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1. Einleitung

Diskriminierung und soziale Ausgrenzung schaden den davon be-
troffenen Menschen wie auch der Wirtschaft. Aufgrund dieser Tat-
sache wurde in den letzten beiden Jahrzehnten die Antidiskrimi-
nierungsgesetzgebung weiterentwickelt. Im Zuge der politischen
Aushandlungs- und Gesetzwerdungsprozesse auf EU- und natio-
naler Ebene kristallisierten sich dabei sechs zentrale Diskriminie-
rungsgriinde heraus:

e Alter;

¢ Geschlecht;

¢ Ethnizitit;

* Religion bzw. Weltanschauung;

* Behinderung;

» sexuelle Orientierung.

Fiir diese Griinde wurden durch die Antidiskriminierungsrichtli-
nien der EU nationale Antidiskriminierungsregelungen zwingend.
In Osterreich wurde daher 2004 fiir den Bereich der Privatwirt-
schaft das Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) erlassen, welches al-
le genannten Griinde mit Ausnahme von Behinderung? behandelt.
Die angefiihrten Griinde werden sehr unterschiedlich wahrge-
nommen und in ihrer Relevanz und Legitimitét beurteilt. Dies zei-
gen die 6ffentliche Beschéftigung mit Fragen der Diskriminierung
am Arbeitsplatz wie auch konkrete Maflnahmen von Organisatio-
nen bzw. Unternehmen zu Vermeidung von Diskriminierung. Die
unterschiedlichen Wahrnehmungsweisen und Akzeptanzmuster
lassen sich u.a. auf die unterschiedlichen historischen Entwick-

1 Beim vorliegenden Beitrag handelt es sich um die erweitert Fassung eine Vortra-
ges, den die Autorin auf der Fachtagung »MehrWert durch Vielfalt? Diversity-
aspekte im UnternehmerInnentum«, die am 13. April 2011 im WIFI Wien statt-
fand, gehalten hat. Veranstalter dieser Fachtagung waren das AMS Osterreich, Abt.
Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation, und das Diversity Referat der
Wirtschaftskammer Wien. Organisiert wurde die Tagung vom sozialwissen-
schaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut abif (ww.abif.at). Die Sozial- und
Wirtschaftswissenschafterin und Organisationsberaterin Dr.i» Roswitha Hofmann
(www.uebergrenzendenken.at) ist u.a. Mitfrau der Sektion Feministische Theorie
und Geschlechterforschung der Osterreichischen Gesellschaft fiir Soziologie so-
wie Mitfrau des Beirates lesbisch-schwuler UnternehmerInnen der Wirtschafts-
kammer Wien.

2 Dieser Diskriminierungsgrund wird tiber andere Gesetze geregelt, namlich tiber
das Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG) und das Bundes-Behinderten-
gleichstellungsgesetz (BGStG).
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lungen in der politischen Auseinandersetzung iiber die genannten
Griinde zuriickfiihren. So wurde der Bereich »Behinderung« auf-
grund der Kriegsnachwirkungen bereits sehr frith fiir die Er-
werbsarbeit geregelt, und die Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts ist infolge gesellschaftlicher Verdnderungen seit den
1970er Jahren Gegenstand politischer und 6ffentlicher Diskussio-
nen und gesetzlicher Regelungen.3 Die Bereiche » Alter« und »Eth-
nizitdt/Religion« riickten aufgrund demographischer Entwick-
lungen und aufgrund der 6konomischen Globalisierung in den
letzten Jahrzehnten vermehrt in den Mittelpunkt des &ffentlichen
und auch des organisationalen bzw. unternehmerischen Interesses.
Es ist der Bereich, wie sich Menschen in ihrem Leben sexuell
orientieren, der vor allem dem Privatleben zugeordnet wird, zudem
stark gesellschaftlich tabuisiert ist und welcher bisher wenig Be-
riicksichtigung in der 6ffentlichen Diskussion und auf Mafnah-
menebene fand. Dieser Bereich ist noch mit vielen massiven Be-
rithrungsingsten, Tabus und Vorurteilen belegt und scheint fiir
viele Organisationen bzw. Unternehmen noch am wenigsten greif-
bar und relevant zu sein. Dieser Beitrag bietet ArbeitgeberInnen,
Arbeitnehmerlnnen und Institutionen eine Hilfestellung fiir den
Umgang mit diesem Diversity-Bereich. Neben einer kurzen be-
grifflichen Kldrung werden die gesetzlichen und gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen benannt, die den Aspekt der unterschiedli-
chen sexuellen Orientierung entgegen der hiaufigen Ansicht im Ar-
beitszusammenhang {iberaus relevant machen. Fiir den konkreten
Umgang mit dem Thema werden zudem Herausforderungen und
Handlungsmdglichkeiten diskutiert und Verweise zur weiteren Be-
schiftigung mit dem Themenfeld zur Verfligung gestellt.

2. Unterschiedliche sexuelle Orientierung als
(Nicht-)Thema im Arbeitsleben

In Arbeitszusammenhéngen sprechen wir bekanntlich nicht immer
nur tiber fachliche Dinge. Es gibt wohl kaum eine Arbeitssituati-
on, in der man vollig ohne soziale Kontakte arbeitet, nicht auf »Pri-
vates« angesprochen wird oder dariiber erzihlt. In Pausengespra-
chen, bei Firmenfeiern, im beruflichen Small Talk sind Fragen und

3 Vgl. Hanappi-Egger/Bendl/Hofmann 2010.
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Aussagen, wie z.B.: »Na, was hast du dieses Wochenende unter-
nommen?« oder: »Ich wiird’ gern mal ein paar Fotos von deiner
Islandreise sehen.«, typisch. Viele erzdhlen guten Kolleglnnen aus
ihrem Privatleben oder verbringen zuweilen auch einen Teil davon
mit selbigen. Sie verwenden Fotos ihrer Angehorigen als Bild-
schirmschoner oder als Schreibtisch-Deko und fiithren private
Telefongesprache im Beisein ihrer Kolleglnnen. Dabei wird vom
jeweiligen Gegeniiber zumeist angenommen, dass der Gespréchs-
partner bzw. die Gesprachspartnerin sich in Beziehungsangele-
genheiten auf einen gegengeschlechtlichen Partner bzw. eine
gegengeschlechtliche Partnerin beziehen — er bzw. sie also hetero-
sexuell sind. Das duBert sich beispielsweise in der Aussage, die an
einen Mann gerichtet wird: »Na, da wird sich deine Freundin aber
nicht freuen, wenn du heute wieder Uberstunden machst.« Men-
schen, die eine andere sexuelle Orientierung bzw. Identitét leben
als eine heterosexuelle, miissen sich in solchen Situationen »ou-
ten«, oder sie belassen das Gegeniiber in seinem bzw. ihrem Glau-
ben. Sie entscheiden sich also aus unterschiedlichen Griinden da-
fiir, einen Teil ihres Lebens zu verschweigen oder durch falsche
Angaben zu tarnen. Dies passiert zumeist aus Selbstschutz heraus,
weil sie Diskriminierungen befiirchten.*

Die heterosexuelle Orientierung des Gegeniibers wird so zu-
meist implizit vorausgesetzt — eine homosexuelle oder bisexuelle
Orientierung hingegen nicht als Moglichkeit in Betracht gezogen.
Heterosexualitdt wird demnach in Alltagsgesprachen selbstver-
standlich »mitverhandelt« und verbunden mit Vorstellungen iiber
soziale, emotionale und sexuelle Bezichungen, mit Bildern eines
selbstverstindlichen Miteinanders von Frau und Mann im tagli-
chen Leben. Die dadurch zum Ausdruck gebrachte Normvorstel-
lung — auch als Heteronormativitit> bezeichnet — beruht darauf,
dass Jeder und Jede iiber eine eindeutige Geschlechteridentitt
(Mann ODER Frau) verfiigt® und sich sexuelle Orientierung aus-
schlieBlich auf das jeweilige andere Geschlecht bezieht. Die
Heteronormativitdt wird zum einen durch die soziale Wertschat-
zung entsprechenden Verhaltens bei gleichzeitiger Abwertung von
Personen mit anderer sexueller Orientierung und transidenten
Personen gestiitzt, zum anderen dadurch, dass mit dem (Diversi-
tats-)Thema »Sexuelle Orientierung« zumeist ausschlie8lich »Ho-
mosexualitit« und »Bisexualitit« assoziiert wird. Damit werden
nur die » Abweichungen« von der Norm (der Heterosexualitét) be-
nannt (und behandelt), das hierarchische und wertsetzende Ver-
haltnis zwischen den unterschiedlichen Orientierungen jedoch
ausgeblendet und damit auch nicht thematisiert. Heterosexualitdt
nicht als eine sexuelle Orientierung neben anderen wahrzunehmen
verschleiert daher die herrschenden heteronormativen Verhdltnis-
se, die die Basis fiir Diskriminierung und soziale Ausgrenzung von
Personen mit einer anderen sexuellen Orientierung bilden. Dieses
Problem zeigt sich beispielsweise im folgenden Statement zur
Deutschen Charta der Vielfalt: »Heterosexuell, schwul, lesbisch
oder bisexuell — die sexuelle Orientierung einer Mitarbeiterin oder
eines Mitarbeiters bleibt im beruflichen Umfeld meist unbe-

4 Vgl. Hofmann/Cserer 2010.

5 Vgl. Hofmann 1997.

6 Auf Fragen der sexuellen und Gender-Identitit (Transsexualitdt, Intersexualitit,
Transgender u.a.) kann aufgrund der gebotenen Kiirze nicht naher eingegangen
werden; siehe dazu u.a. Hirschauer 1993, Lorber 2003, Greif 2005.

7 www.vielfalt-als-chance.de/index.php?id=273 [12.9.2011].

kannt«.” Die Tatsache, dass Heterosexualitdt im Gegensatz zu an-
deren Formen der sexuellen Orientierung zumeist vorausgesetzt
wird und auch offen gelebt werden kann, also keineswegs unbe-
kannt bleibt, kommt damit nicht zum Ausdruck.

Heteronormativitidt wird auch dadurch tradiert, dass Men-
schen mit homosexueller und bisexueller Orientierung im Ver-
gleich zu Menschen mit heterosexueller Orientierung stérker se-
xualisiert werden. So stehen im Umgang mit Homosexualitit oder
Bisexualitdt oft weniger die sozialen und emotionalen Kompo-
nenten im Vordergrund, sondern die sexuellen. Dementsprechend
werden Frauen und Ménner, welche ihre Beziehungen (auch)
gleichgeschlechtlich orientiert leben, auf ihre Sexualitdt (und da-
mit oft noch verbundene stereotype bzw. abwertende Vorstellun-
gen) reduziert.

Aufgrund der Tabuisierung des Themas und der Nicht-Wahr-
nehmung der heteronormativen Pragung unseres Alltags- und Ar-
beitslebens reagieren viele Menschen, die darauf angesprochen
werden, mit Aussagen, wie z.B.: »Sexualitit hat am Arbeitsplatz
nichts zu suchen.«, »Was hat die Sexualitit mit der Arbeitsleistung
einer Mitarbeiterin/eines Mitarbeiters zu tun?«. Zu einer Klarung
dieser und dhnlicher Fragen ist zundchst eine nidhere Beschifti-
gung mit dem Begriff »Sexuelle Orientierung« hilfreich. Die se-
xuelle Orientierung ist eingebettet in die sexuelle Identitit eines
Menschen, also das Selbstverstdndnis, das Selbstbild, das jemand
von sich (entwickelt) hat. Die sexuelle Identitdt umfasst u.a. die
Geschlechteridentitét (Frau, Mann, Transgender u.a.), die sexuel-
le Orientierung und das sexuelle Verhalten eines Menschen — al-
les Aspekte, die sich im Laufe eines Lebens verdndern kdnnen.

Sexuelle Orientierung tritt in unterschiedlichen Formen auf
und bezeichnet im Allgemeinen das emotionale und sexuelle Inte-
resse an Personen bezogen auf deren biologisches Geschlecht.® Ei-
ne Orientierung auf dasselbe Geschlecht wird als »homosexuell,
die Orientierung auf das jeweils andere Geschlecht als »heterose-
xuell« und eine Orientierung auf beide Geschlechter als »bisexu-
ell« bezeichnet. Davon zu unterscheiden ist das sexuelle Verhalten,
also die konkrete sexuelle Praxis, die nicht immer mit der sexuel-
len Orientierung einhergehen muss. Da die sexuelle Identitét nicht
nur das sexuelle, sondern vor allem auch das soziale Leben von
Menschen, deren Bezichungen, Kommunikation, Bediirfnisse und
Vorstellungen u.a.m. pragt, ist sie immer — implizit oder explizit
—Teil der Personlichkeit eines Menschen und damit Teil seines Ar-
beitsalltages. Das Thema »Sexuelle Orientierung« kann daher
nicht auf »Sexualitit« reduziert werden, sondern beriihrt vor allem
auch die sozialen und emotionalen Beziige von Menschen, den ih-
nen entgegengebrachten Respekt, die damit verbundene Wert-
schitzung und ihre Verankerung in sozialen Netzwerken — auch am
Arbeitsplatz. Aufgrund der immer noch herrschenden Tabuisie-
rungs- und Ausgrenzungstendenzen wurden auf gesetzlicher
Ebene Schritte zum Schutz vor Diskriminierung unternommen, die
eine wesentliche Rahmenbedingung fiir Organisationen bzw. Un-
ternehmen darstellen.® Diese werden in Folge im Kern kurz dar-
gestellt.

8 Die gingigen Kategorien »Homosexuell«, »Heterosexuell«, und » Bisexuell« kon-
nen daher hdufig nicht auf Personen, die aulerhalb der Zweigeschlechtlichkeit ste-
hen, wie Intersexuelle, Transsexuelle oder Transgender-Personen umgelegt wer-
den bzw. werden von diesen hiufig auch nicht als fiir sie passend erachtet.

9 Vgl. FRA 2010.
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3. Die rechtlichen Regelungen in Osterreich

In den letzten Dekaden wurden in Sachen Antidiskriminierung in
der Arbeitswelt zumindest auf rechtlicher Ebene grof3e Fortschrit-
te erzielt. So wurde »Sexuelle Orientierung« als ein Diskriminie-
rungsgrund neben Geschlecht, Alter, Ethnizitét, Religion und Be-
hinderung in die diesbeziigliche EU-Richtlinie!® und die daraus
abzuleitenden nationalen Gesetze zur Gleichbehandlung in der
Arbeitswelt einbezogen.!! Doch warum wurde ein scheinbar
hochst privater Aspekt in diesen Gesetzeswerdungen beriicksich-
tigt? So sind Gewalt und Diskriminierung sowie die soziale und
gesellschaftliche Abwertung von homosexuell und bisexuell ori-
entierten Menschen eine historische Tatsache. Dies zeigt sich in
der gesetzlichen Entwicklung von der Verbots- iiber die Entkrimi-
nalisierungs- bis hin zur Antidiskriminierungsgesetzgebung. Ge-
walt, Ausgrenzung und Diskriminierung aufgrund der unter-
schiedlichen sexuellen Orientierung von Menschen sind jedoch
auch eine hochst aktuelle Tatsache, was verschiedene tagespoliti-
sche Vorfille in Mitgliedstaaten!2 wie auch empirische Daten be-
legen. So stimmen laut Eurobarometer-Befragung 2009 47 Prozent
(41 Prozent in Osterreich) dem zu, dass Diskriminierung aufgrund
von sexueller Orientierung in ihrem Land verbreitet ist.!3

Auch in Osterreich hat die gesetzliche Entwicklung, wie in
vielen anderen Lindern, in den letzten Jahren mafigebliche Ver-
besserungen gebracht. Die gesetzlichen Rahmenbedingungen sind
jedoch noch weit von einer volligen Gleichstellung und einem
wirksamen (verfassungsrechtlich verankerten) Antidiskriminie-
rungsschutz in und auch auflerhalb der Arbeitswelt entfernt. Ob je-
mand hetero-, homo- oder bisexuell ist, darf nach dem aktuellen
osterreichischen Gleichbehandlungsgesetz in der Arbeitswelt!4
keine Rolle spielen. Nach der derzeitigen Rechtslage ist es daher
ungesetzlich, jemanden aufgrund seiner/ihrer sexuellen Orientie-
rung zu diskriminieren. Diskriminierung wird dabei definiert als
»(...) eine benachteiligende Differenzierung, fiir die es keine sach-
liche Rechtfertigung gibt«.!> Das Gleichbehandlungsgesetz unter-
scheidet zwischen zwei Arten von Diskriminierung, ndmlich der
mittelbaren und der unmittelbaren Diskriminierung.

Die mittelbare Diskriminierung verweist darauf, dass der Form
nach gleiche Bedingungen auf verschiedene Menschen unter-
schiedliche Auswirkungen haben kdnnen. Eine mittelbare Diskri-

10 Antidiskriminierungsrichtlinie (RL 2000/78/EG).

11 Vgl. Bundesgesetz zur Gleichbehandlung (Gleichbehandlungsgesetz — GIBG) in
der Fassung vom 20.4.201 1 (www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at/DocView.axd?
Cobld=36446). Die Broschiire »Vielfalt. Respekt. Recht.« bietet zum Thema
»Diskriminierungsschutz aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion
oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung« anhand von
Fallbeispielen Informationen tiber Diskriminierungen in der Arbeitswelt und in
weiteren Lebensbereichen sowie Erlduterungen zu den Moglichkeiten der Rechts-
durchsetzung; siehe: www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at/site/6435/default.aspx
[12.9.2011].

12 So kam es in den letzten Jahren immer wieder zu gewalttitigen Ubergriffen auf
Teilnehmerlnnen von Regenbogenparaden in Mitgliedstaaten der EU.

13 Vgl. Européische Kommission 2009.

14 Im Rahmen des osterreichischen Gleichbehandlungsgesetzes ist der Begriff » Ar-
beitswelt« ein weitgefasster Begriff. Er bezieht sich insbesondere auf Stellenaus-
schreibungen und Stellenbesetzungen, auf die Entlohnung, auf freiwillige Sozial-
leistungen, auf den beruflichen Aufstieg, auf Aus- und Weiterbildungsmafnahmen
und auch die sonstigen Arbeitsbedingungen wie auf das Ausscheiden aus einem
Betrieb. Zudem erstreckt sich das Gleichbehandlungsgebot fiir die Arbeitswelt
u.a. auch auf den Zugang zu Berufsberatungen und den Zugang zu beruflicher
Aus- und Weiterbildung.

15 www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at/site/6436/default.aspx#al3 [12.9.2011].

minierung liegt dann vor, »(...) wenn dem Anschein nach neutra-
le Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen, die ein be-
stimmtes Merkmal aufweisen, gegeniiber anderen Personen in be-
sonderer Weise benachteiligen konnen, es sei denn, die
betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein
rechtméBiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur
Erreichung des Zieles angemessen und erforderlich.«!¢ Eine un-
mittelbare Diskriminierung entsteht dann, wenn eine ungerecht-
fertigte Benachteiligung direkt an einer tatsdchlichen oder ver-
meintlichen Eigenschaft einer Person ansetzt: »Eine unmittelbare
Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person auf Grund eines vom
Gleichbehandlungsgesetz verbotenen Diskriminierungsgrundes in
einer vergleichbaren Situation eine weniger giinstige Behandlung
erfihrt, als eine andere Person erfahrt, erfahren hat oder erfahren
wiirde.«!7 Ein Beispiel fiir eine unmittelbare Diskriminierung wa-
re es, wenn eine lesbische Frau aufgrund ihrer sexuellen Orientie-
rung von einer Beforderung ausgeschlossen wird.

Das osterreichische Gleichbehandlungsgesetz!® verbietet zu-
dem eine Reihe von diskriminierenden Verhaltensweisen, die als
»Beldstigung« bezeichnet werden. Beldstigungen sind uner-
wiinschte, unangebrachte oder anstoBige Verhaltensweisen, die die
Wiirde von Personen verletzen und die ein einschiichterndes,
feindseliges, entwiirdigendes, beleidigendes oder demiitigendes
Umfeld schaffen (oder dies zumindest bezwecken). Der Tatbestand
der sexuellen Beldstigung ist im Zusammenhang mit sexueller
Orientierung ein besonders virulentes Thema, da Diskriminierung,
soziale Ausgrenzungen, BloBstellungen und Abwertungen der Per-
son hdufig iiber sexuelle Anspielungen, homophobe bzw. sexisti-
sche Witze und Beschimpfungen geschehen. Hiervon sind lesbi-
sche Frauen und schwule Ménner aufgrund der an sie gestellten
geschlechtsspezifischen Rollenerwartungen unterschiedlich be-
troffen.

Wie konnen nun Organisationen und Unternehmen mit dem
Thema »Sexuelle Orientierung« kurz-, mittel- und langfristig kon-
struktiv umgehen? In Folge werden hierzu Ansatzpunkte aufge-
zeigt.

4. Herausforderungen und Handlungsmaoglichkeiten
fur Organisationen und Unternehmen

Studien belegen, dass viele Lesben und Schwule ihre sexuelle Ori-
entierung am Arbeitsplatz nach wie vor geheim halten. So gaben
in einer 2010 in Osterreich durchgefiihrten Online-Befragung von
757 Teilnehmenden lediglich 33 Prozent an, sich an ihrem Ar-
beitsplatz »geoutet« zu haben, weitere 48 Prozent gaben an, nur ge-
geniiber vertrauten Kolleglnnen »geoutet« zu sein, und 19 Prozent
waren nicht »geoutet«.!® Dies spiegelt die Lebensrealitdt von les-
bischen Frauen im Arbeitsalltag dahingehend wider, dass sich zwei
Drittel tdglich und in unterschiedlichen Situationen iiberlegen
miissen, was sie von sich preisgeben. Diejenigen, die nicht »ge-
outet« sind, befiirchten bei einem »Outing« zu 44 Prozent, dass

16 www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at/site/6436/default.aspx#a49 [12.9.2011].

17 www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at/site/6436/default.aspx#a49 [12.9.2011].

18 Bundesgesetz iiber die Gleichbehandlung (Gleichbehandlungsgesetz — GIBG),
Fassung vom 20.4.2011.

19 Vgl. Hofmann/Cserer 2010, Seite 82.
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Witze iiber sie gemacht werden, 31 Prozent beflirchten Nachteile

in ihrer Karriere, 25 Prozent den Verlust der Anerkennung ihrer

KollegInnen, 24 Prozent einer sozialen Isolierung, 18 Prozent Mob-

bing und sieben Prozent den Verlust des Arbeitsplatzes. Fiinf Pro-

zent der Teilnehmenden befiirchten sogar physische Ubergriffe.

Diese und andere Studien?® belegen auch, dass Diskriminie-
rung und Ausgrenzung aufgrund sexueller Orientierung nicht nur
ein Problem fiir die jeweils betroffenen Personen darstellt, sondern
daraus auch fiir Organisationen bzw. Unternehmen nicht unwe-
sentliche Nachteile erwachsen kdnnen. So weisen u.a. auch Tonks
(2006) und Stonewall (2011) darauf hin, dass Organisationen bzw.
Unternehmen sowohl in der Rekrutierung neuer MitarbeiterInnen
als auch in der Produktivitdt aufgrund von Diskriminierung und
damit verbundenen Effekten Verluste erleiden. Gleichzeitig zeigen
Studien,?! dass Organisationen und Unternehmen sich durch eine
aktive Antidiskriminierungspolitik einen Wettbewerbsvorteil si-
chern, u.a. deshalb, weil sie als Arbeitgeber attraktiver sind, weni-
ger Arbeitszeitverluste durch Krankheit und Fluktuation entstehen
und dadurch auch KundInnen besser und glaubwiirdiger anspre-
chen konnen.

Zusammenfassend lassen sich in Bezug auf das Diversitts-
thema »Sexuelle Orientierung« drei zentrale Herausforderungen
fiir Organisationen bzw. Unternehmen formulieren, die sich je
nach Branche, GréBe und MitarbeiterInnenstruktur unterschied-
lich darstellen:

*  Wie kann das Thema »Sexuelle Orientierung« im Unterneh-
men als relevantes Thema positioniert werden?

*  Wie kann eine barrierefreiere und damit inklusivere Organisa-
tionskultur etabliert werden, in der Homophobie negativ be-
wertet wird?

*  Wie konnen die organisationalen Prozesse und Strukturen in
allen Funktionsbereichen hinsichtlich des Themas »Sexuelle
Orientierung« barrierefrei gestaltet werden, also von Aus-
grenzungsmechanismen befreit werden?

Um diese Herausforderungen zu bewéltigen, miissen Organisatio-
nen bzw. Unternehmen, entsprechend ihrer jeweils spezifischen Si-
tuation (Branche, Zielgruppenausrichtung, Betriebsgréfle, Inter-
nationalisierungsgrad etc.), an mehreren Stellen ansetzen und
dabei kurz-, mittel- und langfristige Strategien entwickeln.

Zur Positionierung des Themas miissen organisations- bzw.
unternehmenspolitische Entscheidungen getroffen werden, die
den Willen der Leitung signalisieren, Diskriminierung aufgrund
einer unterschiedlichen sexuellen Orientierung zu sanktionieren.
Dies kann in unterschiedlicher Form erfolgen, wie z. B. dadurch,
dass der Nutzen von Antidiskriminierung auch in diesem Diver-
sitdtsbereich intern kommuniziert wird und das Thema der sexu-
ellen Orientierung (und hier wieder nicht ausschlielich Homo-
sexualitdt oder Bisexualitdt, sondern auch Heterosexualitit)

20 Vgl. u.a. Losert 2007, Frohn 2007, Kéllen 2010. Zur Datenlage ist anzumerken,
dass in Studien haufig die Situation schwuler Méanner und bisher nur in wenigen
Fillen die Situation lesbischer Frauen untersucht wurde. Auch wurden andere Dif-
ferenzlinien, so etwa die ethnische Zugehdrigkeit im Zusammenspiel mit sexuel-
ler Orientierung, bisher kaum untersucht. Es sei an dieser Stelle auch darauf hin-
gewiesen, dass lesbische Frauen und schwule Ménner hiufig unterschiedliche
Diskriminierungs- und (Gewalt-)Erfahrungen machen, weil sie hiufig aufgrund
ihrer Geschlechterrolle unterschiedlich adressiert werden.

21 Vgl. dazu u.a. Stonewall: www.stonewall.org.uk/at_work/research_and_gui-
des/4909.asp [12.9.2011].

explizit im Diversity-Credo, in Betriebsvereinbarungen und in der
internen Kommunikation in Sachen Diversity genannt wird. Da-
durch wird die Etablierung einer inklusiven Organisationskultur
vorangetrieben wie auch durch unterschiedliche andere Mafinah-
men, welche die Selbstverstdndlichkeit thematisieren, dass die
Organisation bzw. das Unternehmen MitarbeiterInnen mit unter-
schiedlicher sexueller Orientierung beschiftigt. Dies kann bei-
spielsweise durch die Verdnderung im » Wording« geschehen. Be-
griffe, die (derzeit) ausschlieBlich auf eine heterosexuelle
Orientierung verweisen, so etwa »Ehepartner« bzw. »Ehepartne-
rin«, »Ehefrau« bzw. »Ehemann, konnen beispielsweise durch
Partnerln ergénzt oder ersetzt werden, oder es werden neutrale Be-
griffe wie »in Begleitung« verwendet. Gibt es offizielle Gratula-
tionsrituale, wie z. B. bei Hochzeiten oder Trauerfillen, so sollten
diese auch auf vergleichbare Ereignisse wie Verpartnerungen aus-
geweitet werden. Grofere Unternehmen kdnnen LGB22-Mitar-
beiterlnnen-Netzwerke?? unterstiitzen. Diese scheinbar minima-
len Verdnderungen sind jedoch positive Signale fiir Lesben,
Schwule und Bisexuelle dahingehend, dass sich ihre Arbeitssi-
tuation verbessert.

In Bezug auf die barrierefreie Gestaltung von Strukturen und
Prozessen im Hinblick auf das Thema »Sexuelle Orientierung«
sind insbesondere das Personalmanagement, die Personalentwick-
lung wie auch das Marketing und die Kommunikation gefordert.
So sind das Personalmarketing- und Recruiting-Material, aber
auch diesbeziigliche Veranstaltungen auf Barrierefreiheit zu prii-
fen. Fragen nach dem Familienstand und der Familienplanung so-
wohl im Bewerbungs-, im Beurteilungs- wie auch im Karrierege-
spréich, aber auch in MitarbeiterInnenbefragungen kénnen sich als
Barrieren erweisen, wenn lesbische, schwule und bisexuelle Le-
bensweisen nicht oder nicht addquat adressiert werden.

Ahnlich verhilt es sich mit freiwilligen Sozialleistungen und
Vergiinstigungen (Zusatzversicherungen, Dienstwagenmitbeniit-
zung, Bonusprogramme etc.) fiir Angehorige oder die explizite Be-
riicksichtigung bei der Gewidhrung von Pflegeurlauben, Karenz bei
der Geburt eines Kindes, Dienstfreistellungen und Sonderurlaube
bei einer Verpartnerung. Ein expliziter Einbezug von Lebenspart-
nerlnnen verweist hier auf entsprechende Inklusionsbemiihungen
der Organisation bzw. des Unternehmens. Ein wesentliches Signal
—nicht nur im Hinblick auf das Thema der sexuellen Orientierung
— ist es auch, eine Moglichkeit anzubieten, Diskriminierungsvor-
félle anonym zu melden. Dies gibt den Verantwortlichen die Mog-
lichkeit, auf Diskriminierungsprobleme zu reagieren und praven-
tive MaBnahmen zu entwickeln.

Auch im Bereich der Personalentwicklung sollte das Thema
»Sexuelle Orientierung« entsprechende Beriicksichtigung finden.
So darf das Thema bei etwaigen Interkulturen-, Konflikt- oder Di-
versity-Trainings nicht ausgespart werden. Zudem sollte die Sen-
sibilitdt und Kompetenz im Hinblick auf dieses Diversitétsfeld
auch ein Kriterium bei der TrainerInnenwahl sein. Mentoring-Pro-
gramme konnen als weitere mittel- und langfristige Unterstiit-
zungsmafnahmen angefiihrt werden.

Im Bereich des Marketings und der Kommunikation kénnen
Organisationen und Unternehmen mittel- und langfristig Vertrau-
en und Glaubwiirdigkeit im Hinblick auf ihre Inklusionspolitik

22 LGB = lesbian, gay, bisexual, auch haufig GLB.
23 Vgl. Hofmann/Steinbacher 2011.
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aufbauen, indem sie Kooperationen mit der LGB-Community pfle-
gen, ihre Marketing- und Pressestrategien inklusiv gestalten und
heteronormativ gepragte Ausschliefungen vermeiden.

Die genannten Ansatzpunkte und Beispiele konnen aufgrund
der Unterschiedlichkeit von Organisationen und Unternehmen nur
Anregungen sein bzw. hinsichtlich der jeweiligen organisationalen
und unternehmerischen Erfordernisse als Denk- und Handlungs-
anstofe dienen.

5. Conclusio

Der Aussage »Sexualitiit hat am Arbeitsplatz nichts zu suchen!«
oder der Frage »Was hat die Sexualitit mit der Arbeitsleistung
einer Mitarbeiterin/eines Mitarbeiters zu tun?« kann zusam-
menfassend so begegnet werden, dass auf die Pluralitidt von se-
xueller Orientierung hingewiesen wird und vor allem darauf,
dass Heterosexualitdt im Arbeitskontext selbstverstandlich er-
wartet und mitverhandelt wird, andere Formen der sexuellen
Orientierung aber auf Sexualitdt reduziert und Personen mit ho-
mosexueller oder bisexueller Orientierung héaufig sozial abge-
wertet werden.

Diese Abwertungen und Diskriminierungen fithren im Ar-
beitsalltag dazu, dass ein Grofiteil der MitarbeiterInnen ihre se-
xuelle Orientierung zwar offenlegt, ein anderer Teil jedoch héu-
fig »Stigma-Management« betreiben muss, was Energie kostet
und immer wieder auf’s Neue Stress verursacht. Stress, Kon-
flikte und soziale Ausgrenzungen fithren im Arbeitsalltag zu Ar-
beitszeitverlusten u.a. durch Krankheit, Kiindigung, (Neu-)Re-
krutierung von MitarbeiterInnen und deren Einschulung, aber
auch dadurch, dass potenzielle und kompetente BewerberInnen
sich eine andere Organisation, ein anderes Unternehmen su-
chen, welches Barrierefreiheit und Inklusion signalisiert. Ahn-
liches gilt fiir KundInnen, und zwar egal welcher sexuellen Ori-
entierung.

6. Weiterfiihrende Internet-Verweise zum Thema

e Austrian Gay Professionals: www.agpro.at

* Diversity-Referat der Wirtschaftskammer Wien: http://por-
tal.wko.at/wk/startseite_dst.wk?DstID=8730

* FRA - European Union Agency for Fundamental Rights: http://
fra.europa.eu/fraWebsite/attachments/FRA-hdgso-NR_AT.pdf

*  Gleichbehandlungsanwaltschaft: www.gleichbehandlungsan-
waltschaft.at

*  Queer Business Women: www.queer-business-women.at

* Stonewall: www.stonewall.org.uk/at_work

* uebergrenzendenken — Diversity- und Nachhaltigkeitsforschung:
www.uebergrenzendenken.at

*  Unternehmenspreis MERITUS: www.meritus.or.at
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