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eine Art internalisierte Erwartungshaltung der tladividuum umgebenden
arbeitsplatzspezifischen Teiloffentlichkeit, welctveederum strukturell von
den Diversity Mal3nahmen beeinflusst wird.

1.1. Diversity und Diversity Management

Wenn in dieser Arbeit von Diversity gesprochen wid bezieht sich diese
zumeist auf die Vielfalt innerhalb der Belegschaftv. unter den Mitarbeite-
rinnen von Organisationen. Die Dimensionen, anhder@r sich diese Men-
schen voneinander unterscheiden oder einander rghsied dabei ebenso
vielfaltig. Wichtig ist es jedoch, zunachst die Bég Diversity und Diversity
Management zu erklaren und voneinander abzugrerf&dwickelt hat sich
die Forschung zu beiden Kategorien in den USA (¥@p 1.3.) und die
deutschsprachige Forschung hat zum grof3ten TeBekggiffe in ihrer engli-
schen Form Ubernommen. Da dabei die Gefahr grofinistltlich zu ver-
schleiern, wovon tberhaupt gesprochen wird, solFolgenden der Versuch
unternommen werden, Bedeutungen von Diversity umgerBity Manage-
ment nachzuzeichnen, um zu einer fur diese Arhditggn Arbeitsdefinition
zu kommen. Einige deutschsprachige Forschungspeojélenutzen als
deutsche Ubersetzung von Diversity das Wort Dit@fsiMindestens genau-
so haufig wird in der deutschsprachigen Forschuiegdangs auch Diversity
unubersetzt in seiner englischen Form beibehalares mit dem Begriff der
LVielfalt* ein geeignetes deutsches Wort flr Divergibt, werden in dieser
Arbeit die Begriffe Diversity und Vielfalt synonywerwendet, wobei auf die
Verwendung des Begriffs Diversitat verzichtet wiktjektivisch wird hier
lediglich der Begriff ,vielfaltig” benutzt, der Aulsuck ,divers” als adjektivi-
sche Verwendung von Diversity soll vermieden werdeerutschsprachige
Zitate werden naturlich original wiedergegeben.

Bei der Benennung konkreter Dimensionen, entlanmgrdéielfalt auftritt, ist
es fast obligatorisch zu betonen, dass die Ligabhtet man Diversity Ma-
nagement als generelles Konzept, sehr lang ist. @aiche gilt flr die Be-
zugsgrofie dieser Vielfalt, welche, ebenfalls r@nzeptionell betrachtet, alle
Personen beinhalten kann, welche in irgendeinemAart der Organisation
bzw. dem Unternehmen zu tun haben. Konkret konimendie eigene Beleg-
schaft, Kundinnen, Lieferantinnen, Wohnbevoélkerungden eigenen Stand-
ort usw. sein (vgl. Krell & Sieben, 2007). Betrasthinan jedoch bestehende
Diversity Programme und wissenschaftliche Forsceprgekte zu Diversity,
so wird deutlich, dass diese konzeptionelle Breigast nicht beobachtbar ist.
Plummer (2003) spricht in diesem Zusammenhang v@in@&nsionen, den

4 Vergleichbar ist diese Wortneuschdpfung mit derdeutschung des damals neuen, aus dem La-
teinischen abgeleiteten englischen Begritfesativitydurch Schumpeter (1997) zu Kreativitat.
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,Big 8%, welche in den USA in Wissenschaft und Rsaam meisten Berlck-
sichtigung finden. Diese sind RassisieryngGeschlecht, Ethnizi-

tat/Nationalitdt, Funktion innerhalb der Organisati sexuelle Orientierung,
Alter, geistige und korperliche Fahigkeiten und igieh (Plummer 2003:

25ff). Bei der Definition der Personengruppe, aefalie sich die Vielfalt be-

zieht, ist zumeist die Belegschaft gemeint. Als Zaptionelle Schematisie-
rung potentieller Vielfalt-Dimensionen ist das Dis#y Rad (Abbildung 1) in

Wissenschaft und Praxis sehr weit verbreitet. Dnen@idee dazu stammt von
Loden und Rosner (1991) und wurde vom Gardenswartz Rowe (1998)

um die organisationale Ebene erweitert.

Organisationale Dimensionen

Funktion/Einstufung

AuRere Dimensionen Arbeitsinhalte

/-feld

Management-
Status

Geografische Lage

Familien-
stand

Innere Dimensionen
Alter

Eltern- Sexuelle

schaft [ Orientierung Rasse heiten
(SE‘SP\?;?:: L . Ab_teilu_ng
zugehérig- . Persdnlichkeit Einheit
. Geistige und ) Gruppe
keit Auftreten \ korperliche Ethnische | Freizeit-
Fahigkeiten Herkunft verhalten

Berufs-
erfahrung

Religion

Ausbildung
Dauer der
Zugehdrigkeit

Arbeitsort

Abbildung 1: Diversity Rad (Quelle: angelehnt arrd&mswartz und Rowe 1998)

Als Ebenen von Dimensionen, welche Mitarbeiterinié@mndinnen usw. vo-

neinander unterscheiden bzw. deren konkrete Auspgen sie miteinander
teilen, unterscheiden Gardenswartz und Rowe (188B8)nach zwischen der
Personlichkeit, inneren Dimensionen (Alter, GesdhieRasse bzw. Rassisie-

> Aufgrund der historischen Aufladung dieses Begsfim Deutschen, wird bei der deutschen
Ubersetzung des englischen Begriffs ,race” zumgsssisierung” anstelle von ,Rasse” ver-
wendet. Dadurch soll der sozialkonstruktivistisgkepekt dieser Diversity -Dimension in den
Vordergrund geriickt werden.
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rung, ethnische Herkunft, geistige und korperliBsahigung und die in die-
ser Dissertation im Vordergrund stehende sexuelien@erung), aulReren
Dimensionen (z.B. Religion, Familienstand, Einkomijnand organisationa-
len Dimensionen (z.B. Managementstatus). Nachrabi$e so die Einschat-
zung der Autorinnen, nimmt die Unveranderlichkestr d\uspragungen, auf
das Leben des einzelnen Menschen bezogen, ab. Dkrgid es eine unve-
randerliche Persdnlichkeit — eine Einschatzunghdie nicht weiter diskutiert
werden muss, da sich Diversity Management sowiesosohwer auf diese
beziehen kann. Relativ stabile Eigenschaften siedraheren Dimensionen,
sich im Verlaufe eines Menschenlebens anderndenkopp@ften liegen in den
Auspragungen der aul3eren Dimensionen. Die Dimeesider organisationa-
len Ebene beziehen sich auf die ,Karriere” inndvhaér Organisation und
sind ebenfalls veranderbar (vgl. Gardenswartz uo@er1998; Loden und
Rosner 1991).

Eine andere Kategorisierung nehmen Milliken und tiMar(1996) vor. Sie
unterscheiden zwischen ,wahrnehmbaren EigenscHhatted ,kaum wabhr-

nehmbaren Eigenschaften”, wobei sie die sexuelienderung konsequent
ausklammern.

Dem Diversity Management zugrunde liegt nun diest#glung, dass es flr
jede dieser Diversity Dimensionen eine Auspraguig, gvelche als domi-
nantes Leitideal fungiert. Ubersetzt in ein Vokaulwelches jedem Indivi-
duum einen beschreibbaren Platz zuweist, welclolrdurch Status und da-
mit verbundenem Gestaltungsspielraum bzw. Machsze&aohnet, bedeutet
das, dass es fur jede Dimension eine ,Hierarchoet' Auspragungen gibt, bei
welcher das dominante Ideal an der Spitze stelzodgn auf eine rhetorische
Metapher mit einem Zentrum und Randern wird figsdi Anordnung auch
oft der Begriff der ,Marginalisierung“ (margin = gh Rand) verwendet. Die
Auspragung des dominanten Ideals steht demnacériMitte, und die ande-
ren Auspragungen (bzw. die Individuen, welche didsspragungen besit-
zen) bekommen Randpositionen zugewiesen — sie wanaeginalisiert. Als
zuweisende Kraft werden zumeist gesellschaftlichran@endenzen ange-
nommen, welche ihren Ausdruck dann in den konkre@nganisationen fin-
den. Das dominante Ideal setzt in diesen ZugangenSdandard, von wel-
chem alle anderen Dimensions-Auspragungen defiattéreichen. In diesem
Sinne zielt Diversity Management (aus untersciibdh Grinden: vgl. Ka-
pitel 1.3.) ,auf eine Veranderung von Machtstruktuab, auf die ,Eliminie-
rung“ von Dominanzgruppen und auf die Aufhebung »aisschlielungsme-
chanismen® (Hanappi-Egger, 2004: 36). In AnlehnamgPlummer (2003)
schematisiert Vedder (2006) dieses Verhaltnis &é@hs ausgewahlte Dimen-
sionen folgendermal3en, wobei der Prozess der Zumgider Randstellung
der dominierten Gruppen als Diskriminierung besstbhen wird.
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B!versny "~ | Dominante Gruppe |Dominierte Gruppe(n) F_or_m_en der Di sk-
imension riminierung
Geschlecht | Manner Frauen, Transgender- Sexismus
Personen
Ethnizitat, . Rassismus, Ethno-
. . . Angehdrige anderer . .
Rasse, Inlander mit weilRer . zentrismus, Natio-
Ethnien, Hautfarben .
Hautfarbe, |Hautfarbe ) " nalismus, Xeno-
. ) oder Nationalitdten :
Nationalitat phobie
Alter Erwachsene mittle- |Junge und altere Er- Altersdiskriminie-
ren Alters wachsene rung
, Anhangerinnen anderer | Religiése Diskri-
.. In Deutschland: . g o )
Religion . Religionen und Freikir- | minierung, Anti-
Christen . .
chen, Atheisten semitismus
Se.xuellle Schwule, Lesben, Bise- | Heterosexismus,
Orientie- Heterosexuelle ;
xuelle Homophobie
rung
Behinde-
rung, kér- | Menschen ohne Menschen mit Ein- o
: ) ) Ny Diskriminierung
perliche Einschrankun- schrankun- von Behinderten
Unver- gen/Behinderungen |gen/Behinderungen
sehrtheit

Tabelle 1: Formen von Diskriminierung in Organisagn (Quelle: Vedder, 2006: 12)

So ist beispielsweise fur die Dimension ,sexuelletierung” Heterosexua-
litdt das dominante Ideal (vgl. auch Butler, 190ayl Homosexualitét ist eine
defizitdre Abweichung davon. Fir Organisationeneoget das, dass diese
tendenziell (sofern es keine gezielten Versuchd, giies aufzubrechen)
Strukturen aufweisen, welche auf heterosexuellamdditerinnen (und auch
KundInnen) ausgerichtet sind. Die in Tabelle 1 hdasben Diskriminierun-
gen sind dann der Ausdruck der Orientierung an@@minanzgruppen. Hau-
fig basieren die Diskriminierungen auf stereotyp&rschreibungen zu den
dominierten Auspragungen der Diversity Dimensioneglche diese im Ver-
gleich zu den dominanten Auspragungen in BezuglauRArbeitsverrichtung
abwerten bzw. als weniger geeignet erscheinenriagdene an dieser Stelle
genau auf die Ausdifferenzierung der einzelnen i#egeingehen zu kdnnen,
kann festgehalten werden, dass hier teilweise getarschiedliche theoreti-
sche Fundamente zugrunde liegen (vgl. Kapitel RIcke ihren Ausdruck
dann in der Begrifflichkeit finden. So ist beispwkise der Begriff der Ho-
mophobie (mit dem Fokus a#ings) deutlich psychologischer verortet als
Heterosexismus (oder Zwangsheterosexualitat: vgbit€l 3.2.7.), ein Be-
griff, der eher versucht, ein gesellschaftlichegéritimen zu beschreiben und
vom Individuum zu abstrahieren. Beide Begriffe wargedoch haufig syno-
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nym gebraucht, vor allem, wenn damit politische déoungen verbunden
sind. Eine Forderung des Diversity Management sstgenau diesem Ver-
haltnis von dominierten und dominanten Gruppenrimalé der Belegschaft
zu begegnen und Strukturen zu verfestigen, welebsed Ungleichgewicht
abbauen. Uber den Weg dorthin und dessen Legitmagibt es allerdings
sehr unterschiedliche Auffassungen.

Sehr pragnant zusammengefasst formulieren SieleiKrall: ,Generell qilt,
dass Diversity Management eher eine Philosophieeialkonsensuell defi-
niertes Konzept ist. Der kleinste gemeinsame Nebasteht in der Uberzeu-
gung, dass Vielfalt, bezogen auf die Organisatiotggieder, vor allem die
Mitarbeiterinnen, aber auch auf potenzielle Begaéf [...], Kundinnen
oder Investorinnen, einen Wettbewerbsvorteil dérsi®enn sie richtig ge-
managt wird“ (Krell & Sieben, 2007: 236). In diessahr breiten Definition
klingt der potentielle 6konomische Nutzen von Dsrgr Management an
(vgl. dazu auch Kapitel 1.3.), wobei zwischen deelfdlt an sich und der
Lrchtig” gemangten Vielfalt unterschieden werdemss. Bezogen auf die
Vielfalt an sich — egal tber welche Dimensionenibt gs stets Studien, die
positive und negative 6konomische Effekte der \dieélherausarbeiten (vgl.
van Knippenberg & Schippers, 2007). Hinter Diverditanagement steht da-
hingegen die Idee, dass es moglich ist, die VieHfalzu handhaben, d.h. zu
managen, dass aus ihr betriebswirtschaftlicher &fuerwachst. Dieser Nut-
zen wird umso bedeutender, wenn man die Vielfalfaltisch betrachtet. Ei-
ne Studie, welche diese Faktizitdt hervorgehobem Wwar die Workforce
2000 Studie (vgl. Kapitel 1.2.). Geht man davon dass sich eine homogene
Beschaftigtenstruktur erst gar nicht schaffen |&sstwird die Frage nach der
srchtigen® Handhabung dieser Heterogenitat umsoglicher.

Es muss natirlich auch gefragt werden, welche ledakrMalRnahmen denn
uberhaupt potentielle Diversity Malinahmen wérerzluDat es sinnvoll, sich
noch einmal das 6konomische Ziel des Diversity Mgmaent vor Augen zu
fuhren. Eine dem Diversity Management zugrundeelelg Annahme ist si-
cherlich, dass alleine aus den Auspragungen deziljgen Diversity Dimen-
sionen keine personenbezogenen Fahigkeiten ablaithéh Vermieden wer-
den muss somit in Bezug auf die eigene BelegscluEss stereotype
Zuschreibungen zu den Auspragungen eine zu groBeuBeng bei der Ver-
teilung von Arbeitsagenden und damit auch auf Hekiaebenen und Ar-
beitsbereiche haben. Hanappi-Egger und Kdllen (R@@ssen anhand eines
mathematischen Modells flr die Dimension Geschleelch, dass unter die-
ser Pramisse eine auf stereotypen Zuordnungen gmmgchaften aufbauen-
de Besetzungspolitik in Unternehmen nicht optingl Die Grundidee ist,
dass es organisationsintern zu einem enormen Rotenlust kommt, wenn
man sich bei der Besetzung von Stellen bzw. deteWfeng von Aufgaben zu
stark von (in diesem Fall geschlechtsbezogenem¢aig zugeschriebenen

18



Fahigkeiten anstatt der tatsachlichen Eignungrdéest (Hanappi-Egger und
Kollen, 2006). Dieses Modell ist prinzipiell aufdere Diversity Dimensio-
nen Ubertragbar und bietet einen AnkntpfungspuaktAbleitung und Eva-
luierung von MalRnahmen, welche dann, verstanderDafsrsity Manage-
ment Mallnahmen, das Ziel haben, diesen Fehler zmeigen. Die
Argumentation greift allerdings lediglich bei stetgen Zuschreibungen,
nicht bei tatséchlichen Eigenschaften. Mochte meispielsweise im Sinne
einer Marktzutrittsperspektive (Dass & Parker, 1988 Deutsche Bank mit
eigenen Filialen den Markt der tirkischstammigemw@&enerinnen deutscher
Ballungszentren erschlie3en, so ist es sicher sihraufgrund der Kenntnis-
se von speziellen Bedurfnissen und der Sprache autiMitarbeiterinnen
zurtickzugreifen, welche entsprechende Fahigkeitah geeignetes Wissen
haben. Diese Anforderung darf dann aber nicht lyégsetzt werden mit der
Anforderung, turkisch zu sein (vgl. www.bankami.dé&leben diesem
.Kleinsten gemeinsamen Nenner* der dkonomischernwiiodigkeit gibt es
aber auch andere mdgliche Zieldimensionen, ausndeaeaus Diversity Ma-
nagement in der Organisation zum Einsatz kommem.k&homas und Ely
(1996) unterscheiden in diesem Zusammenhang zwisgies unterschiedli-
chen Diversity Zugangen, welche sie in US-amers@men Unternehmen be-
obachtet haben. Dass und Parker (1999) erweitesedirei Zugange um die
Widerstandsperspektive (vgl. Tabelle 2).

Zugrunde  [Betrachtete |Organisations-|Erhofftes Er-
: Aspekte der |ziel gebnis
liegende  Kielfalt
nnahme
ielfalt ist kein|Keine Monokultur, egStatus quo ver
hema bzw. wird versucht, ‘[lteidigen
eine Gefahr [Homogenitat z
erhalten

ielfalt verur- |,Klassische” |ChancengleichiGleichbehand-
sacht Problemfpenachteiligte |heit und Assimffung benachteit
Gruppen lierung ligter Gruppen

ielfalt fuhrt zyAlle Aspekte | Vielfalt wert- |Zugang zu
(Marketing-) schatzen Kundinnen
orteilen undMarkten

ielfalt und  |Wichtige Un- JMuItikuItur, Langfristiges
Gemeinsamkejterschiede undPluralismus |Lernen aus del
en bieten Gemeinsamke ielfalt
Chancen und [ten
Risiken

Tabelle2: Ansétze zu Diversity Management (angel@mnDass und Parker (1999: 70) und Vedder (2006:
18))
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Fur Organisationen, welche den ,Widerstandsansatrfolgen, ist Vielfalt
entweder gar kein Thema oder sie sehen in Diveedir eine Gefahr. Das
Ziel dieser Organisationen ist es daher auch, igienen homogenen Perso-
nalstrukturen zu erhalten, da eine Diversifiziera@ngnicht abschatzbares Ri-
siko darstellt. Der ,Fairness- und Antidiskriminiagsansatz* ist nach Tho-
mas und Ely (1996) der zu ihrer Zeit meist verlgteitZugang zu Diversity
Management in den USA. Unter diesem Ansatz sindvidiBnahmen des Di-
versity Management eher Instrumente zur Gleichstgll Im Vordergrund
stehen hier die Erfullung von gesetzlichen Vorgalae z.B. dem Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetz (zum AGG vgl. Kapi#l) bder auch eigene
Uberlegungen zu Gerechtigkeit und moralisch ,gut&fathalten. Ein Symp-
tom dieses Ansatzes ist haufig die Einflhrung voot@n. Der ,Marktzutritt-
sansatz” ist ein 6konomisch motivierter Ansatz, ideder Vielfalt der Beleg-
schaft die Chance sieht, vielfaltige und in SumnehinMarkte flr das eigene
Angebot zu erschlie3en. Ein Beispiel daflr ist alben erwahnte Bankamiz
der Deutschen Bank. Dem Ansatz liegt die Uberzeggiugrunde, dass der
Zugang zu Kundlinnen am besten durch Mitarbeiteringeingt, welche be-
stimmte Auspréagungen als relevant erachteter Diydbsmensionen mit die-
sen teilen. Die ,Lern- und Effektivitatsperspektivard von Thomas und Ely
(1996) als Verknupfung von 6konomischen, rechtirchumd Gerechtigkeit
betreffenden Uberlegungen beschrieben. Der Lerkbdmsteht darin, dass
der Umgang mit der eigenen Vielfalt standig neeretl und angepasst wer-
den muss, um das bestmogliche Potential darausliéirOrganisation zu
schopfen. Wertschatzung und Offenheit sind dafisentiche Erfolgsfakto-
ren. Als neben diesen Managementperspektiven weiteterien, anhand de-
rer konkrete Diversity Programme von implementieiean Organisationen
kategorisiert werden kénnen, benennen Dass unceP&tR99) die Art der
Implementierung, welche von episodisch bis systetiatreicht, das strategi-
sche Antwortverhalten auf den Druck der das Untemen umgebenden
Umwelt und den Druck, der aus dem Unternehmen tsé&ltimmt. Dieses
Verhalten kann von reagierend bis eigeninitiatichren, und kann sich somit
sowohl auf gesellschaftliche, als auch unternehspamfische (beispielswei-
se demografische) Veranderungsprozesse beziehen (IDd Parker, 1999).

Historisch betrachtet liegen die Wurzeln des DikgrManagement in den
USA, wo sich Unternehmen zunachst aus der Antioiiskrerungsperspekti-
ve heraus dieser Strategie zugewendet haben.

1.2. US-amerikanischer Hintergrund

Die US- amerikanischen Wurzeln des Diversity Mamaggt werden umfas-
send von Vedder (2006) nachgezeichnet. Die Datewxage seiner Be-
schreibung sind Expertinneninterviews mit TayloxQoinior und Anita Ro-
we und Ausfihrungen von Elsie Cross (2000). Der gangspunkt des
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Diversity Management ist demnach in den Protestgemgen US-

amerikanischer Burgerrechtlerinnen zu sehen. Uchierdliche diskriminierte

Gruppen begannen aus verschiedenen Anldssen hgegasa die gegen sie
gerichteten Diskriminierungen zu kdmpfen. Fir fgebUS-Amerikanerinnen
sind solche Wendepunkte beispielsweise die Aufhghder Segregation an
staatlichen Schulen von 1954, der Montgomery BugkBth von 1955 und

die damit verbundene Arbeit und Prasenz Martin eutings, der 1968 er-
mordet wurde. Als weitere bedeutende Momente banéeder (2006) unter
Bezugnahme auf Cross (2000) die Grindung der ,Nati@rganization for

Women*“ im Jahr 1966 und die Grindung der ,Grey Rarst’ 1970, welche
Altersdiskriminierung in den Mittelpunkt ihres Wens stellteh Es ist na-

turlich problematisch, von konkreten Ereignisses Alisgangspunkt fur ge-
sellschaftliche Entwicklungen zu sprechen, da diéssignisse ja stets in
konkreten Kontexten stattgefunden haben, welche @& die eigentlichen
Grinde anzusehen waren. Solche klaren Kausaliti#&tslisollen hier auch
nicht gezogen werden, dennoch ist es zur Verdéuttig gesellschaftlicher
Entwicklung sinnvoll, auf diese Ereignisse einzwgeh nicht zuletzt, weil sie
als identitatsstiftender Ankerpunkt flr durch gemsame politische Forde-
rungen zusammengehaltene Bewegungen dienen ko8rekodnnen dieser
ein Fundament und somit auch eine gewisse Stdhilitd Konstanz geben
(D'Emilio, 1998).

Ein solches Ereignis, welches einen wichtigen Bspugkt fir die schwul-
lesbische Bewegung darstellt, ist mit der in demwNeéorker Christopher
Street gelegenen LGBT-Bar ,Stonewall Inn* verbundkirer kam es vom
27.6. bis zum 3.7.1969, als H6hepunkt einer Seoe Kolizeirazzien, zu
Auseinandersetzungen zwischen der Polizei auf ideneSeite und zunachst
den im Moment einer Razzia anwesenden Barbesuciegr|rspater und an
folgenden Tagen aber immer mehr Menschen auf déeran Seite. Damit
kam es erstmals zu einer gro3eren Auflehnung gemgeals willktrlich emp-
fundene diskriminierende Staatsmacht, welche inFtdge weitere Kreise
zog und von vielen als der Beginn einer breiterbeas und Schwulenbewe-
gung eingeschatzt wird. Einen Monat spéater grindete in New York die
,Gay Liberation Front“, welche dann ein Jahr naem dhusschreitungen ei-
nen Gedenkmarsch organisierte (Carter, 2004). dsadeTradition wird heute
in sehr vielen Stadten weltweit jahrlich eine Paragranstaltet, welche in
etwa 40 deutschen Stadten unter dem Namen CSbrslett— die grofdte Pa-
rade in Europa findet dabei in Koln statt. CSD sti@in Christopher Street
Day (siehe auch Kapitel 6.4.1. und 6.4.2.) und eestvauf die Adresse des

6 Unter Bezugnahme auf diese Bewegung griindete Tuudeh in Deutschland 1975 den Senio-
ren-Schutz-Bund ,Graue Panther”, aus dem 1989 dach die Partei hervorging, die 2008 auf-
gel6st wurde.

21



Stonewall. In den meisten anderen Landern heil3¥dranstaltung Pride Pa-
rade oder Gay Pride. Der Name der Bar ist unteermd Namensgeber des
groRten britischen Lesben-, Schwulen- und Bisegug#rbandes ,Stone-
wall“, der jedes Jahr britische Arbeitgeberinnencimhaderen LGB-
Freundlichkeit bewertet und auszeichnet (vgl. wtewnewall.org.uk).

Eines der Ziele dieser Bewegungen, welche in uctiedlichen Intensitaten
auch erreicht wurde, war und ist die gesetzlichgléteentierung von Gleich-
stellung. Der ,Title VII of the Civil Rights Act“1964) gilt als Basis gesetz-
lich verordneter Antidiskriminierung zu den Dimemsen Rasse, Religion,
Hautfarbe, Geschlecht und nationale Herkunft. Aeiher Basis wurde die
Equal Employment Opportunity Comission (EEOC) gegei, welche auch

heute noch verantwortlich ist fir die Uberwachueg Binhaltung einer Viel-

zahl an Antidiskriminierungsgesetzen in den USAe BEOC hat auch die
Mdglichkeit, VerstoRe zu ahnden und mit hohen Gedfisn zu belegen. Zu
sexueller Orientierung gibt es bis heute kein exels Gesetz, d.h. Diskrimi-
nierung in diesem Bereich wird stets durch katesgbriformulierte Gesetzes-
grundlagen geahndet. 1968 erliel3 die Regierundribtlinie, dass alle Un-

ternehmen, welche Geschafte mit der Regierung neneiWert von Uber

$50.000 machen wollten, ,Affirmative Action Plangbrlegen mussten, in
denen sie genau aufschlisseln sollten, wie siegaezauf welche Dimension
wann und mit welchem Zielkorridor Minderheiten ing@nen Betrieb fordern

wollten. Diese Forderung nach positiver Diskrimiomeg hatte zur Folge,

dass viele Unternehmen Quoten in Bezug auf Einstgédn und Beftrde-

rungspolitik flr sich definierten. Unter Reagan daudiese Forderung 1981
entscharft (vgl. Brazzel, 2003; vgl. Dobbin, Suttdheyer, & Scott, 1993;

Vedder, 2006).

Neben diesen rechtlichen und aus den Bewegungeeledtegen ,morali-
schen® Triebfedern zur Entwicklung und Implementreg von Diversity Ma-
nagement Ansatzen kam ein bedeutender 6konomischefter Argumenta-
tionsschub von der Workforce 2000 Studie.

Johnston und Parker ver6ffentlichten 1987 UberHlagson Institut die Stu-
die ,Workforce 2000“. Diese prognostiziert, dassJdahr 2000 die Zunahme
an Arbeitskraften in den USA nur noch zu 28% vorl3er, in den USA ge-
borenen Mannern getragen werde. Abbildung 2 zamtgdnaue Verteilung
bezuglich der beriicksichtigen Dimensionen bei degiose des Zuwachses.
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Abbildung 2: Verteilung des Arbeitskraftezuwachseden USA im Jahr 2000, Perspektive aus 1987 (Quel
le: W. B. Johnston & Parker, 1987)

Dies bedeutete die Voraussicht eines fundamentakmdels in der zukinfti-

gen Belegschaftsstruktur in Bezug auf die DimeramoGeschlecht, Ethnizi-

tat und Nationalitat. Die Studie fand grofRes GehdyS-amerikanischen Or-

ganisationen und liel3 diese mit der dringlichen gabke zurick, sich

strukturell an die kommenden Gegebenheiten anzepa&samit tauchte ein

Okonomisches Argument auf, welches die Unternehmemng, sich Gedan-

ken Uber MalRnahmen zu machen, die diesen progieottiz Gegebenheiten
gerecht werden.

Die Prognoserichtung der Workforce 2000 Studie wurdstatigt durch zwei
danach veroffentlichte Studien des Bureau of LaBtatistics (November
Heft Monthly Labor Review ("Labor month in review}991)) (vgl. auch Ja-
mieson & O'Mara, 1991; R. J. Thomas, 1991).

In den USA hatten Ende der 90er Jahre bereits 7&%-drtune 500 Unter-
nehmen Diversity Management in irgendeiner Formleémentiert. Diese

Quote ist flr das Jahr 2003 auf 90% angestiegeet£A2006; Rhodes, 1999;
Vedder, 2003).

Neben demografischen Aspekten, die, wenn auch miér@n Schwerpunk-
ten, auch fir Deutschland 6konomischen Druck emeugibt es weitere
Okonomische Legitimationslinien fur die Implementieg von Diversity Ma-
nagement

1.3. Okonomische Nutzenaspekte von Diversity und Diversity Mana-
gement und deren Bedeutung fur die Dimension ,sexuelle Orientie-
rung”

Entlang der beiden Begriffe Diversity und Diversifanagement lassen sich
zwei unterschiedliche Forschungsrichtungen ausdaraialten. Reine Diver-
sity Forschung fokussiert auf die Vielfalt an sislihrend sich Forschung zu
Diversity Management auf dessen Handhabung undnBessung bezieht.
Deutlich wird dies, wenn tber den 6konomischen &imw. Nutzen von Di-
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versity und Diversity Management gesprochen wirdeBity Forschung un-
tersucht, welchen Nutzen oder Schaden die Vidfalsich bewirkt, Diversity
Management Forschung beschaftigt sich hingegen diesem Nutzen-
Hintergrund mit der Frage, welchen Nutzen oder 8ehaine gezielte Hand-
habung der Vielfalt bringt. Unterschiede bestehatiem in den unterschied-
lichen zugrundeliegenden Basisannahmen bezulglichaktizitat von Viel-
falt, d.h. ob Vielfalt als Tatsache dargestellt dyioder ob Vielfalt eine
steuerbare Grof3e ist. Cox (1991) bietet eine Scteimraing der Vorteile von
Diversity Management in Form von Nutzenargumenteioan, fokussiert in
seinen Beschreibungen aber auf die Dimension HtApizlie er als wahr-
nehmbare Eigenschaft begreift. Dies wird vor all@ndem Hintergrund far-
biger Beschaftigter in den USA zwar verstandliclacht seine Schematisie-
rung aber nicht auf die nicht direkt wahrnehmbarendhsion ,sexuelle
Orientierung“ (Milliken & Martins, 1996) UbertragbaZwar ist Diversity
Management ein Konzept, welches viele Dimensiomafasist, dennoch lie-
gen den unterschiedlichen Argumenten oft gewissestétbungen Uber be-
stimmte Dimensionen zugrunde. Fur Cox (1991) stveesentliches Element
von Diversity die Hautfarbe bzw. Ethnizitat, wasireiseiner Forderung nach
einer multikulturellen Organisationskultur verdealit. Ins Deutsche wird
sein Argumentationskatalog beispielsweise von Seg@002) Ubertragen,
der sich in seiner Arbeit — eine Studie in mehrdréndergesellschaften der
Siemens AG - aber ebenfalls auf wahrnehmbare Etantzzw. Hautfarbe als
Diversity Dimension konzentriert. Trotz der besebgnen Einschréankungen
sind die von ihnen formulierten Argumentationsmusteejenigen, welche
sowohl in der Wissenschaft als auch in der Pragisegitimation von Diver-
sity Management angefuihrt werden. Betrachtet maispiedsweise die
Selbstprasentationen von Unternehmen, die ihr egdiversity Programm
rechtfertigen, so stol3t man meist auf die gleicAegumentationen. Daher
sollen die gangigen Argumente in Folgendem kurze8iigt und auf ihre
Eignung fur die Dimension ,sexuelle Orientierungh treflektiert werden.
Angelehnt an die Schematisierung von Cox zu Ettétizvird in Kapitel 2
dann auf Basis des Standes der betriebswirtsatedtli Forschung zu Homo-
sexualitat im Arbeitskontext ein eigenes Kausdartgter fir die Dimension
.Sexuelle Orientierung” anhand der konkreten Augpriy Homosexualitat
entwickelt. In Tabelle 3 sind die gangigen Arguneeahgefihrt, welche fur
Diversity Management sprechen. Cox und Blake (198t¢rscheiden dabei
zwischen Argumenten, welche es unabdingbar macdtass, Diversity Mana-
gement implementiert wird, und Argumenten, welané/VNert der Vielfalt an
sich liegen.
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Diversity Management Wettbewerbsfaktoren

Unvermeidlichkeit, sich

g : i Eigenwert/Potential der
mit Diversity auseinan-

der zu setzen Vielfalt

Kosten Marketing
Personalmarketing Kreativitat und Innovation
Internationalisierung Problemlésungsqualitat

Beschaftigungsstruktur | Systemflexibilitat

Refinanzierung und
Ethik, ...

Tabelle 3: Wettbewerbsfaktoren von Diversity Marmagat (Quelle: angelehnt an Sepehri, 2002:160)

Mit dem Kostenargument geht man davon aus, dass die Vielfalt in Unter-
nehmen eine Tatsache ist, und eine schlechte Einbgdieser Vielfalt in
den gesamten Organisationsprozess dabei zu veranerdBKosten fuhrt. Cox
(1991) geht bei seiner Entwicklung dieses Argunenta allem auf die Di-
mension Ethnizitat in internationalen Unternehmen ¥edder (2006) stellt
dieses Argument auf eine breitere Basis, indenmeargegnerellen Effekt emp-
fundener Geringschéatzung oder Diskriminierung dukalgehorige dominier-
ter Gruppen in den Mittelpunkt seiner Betrachtung#&kt. Demnach bindet
der Zwang zur Anpassung (an das auf die dominamtgp@ zutreffende
Ideal) Kraft, welche flr die eigentliche Leistungsengung nicht mehr zur
Verfigung steht. Dies hat negative Auswirkungen dief Produktivitat der
dominierten Mitarbeiterinnen und kann zudem nega#uswirkungen auf
die Fluktuation und Fehlzeiten haben. Die Gefalstsnegativer Auswirkun-
gen wird gravierender, je vielfaltiger ein Unternen ist (Vedder 2006: 14).
Bezogen auf die sexuelle Orientierung passt Veddlggamentation sehr gut.
Die Kraft, die Lesben und Schwule einsetzten, unverschleiern oder zu
rechtfertigen, dass sie homosexuell sind, oder areuwéduschen, dass sie he-
terosexuell seien, steht demnach fir die tatsdehligrbeit nicht mehr zur
Verfigung.

Die zusammengehdrenden Argumente Beschaftigungsstruktur und zum
Personalmarketing setzen bei der Tatsache der Vielfalt auf dem pietiésm
Bewerberlnnenmarkt an. Geht man — vor dem Hintaidyrdes demografi-
schen Wandels, steigender Frauenerwerbsquotenatitiggbewegungen in-
nerhalb der EU und in die EU herein und einer gdfesr Pluralisierung von
gelebten Lebensentwiirfen - davon aus, dass derdeo@ewerberinnen eher
vielfaltiger als homogener wird (vgl. auch KapifeR.), so kann man eben-
falls davon ausgehen, dass Unternehmen, welchktwgtell nicht lediglich
auf den heterosexuellen, weilien Mann zugeschrstteh attraktiver flr Be-
werberlnnen sind, welche diesem Bild nicht entdpeec Bedenkt man, dass
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in vielen (vor allem technischen) Bereichen bereitzt ein Fachkraftemangel
zu verzeichnen ist, gewinnt dieses Argument an Beahg, da man es sich
nicht leisten kann, fir weite Bewerberlnnenkreigghhinteressant zu sein.
Genauso zielt dieses Argument aber auch auf dievéilelauer der Mitarbei-
terinnen im Unternehmen ab. Vor allem gute Mitadyénnen kbnnen mogli-
cherweise davon abgehalten werden, Angebote anterternehmen anzu-
nehmen und mit ihrem Wissen und Konnen die Firmaeziassen (G. Krell,
1999; Sepehri, 2002; Vedder, 2006). Diesem Argunfieigend scheint ein
Unternehmen, welches Mafllnahmen zur Dimension ,diex@gientierung”
implementiert hat, attraktiver als Arbeitgeberim fiesben und Schwule, da
sie hier unterstellen wirden, dass ein offeneregélan bzw. ein ungezwun-
generes Umgehen mit der eigenen Homosexualitaetenell moglich ist

Dem Internationalisierungsargument liegt die Annahme zugrunde, dass
Unternehmen, welche in Bezug auf die Dimension Eitatw/Nationalitat be-
reits ein umfassendes Konzept implementiert habed,mdglicherweise da-
durch auch schon ein auf Multikulturalitat aufbades Organisationsklima
geschaffen haben, einfacher neue Markte andereurKrgtise fir sich er-
schliel3en kénnen (Sepehri, 2002). Ein die Zielkuttetreffender vorurteils-
freier und damit verbunden auch konfliktfreierer gang aufgrund der be-
reits im eigenen Unternehmen gemachten Erfahrung@e demnach die
Basis, internationale Markte erfolgreich zu ers®din (G. Krell, 1999). Be-
zogen auf die Dimension ,sexuelle Orientierung” kailesem Argument kei-
ne eindeutige Richtung zugewiesen werden. So k@intsolcher ,vorurteils-
freier Raum* in Bezug auf die sexuelle Orientierudgrchaus auch zu
Konflikten mit in dieser Beziehung weniger liberal@ielkulturen flhren.
Aus einer westeuropaischen Perspektive kdnnte ispibleveise problema-
tisch sein, eigene Standards in weniger sakuldreispielsweise in einigen
katholischen oder muslimischen Landern anzuwenden.

Das Marketingargument entspricht der Marktzutrittsperspektive (vgl. Kapi
tel 1.1.). Es baut demnach auf der Annahme aufs d&s Ansprache von
Menschen mit einer flr bestimmte Produkte oder Silerstungen als rele-
vant erachteten Auspragung bestimmter Diversity ddisionen am besten
durch Menschen gelingt, welche die gleiche Auspngcaufweisen.

! Ein Medium, welches dazu dient, deutsche Arbeggeinen auszuzeichnen, die hier besonders
engagiert handeln, ist der vom Volklinger Kreis rggbene Max-Spohr Preis (vgl. www.vk-
online.de). Dieser wird alle zwei Jahre vergebed wnrde bisher an Ford, die Deutsche Bank,
die Deutsche Bahn, Volkswagen Financial Services 2008 an SAP vergeben. In Osterreich
wurde mit dem meritus-award im Jahr 2009 erstmaiigsolcher Preis fir in Osterreich tatige
Unternehmen verliehen. Initiiert wurde die Verlaiguvon der agpro (vgl. www.agpro.at) und
den Queer Business Women (vgl. www.queer-businessem.at), die Preistragerinnen waren
IBM und equalizent.
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Zusammenhangen kann dies mit potentiell in der &eggnheit erlebten Ge-
ringschatzungen bzw. Diskriminierungen — Cox (1998)t hier Beispiele

von Verkaufsgesprachen mit farbigen Kundinnen in d8A, welche in den

von ihm herangezogenen Studien den Schluss zuladsemes zu umfangrei-
cheren Abschliissen kommt, wenn die Verkauferinnen darbig sind. Der

Grund kann aber auch im Wissen Uber bestimmte Gelnten oder Kom-

munikationskanale liegen, was die Ansprache ereitloder verbessert. Fur
den Bereich der sexuellen Orientierung wird dies®&mument durch Gay

Marketing Initiativen entsprochen, also der Defontder Schwulen und Les-
ben als gesonderter Zielgruppe (vgl. z.B. Stubdtgen, 2002).

In homogenen Gruppen konnen - dé&roblemlbsungsqualitatsargument
folgend — zwar schneller Entscheidungen getrofieth Brobleme geldst wer-
den (G. Krell, 1999), in heterogenen Gruppen kangdgen die Qualitat der
Losungen besser sein. Dieses Argument geht davendass Vielfalt auch
eine Vielfalt an Erfahrungshintergrinden und Zugginbgedeutet, welche fir
heterogene Gruppen zu einer hoheren Anzahl andmbidungsmaglichkei-
ten fihren kann, bei denen die Wahrscheinlichlkétehn ist, dass eine bessere
Losung darunter ist, als die in homogenen Teamsnglehe (Bateman &
Zeithaml, 1992). Dies macht allerdings ein Managanm®twendig, welches
dem Ziel der optimalen Auswahl der Ideen gerechitdwitr einfache bzw.
weniger wichtige Probleme jedoch eher zu aufwamsti¢gCox, 1993). Fur die
Dimension der ,sexuellen Orientierung“ hat diesegulnent nur dann Be-
deutung, wenn man annimmt, dass unterschiedlickieefie Orientierungen
unterschiedliche Problemzugange bedeuten, und, wermdes weiteren an-
nimmt, dass Diversity Management zu einer Hetersggming in Bezug auf
die sexuelle Orientierung der Gruppenmitgliedertiih

Bei der Herleitung desSystemflexibilitatsarguments stutzt sich Sepehri
(2002) auf Schreyogg (1989), der als Nachteil vanken Unternehmenskul-
turen deren Unfahigkeit sich zu verdndern benekotnmt es jedoch zu
Umweltanderungen, welche eine Kulturverdnderungrdern wiirden, so ist
das ganze Unternehmen in seinem Bestand in Gddalarsity Management
kann in diesem Zusammenhang als eine Moglichkeitbeg/ussten Kultur-
schwachung gesehen werden, welche zwar die Vodgmikr starken, von be-
stimmten Idealen dominierten Kultur aufgibt, daber dem Unternehmen
Flexibilitat bei gegebenem Veranderungsdruck ermbgl(Sepehri, 2002).
Die Dimension ,sexuelle Orientierung” ist aufgrurides hohen Tabuisie-
rungsgrades (Bleibtreu-Ehrenberg, 1978) sicher daream haufigsten ver-
drangten Dimensionen im Handlungsraster starketulkern. Daher wiirde de-
ren Aufweichung sicherlich ihrer Sichtbarkeit nutzeDie Richtung der
Flexibilitat, die dadurch erhdht wirde, konnte patsweise Uber die Er-
schlieBung neuer Kauferinnenschichten bzw. Ubere ne®rodukt- oder
Dienstleistungspositionierungen gehen.
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DasRefinanzierungs- und Ethikargumentbasiert auf der Annahme, dass es
Fonds bzw. Banken gibt, welche ihre Anlage- bzwiaRzierungsentschei-
dungen auf bestimmte ,ethische® Grundlagen stelesiche Diversity Ma-
nagement als ,gut” klassifizieren (vgl. Sepeh@iQ2: 156). Es ist sicher nicht
zu leugnen, dass es solche Anlageentscheidungéenafir es scheint tber-
trieben, dies als ein Argument fir Diversity anzufn — im Besonderen gilt
dies fir die Dimension ,sexuelle Orientierung®, diase Anlageentscheidun-
gen oft religids motiviert sind. So ist das ,Islanidanking”, das beispielswei-
se von der Islamic Bank of Britain angeboten witdch der Schafiaausge-
richtet. Ein anderes Beispiel ist die Pax Bankeemplizit katholische Bank
aus Koaln, die bestimmte ,ethische” Anlage- und Kieztgabekriterien ver-
folgt (vgl. www.paxbank.de). Es ist anzunehmen,sds&3nahmen zu ,se-
xueller Orientierung” kein — zumindest kein pos ,ethisches” Kriterium
sind, da sowohl die katholische Kirche als auchndisslimischen Religions-
gemeinschaften Homosexualitat bzw. homosexuelledidagen moralisch
abwerten (vgl. Locke, 2004; Stulhofer & Rimac, 200defhues-Bailey,
2007). Abgesehen davon ist das Anlage- bzw. Kredij@bevolumen solcher
Institute sehr gering.

Die Begriffe Kreativitat und Innovationsfahigkeit hangen sehr stark mitei-
nander zusammen, und damit auch die darauf aufdanefrgumentationen.
Wahrend Kreativitat zumeist als eine Fahigkeit bEmgenschaft des einzel-
nen Menschen betrachtet wird, wird Innovationsfi&igoft mit organisatio-

naler Kreativitat gleichgesetzt. Auf individuellEbene ist Kreativitat die Fa-
higkeit, divergent zu denken, das heil3t die Fahigk#nge, die scheinbar
nichts miteinander zu tun haben, zu Neuem zu vefiemi(vgl. Schumpeter,
1997). Divergentes Denken steht dabei konvergeitenken, dem logischen
optimierenden Denken gegenuber. Auf organisationabeene ergeben sich
dadurch zwei mdgliche Erklarungsmuster, wie Diwgrslanagement die In-
novationsfahigkeit starken kann. Geht man davon @dass innovative Unter-
nehmen kreative Mitarbeiterinnen brauchen, und riiman weiters an, dass
Kreativitat als Eigenschaft bei den Mitarbeiterinnend potentiellen Mitar-

beiterinnen lber die anteiligen MerkmalauspragundggnKerndimensionen
der Belegschaftsvielfalt gleichverteilt ist, soibtgsich bei der Konzentration
auf eine Merkmalsauspragung bei der internen Besgspolitik ein massiver
Nachteil in Bezug auf die eigene Innovationsfahigk&m Beispiel Ge-

schlecht wird dieser Zusammenhang von Hanappi-Eggal. (2006) mathe-

8 Scharia heif3t wortlich tbersetzt ,Pfad zur Trakikagserquelle” und bezeichnet das religios legi-
timierte Gesetz des Islam, das alle Bereiche deatpn und o6ffentlichen Lebens regelt (Nagel,
2001). Die Regeln des Islamic Banking werden van,8ecounting and Auditing Organization
for Islamic Financial Institutions” (AAOIFI) festgetzt, eine Organisation, die Anfang 2009 155
Mitgliedsbanken hat, die die gesetzten RegelnHyeni Geschaften einhalten.
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matisch nachgewiesen, generell ist dieser Ansatz abf andere Dimensio-
nen Ubertragbar (vgl. Hanappi-Egger & Kdllen, 2006)

Ein anderer Argumentationsweg setzt die Pramisass chit den unterschied-
lichen Dimensionsauspragungen unterschiedlichevithalle Hintergriinde
und Zugange zu betrieblichen Anforderungen verbarsled, voraus. Dem-
nach liegt der Vorteil einer vielfaltigen Belegsftiaei der kooperativen Ver-
kntpfung von Ideen zu Neuem in der grol3eren Anaahlinterschiedlichen
Elementen, die in diese Verknipfung einflielenlerdings muss hier darauf
geachtet werden, dass durch ein gezieltes DivelMagpagement dafur ge-
sorgt wird, dass auch alle Elemente die theoratischance haben, Teil des
Neuen zu sein, und dass Konflikte ausgehalten we(dgl. Kiechl, 1993;
Kurtzberg, 2005; vgl. Pearsall, Ellis, & Evans, 800

Die Bricke von der Dimension ,sexuelle Orientiertizg Kreativitdt und
Innovationsfahigkeit kann mit dem in den USA setolgreichen Buch ,The
Rise of the Creative Class” von Richard Florida0@20geschlagen werden.

1.3.1. Exkurs: Die kreative Klasse und der Gay nde

Florida (2002) beschreibt bezogen auf die Innovafighigkeit von Regionen
drei wesentliche Einflussfaktoren: Technologie,efitgé und Toleranz. Dem-
nach mussen in einer innovativen Region alle dseinTeinem starken Mal3e
vorhanden sein, um diese wettbewerbsfahig zu malshen zu halten. Seine
Analyse konzentriert sich auf die USA und klasstiizden Grof3raum San
Francisco, welcher das Silicon Valley mit einsdBljeals kreativste Region.
Sein Hauptindikator fur Toleranz ist der Gay IndBx Black, Gates, Sanders,
& Taylor, 2000), welcher fir die Dichte von Schwulend Lesben in der Be-
vOlkerung steht. Der Gay Index kann fir Florida génerelles Mal fur Di-

versity herangezogen werden, denn ,als Gruppe Sittdvule und Lesbén

einem hohen Mal3 an Diskriminierung ausgesetzt. \édiss von Schwulen
und Lesben, sich in den Mainstream der Gesellsadwaittegrieren, sind auf
enormen Widerstand gestol3en. Zu einem gewissensBrhtiHomosexualitat
fur die letzte Hirde von Diversity in unserer Gészaft, daher heif3t ein Ort,
der die schwule und lesbische Community willkomrherft, alle Arten von

Menschen willkommen. Wie Gates es manchmal nemiw68le und Lesben
konnen als “die Kanarienvogel des kreativen Zeitsltbezeichnet werden.
Aus diesen Griunden ist die Offenheit gegentber sdmwul-lesbischen

Community ein guter Indikator fur niedrige Eintsitrrieren fir Humankapi-
tal, welches so wichtig ist, um Kreativitat zu lbgfln und High-Tech Wach-
stum zu bringen“ (Florida, 2002: 82). Florida veight die Entwicklung des

o Florida spricht im Englischen von ,Gays", was hiat ,Schwule und Lesben” Gbersetzt wird.
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Gay Index mit der Entwicklung der Konzentration udigh-Tech Industrien
in den einzelnen Regionen der USA und sieht denl@@gx als aussagekraf-
tigen Einfluss- bzw. Prognosewert bestétigt. Derhnst laut Florida das
Klima fir Lesben und Schwule in einer Region eissagekraftiger Pradika-
tor fur deren zukinftige Entwicklung. An ihm istedioleranz gegeniber an-
deren, nicht der Mehrheit angehorenden Gruppenledau Er verdichtet
diesen Gedanken mit der Aussage: ,where gay holdsehbound, geeks fol-
low* (Florida, 2002: 84), was mit ,da wo es von sch/lesbischen Haushal-
ten nur so wimmelt, da lassen sich auch Computesessene (bzw. Freaks
oder Tuftlerinnen) nieder” Ubersetzt werden kanim t6lerantes Klima ist
demnach notwendig flr eine Region, um attraktivdiégr sehr mobile ,kreati-
ve Klasse* zu sein (Florida, 2002, 2007), (fur fpasiehe auch: Rutten &
Gelissen, 2008). Ubertragen auf Unternehmen kaaea dis 6konomisches
Argument herangezogen werden, durch die Implememgevon Diversity
Management MalRnahmen ein gutes Arbeitsklima fum8@hund Lesben zu
erzeugen. Dieses Klima wirde, wenn man Floridasdfxes folgt, somit
nicht lediglich die Attraktivitat als ArbeitgeberKkir potentielle schwule und
lesbische Arbeitnehmerinnen erh6hen, sondern Igir léteativen®. Es wirde
demnach auch eine positive Signhalwirkung auf amduppen haben, wel-
che nicht dem heterosexuellen, mannlichen und deertsideal entsprechen —
in diesem Sinne kdnnte das Wissen um ein ,gayfhiénrbeitsklima auch
fir eine heterosexuelle philippinische Ingenieudig sich eventuell bei dem
Unternehmen bewerben will, ein Indiz daflr seinsdaie sich an dem Ar-
beitsplatz wohlfiihlen kénnte.

Obwohl Florida in seinen Uberlegungen sehr stafkstereotype Grundmus-
ter zurickgreift, ist gerade von diesem dritten der Toleranz, die grof3te
Wirkung seiner Arbeit auch in Deutschland ausgegan&o baute beispiels-
weise Angela Merkel einen grof3en Teil ihrer Rede dautschen EU-
Ratsprasidentschaft vor dem Europaischen Parlamettal3burg am 17. Ja-
nuar 2007 auf der Theorie Floridas ‘uéind auch Jirgen Ruttgers, der CDU
Ministerprasident von Nordrhein-Westfalen, hat ereahlreiche Reden tber
die Zukunft NRWs auf Richard Florida aufgebauivobei er in diesem Zu-
sammenhang das in seinen Augen hohe Toleranzniveawllem in Bezug
auf die sexuelle Orientierung) des Rheinlandesriteto

Es ist deutlich geworden, dass es vielfaltige Argnta gibt, welche generell
daftr sprechen, Diversity Management zu implemestieDie einzelnen Ar-
gumentationslinien sind zwar nicht immer strikt gorander trennbar, den-

10 http://mww.eu2007.de/de/News/Speeches_Interviamsidry/Rede Bundeskanzlerin2.html

(aufgerufen: 15.12.2008, 12:30 Uhr)

128 http:/www.nrw.de/Presseservice/archive/peg867/06_2007/070604STK.php (aufgeru-
fen: 15.12.2008, 12:40 Uhr)
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noch bieten sie eine Vielzahl an Mdglichkeiten, di@nomische Relevanz
des Diversity Management herauszustellen. Deutsciternehmen fokussie-
ren in der Selbstdarstellung ihrer Diversity Progme zumeist auf einige
wenige Argumente, wobei diese durchaus voneinaatbereichen. Neben
diesen betriebswirtschaftlichen Legitimationsmustgibt es in Deutschland
allerdings auch einen gewissen rechtlichen Druick, des Themas Diversity
und Diversity Management anzunehmen. Diese juctstisPerspektive unter-
scheidet sich deutlich von der US- Gesetzgebung.ihiden letzten Jahren
wesentlichen Faktor flr die nationale Verabschigduon Gleichberechti-

gungsgesetzgebung haben sich Vorgaben der Eurbpéidé¢nion erwiesen.
Um den juristischen Spielraum beurteilen zu konweslchen deutsche Un-
ternehmen bei ihrer Personalpolitik hier habenesstichtig, genauer auf die
deutsche Gesetzgebung einzugehen. Der Schwerpumktiabei auf die fir

diese Arbeit wichtigste Diversity-Dimension, diexselle Orientierung, ge-

legt.

1.4. Juristische Perspektive auf Diversity (Management) und die Di-
mension ,sexuelle Orientierung“ in Deutschland

Das fur Diversity Management in Deutschland wolhddagendste Gesetz ist
das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, welcheAugust 2006 in Kraft
getreten ist. Damit beschloss der deutsche BumgldstaUmsetzung von vier
europaischen Richtlinien in deutsches Recht, wdiaefiir diese Arbeit wich-
tigste die Gleichbehandlungsranmenrichtlinie 208 vom 27.11.2000
ist: ,Zweck dieser Richtlinie ist die Schaffung emallgemeinen Rahmens
zur Bekdmpfung der Diskriminierung wegen der Reigbder der Weltan-
schauung, einer Behinderung, des Alters oder dareflen Ausrichtung in
Beschaftigung und Beruf im Hinblick auf die Verwidhung des Grundsat-
zes der Gleichbehandlung in den MitgliedstaateRitlftlinie 2000/78/EG,
Artikel 1). Bekampft werden sollen sowohl unmiti@le als auch mittelbare
Diskriminierung, wobei ,eine mittelbare Diskrimimieng vor [-liegt], wenn
dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kritemeler Verfahren Personen
mit einer bestimmten Religion oder Weltanschauweiger bestimmten Be-
hinderung, eines bestimmten Alters oder mit eirestimmten sexuellen Aus-
richtung gegenitber anderen Personen in besondeeeseVWenachteiligen
koénnen* (2000/78/EG, Artikel 2/2/b), aul3er es idtrch ein rechtmalliges
Ziel sachlich gerechtfertigt, und die Mittel sindrzErreichung dieses Ziels
angemessen und erforderlich* (2000/78/EG, Artikell®i). Die hier zitierten
Textpassagen sind wortgetreu in das AGG Uuberfllortden. Demnach ist
unmittelbare Ungleichbehandlung verboten, die anéra der sechs ange-
fuhrten Merkmale beruht — Beispiele waren die Vegering einer Beftrde-
rung, weil die Kandidatin lesbisch ist. Genausaoaisér auch mittelbare Un-
gleichbehandlung verboten. Beispiele fir solche hegtbar neutrale
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Kriterien“ ware ein Anforderungsprofil an die Beaatg einer einfachen Pro-
duktionsstelle mit der Forderung, sehr gutes Déuisc sprechen (Bayreu-
ther, 2007: 180). Daruber hinaus werden in 83 ewpBelastigungen unter
Strafe gestellt. Diese liegen vor, wenn Verhaltexisen aufgrund der oben
genannten Merkmale ,bezwecken oder bewirken, des$\Vidirde der betref-
fenden Person verletzt und ein von Einschichtemngafeindungen, Er-
niedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungenegekeichnetes Umfeld
geschaffen wird“ (AGG 83(3)). Ist eine Person deanatandigen lesben-
und/oder schwulenfeindlichen AuBerungen am Arbkitgpausgesetzt, so
wirde der/die Arbeitgeberin, sofern er/sie nichtsueht, etwas dagegen zu
unternehmen, gegen diesen Paragraphen verstol3endwadschadensersatz-
pflichtig (AGG 815). Die Schaffung eines freundichn Klimas ware somit
rechtlich einforderbar. Wahrend auch vor dem AGGeite die Merkmale
Geschlecht und Schwerbehinderung durch eigene f&essplizit vor Un-
gleichbehandlung geschiitzt waren, so stellt das A@@Eie Dimension ,se-
xuelle Orientierung“ das erste explizite Schutzgeskar. Bis dahin fielen
Schwule und Lesben im Arbeitskontext ausschlieflicter den allgemeinen
Schutz der im Grundgesetz formulierten Grundre®é Bayreuther, 2007:
180f). Besonders deutlich wird der fir die sexuélentierung neu formu-
lierte Schutz durch das AGG, wenn man es mit ArtkAbsatz 3 des Grund-
gesetzes vergleicht. Hier heil3t es: ,Niemand da&afewn seines Geschlechtes,
seiner Abstammung, seiner Rasse, seiner Spraciner $¢eimat und Her-
kunft, seines Glaubens, seiner religibsen odetigctien Anschauungen be-
nachteiligt oder bevorzugt werden. Niemand darf evegeiner Behinderung
benachteiligt werden” (Artikel 3 Absatz 3 GG). Auich Grundgesetz wurde
eine taxative Aufzahlung (zusatzlich zu kategomstischutzbestimmungen,
welche im AGG und in der Richtlinie 2000/78/EG rislorkommen) schiit-
zenswerter Merkmale vollzogen, allerdings wurde,géxuelle Orientierung*
ausgeklammeHl. Hier wird deutlich, welchen expliziten Fortschrifass

2 bie .Gemeinsame Verfassungskommission (GVK) vam&estag und Bundesrat hat in ihrem
1993 vorgelegten Bericht beziiglich der Wiinschbadaer Notwendigkeit moglicher Anderun-
gen im Grundgesetzt der Integration der ,sexueltimtitat” in Artikel 3 Abs. 3 nicht mit der
notwendigen 2/3 Mehrheit zugestimmt, so dass diesterung dem Gesetzgeber nicht ausdriick-
lich empfohlen wurde. Zur Abstimmung gebracht wudge Textvorschlag der SPD-Mitglieder
der Kommission, der vorgesehen hatte, ,seineradkuldentitat” hinter ,seines Geschlechtes*
in Artikel 3 Abs. 3 anzufiihren. Der Vorschlag ethizg7 Ja-Stimmen, 22 Nein-Stimmen und 3
Enthaltungen. In diesem Zusammenhang ist es erw&iueet, dass auch der Aufnahme der
Formulierung ,Niemand darf wegen seiner Behinderbagachteiligt werden“ nicht die erfor-
derliche 2/3-Mehrheit der Stimmen erhalten hat daller nicht ausdriicklich als Anderungsvor-
schlag empfohlen wurde. Im Gegensatz zur ,sexudtentitat” hat der Gesetzgeber dennoch
diese Formulierung in Artikel 3 Absatz 3 GG aufgemeen. Der Begriff ,sexuelle Identitat"
wurde dem Begriff ,sexuelle Orientierung” vorgezogeum Transsexuelle mit unter diese
Schutzkategorie zu stellen, welche man unter deedCaie ,Geschlecht” nicht ausreichend ver-
treten sah (vgl. Bundesdrucksache 12/6000). Arf.2909 haben die Lander Berlin, Bremen
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AGG flur diese Dimension bedeutet. Waren zuvor Lesloed Schwule nur
beim Kindigungsrecht vor ungleicher Behandlung lgét, so weitet sich
dies jetzt auch auf Aspekte wie Entlohnung und téiheg aus (Bayreuther,
2007). Zum gesamten Feld der Gleichstellung vogetiagenen Lebenspart-
nerinnen (LPartG) und Ehepartnerinnen in Bezug chef Gewéhrung von
Verginstigungen und Unterstitzungen gibt es nocmekesinheitliche
Rechtssprechung, da die Ehe verfassungsrechtlgdmbders geschitzt ist und
die Rechtssprechung daher abwégen kann. Der Eutefteidazu beispiels-
weise im April 2008, dass bei der betrieblichentelibliebenenrente kein Un-
terschied gemacht werden darf, wenn die Versorgitugdion die gleiche ist.
Mit der Fursorge-und Unterhaltspflicht gemaR (8865..PartG) ist die Ver-
sorgungssituation jedoch schon angeglichen, so eiasbaldiger klarender
Rechtsspruch dazu zu erwarten ist (Wieting, 20B8).einem Vergleich der
arbeitsgerichtlichen Verfahren im Zusammenhangdaih AGG wird deut-
lich, dass generell nur sehr wenige Verfahren, eelsich auf das Merkmal
sexuelle Orientierung beziehen, anhéngig bzw. mledind. In Baden-
Wirttemberg sind beispielsweise 82% aller Verfaraaghdie Merkmale Al-
ter, Geschlecht oder Behinderung bezogen (GrimmjriZ#g07). Im Moment
haben Unternehmen also noch einen gewissen Spiebbauder Differenzie-
rung zwischen Lebenspartnerinnen und Ehepartner/ne es sich in dem
Fall um mittelbare (im Gegensatz zu unmittelbaBskriminierung handelt,
welche noch — mangels Rechtsspruch — begriindetewedd@nn. Daher kann
(noch) durch Diversity Management Programme, weldlee eine explizite
Gleichstellung vorsehen und dies auch innerhalbQiganisation kommuni-
zieren, ein Wertschatzungs- und Inklusionswille tsischen und schwulen
Mitarbeiterinnen gegeniiber gezeigt werden (vglhaBkidmore, 2004). Im
nachsten Schritt wird nachgezeichnet, welche BeahguDiversity Manage-
ment in der deutschen Unternehmenspraxis und Ramgchat. Auch hier
wird der Schwerpunkt der Ausfiihrungen auf der ketdam Dimension ,se-
xuelle Orientierung” liegen.

und Hamburg gemeinsam einen formalen Gesetzegaintr®8undesrat eingebracht (Branden-
burg ist dem Antrag spéater auch beigetreten), sgeeFdrmulierung der GVK wieder aufgenom-
men und einen erneuten Versuch darstellte, dieugdexldentitat® in Artikel 3 Absatz 3 hinzu-
zufigen (vgl. Bundesrat Drucksache 741/09). DieSatrag wurde an die zusténdigen
Ausschusse Ubergeben, die vor der Bundesratssitaun@7.11.2009 ihre Empfehlungen verof-
fentlichten. Demnach haben der ,federfihrende* Rssaksschuss und der Ausschuss fur Frauen
und Jugend empfohlen, den Gesetzesentwurf in deddtiag einzubringen. Der Ausschuss fur
innere Angelegenheiten spricht diese Empfehlunghtnigus (vgl. Bundesrat Drucksache
741/1/09). In der entscheidenden Bundesratssitxong 27.11.2009 stimmten neben den vier
antragsstellenden Bundeslandern noch Rheinland,Pfa$ Saarland und Thiringen fur den Ant-
rag. Sie erreichten zusammen mit 25 Stimmen nightedorderliche absolute Mehrheit von 35
Stimmen. Der Antrag wurde somit nicht in den Bunag®ingebracht.
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1.5. Diversity Management und die Dimension ,sexuelle Orientierung®
In der deutschen Forschung und Unternehmenspraxis

Generell ist die Verbreitung von Diversity Managemm deutschen Unter-
nehmen noch recht gering. Vedder (2005) schatzAdeahl der Unterneh-
men, welche bereits Diversity Mal3nahmen implemenhiaben, auf etwa 50,
sieht deren Anzahl aber stetig wachsend. Die meidieser Unternehmen
haben mit der Implementierung erst nach 1998 begmmnwas die relative
Neuheit dieses Management Ansatzes fir Deutschldntsrnehmenssektor
noch einmal unterstreicht (Suf3 & Kleiner, 2006) n®leine Aussage Uber die
Implementierungsintensitat treffen zu konnen quiargren Suf3 und Kleiner
(2006) den Anteil der deutschen Unternehmen mit2&n bzw. Mutterge-
sellschaften in den USA, welche Diversity Managemafolgen, auf 70%.
Der Anteil deutscher Unternehmen mit deutschen larkegt bei 26%, in
diesen Zahlen spiegelt sich die historische Entlwiak des Managementan-
satzes wider. Ein weiteres Ergebnis ihrer Studiediass grol3ere Unterneh-
men eher Diversity Management verfolgen als klanredie Wahrscheinlich-
keit steigt mit der Mitarbeiterinnenzahl. Die Spcbbe, die den Zahlen
zugrunde liegt, besteht aus den Angaben von 66rkattenen. Angeschrie-
ben wurden die 160 Unternehmen, die im DAX, MDAXcDax und SDAX
gelistet sind, sowie die 50 umsatzstarksten deatschochterunternehmen
US-amerikanischer Konzerne (Suf3 & Kleiner, 2008)eBbedeutende Grup-
pe von Unternehmen, welche in dieser Betrachtuhty, fist die der nicht an
der Borse gehandelten Familien- und Stiftungsuetemen. Zwar kann man
davon ausgehen, dass mit der Stichprobe ein Glal&eiGrol3unternehmen
abgebildet ist, aber mit beispielsweise Bertelsm&uosch, Rewe, Aldi etc.
gibt es auch nicht an der Borse gelistete Untermeehnvelche von den Mitar-
beiterinnenzahlen und Umsatzen her mit den DAX-Uhaiemen vergleich-
bar sind.

Von den deutschen Unternehmen, welche ihre Wuraeth in Deutschland
haben, haben vor allem diejenigen Diversity Mal3rahmmplementiert, die
enge Verbindungen zum US-amerikanischen Markt haBefche Verbin-
dungen kdénnen grofRe eigene US- Landesgesellschad@mauch tbernom-
mene US-Unternehmen sein. Uber diese kam es hiamf®jnne einer Rick-
wartsdiffusion (Edwards, 1998) zu einer Verbreitudgs Konzeptes im
deutschen Mutterkonzern. Beispiele daflr ist di@ der Deutschen Bank
ubernommene Bankers Trust, welche der Ausgangsgtnktie Implemen-
tierung des Konzeptes in Deutschland war (vgl. Eh®.4.1.). Ein anderes
Beispiel ist das Diversity Management der DeutsdRest, bei der der Aus-
gangspunkt in der tbernommenen US-LogistikgeselsdbHL lag (Kollen
2007).

Gitzi und Koéllen (2006) haben sieben Hauptkategoaer Malinahmen abge-
leitet, welche die im deutschen Leitindex DAX gedten Unternehmen unter
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dem Konzept Diversity Management in unterschied@iichuspragungen im-
plementiert haben:

work-life-balance MalRnahmen

Darunter fallen Mal3nahmen, welche zum Ziel haben(Géeichgewicht zwi-

schen Arbeit und Freizeit auf Seiten der Angestelltu erméglichen. Da
Freizeit (bzw. life) zumeist mit Familie gleichgédewird, sind unter dieser
Kategorie vor allem Kinderbetreuungsangebote uexildle Arbeitszeitrege-
lungen subsumiert.

NetzwerkmalRnahmen

Bei den Netzwerken handelt es sich zumeist umf&taten, welche von Un-
ternehmensseite entlang konkreter Auspragungenniratgr Diversity Di-
mensionen angeboten werden.

individuelle Starkung spezieller Diversity-Dimensstragerinnen

Die Starkung versucht, aus bestehenden Dominaréieidsen bzw. Hierar-
chien heraus die dominierte Gruppe in Bezug aufirbegte Diversity Di-
mensionen zu starken — zumeist Uber Mentoring Rrogre.

betriebliche Richtlinien bzw. Bestimmungen

Diese treten zumeist als Bestandteile von betakbh Verhaltensrichtlinien
(codes of conduct) auf. Sie reichen von generelleh kategorischen Diskri-
minierungsverboten aufgrund zumeist speziell augker Diversity Dimen-
sionen, bis hin zu konkreten Bestimmungen der G&tetlung z.B. bei Ur-
laubsanspruch oder betrieblichen Leistungen.

bewusstseinsbildende Mal3nahmen

Solche MalRhahmen werden zum einen durch Schulumggiffen. Der Sinn

solcher Schulungen ist es, ein Bewusstsein fUr &idgheiten, Vorurteile

oder Diskriminierungstatbestdnde zu schaffen undlictierweise auch L6-
sungsvorschlage anzubieten, um diesen zu begetimter diese Malinah-
menkategorie fallen auch generelle Thematisierugmgsihungen. Dies kann
beispielsweise (neben Schulungen) durch Beitragatiranet, in Mitarbeiter-

Innenzeitschriften oder auf Flyern geschehen.

Wiedereingliederungserleichterung nach Auszeiten

Solche Mal3hahmen ergeben sich nach Karenzzeitediendn dazu, die be-
troffenen Mitarbeiterinnen nach der Karenz bestmetigiieder ins Unter-
nehmen einzubinden.

Sponsoring/Zielgruppenmarketing

Die MalRnahmen zielen auf die Vielfalt der Kundins@maft ab, und driicken
sich in Kampagnen aus, die auf Kundlinnengruppegegchnitten sind, wel-
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che konkrete Auspragungen bestimmter Diversity Disienen miteinander
teilen (Gitzi & Kdllen, 2006: 33ff).

Nach den generellen Ausfiihrungen zu Diversity Managnt in Deutschland
wird im Folgenden der Stellenwert der Dimensionx,sagle Orientierung” in
der deutschen Wissenschaft und Unternehmenslarftdeingestellt.

Innerhalb des deutschsprachigen wissenschaftliéhearsity-Diskurses ist
die sexuelle Orientierung eine immer noch starkiigerte und deshalb eine
sehr selten in Forschungsprojekten behandelte §ityebimension. Auf Ba-
sis einer bei den Mitgliedern der Personal Komroissies VHB® durchge-
fuhrten Befragung kamen Krell et al. (2006) fiur desutschsprachigen Raum
zu dem Ergebnis, dass bezlglich der sexuellen {Bateang als einziger
Kerndimension des Diversity Management in deutsatdpgen betriebswirt-
schaftlichen universitdren Forschungsinstituten .bateilungen noch kein
Forschungsprojekt initiiert wurde. Der Bezugszeitnalag zwischen dem
Wintersemester 2001/2002 und dem Wintersemestes/2006. Die Dimen-
sionen, zu denen am meisten geforscht wurde, sinthdch Geschlecht, Kul-
tur (dazu zahlen hier auch im weitesten Sinne dieeDsionen Ethnizitét,
Hautfarbe und Nationalitdt) und Alter. Verglichent diesen Dimensionen
ergibt sich fur ,sexuelle Orientierung ein &hnkeshBild auf Seiten der Pra-
xis. Auf Basis einer Ende 2009 durchgeflihrten Asalgiler zu dem Zeitpunkt
Im DAX gelisteten Konzerne anhand der Selbstddustglder eigenen Diver-
sity Programme im Internet, ihrer Vortrage zu dmesehema auf Konferen-
zen und ihrer Publikationen ergibt sich, dass isage 22 der 30 DAX Kon-
zerne Ende 2009 in irgendeiner Form Diversity Mamagnt verfolgen, von
diesen 22 Unternehmen begreifen allerdings nur tétdehmen die Dimensi-
on ,sexuelle Orientierung* als relevantes Handldelgis

Zwar hat in den letzten drei Jahren sowohl die Zhdnl Unternehmen zuge-
nommen, die Uberhaupt eine Diversity Strategie @nitBchland verfolgen, als
auch derer, die die Dimension ,sexuelle Orientigfuim diese Strategie in-
tegrieren (vgl. Kollen 2007), dennoch stellt, verghen mit den anderen Di-
versity-Kerndimensionen, die ,sexuelle Orientiertrege noch immer am

meisten vernachlassigte Dimension dar (vgl. Tal¥Blle

13 Der VHB ist der Verband der Hochschullehrer funridswirtschaft, der mit tGber tausend

Mitgliedern einen groRen Teil der betriebswirtstlaf forschenden universitaren Einrichtungen
im deutschsprachigen Raum abdeckt.
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Diversity “Sexuelle
DAX — Unternehmen Management Orientierung”

. als Diversity
(Stand: 12.2009) (in Deutschland) | pimension **

Adidas AG

Allianz AG

BASF AG

Bayer AG

Beiersdorf AG

BMW AG
Commerzbank AG
DaimlerChrysler AG
Deutsche Bank AG
Deutsche Borse AG
Deutsche Lufthansa AG
Deutsche Post AG
Deutsche Telekom AG
E.ON AG

Fresenius Medical Care AG

X

X

X X[ X X[ X| X| X| X

X

x| X[ X]| X

Fresenius SE
Henkel KGaA X
Infineon Technologies AG
K+S AG

Linde AG X
MAN AG

Merck KGaA

Metro AG
Munchener Riick AG
RWE AG

Salzgitter AG

SAP AG

Siemens AG X
ThyssenKrupp AG X
Volkswagen AG

x| X[ X]| X

x
X

Tabelle 4: Verbreitung von Diversity Management wid Integration der Dimension ,sexuelle Orientie-
rung“ in bestehende deutsche Programme von DAX-Eoren (eigene Darstellung)

Die bei den sieben Unternehmen ergriffenen Mal3natkaan man unter vier
Kategorien zusammenfassen. Zum einen sind diesMddimalinahmen — 5
der 7 Unternehmen haben schwul-lesbische Netzwdrkeffiziell von Un-

4 bie Ubernahme der Formulierungen des ,Allgemei@eichbehandlungsgesetzes” (AGG) in
einen konzerneigenen Verhaltenskodex bedeutetéseth Zusammenhang genausowenig wie
die Unterzeichnung der ,Charta der Vielfalt* einglkzite Integration der Diversity-Dimension
.Sexuelle Orientierung®, da mit diesen ,Bekennteigsnoch keine konkreten Malinahmen ver-
bunden sind.
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ternehmensseite unterstitzt wurden. Zum andereh diss Unternehmens-
richtlinien, die — in unterschiedlichen Intensitéte auf eine Gleichstellung
von Ehen und eingetragenen Lebenspartnerschaftebeb@eblichen Leis-
tungen abzielen. Das dritte Mal3hahmenbiindel ish8pong und Gay Mar-
keting, hier steht vor allem das Sponsoring vorr alile Prasenz bei schwul-
lesbischen Veranstaltungen im Vordergrund (z.B.Gleistopher Street Days
oder bei Partys), sowie die gezielte Werbung invsthiesbischen Medien.
Die vierte Kategorie an MalRnahmen betrifft die Besgtgeinsbildung, die vor
allem dber die konzerninterne Thematisierung uredimliegration der Dimen-
sion ,sexuelle Orientierung“ in Managementschulungellzogen wird (vgl.
Kollen, 2007: 317f). Weitere Unternehmen, welcheDeutschland die Di-
mension ,sexuelle Orientierung“ in ihr Diversitydgramm integriert haben,
sind beispielsweise Ford (Alvarez, 2007), die DehwsBahn (Heuer & Engel,
2006) und, ganz im Gegensatz zum MutterkonzernVdlkswagen-Tochter
Volkswagen Financial Services.

Zum Abschluss dieses einleitenden Kapitels zu BityeriManagement und
dessen Stellung in Deutschland mit besonderem Fakifislie Dimension
.Sexuelle Orientierung” wird nun noch ein generelRahmen zur wissen-
schaftlichen Analyse von Diversity Management vetght. Da Forschungs-
projekte zu diesem Themenfeld aus sehr untersatinedi Perspektiven he-
raus durchgefuhrt werden, ist es sinnvoll, sich eanem Schema zu
orientieren, welches hilft, die Perspektive die8ébeit einzuordnen und in
Bezug zu anderen mdglichen Perspektiven zu sereutli€h werden soll da-
bei auch, was mit dieser Arbeit ,entdeckt” wird duvelche Art von Erkenn-
tnissen eben nicht geliefert werden kann.

1.6. Forschungsperspektiven auf Diversity und Diversity Management
— Einordnung dieser Arbeit

Krell und Sieben (2007) haben mit dem Diversity K@®s eine Schematisie
rung bzw. eine lllustration entwickelt, auf welchenterschiedliche For-
schungsperspektiven der Personalforschung zum TrifetdeDiversity deut-
lich voneinander abgegrenzt sifidDie Beschreibung der Perspektiven
bezieht sich ausdricklich nicht auf ontologischéfddenzierungen (und in

den konkreten Forschungen dann auch Festsetzuhgeaglich des Wesens
der in der jeweiligen Forschungsperspektiven uotéren Phanomene

15 bas Schema von Krell und Sieben ist nicht deriginX/ersuch, Forschungsperspektiven zu
Diversity und ihrem Management aufzuzeigen. Exenggh sei hier das Drei-Ebenen-Modell
der Diversity- Managementforschung von Becker (2Q@&gefihrt. Becker unterscheidet dabei
zwischen den Ebendforschungszugand-orschungsebenand Adressatinnenbezugnd macht
Forschungsprojekte somit in einem dreidimension&8l@mema einordenbar (Becker, 2006).
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(ebenda S.246). Die Autorinnen gehen hier von eiaktiv freien Kombi-

nierbarkeit von Perspektive und Ontologie aus (hgdrzu Kapitel 3.). Der
Perspektivenkompass wird nun kurz erlautert, uncladref3end dieses For-
schungsprojekt in der gezeigten Schematisierungueidnen. Die theoreti-
sche Verortung wird dann in Kapitel 3 hergeleited erlautert.

Der Kompass baut auf dem Kompass der Managemetttiorg von Sieben
(2007) auf, welcher wiederum an Deetz (1996) armgelest, der sein Modell
als eine Weiterentwicklung der Vier-Felder-Schemeatung unterschiedli-
cher Forschungsparadigmen von Burrell und Morg&79) versteht. Im Ge-
gensatz zu Burrell und Morgan, sind die vier Felles Diversity Kompasses
allerdings als kombinierbar und flexibel zu verstehDer/die Forschende,
welcherR sich auf diesem Kompass verortet, sollissem Sinne leichter
auch Zugange anderer Positionen auf diesem SchetrmdemZugangen der
eigenen Position kombinieren koénnen. Die Autorinreszeichnen dieses
Schema daher auch als ,multiparadigmatisches Aamgter” (Krell & Sie-
ben, 2007: 244).

Forschungsziel:
vorrangige Intention der
Forschungsfrage zu Diversity

poststrukturalistisch (ideologie-)kritisch
©
Diversity (Management) als % Inklusion/Exklusion und
diskursive Formation: o Management von Diversity
Machteffekte von Management- K% als politisches Handeln:
und Forschungspraktiken = Ideologien, Interessen,
8_ Asymmetrien
Forschungsweg: <«—— lokal/emerget vorab definiert ———>
Herkunft der Konzepte g
und Fragen zu Diversity
Interpretativ funktionalistisch

Konstruktion und Bedeutung von
Diversity (Management) im
sozialen Geschehen in
Organisationen

(Dis)funktionale Rolle von
Diversity (Management)

Verortung des
Forschungsprojektes

<—— erhaltend

Abbildung 3: Diversity Kompass, Quelle: Krell/Sieb2007
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Die Dimensionen auf der Horizontalen beschreiban desprung der fur die
Forschung verwendeten Konzepte und die Art und ¥yeist der die For-
schungsfragen erzeugt werden. ,Vorab definiert‘idl@zsich auf die bereits
vollzogene Festlegung von Kategorien und Probldiastgen durch den/die
ForschendeN. So werden beispielsweise bestimmter§iy-Dimension he-
rausgenommen, die unter einer bestimmten Fragastedinalysiert werden -
etwa die Wirkung bestimmter Managementpraktiken awfab definierte,
diese Dimensionen betreffende Indikatoren. ,Dadolgie Ziel ist es, syste-
matisch Einsichten zu erhalten, Phdnomene zu erkidnd nach Mdglichkeit
Generalisierungen vornehmen zu kdnnen* (ebendg: 244

Die linke Seite ,lokal/emergent” vereint prozessyalvechselwirkende Zu-
gange. Die Konzepte und Fragestellungen werdenarachungsprozess ge-
neriert und angepasst. ,Das Ziel ist dabei ein walitiechendes Verstehen:
Es wird nach Aspekten von Diversity und deren Mamagnt gesucht, nach
Beziehungen und Wirkungen, die sich nicht in voegieften Kategorien fas-
sen lassen” (ebenda: 245).

Die Dimensionen der Vertikalen beschreiben dieexgthiedlichen Intentio-
nen, die hinter den Forschungsfragen stehen undatieter stehende Auf-
fassung von Organisationen. Die untere Seite ,srhdf betrachtet demnach
die soziale Ordnung als wesentliches Merkmal voga@isationen, und es
werden Aspekte erforscht, die diese Ordnung pobeinflussen. In diesen
Bereich fallen Forschungsanséatze, die nach ordgsmsaelevanten Ursachen
oder Effekten von bestimmten Diversity Mal3hahmeagdn.

Die obere Seite ,politisierend” setzt bei Konflikteind bei Spannungsver-
haltnissen in Organisationen an. Bestehende Gleiittyte sozialer Ordnung
bedeuten in dieser Perspektive zumeist, dass,rbadiauf bestimmten Herr-
schaftsstrukturen, einzelne Gruppen dominiert wer@®lche Spannungsver-
haltnisse sollen aufgezeigt werden, um Ankntpfuangkfe zu finden, beste-
hende Verhéltnisse zu hinterfragen und moglicheseveu verbessern.

Die interpretative Perspektividkussiert auf das in Organisationen ablaufende
soziale Geschehen. Im Vordergrund stehen die sozidbnstruktionen von
Bedeutungen und die dem zugrunde liegenden Sensegrlatfozesse. Unter-
sucht wird demnach, welche Bedeutung innerhalbQtganisation bestimm-
ten Dimensionen von Diversity oder Aspekten vondbsity Management
konkret (also lokal/emergent) gegeben wird (ebe2di&). Bezogen auf se-
xuelle Orientierung konnte beispielsweise unterswafrden, welchen Stel-
lenwert diese Dimension in einem konkreten Untemme hat, und es konnte
anhand konkreter Mal3nahmen analysiert werden, wdiofpenschaften Les-
ben und Schwulen im Sinne eines ,doing homosextalih Unternehmen
zugeschrieben und fortgeschrieben (d.h. erhaltenjlen.
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Die poststrukturalistische Perspektik®@nzentriert sich laut den Autorinnen
vor allem auf die Verschrankung von Macht und Whsdes geht es um Fra-
gestellungen, ,wie Diversity durch diskursive Piagh konstruiert wird, wie
Unterscheidungen getroffen und dartber Machtverissk (re)produziert
werden” (ebenda: 248). Denkbar wéren unter diesesgektive beispielswel-
se machttheoretische Analysen, wie das ThemenfeddUinternehmen ge-
kommen ist und wo die Deutungshoheiten liegen. @&wte kritisch gefragt
werden, ob diese Dimension betreffende, bestehgladg@tasymmetrien nicht
schon per se einer intendierten Inklusion im Weghen.

Als ideologiekritische Perspektivgeht es um strukturelle Muster von Macht-
verteilungen in Bezug auf Diversity Dimensioneng@nisationen sind hier
die Schauplatze fir die Aushandlung und Verfolgung unterschiedlichen
Interessen. Organisationale Praktiken und die datiegenden Argumenta-
tionsmuster ricken in den Vordergrund der Analyser es geht um die
Aufdeckung der diesen Praktiken zugrundeliegendkiolbgien. Diversity
Management MalRnahmen fallen ebenso unter diesdikerakvie Mal3nah-
men, welche bezogen auf einzelne Diversity Dimaresiocausschliel3end wir-
ken. Bestehende Ordnungen sollen in Bezug auf vdedibierte Diversity-
Aspekte hinterfragt werden (ebenda: 249). So kobhatgpielsweise organisa-
tionstibergreifend das stereotype Bild des kreativelmwulen als Grundlage
fur unterschiedliche Mdglichkeiten des offenen Unggmmit der eigenen Se-
xualitat in kreativen und weniger kreativen Bereichvon Organisationen
analysiert werden.

Die Perspektive, welche den grofdten Teil der Hedmartschaftlichen Diver-
sity und Diversity Management Forschung in sicheirdr ist diefunktionalis-
tische Perspektive,Organisationen oder einzelne Phanomene [werden] a
Ort oder Ausdruck instrumentellen Handelns betetclitypothesen zu Ursa-
chen und Wirkungen werden empirisch Uberpruft; diest der Erklarung
und Prognose oder auch der Ableitung von Gestatemgfehlungen mit in-
strumentellem Nutzen. In diesem Sinne stehen makBiuf Vielfalt deren
funktionale Rolle oder auch entsprechende Wirkunged Konsequenzen
darauf bezogener Managementpraktiken im Vorderdr(etuenda 246f). Vo-
rab festgelegt in funktionalistischen Untersuchumgesrden zum einen die
Dimension, auf die sich die Studie bezieht, alselsweise die sexuelle
Orientierung, und zum anderen die Ursache-WirkuBgaehung, die dieses
Merkmal umgibt. Erhaltend ist diese Perspektivaleam Sinne, dass sie in
Richtung der Erhaltung einer funktionierenden Orggiion bzw. der sozialen
Ordnung in der Organisation zielt.

Der Kompass stellt lediglich einen Versuch dar,sebungsperspektiven vo-
neinander abzugrenzen. Seine Rander sind sichietr sebr scharf voneinan-
der abgetrennt, dennoch ist eine tendenzielle Emorg dieser Arbeit mog-
lich. Der wesentliche perspektivische Zugang didgséeit — noch einmal sei
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betont, dass damit nichts Uber den theoretischganfy ausgesagt wird (vgl.
Kapitel 3) — ist die funktionalistische Perspektivirab definiert ist die Di-
versity Dimension: die sexuelle Orientierung. Eladisfvorab definiert ist die
Ursachen- Wirkungsbeziehung in der sich die Augpmgg,Homosexualitat®
befindet und deren Intensitat Gberprift wird. Sodea@ mit den Konstrukten
Klima und Entwurf beschreibbare Kategorien Uberprihd die Kategorie
,Diversity Management* wird in ihrer Wirkungsweiseif konkrete Maf3nah-
men hin operationalisiert. Erhaltend ist diese Arlie dem Sinne, dass es
nicht Gegenstand der Arbeit ist, zu neuen Bedewaumgner der verwendeten
Kategorien zu kommen oder generell diese in Fragstellen bzw. deren
Kontingenz herauszuarbeiten. Vielmehr sollen disngoabgegrenzten Kate-
gorien innerhalb eines Kausalzusammenhangs untedividoell-
personenbezogenen und organisationalen Aspekten merweitesten Sinne
— Chancengleichheit analysiert werden. Die Tendemerhalb der funktiona-
listischen Perspektive wiirde deswegen auf dem Kesijmcht in Richtung
des interpretativen Ansatzes gehen. Dartiber higabs durch die Uberprii-
fung der Wirkungsweise von Diversity Management N&finen auf ihren
Beitrag zur Aufbrechung einer Homosexualitat maaignerenden sozialen
Ordnung, eine Tendenz in Richtung der (ideologréidchen Perspektive.

Vor dem Hintergrund der in diesem Kapitel diskugervielschichtigen As-
pekte des Diversity Management wird im n&achstepiteader Stand der be-
triebswirtschaftlichen Forschung zu Homosexuabktidfgearbeitet und nach-
gezeichnet.

2. Homosexualitat in der betriebswirtschaftlichen F orschung
2.1. Einleitung

Klawitter (1998) wirft die Frage auf, warum im wadhaftswissenschaftlichen
Bereich so wenig zu sexueller Orientierung gefdrseind. Als Antworten
findet sie (a) auch im wissenschaftlichen Bereiebtbhende Diskriminierun-
gen, (b) mangelndes Interesse, (c) mangelndestbdrestehendes Wissen,
auf das man aufbauen kénnte, (d) die nur geringershtitzung, hier zu for-
schen und (e) das Fehlen von geeigneten ModelldrDaten zur Forschung
in diesem Bereich. Aktuelle Studien belegen, dasssdxuelle Orientierung
Im Vergleich zu anderen Kerndimensionen des Ditsegianagement (Gar-
denswartz & Rowe, 1998) eine sowohl in der deufs@thigen als auch in
der englischsprachigen Forschung immer noch velassigte Dimension der
Vielfalt am Arbeitsplatz ist (Gertraude Krell et,a2006; McQuarrie, 1998;
Tonks, 2006). Nichtsdestotrotz gibt es einige Wsuehungen, welche sich
aus betriebswirtschaftlicher Perspektive mit Homasétat beschaftigen.
Das Ziel dieses Kapitels ist es, den Stand dieseschung nachzuzeichnen
und angelehnt an Cox (1991) ein Wechselwirkungsithaae entwickeln,
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welches die wichtigsten Zusammenhange zwischenreleranten Katego-
rien bezuglich der Dimension ,sexuelle Orientieringranschaulicht und
den Forschungsfokus dieses Projektes einordenkartma

Cox (1993) entwickelte ein umfassendes Diversityd®lbund fokussiert in
seinen Uberlegungen zwar vor allem auf die DimeveioEthnizitat bzw.
Rassisierung (Cox, 1991, 2001; Cox & Blake, 19%1ght die Grundziige
seines Modells jedoch als auf alle anderen Dimeesiaer Vielfalt Gbertrag-
bar.

: : : 3 o Organisationale
Diversity Klima Individuelle g L
Individuelle Faktoren . Leistu ngsfahlgkelt
- personliche Identitétsstrukturen Ergebr“sse Erste Ebene
- Stereotype : 5 hi i
- Vorurteile : Egsszzzfahlgken
- Personlichkeit gefuihisbezogene Ergebnisse - jvita

Produktivitat

Gruppenfaktorer_l - Zufriedenheit mit Beruf/Karriere - Arbeitsqualitat
- Kulturelle Qnterscmede »| - Identifikation mit dem Unternehmen »| - Anwerbungserfolg [
- Ethnozentr|smus - Arbeitsmentalitét - Kreativitat/ Innovation
- Gruppenkonflikte - Problemlésung
Organisationale Faktoren Leistungshezogene - Arbeitsgruppenzusammenhalt und
- Kultur und Prozess der Ergebnisse Kommunikation
kulturellen A i

Sl Gl st S - Einstufung der Arbeitsleistung Zweite Ebene

- Strukturelle Integration
- Informelle Integration
- Institutionelle Méngel
des Personalwesens

- Entlohnung - Marktanteil

- Beforderungen/ horizontale Mobilitét - Ertragskraft

- Erreichung formaler
Organisationsziele

Abbildung 4: Wechselwirkungsmodell zum Einfluss vBiversity auf individuelle Ergebnisse und organisa
tionale Leistungsfahigkeit (Cox 1993: 7)

Cox (1993) verdeutlicht den Zusammenhang zwischieerBity-Klima, den
individuellen Ergebnissen und der organisationdlerstungsfahigkeit. Da
Cox in seinen Ausfuhrungen die sexuelle Orientigrbiansequent ausklam-
mert, ist es wichtig, an dieser Stelle die Besomeliédieser Diversity Dimen-
sion herauszuarbeiten. Cox bezieht sich, wenn erBagriff Ethnizitat ver-
wendet, fast ausschliel3lich auf den Aspekt der {metimbaren) Hautfarbe
und arbeitet in seinem Modell im Wesentlichen degé&benheiten fir weil3e
und schwarze Arbeitnehmerinnen in den USA heraiuswesentlicher Un-
terschied dieser Dimension zur Dimension ,sexué@kgentierung” ergibt
sich daraus, dass man Menschen ihre sexuelle @nemng nicht direkt anse-
hen kann und dass diese nicht personalwirtschafdiéasst wird (bzw. wer-
den darf). Schwule und Lesben haben daher den Zinamgdie Mdglichkeit,
bestimmte Strategien anzuwenden, um den Grad hevArdund Weise ihres
betrieblichen Outings oder Verbergens bzw. Versehis zu managen (Clair,
Beatty, & MacLean, 2005). Daraus ergibt sich alsdas hier zu entwickeln-
de Wechselwirkungsmodell tber das Modell von Caxatisgehende wichti-
ge Bezugsgrol3e der individuelle Umgang mit derre@geHomosexualitat am
Arbeitsplatz. Fur diesen ,Umgang“ wird in dieserbait unter Bezugnahme
auf die Theorie Heideggers der Ausdruck arbeitzpEtogenebDaseinsent-
wurf und synonym dazGelbstentwurferwendet (vergleiche Kapitel 3.2.1.).
Als weiterer, Uber den Ansatz von Cox hinausgehendl®dellparameter
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wird fur diese Arbeit Diversity Management idertiéirt, bzw. die konkreten
MalRnahmen des Diversity Management, die die Dinoansger ,sexuellen
Orientierung” betreffen.

Als Rahmen des hier zu verdichtenden Modells windézhst auf die spezifi-
sche Situation von Schwulen und Lesben im deutsétibritsalltag einge-
gangen. Dem folgend wird ein genereller Uberbliokasg der oben identifi-
zierten Parameter arbeitsplatzbezogener DaseinggntwArbeitsklima,
individuelle Ergebnisse, organisationale Leistuabgfkeit und Diversity
Management Uber den Stand der betriebswirtsotiadth Forschung zur se-
xuellen Orientierung gegeben. Im Vordergrund stett@oei die bis jetzt er-
forschten Wirkungszusammenhénge zwischen den egzdélarametern. Zu-
sammenfassend wird der Stand der betriebswirtdicinegih Forschung dann
schematisch in einer an Cox angelehnten Grafikedtedjt, um anhand dieser
Grafik die Position dieses Forschungsvorhabensuemnen. Quantitative
Erhebungen zu generell erfahrener Diskriminierung $chwulen und Les-
ben am Arbeitsplatz in Deutschland gibt es dazuKsooll et al. (1997), Buba
und Vaskovics (2001) und von Frohn (2007).

2.2. Quantitative Studien zur Situation von Lesben und Schwulen am
Arbeitsplatz in Deutschland

Bis heute gibt es flr Deutschland im Wesentlichem 8tudien, welche quan-
titative Daten zur Arbeitsplatzsituation von ScharulundLesben erhoben
und analysiert haben. Die nach der Wiedervereimggenste gesamtdeutsche
guantitative Erhebung mit dem Schwerpunkt auf Diskrierungsaspekten
von Schwulen und Lesben am Arbeitsplatz wurde 188% Knoll, Edinger
und Reisbeck an der Ludwig-Maximilian-UniversitatiMhen durchgefihrt.
Das Forschungsprojekt wurde finanziert vom Soziaisterium in Nieder-
sachsen und lief unter dem Titel ,Homosexuellean Arbeitswelt* (Knoll et
al., 1997). Die zweite Untersuchung wurde von Bubhd Vaskovics (2001)
an der Universitdt Bamberg durchgefiihrt und untdrsdlie Arbeitsplatzsi-
tuation als einen Teilaspekt in der breit aufgéstelStudie ,Benachteiligun-
gen gleichgeschlechtlich orientierter PersonenRaare” in Deutschland. Die
Studie wurde 1997 vom Bundesministerium fur JustiZAuftrag gegeben
und sollte als Grundlage fir den Rechtausschus®datschen Bundestages
in Bezug auf anstehende gesetzliche Gleichstelinitigsiven dienen. Die
dritte Untersuchung wurde 2006 von Dominic Froh@®0@ an der Universi-
tat zu Koln durchgefihrt. Um Veranderungen in dgatén zehn Jahren sich-
tbar zu machen, wurde neben der Entwicklung nevagefodule auf die
Fragen der Studie von Knoll et al. (1997) zurickdtsmn. Daher ist es sinn-
voll, diese beiden Studien zusammen darzustellatgei§en der chronologi-
schen Reihenfolge werden nun zunéachst die wedeertliErgebnisse der Stu-
die von Buba und Vaskovics (2001) zusammengefasst.
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2.2.1. Buba und Vaskovics (2001): Benachteiligungkichgeschlechtlich
orientierter Personen und Paare, Universitat Bangper

Insgesamt wurden fiir die Erhebung 7200 Fragebdgé&chwule und Lesben
in Deutschland versandt. Die nachfolgende Analysadt sich auf jene 581
Fragebdgen, welche zeitlich zuerst zurtickgesandtievu Den Ergebnissen,
welche sich auf den Arbeitsplatz beziehen, liegeebtichprobe von 460
Teilnehmerinnen zugrunde, welche zum Zeitpunkt Eldrebung einen Ar-
beitsplatz hatten.

Ein Ergebnis der Studie ist, dass, wenn eine Lesls® ein Schwuler aus-
schlie3lich mit Mannern zusammenarbeitet, der RPrisa¢z, zu dem niemand
bzw. kaum jemand in der Arbeitsgruppe von der egehlomosexualitat
weil3, mit 70% deutlich hoher ist, als wenn es sioh- auf das Geschlecht
bezogen - gemischte Teams, bzw. nur Frauen handhedtr liegt diese Quote
lediglich bei rund 33%. Dieses Verhalten deckt srehdem Ergebnis, dass in
der individuellen Wahrnehmung der Befragten arpatgbezogene Diskri-
minierung vor allem von Mannern ausgeht (ebend®).1Als Hauptmotiv
daftr, sich in irgendeiner Form zu outen, gaben @@%nicht mehr unter dem
Druck stehen zu mussen, zu ligen oder Geschichtenfinden bzw. generell
nicht mehr aufpassen zu missen, ,was man wem w@hk't (gut 50%). Die
Autoren fassen beide Griunde unter dem Begriff ,@ahaltungsstress” zu-
sammen (ebenda: 149). Weitere Motive, sich zu affrsend unter anderem
den Kolleginnen entgegengebrachte Sympathie (60%g,am Arbeitsplatz
herrschende aufgeschossene Klima (ca. 40%) ungbefaénlich nahe Ver-
haltnis zu konkreten Kolleglnnen (ca. 40%).

Als Motive flr die Geheimhaltung der eigenen Homaosditat am Arbeits-
platz werden vor allem erwartete negative Folgegegaben. Diese werden
unter anderem mit der Angst vor Isolation, vor déemlust von Respekt, da-
vor, Ziel von Tratschereien und davor, am beru#lichWeiterkommen gehin-
dert zu werden, konkretisiert.

Von den 460 Befragten geben 360 Befragte an, neg&tifahrungen mit Be-
nachteiligungen oder Akzeptanz an ihrem Arbeitgplg¢macht zu haben.
Abbildung 5 zeigt wie viel Prozent der Befragtem dben konkreten (links an-
gefuhrten) Benachteiligungskategorien auf die FraWéelche Benachtelli-

gungen erfahren Sie an lhrem Arbeitsplatz wegeer llesbischen/schwulen
Lebensweise ?*, mit ,Ja“ geantwortet haben.

Die Autoren betrachten die hier angeflhrten Berglogpingen als unvoll-
standige Aufzahlung und geben zu bedenken, dass Werte durch Gewdoh-
nungseffekte oder durch eine als Selbstschutzveriichte Ausblendung von
Diskriminierungsakten eher als zu niedrig einzutsdrd sind. Im Vergleich
zwischen Mannern und Frauen sind nur marginale rScitéede bei den Be-
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nachteiligungen zu beobachten — Ausnahmen bilden diie Anspielun-

gen/Beleidigungen, aggressives Verhalten und diérBerungsverweigerung
(ebenda: 153ff). Darliber hinaus ergeben sich Kegueutenden Unterschie-
de, wenn man Differenzierungen nach der jeweilipenuflichen Position

vornimmt, allerdings belegen sie, dass mit zuneltlee®srole des direkten
Kolleginnenkreises die wahrgenommene Benachteigjgmmnimmt. Zudem

wird deutlich, dass die wahrgenommene Benachtafjgweitestgehend von
Mannern ausgeht. Im Vergleich mit den Angaben vehtrmehr erwerbstati-

gen Personen zeigt sich, dass Uber die Zeit béstadle Benachteiligungen
zwar noch deutlich vorhanden sind, jedoch seltergden (ebenda: 158ff).
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Die Autoren verweisen an vielen Stellen auf diedbrgsse von Knoll et al.

(1997). Diese Studie soll nun der aktuelleren &wain Frohn gegeniberge-
stellt werden, um zu prifen, ob der von Buba undkdaics (2001) beschrie-
bene leichte Rickgang von Benachteiligungen bgstagrden kann. Fir die-
se Arbeit ist dieser Hintergrund in Deutschlandfasn relevant, als es sich
hierbei um eine synchrone Querschnittserhebungdtiaei der der diachro-

ne Faktor Zeit keine Rolle spielt.

2.2.2. Knoll, Edinger und Reisbeck (1997): Homos#&un der Arbeitswelt,
LMU Minchen

Die Autoren haben fir ihre Studie bundesweit 17(Répier-)Fragebdgen in
der schwul-lesbischen Zielgruppe gestreut. Die Riifguote betrug 14,8%,
sodass die der Analyse zugrundeliegende Stichp26B2 Teilnehmerinnen
umfasst. Die Frauenquote innerhalb der Stichpragg mit 676 Teilnehme-
rinnen bei 26,8%, die Mannerquote entsprechendl84#6 Teilnehmern bei
73,2% (Knoll et al., 1997: 89). Bezogen auf daseftdklima gab es ein Item,
dem folgendermal3en zugestimmt wurde:

"Wenn das Arbeitsklima besser ware, konnte ich mehr
leisten."

Frauen Manner Gesamt
trifft Gberhaupt nicht zu 28,3 37,7 35,3

trifft eher nicht zu 23 225 22.6
trifft eher zu 18,6 16,3 16,9
trifft zu 29,9 23,5 25,2

Tabelle 6: Wirkung eines positiven ArbeitsklimasAhgaben in % (Quelle: Knoll et al., 1997: 110)
Sowie eine Frage, die folgendermal3en beantwortetevu

"Glauben Sie, dass sich ein homosexuellenfreundli-
ches

Klima positiv auf die Arbeitsleistung auswirkt ?*

Frauen Manner Gesamt
Ja 94,3 87,3 89,2
nein 57 12,5 10,7

Tabelle 7: Wirkung eines positiven Arbeitsklimasdhgaben in % (Quelle: Knoll et al., 1997: 117)

Aus diesen sehr deutlichen Zahlen lasst sich - zdest aus der Einschatzung
der schwulen und lesbischen Beschéftigten - abled@ass ein als negativ
empfundenes Arbeitsklima einen negativen Einflussdie Arbeitsleistung
hat. Weitere wichtige Ergebnisse der Studie werdenim Vergleich zu den
Ergebnissen von Frohn dargestellt.
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2.2.3. Frohn (2007): Out im Office — Sexuelle ldént (Anti-) Diskriminie-
rung und Diversity am Arbeitsplatz, Universitatkdin

Im Gegensatz zu Knoll et al. (1997) fluhrte FrohmeeBefragung online

durch. Der Aufruf zur Teilnahme an der im Interaetfrufbaren Befragung

wurde deutschlandweit breit in der schwul-lesbiscBelgruppe gestreut und
der Fragebogen war im September und Oktober 2006flar. Insgesamt

haben 5883 Personen in diesem Zeitraum die Startdes Fragebogens ge-
Offnet und 2712 haben den Bogen bis zum Ende ailigé&fiese Datensatze
wurden unter anderem bereinigt um jene Teilnehmern welche nicht in

Deutschland leben und die, die sich selbst alsxbede transsexuell oder

Transgender-Personen deklariert hatten. Die Basisers Analyse bildeten

schlief3lich 2230 Datensatze. Diese setzen sicilabg Schwulen und 673
Lesben zusammen. Dies ergibt einen FrauenanteiBO@?6 und einen Man-

neranteil von 69,8% in der Stichprobe.

Das Konstrukt Klima wird in der Auswertung von Froiit 3 Items nur am
Rande berihrt (Frohn, 2007: Anhang Xl). Die Offahhait der man mit der
eigenen Homosexualitdt umgeht, wird wesentlich ldwdas von Knoll et al.
(1997) Ubernommene Item ,Mit wie vielen |Ihrer Kglen/innen (wenn vor-
handen) sprechen Sie offen Uber Ihre sexuelle @gremg?*“, (Frohn, 2007:
Anhang V) ausgewertet. Ein Vergleich des Antwoltadtens, d.h. der indi-
viduellen Selbsteinschatzungen, ist in Abbildundgégestellt. Die Interpreta-
tion dessen, was viel oder wenig bedeutet, lag gahder Seite der Antwor-
tenden.
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Angaben in Prozent

mit mit mit der mit vielen mit der mit allen
keiner/m wenigen Halfte Mehrheit

Menge der Kolleglnnen, mit denen Uber die eigene se  xuelle
Orientierung gesprochen wird

\ —e— 2006 (N=2220) —m— 1995 (N=2522) \

Abbildung 6: Offenheit gegenuber Kolleginnen (Qeefrohn, 2007: 95)

Frohn hat in seinen Antwortkatalog die Kategoriat,der Mehrheit* hinzu-
geflgt, sodass ein direkter Vergleich der rechtéiftél der Grafik wenig
sinnvoll ist. Der deutlichste Unterschied wird all@gs sowieso bei der Ant-
wortoption ,mit keiner/m* sichtbar. Hier sank demoRentsatz derer, die abso-
lut ungeoutet sind, von 28% im Jahr 1995 auf 1020%6. Da alle anderen
Antwortoptionen nahezu gleich geblieben sind, vdielse Liicke (zumindest
mathematisch) von der neuen Kategorie ,mit der Meitt aufgefangen.
Somit ist im Vergleich beider Studien ein deutliciegend zu einem etwas
offeneren Umgang mit der eigenen Sexualitat Uberddhre hinweg zu beo-
bachten — zumindest bezogen auf den reinen Pr@eemtsr ,Eingeweihten®.

Ein weiterer Vergleich beider Studien ist tber elilebten Diskriminierungen
am Arbeitsplatz mdglich:
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2006 (Frohn) 1995 (Knoll et al.)

Frauen Manner Gesamt|Frauen Manner Gesamt

Ignorierende Segregation 44,8

Nicht mehr ernst genommen

25 27,3 26,6
werden

Ignorieren der Person oder ihrer

. 33,1 28,3 29,7
sexuellen Orientierung

Kontaktabbruch, soziale Aus-

grenzung, Isolation 25,4 20,4 21,9 21,5 16,9 18,2

Subtile Behinderung 28,6
A.\.rbensbehmderung, keine Be- 171 19.6 18.8 48 9 7.9
férderung

Weniger Informationen, Kom-

2 18,4 171 17,5 12,9 13,4 13,3
munikationsausschluss

Sinnlose Arbeitsauftrage, un-

sachgemalRe Kritik 11 117 11,5

Voyeuristisch gesteigertes

Auseinandersetzen 67.2

Tuscheln, Gerlchte, Ligen 51,6 55,9 54,6 43,9 49,8 48,2
orangenehmes Inferesse am 1345 338 34 323 367 356
Imitieren, Lacherlichmachen 42,9 45,1 44,4 20,9 20,4 20,6
Beschimpfung, Beleidigung 23,5 23,2 23,3 15,7 15,4 15,5
Erpressung, Mobbing 25

(I?nggng, Erpressung, Zwangs- 10,4 9.9 10

Mobbing, Psychoterror 19,9 22,4 21,6 7.8 7.4 7,6
Erc]')rperliche Gewalt, Aggress - 10,9

Sachbeschadigung 51 57 55

Korperliche Gewalt, Aggression |8 8,4 8,3 1,7 1,3 15
Sexuelle Belastigung 42,7

Unangenehme sexuelle Anspie- 343 29.9 313 28.8 253 26.3

lungen

Befiirchtung sexueller Anmache |28,8 25,4 26,5

Sexuelle Belastigung 8,9 5,8 6,7 10,7 3,1 52
Unangenghme Schwulen - 50.6 54.9 53.7
/Lesbenwitze

Tabelle 8: Wahrgenommene Diskriminierung am Arlpdétiz in Prozent (angelehnt an Frohn, 2007: 99 und
Knoll et al., 1997: 114)

Die Gegenuberstellung der Ergebnisse lasst vermutass Diskriminierun-
gen tendenziell eher zugenommen haben. Die Wdde @iskriminierungs-
kategorien sind bei Frohn durchwegs héher oder zdest gleichbleibend im
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Vergleich zu den Werten der Studie von Knoll et Bin besonders hoher
Anstieg scheint bei ,subtilen Behinderungen“ urail fkorperlicher Gewalt,
Aggression“ am Arbeitsplatz zu beobachten sein.d&'(man diese Tatbes-
tande mit dem eingangs der Zusammenfassung deieBtgenannten Klima-
aspekt zusammenbringen, wirden diese Werte bededéss es zwischen
1995 und 2006 zu einer deutlichen Arbeitsklimaveleschterung flr Schwule
und Lesben an deutschen Arbeitsplatzen gekommee. Wizu muss aller-
dings relativierend angefuhrt werden, dass die dgskraft dieser Gegend-
berstellung durch die Anwendung unterschiedlichetwsrtkategorien einge-
schrankt ist. Frohn bildet in diesen Werten ab, wede Teilnehmerinnen
jemals entweder personlich oder bei anderen oddydigem diese Diskrimi-
nierungen aufgrund der sexuellen Orientierung nstetes einmal erfahren
haben. Der Moglichkeitsraum ist also sehr weit agsfgnnt. Knoll et al.
(1997) hingegen bilden mit ihren Werten lediglidh) ab die Diskriminierung
aufgrund der eigenen Homosexualitat erfahren wardee Werte fassen da-
bei die angegebenen Antwortmoglichkeiten ,manchmaid ,oft* zusam-
men. Ein wesentlicher Schluss, der aus beiden &tudbseits der unter-
schiedlichen Antwortkategorien gezogen werden kaisty, dass es im
Vergleich zwischen Schwulen und Lesben nur geriumge nur auf wenige
Diskriminierungsarten bezogene Unterschiede gibtk&n der Unterschied
bei ,sexueller Belastigung“ beispielsweise als Resuler von Buba und
Vaskovics (2001) herausgearbeiteten Gegebenheitpietiert werden, dass
Diskriminierung grof3tenteils von Mannern ausgeht.

Die fett geschriebenen Kategorien bilden bei FrdienUberkategorien zu den
jeweils darunter stehenden. Wenn in einem Dateresa& Unterkategorie als
zutreffend angegeben wurde, so ist auch die Ubsgkeae als Diskriminie-
rungstatbestand als zutreffend gewichtet — dalkdéiren sich die hohen Wer-
te der Uberkategorien.

Neben den drei hier vorgestellten quantitativerdi®tu gibt es noch zwei qua-
litative Studien von Losert (2004) und Maas (199®)Iche sich auf deutsche
Stichproben beziehen. Beide fokussieren auf den ddigngvon Schwulen

(Maas) bzw. Lesben (Losert) mit ihrer Homosexught@ Arbeitsplatz — au-

Rer dass man die Ergebnisse als lediglich auss#tgkflr den deutschen

Kulturkreis limitieren kann, bieten sie keine wege deutschlandspezifischen
Erkenntnisse. Aus diesem Grund werden diese Stuthemachsten Kapitel

behandelt, und allgemein in die internationale , weitesten Sinne betriebs-
wirtschaftliche Forschung zu Homosexualitat am Adpéatz eingeordnet.
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2.3. Homosexualitat und individuelle Ergebnisse/ individuelle Leis-
tungsindikatoren

Entlang der von Cox vorgeschlagenen Dimensionenirtégiduellen Out-

puts (Entlohnung, Einstufung der  Arbeitsleistung, efd@de-

rung/Karriereentwicklung) wird nun der Homosexudlibetreffende Stand
der Forschung kurz dargestelit.

Entlohnung: In Bezug auf den Zusammenhang von Lohn und sestuell
Orientierung fand Badgett (2001) heraus, dass hamd-bisexuelle Manner
deutlich weniger verdienen als heterosexuelle MEmmeder gleichen Quali-
fikation. In einer Metaanalyse Uber die umfangrsieh Studien zu Lohnun-
terschieden in den USA, den Niederlanden und inR@mtannien bestatigt
Badgett (2007) ihre Ergebnisse und fasst darlexuisi als Kernaussage der
analysierten Studien zusammen, dass der Lohnnbbbtajleicher Qualifika-
tion bei schwulen auch bei bisexuellen Ma&nnern eablachten ist. Lesben
und bisexuelle Frauen dagegen verdienen gleichodel mehr als von der
Qualifikation her vergleichbare heterosexuelle ErauDer Gender- Unter-
schied ist demnach bei heterosexuellen Beschdtftigiel3er als bei homose-
xuellen. Einen moéglichen Grund fur den Lohnunteiesttibei Frauen in den
USA sehen Rothblum et al. (2007) darin, dass lebBbisind bisexuelle Frau-
en tendenziell eine hohere Ausbildung und geringebeitslosenquote haben
als heterosexuelle Frauen. Allegretto und Arth@0@ sehen im Status des
Nicht-verheiratet-Seins den gré3ten Erklarungshdggan, dass homosexuel-
le Manner weniger verdienen als heterosexuellealtfaaufbauend identifi-
ziert Carpenter (2007) als einen wesentlichen GHimmddiesen Lohnunter-
schied die US-Gesetzgebung, durch welche eine hgjeschlechtliche
Partnerschaft nicht rechtlich legitimierbar ist Eimnkommensanalysen siehe
auch: Arabsheibani, Marin, & Wadsworth, 2004; L. M. Badgett, 1996;
Berg & Lien, 2002; Berkhout & Plug, 2004; D. A. Bla Sanders, & Taylor,
2007; Blandford, 2003; Bowen & Blackmon, 2003; Grg@enter, 2004; C. S.
Carpenter, 2005; Weichselbaumer, 2003).

Einstufung der Arbeitsleistung: In Bezug auf die Beurteilung durch Perso-
nalverantwortliche zeigen van Hoye und Lievens @0@ass die sexuelle
Orientierung bei gleicher Qualifikation keinen Urstehied bei der Einstufung
von Kandidatinnen beziglich ihrer Eignung flr eirsrsgeschriebenen Ar-
beitsplatz macht. Mittels eines in Griechenlandctgeflhrten Experiments
belegt Drydakis (2009), dass schwule Bewerber méredeutlich geringeren
Wahrscheinlichkeit zu einem Bewerbungsgesprachriethischen Privatsek-
tor eingeladen werden als heterosexuelle Bewerlteden gleichen Qualifi-
kation. Hebl et al. (2002) weisen experimentellmatass es in Bewerbungs-
gesprachen auf der zwischenmenschlichen Ebene =nacBeiligungen
kommt, wenn sich der Bewerber oder die Bewerbdarhamosexuell dekla-
rieren — konkret bedeutet das, dass die Lange dspr&ches deutlich kirzer
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ist, als bei nicht als homosexuell deklarierten Bewrinnen. Dies wirkt sich
negativ auf die Selbsteinschéatzung der Bewerbenlnne Bezug auf die
Chancen, den Job zu bekommen, aus. Eine tatséeHliehachteiligung bei
der Jobvergabe konnte nicht festgestellt werden.

Beforderungen/Karriereentwicklung: Housc (2004) zeigt die Arten von
karrierehnemmenden Barrieren fur Lesben auf, dia den jeweiligen Karrie-
restufen nach Supers Ansatz (Super, 1990) zur @rkdgder Laufbahnent-
wicklung gibt (Wachstum, Exploration, Etablierungyfrechterhaltung, Los-
l6sung). Die Ansatze kdnnen grof3tenteils jedocln @aut Schwule tbertragen
werden. Die wesentliche Barriere in der Wachsturasphiegt demnach dar-
in, dass die Anzahl potentieller Arbeitgeberinn@sdhrankt ist, welche als
die eigene Entwicklung im Unternehmen aufgrundedigenen Homosexuali-
tat nicht einschrankend wahrgenommen werden. Wasdes Kriterium bzgl.
der Wahl des Arbeitsplatzes seitens der SchwutehlLiesben angelegt, so
begrenzt es deren beruflichen Startmdglichkeitesi| s¥e nicht aus der gan-
zen Bandbreite potentieller Arbeitgeberinnen scadgionnen. In der Entde-
ckungsphase liegen potentielle Karrieregefahremddass ein extrem nega-
tives LSBT-Klima zu der Entscheidung fihren kdnrden Arbeitsplatz zu
wechseln und man in Bezug auf einen konkreten dsghonsbezogenen
Karriereweg zuriick an den ,Start” gesetzt wird. i&ie negative Folgen
konnen die unter Kapitel 2.4. beschriebenen Zusarhéree das Outing be-
treffend haben. Barrieren in der Etablierung liegbenfalls im potentiell ne-
gativen Klima und in mdglicherweise negativen Eolgles eigenen ,Stigma
Managements“ begriindet. In der Phase der Aufrddiiteng, so berichtet
Housc, sei der auf dem Individuum lastende priufddaek, welcher potenti-
ell in die Richtung der Erwartung einer hoherenstegserbringung als
Kompensation des ,Makels* Homosexualitat geht, ngoti3er. Die Phase
der Loslosung geschieht oft radikaler, weil teilgeeiveniger enge Bande zu
Kolleginnen bestanden — ansonsten macht Housdkbiee weiteren Barrie-
ren aus (Housc 2004). Frank (2006) zeigt, dasserug auf das Vordringen
in hohe Fihrungsebenen die Metapher der glasereekeDauch auf LGBs
Ubertragbar ist. Nauta et al. (2001) bestatigess th@i homosexuellen Studie-
renden ein groé3erer Wunsch nach homosexuellenriRoltbildern besteht als
bei heterosexuellen Studierenden, wenn es darumegak Entscheidung be-
ziglich des einzuschlagenden Berufsweges zu tre8ehmidt und Nilsson
(2006) kommen zu dem Ergebnis, dass junge Schwdd asben durch die
hohe Energieleistung, welche flr das eigene |d#atitanagement aufgeb-
racht wird, bei den Indikatoren ,berufliche Entsiddenheit® und ,Karriere-
stufe” hinter den heterosexuellen Altergenossinneriickliegen. Adams et
al. (2005) zeigen, dass das Lesbisch-Sein die megafuswirkungen des
Latina-Seins im Bezug auf die Karriereentwicklweystarkt (zu Karriere-
entwicklung siehe auch: Dunkle, 1996; Horvath & Rya003; Lonborg &
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Phillips, 1996; Belle Rose Ragins & Joseph, 200d4n \Hoye & Lievens,
2003).

Wie bereits beschrieben ist ein wichtiges Forschkteid der arbeitsplatzbe-
zogenen Forschung zu Homosexualitat jenes, welstods wie bei Losert

und Maas, der Art und Weise widmet, wie Lesben Getlwule mit ihrer

Homosexualitat am Arbeitsplatz umgehen.

2.4. Der Umgang mit der eigenen Homosexualitat am Arbeitsplatz

Die Moglichkeit eines differenzierten Umganges dat eigenen Homosexua-
litdt ergibt sich aus der oben beschrieben relativasichtbarkeit dieser Di-

mension (Clair et al., 2005). Fur diesen ,Umgangtiin dieser Arbeit unter

Bezugnahme auf die Theorie Heideggers der Ausdradeitsplatzbezoge-

ner Daseinsentwuffund synonym daz&elbstentwurf’erwendet (vergleiche

Kapitel 3.2.).

Abseits der organisationalen Ebene gibt es einbeReon Studien, die sich
mit der Art und Weise, wie Lesben und Schwule miér Homosexualitat am
Arbeitsplatz umgehen, befassen. McDermott (200@dbedass die Offenheit
beziglich der eigenen Homosexualitdt am Arbeitgédrk mit der sozialen
Schicht zusammenhangt, da der regulatorische Zwangleterosexualitat an
Arbeitsplatzen fur Angehorige der ,Arbeiterklassds starker erscheint, was
wiederum eine Darstellung des ,Anders-Seins” erghwRagins et al.
(2003) fanden heraus, dass beim Outing-Verhaltenbesben und Schwulen
kein signifikanter Unterschied besteht, wahrendl sicht-weil3e Beschatftigte
mit einer niedrigeren Wahrscheinlichkeit outen \sil3e. Ward und Wins-
tanley (2005) heben in ihrer Analyse die Prozeskait der Coming Outs
am Arbeitsplatz hervor. Sie verdeutlichen, dassRiezess der Sichtbarer-
werdung von Schwulen und Lesben stark von der Eleggersonlichen Be-
ziehungen am Arbeitsplatz beeinflusst wird und, altem wenn neue Kolle-
glnnen dazukommen, niemals abgeschlossen sein K&enwenden sich
damit gegen eindeutige Festlegungen eines Offesstaitis und betonen des-
sen Veranderlichkeit. Clair et al. (2005) bringeas djanze Themenfeld des
SelbstentwurfS in einen groReren Kontext des Managements vorighiis-
ren sozialen ldentitaten“ ein. Bei diesem Managdmeterscheiden sie zwi-
schen den beiden Hauptstrategien ,verbergen® uffénbaren®. Als Haupt-
einflussfaktoren auf diese Entscheidung wirken@esaimmanente Faktoren,

16 Unter Bezugnahme auf Heideggers Ansatzlieseinsals geworfenem Entwuff/gl. Kapitel 3)
wird die Art und Weise, wie Schwule und Lesben imier Sexualitdét am Arbeitsplatz umgehen,
mit den Begriffen ,arbeitsplatzbezogergelbstentwurf‘und synonym dazbaseinsentwurfe-
fasst. Der Begriff sei an dieser Stelle schon elnmaveggenommen - genauer erklart wird der
theoretische Zugang in Kapitel 3.
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wie das personliche Risikoverhalten, die genei®dibsteinschatzung, indivi-
duelle Ziele und die eigene Entwicklungsstufe. Darthinaus deuten die Au-
toren aber bereits an, dass es auch Kontextfaktpbenwelche sie im Diver-
sity Klima, in betrieblichen und gesetzlichen Bestiungen und in der
Beziehung zum Umfeld identifizieren. Den Klimaaspkditen sie allerdings
aus den Arbeiten von Thomas und Ely (2001) und 26%3) ab, und bleiben
damit in Bezug auf die Dimension ,sexuelle Orientreg” sehr unspezifisch,
bzw. gehen auf diese Dimension nicht ein. Der Hs¥lvon Bestimmungen
wird lediglich vermutet und nicht durch bestehei@ledien oder eigene Er-
hebungen fundiert (vgl. Clair et al., 2005).

Studien, welche konkret bezogen auf die Dimenss®xyelle Orientierung®

den Einfluss von strukturellen organisationalen ébemheiten, als welche in
dieser Arbeit die MalRnahmen des Diversity Managérassifiziert werden,

analysieren, gibt es bis jetzt noch nicht. Der Rofter Priifung von Kausalita-
ten in Bezug auf die eigenen Selbstentwiirfe lageii stets auf der perso-
nenimmanenten oder auf der gesellschaftlichen Ed@meMesoebene, also
die Ebene der einzelnen Organisationen, in derdndas Individuum ent-

wirft, wurde bis jetzt nicht bearbeitet.

Der Uberwiegende Teil der Forschung zu diesem Thégtteverwendet unter
Bezugnahme auf Goffmans (1963) Stigma-Theorie dasdAick ,Stigma
Management”. Da dieser Begriff einen sehr negatBeiklang hat, verwen-
det Maas (1997), obwohl er sich ausdricklich auffiGan bezieht, den Be-
griff ,ldentitatsmanagement”. Aufgrund seiner Betlang flr diese For-
schungsperspektive auf Homosexualitat am Arbeizlgl. z.B.Woods &
Lucas, 1993) wird in Form eines Exkurses nun Keoffmans Theorie dar-
gestellt. Die Form des Exkurses scheint angebraehtias theoretische Fun-
dament dieser Arbeit zwar nicht Goffmans Theotigaber - wie in Kapitel 3
deutlich werden wird — durchaus Parallelen zu Hgyees Ansatz erkennbar
sind, bzw. Goffman bis zu einem gewissen Grad iméggers breiter aufges-
tellten Ansatz integrierbar ist. Im Anschluss aesdn Exkurs werden die
Hauptergebnisse der auf Goffman aufbauenden AvbeitMaas (1996) skiz-
Ziert.

2.4.1. Exkurs: Goffmans Theorie des Stigma-Managtsme

Goffman (2001) klassifiziert die Kategorie Homosalidt als potentielles

Stigma und betrachtet die Tauglichkeit eines saicpersonenbezogenen
Merkmales, als ,Stigma“ zu wirken, bzw. den Prozésis Stigmatisierung als
gesellschaftlich bedingt und sprachlich verfassgnsata beschreibt er gene-
rell als Auspragungen bestimmter personenbezogdedimale, welche von

der Gesellschaft tendenziell als negativ bzw. usgad eingestuft werden.
Die Gesellschaft schafft die Mittel zur Kategorisieg von Personen und den
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kompletten Satz von Attributen, die man fur die dléder jeder dieser Kate-
gorien als gewdhnlich und naturlich empfindet” (Gadn, 2001). Zu jedem
Stigma gibt es daher eine ,Geschichte von Ursprivegbreitung und Ab-
nahme der Eignung eines Attributs, in einer bestemGesellschaft als ein
Stigma zu dienen.” (ebenda: 45). Diese ,Geschicde*Homosexualitat ist
in Foucaults dreibandigem Werk ,Sexualitat und Wieitf sehr deutlich
nachgezeichnet und soll hier nicht weiter vertiwwéirden (Foucault, 2006,
2007, 2008). In der Analyse bestimmter Stigmataenscheidet Goffman in
diesem Zusammenhang zwischen der diachronen Paxspekelche auf de-
ren Bedeutungswandel und Entstehungskontext fokassind einer syn-
chronen Perspektive, welche sich auf die Bedeuturtg Wirkung der Stig-
mata im Hier und Jetzt konzentriert. Mit dem Schpuakt auf dem Umgang
mit der eigenen Homosexualitdt am Arbeitsplatz ded Konzentration auf
Diversity Management Malinahmen als potentiell eai® Einflussfaktoren,
bewegt sich diese Forschungsarbeit auf der synehr&erspektive. Der dazu
in Kapitel 6 analysierte Datensatz der im Rahmeasseah Arbeit erhobenen
Stichprobe versteht sich dabei als Momentaufnahimeselst-Zustandes in
Deutschland, der einer synchronen Analyse unterzaged. Als ,Gesell-
schaft®, innerhalb derer die Analyse zu Ergebnidsemmt, definiert sich in
dieser Arbeit demnach Deutschland (bzw. seine Megc

Zur Annahrung an Goffmans Theorie muss zunachsBegriff Stigmage-
klart werden. Die Wahrnehmung des Stigmas durcler@ndtrahlt in Goff-
mans Theorie auf alle anderen das Individuum begadmden Merkmale aus.
»Ein Individuum, das leicht in gewohnlichen sozral¥erkehr hatte aufge-
nommen werden konnen, besitzt ein Merkmal, das deshAufmerksamkeit
aufdrangt und bewirken kann, dass wir uns bei degyel§nung mit diesem In-
dividuum von ihm abwenden, wodurch der Ansprucim sieine anderen Ei-
genschaften an uns stellen, gebrochen wird.” (Gaffn2001: 10)

Je nachdem, ob das Individuum davon ausgeht, daemniden, mit denen es

in Interaktion tritt, von vornherein Gber sein $tig Bescheid wissen, unter-
scheidet Goffman zwischen Diskreditierten und Desktierbaren. (ebenda:
12) Diskreditierte nehmen demnach an, dass das Gegenuber direktdé@ber
Stigma Bescheid weil3 — Beispiele dafur sind siaietli2ehinderungen oder
Entstellungen Diskreditierbare dagegen haben einen gewissen Handlungs-
spielraum in der Offenlegung ihrer Stigmas - Hoexamlitat fallt dabei in
letztere Kategorie. Eine andere mogliche dreistufiipterteilung der Stigma-

ta macht Goffman mit:

Abscheulichkeiten des Korpemdividuellen Charakterfehlerthier ordnet er

Homosexualitat ein) unghylogenetischen Stigma(a.B. Rasse, Nation, Re-
ligion) (vgl. ebenda:12f). Die Diskriminierungererkn stigmatisierte Indivi-
duen gegeniberstehen, leitet Goffman folgendermb&en
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,von der Definition her glauben wir nattrlich, dassme Person mit einem
Stigma nicht ganz menschlich ist. Unter dieser Ussatzung tben wir eine
Vielzahl von Diskriminationen aus, durch die wirehLebenschancen wirk-
sam, wenn auch oft gedankenlos, reduzieren. Wistkoreren eine Stigma-
Theorie, eine Ideologie, die ihre Inferioritat éndn und die Gefahrdung
durch den Stigmatisierten nachweisen soll. [...] Widieren dazu, eine lan-
ge Kette von Unvollkommenheiten auf der Basis dspuiinglich einen zu

unterstellen und zur gleichen Zeit einige winschente aber unerwiinschte
Eigenschaften anzudichten, oft von Ubernatirli¢tégbung wiesechster Sinn

oderIntuition.” (Goffman, 2001: 22)

Relevant flr diese Arbeit ist vor allem die Katagates sexuellen Begehrens.
Laut Goffman wird die Gegengeschlechtlichkeit degy&hrens von der Ge-
sellschaft als natlrlich eingestuft und antizipatis hormative Erwartung an
das Subjekt gestellt. Das gleichgeschlechtlicheialéx Begehren ist demge-
genuber ein Bruch mit dieser Erwartung @hsatirliche Leidenschafeben-
da: 13). Die daran geknupften negativen und pa@sitiZzigenschaften lassen
sich als die umlaufenden Stereotype fiir Lesben Scwule begreifen —
konkret benennt Goffman aber keine auf Homosexidiezogenen Zusatz-
Merkmale.

Generell auf stigmatisierte Diskreditierbare bemgerkennt Goffman funf
sich nicht gegenseitig ausschlieBende Grundstetegvie man mit dem
Stigma umgehen kann. Zum einen kénnte die Persamer) direkten Versuch
[...] machen, das zu korrigieren, was sie als diektbje Basis ihres Fehlers
sieht.“ (ebenda: 18) Am Beispiel der Homosexualiiét er die Psychothera-
pie als mogliche Auspragung dieser Strategie ahaAbig von der religidosen
Uberzeugung ware auch Exorzismus ein Mittel, naem dlas Individuum
greifen kdnnte (Bartocci & Eligi, 2008). Dies samthts tber Sinn und Un-
sinn eines solchen Handelns aus, sondern zeigjliddideren Intention an,
namlich die Homosexualitat zu ,beseitigen®. Als #weStrategie fuhrt er den
Versuch an, den stigmatisierten ,Zustand indirakkarrigieren® (Goffman,
2001). Das stigmatisierte Individuum wtrde danrsmehen, durch besonders
viel Anstrengung in genau jenen Bereichen besorglgrgu sein, welche ihm
durch die dem Stigma anhaftende Stereotypisieruggngich verschlossen
sind. Zieht man beispielsweise das Stereotyp finm8&= heran, tendenziell
weiblichere stereotype Eigenschaften zu besitzed, leitet man daraus ab,
dass sie als fur Fuhrungsaufgaben zu ,weich* etodfewerden kbnnten, so
konnten Schwule unter Anwendung dieser Strategermters viel Energie in
das Erlernen von genau solchen Kommunikations- Radetechniken ste-
cken, welche sie als besonders durchsetzungsstarkverhandlungssicher
und somit ,hart“ scheinen lassen. Mit einer dritténategiealternative kann
nach Goffman die Person mit ,dem, was Realitdagahwird, brechen und
eigensinnig versuchen, eine unkonventionelle Asfiag von der Eigenart
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ihrer sozialen Identitdt durch[zu]setzen“ (ebend@). Die Lesbe oder der
Schwule kénnten beispielsweise einer Theorie folgexiche entweder neue
positive Eigenschaften postuliert, die negativegiert oder die Kategorie an
sich in Frage stellt — auf individueller Ebene kamer sicher die Queer-
Theory’ (vgl. Jagose, 2005) als ein mdgliches Gedankengkebbetrachtet

werden, welches, sofern man darin einzieht undtzligd Bestatigung durch

die Mitbewohnerinnen bekommt, als die Ausgestaltdieger Strategie be-
trachtet werden kann (vgl. Kapitel 3.2.8.). Alseemerte Art des Umgangs
mit dem Stigma verweist Goffman auf die Moglichksiin Stigma dahinge-
hend zu instrumentalisieren, dass die negativenb#te entweder als Ent-
schuldigungen fir jedwede Rechtfertigungsnot hexraogen werden, oder
dass entgegengesetzt auf den positiven Attributiégebaut wird (vgl. eben-
da: 20). Der schwule Angestellte, der keine Lust den Computer neu auf-
zusetzen, pocht dann auf seine ihm zugeschrielmmmmische Ungeschick-
lichkeit und die Lesbe, die gerne Teamleiterin weeravill, verweist auf die

ihr zugeschriebene Durchsetzungsfahigkeit, bzwegghauf ménnlich kon-

notierte lesbische stereotype Attributierungen idd&tereotype sind an die-
ser Stelle frei gewahlt und kdénnten theoretischhaumgedreht werden. Die
finfte Art des Umgangs mit dem eigenen StigmalisGoffman die Vermei-

dung des Kontaktes mit - bezogen auf das eigemgen&ti unstigmatisierten
Menschen, um der antizipierten Geringschatzungntge&en. Die lesbische
Angestellte kdnnte beispielsweise versuchen, ilgesellschaftlichen Um-

gang auf andere Lesben zu beschranken bzw. kdmngaish allgemein den
Kontakt zur Aul3enwelt reduzieren. Den Zusammenhaoy Identitatsent-

wicklung bzw. Identitdtsaneignung und Stigma besitlhirGoffman folgen-

dermal3en:

.Personen, die ein bestimmtes Stigma haben, zegen Tendenz, ahnliche
Lebenserfahrungen hinsichtlich ihrer Misere zu nemchnd &hnliche Veran-
derungen in der Selbstauffassung — einen ahnliohamalischenWerdegang
zu haben, der beides ist, Ursache und Wirkung @édu@denheit an eine Se-
guenz personlicher Anpassung® (ebenda: 45).

Aus diesen fiinf generellen Stigma-Management-Aesateitet Maas (1996)
auf Basis von 30 Interviews sieben Strategien degn@managements flr
schwule Fuhrungskrafte ab, auf welche nun kurzesgaggen werden soll. Im
deutschen Sprachraum ist die Arbeit von Maas kb phe einzige, welche
versucht hat, Kategorien flr das Verhalten von Heewoellen am Arbeits-

7 bie Queer Theorie beschéftigt sich im weitestem&imit der Infragestellung der « Naturgege-
benheit » von Geschlechtern und Sexualitdten ugdnaentiert zumeist tber das Konstrukt der
« ldentitat ». Im Vordergrund stehen dabei die &gfding von geschlechts- und sexualitatsbe-
zogenen Konstruktionsprozessen und damit der Veraui die Kontingenz der mit diesen Kate-
gorien verbundenen Attributionen (vgl. z.B. Jag@8)5).
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platz zu entwickeln — Losert (2004) bearbeitet datn Umgang von Frauen
mit der ,Lebensform®, lesbisch zu sein, zwar thaswdt dasselbe, bleibt je-
doch auf der Ebene der Einzelfdlle und verdichte¢ iErgebnisse nicht zu
Kategorien.

2.4.2. Maas: Sieben Stigma-Management-Strategianider Fihrungskrafte

Die ersten vier der nun kurz ausgefiihrten Strategied deckungsgleich mit
den Ergebnissen einer ebenfalls auf qualitativeleriiews mit schwulen
Mannern basierenden Studie, welche von Woods urdd.1993) in flnf
US-amerikanischen Stadten durchgefthrt wurde. Wgaht, dass das konkre-
te Individuum zumeist Teile von mehreren Strategrersein Handeln auf-
nimmt — sich die Strategiekategorien also keineswggpenseitig ausschlie-
Ren. Haufig ist deren Anwendung auch von konkrédreitssituationen und
Menschen abhangig und somit variierend. Bei deaN&chaulichung der Ka-
tegorien durch Beispiele werden Schwule und Lestmangezogen, da es —
auch mit Ruckbezug auf Goffman (2001) — keinen t&ataed in der Stigma-
tisierung gibt. Das Geschlecht kann zwar ebenfialiggewissen Kontexten die
Wirkung eines gesellschaftlich erzeugten Stigmasehmen, allerdings ist
nicht anzunehmen, dass dadurch das Wesen des Stigommosexualitat,
welches ja der Schwerpunkt dieser Arbeit ist, ddadeutende Veranderung
erfahrt. Ob es geschlechtsspezifische Unterschied&lanagement dieses
Stigmas gibt, wird dann der empirische Teil dieAdyeit zeigen. Vorwegge-
nommen werden kann jedoch bereits, dass dem imWiesen nicht so ist.
Die 7 Strategien sind demnach:

. Die offentliche Darstellung eines heterosexuellebéns

Bei dieser Strategie kann zwischen den beiden Agsmgen a) Erfindung
eines Sexuallebens und b) gegen-stereotypes Vemhaiterschieden werden.

Unter die ,Erfindung eines [heterosexuellen] Sebalmdns” fallen all jene

Handlungen, die gesetzt werden, um die Kolleglnd@&on zu tberzeugen,
man sei heterosexuell. Beispiele daflr kbnnen d~gtin einer Person des
anderen Geschlechts sein, die am Arbeitsplatz atélifeund als Fotos der
eigenen Partnerin bzw. des eigenen Partners ausgegesrden. Es konnen
aber auch erfundene Geschichten sein, welche Biteat beschreiben, die
man mit seiner Partnerin oder seinem Partner amh@f@nde erlebt hat. Eine
sehr deutliche Anwendung dieser Strategie wareiels, avenn beispielsweise
eine Lesbe einen Mann zu einer arbeitsbezogenend¥keanstaltung mitb-

ringt und ihn als ihren Partner vorstellt.

~.Gegen-stereotypes Verhalten* beinhaltet Handlunghka gesetzt werden,
um genau dem Verhalten, von welchem der Schwule d@elLesbe anneh-
men, dass es die gangigen schwulen oder lesbiStkeesotype widerspiegelt,
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nicht zu entsprech&h(vgl. Woods und Lucas, 1993: 76ff). Die Folgenséie
maoglicherweise sogar alltaglichen Verhaltens besbbn Woods und Lucas
(1993) mit:

standiger Nervositat bzw. - ,Lampenfieber”, die dresexuelle Rolle nicht
stringent und tberzeugend aufrecht erhalten zué@nn

ethischen Problemen, die mit dem Ligen als standigerhalten verbunden
sind [...];

sozialer Isolation [...], die damit zusammenhanggsdder Akteur einerseits
sozialen Kontakten aus dem Weg geht, weil er digshmnd Anstrengung
scheut, die mit dem Theaterspielen verbunden sind ,die (heterosexuellen)
Interaktionspartner andererseits den Schwulen mendeil sie die Echtheit
seines Verhaltens anzweifeln.” (Maas, 1999)

. Sich unauffallig verhalten und dem Thema am Aripéatz ausweichen

Maas charakterisiert diese Strategie als sehr weefireitet. Die Anwendung
dieser Strategie erfolgt haufig unter bewusstemkBiii€ auf die ,,Asexuali-
tatsfiktion des Arbeitslebens” (Maas 1999: 211)erodufgrund ihrer bereits
unbewussten Verinnerlichung. Mit diesem Ausdrucknasichnet Maas die
Vorstellung, dass Sexualitat nichts mit dem nadtesibar rationalen Regeln
funktionierenden Arbeitsplatz zu tun hat bzw. hakeh - Arbeit ist Arbeit
und privat ist privat. Dass dem nicht so ist, zeather anhand eines mit fort-
schreitenden Rationalisierungstendenzen (vgl. Weti¥)10) einhergehenden,
vierstufigen, historischen Desexualisierungsprozess Organisationen nach
(vgl. Burrell, 1984). Diese Strategie beinhaltetvebl das sprachliche Aus-
weichen bzw. das Setzen von alternativen themats&8cthwerpunkten, wenn
es ,droht”, in der Kommunikation privat zu werdeals auch das generelle
Vermeiden privater Gesprachssituationen, indem imaispielsweise nicht
mit den Kolleglnnen zu Mittag isst (vgl. Maas, 19291f).

Woods und Lucas unterteilen diese Strategiekategod Unterkategorien:

a) Sensibilisierung des Gesprachsthemas: Das thdiwm baut um sich he-
rum eine ,rein geschaftliche” (engl. strictly busss) Aura auf und vermeidet

18 |m Kleinen kénnte darunter fallen, wenn eine Lesiod bewusst entscheidet, nicht im Hosen-
anzug in der Arbeit zu erscheinen oder der Schiwealgusst nie eine rosa Krawatte tragt. Eine
recht plakative Situation wére es, dass, wenn dgleffinnenkreis Uber den Eurovision Song-
Contest vom letzten Wochenende spricht, ein Schydie diese Strategie anwendet, vermittelt,
dass er das nicht gesehen habe und es ihn audhnmetessiert — egal wie sehr er mitgefiebert
hat vor dem Fernseher. Die Angst einem schwulere&tgp zu entsprechen, und so den Kolle-
glnnen Anhaltspunkte zu liefern, zu denken manhsenosexuell, wéare in diesem Fall hand-
lungsleitend. Stattdessen kénnte der Schwule —ufrdiaser sehr plakativen Ebene zu bleiben —
das Thema auf die Bundesligaergebnisse lenken.
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es, Uber Privates zu sprechen. Die Moglichkeits dimsetzen zu kénnen,
hangt jedoch auch vom konkreten Arbeitsplatz ab.

b) Ablenkung des ,Publikums*: Hierbei versucht &hwule oder die Lesbe,
fur das eigene Verhalten andere Rollenbilder heraehen als das des/der
Homosexuellen — beispielsweise nimmt er/sie dideRdés Ekels oder der
asexuellen Intellektuellen an.

c) Soziale Mehrdeutigkeit: Die Kolleginnen wissem die Homosexualitat,
es besteht aber eine Art unausgesprochene Ubendinklies nicht zum
Thema zu machen. Die Freundin wird dann konseqummtallen als Mitbe-
wohnerin bezeichnet.

d) Sozialer Riickzug: Die Lesbe oder der Schwulé geh ein, beschrankt
soziale Kontakte auf ein Minimum und nimmt somitesiAul3enseiterinnen-
position am Arbeitsplatz ein. (vgl. Maas, 1999: 211

. Sich Verbiindete suchen

Eine weitere Strategiekategorie ist es, sich Vedeta zu suchen, welche um
die eigene Homosexualitat wissen - generell habtaie Blndnisse eine sta-
bilisierende Funktion. Woods und Lucas (1993) wsdleeiden zwischen ex-
ternen BlUndnissen und internen Bindnissen. Innedhed internen Bundnis-
se differenziert Maas (1999) zwischen Bundnissen sechwulen (und
lesbischen) Kolleginnen, Bundnissen mit schwulemd(lesbischen) Vorge-
setzen und - bezogen auf Schwule - Blundnissen naitef, welche in die ei-
gene Homosexualitat eingeweiht werden. Hierzu rahbtrlich auch die in
einigen Unternehmen existierenden LGBT-Netzwerkelche teilweise offi-
ziell vom Unternehmen unterstitzt werden (siehaidaB. Kapitel 6.4.1. und
6.4.2.).

Bei den externen Blndnissen unterscheidet er zesms@indnissen, die zu
konkreten externen Geschaftspartnerinnen gehalezden, und institutiona-
lisierten Bundnissen. Solche institutionalisiergindnisse sind fir Schwule
beispielsweise der Volklinger Kreis (vgl. vk-onlide), ein als Berufsverband
arbeitendes deutsches Netzwerk schwuler Fuhruntsk/uf lesbischer Sei-
te gibt es die Wirtschaftsweiber (vgl. www.wirtstisaveiber.de) und Ami-

gas (vgl. www.amigas.de). Ein Versuch, ein branbleengenes Netzwerk
abseits der Hierarchieebene zu etablieren, waGGdgBankers Network — im
Bereich der Netzwerke ist allerdings gerade sebf wi Bewegung (vgl.

www.proutatwork.eu).

. Das ,Abnormale* als ,normal” darstellen

Bei Anwendung dieser Strategie versucht das Indiwm, MalRhahmen zu
setzen, die innerhalb des Arbeitsumfeldes veradgth sollen, dass Homose-
xualitdt genauso wie Heterosexualitat ,normal“+4sn der Selbst- Wahrneh-
mung ist dies mit einer gewissen “missionarischéigisetzung verbunden.
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Durch die versuchte Verdeutlichung, dass man sigigentlich gar nicht von
den heterosexuellen Kolleginnen unterscheidet, tedofan einen gleichbe-
rechtigten Status erreichen, der dann auch am &gdaiz wirksam werden
soll (vgl. Woods und Lucas, 1993: 180ff in Maas 29822). Die Verfolgung
dieser Strategie bedarf allerdings einer gewissetenstlitzung des arbeits-
platzbezogenen Umfeldes, und tendenziell ist ddivibluum bemdht, stereo-
type Zuschreibungen bewusst zu negieren, um diedderualitat scheinbar
isoliert einer gewissen Akzeptanz zuzufuhren. AdssBiel daflr fihrt Maas
die monogame Zweisamkeit an — das Individuum istraech versucht, die-
ses heterosexuelle Ideal (vgl. Jackson & Scott4p@0f seine Homosexuali-
tat zu transportieren und nach auf3en darzustellendie ,Normalitat® der
homosexuellen Beziehung zu unterstreichen. Geadheten dieser missio-
narischen Selbstprasentation sind beispielsweidgebche Weihnachts-
feiern oder sonstige betriebliche Veranstaltunggh Maas, 1999: 222). Ge-
nerell lauft die gezielte Informationsweitergabei enwendung dieser
Strategie entweder verbal ab, tber den Habitus ouléels Symbolen, wie
beispielsweise Anstecknadeln oder Aufkleber (vgllich, 1988 in Maas,
1999: 224). Um ihr eigenes berufliches Weiterkommesht zu gefahrden,
verfolgen Lesben oder Schwule diese Strategie meistSchritt fir Schritt
(Maas, 1999).

. Sich durch positive Eigenschaften hervortun undRalster schaffen

Dieser Strategietyp beinhaltet Handlungen, weldc@auwf abzielen, genau je-
ne mit Lesbisch-Sein und Schwul-Sein verbunderestgpen Zuschreibun-
gen hervorzuheben, die fir das berufliche Weiterkem als hilfreich ange-
sehen werden konnten. Als Gesamtes wird die eigfmmeosexualitat dabei
zwar als ,Makel* betrachtet, das jedoch durch dezddung bestimmter Ste-
reotype kompensiert werden salll

19 Bezogen auf schwule Fiihrungskrafte benennt Maassvicher Stereotype: Leistungsbereitschaft, Ntobil
tat, soziale Kompetenz und einen Sinn fiir Asthefilic all diese Stereotype lieRen sich Gegenarguament
finden — da diese Forschungsarbeit aber nicht zigihhat, Attributierungen zu generieren oder auizah,
sollen die Begriindungen kurz angefuihrt werden.,Déstungsbereitschaft* begriindet sich demnachen d
unterstellten geringeren Wahrscheinlichkeit, einenflie zu haben. Eine héhere Identifikation mit debeit

und damit verbunden eine persénlich hther empfund#ichtigkeit ,Karriere* zu machen fiillt in dieser
Argumentation genau die Liicke, welche die nichstexite Familie hinterlasst. Eine ahnliche Argumiénta
onsstruktur liegt der ,Mobilitat* zugrunde. Aufgrdrder geringen familiaren Verpflichtungen sind bikch
bedingte Ortswechsel und langere Auslandsaufeptidaimnach leichter méglich. Die Begriindung der ,so-
zialen Kompetenz"“ leitet Maas Uber erlebte Ausguegserfahrungen und die Erfahrungen vermeidenden
JTarnverhaltens® her. Der ,Sinn fiir Asthetik* windicht weiter hergeleitet, und soll an dieser Stalleh
nicht spekulativ weiter ausgefuhrt werden. (vgl.ada1999: 226ff). Fur diese Strategie bleibt festen,
dass es — aus welchen Griinden auch immer — betgistereotype Zuschreibungen fir Schwule und Lesben
gibt, die nicht nur disqualifizierend wirken, sonddir bestimmte Bereiche auch als qualifiziere Sdérke
ausgelegt werden. Eine Instrumentalisierung diSsemreotype ist daher durchaus moglich.

Die Ubertragbarkeit der familienbezogenen Steremtyf Lesben ist sicher moglich — es sei an digsste
noch einmal betont, dass es sich nur um Steredtgipdelt, nicht um belegbare Fakten. Generell s&riin

63



6. Sich die richtige Organisation bzw. Position su¢h&oh selbststandig ma-
chen

Diese Strategieanwendung erfolgt entweder aufgsehtechter Erfahrungen,
welche am Arbeitsplatz gemacht wurden, oder sie wan vornherein beim

Berufseinstieg verfolgt. Auspragungen davon sinda#) eine Beftrderung

verzichten, b) eine Stelle erst gar nicht annehmgm®ine Organisation ver-
lassen, d) auf eine handlungsautonome Stelle wartdre) sich ein eigenes
Unternehmen aufbauen (vgl. Maas, 1999: 229ff). Gelfiir die Anwendung

dieser Strategie sind vor allem im LGBT Klima umdden dieses Klima be-
einflussenden Faktoren zu vermuten (vgl. Kapitél)2.

7. Explizit zu seiner sexuellen Orientierung stehardie Offensive gehen

Bei dieser letzten von Maas hergeleiteten Strategié das berufliche Um-
feld offensiv mit der eigenen Homosexualitat konfrert. Karrierebedenken
treten dabei in den Hintergrund bzw. werden erstngzht gehegt. Diese ex-
plizite Offenheit kann entweder bereits von Anfamg oder aber auch erst im
Laufe des Arbeitslebens praktiziert werden. Fiatéges findet Maas Anhalt-
punkte, dass diese Strategie oft nach einer gewigsexuellen Selbstfin-
dung” (vgl. Cass, 1979; Mc Naught, 1993; vgl. Rust, 199@ktiziert wird,
um die personliche Neupositionierung auch in deruBeu tragen. Von An-
fang an explizit offen mit der eigenen Homosexésalitmzugehen kann auch
verbunden sein mit einem Wechsel des Arbeitsplatdeslen man sich dann
genau diese Strategie vornimmt (vgl. Maas, 19%8Pffp

Es sei an dieser Stelle schon darauf hingewiesss Anderson et al. (2001)
mit dem ,Workplace Sexual ldentity Management Me@SWSIMM ein
guantitatives Messinstrument entwickelt haben, hedc diese 7-stufige
Bandbreite von ldentitatsentwurfsmoglichkeiten aief Kategorien verdich-
tet hat. Dieses WSIMM wird als Erhebungsinstrunféndie bei diesem For-
schungsprojekt durchgeftihrte Analyse verwendet gpitel 6.7. und Kapi-
tel 6.12.).

2.5. Der Zusammenhang vom Organisationsklima fir Schwule und
Lesben und der organisationalen und individuellen Leistungsfahigkeit

Bei der Darstellung der Zusammenhange des Orgams&timas fur Schwu-
le und Lesben mit der ,Leistungsfahigkeit* wirddresem Kapitel sowohl auf
die individuelle als auch die gesamt-organisatieraistungsfahigkeit Bezug
genommen. Ragins und Cornwell (2001) zeigen, datsgenommene Disk-

stereotype Zuschreibungen das Individuum ein, bewem sich jedoch auf den durch die Stereotype-zuge
dachten Bahnen, so kdnnen sie dagegen forderndeiéiueinnehmen.
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