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Vorbemerkungen

Der vorliegende Bericht schildert die Arbeitssituation von LSBTI-Personen in
Osterreich. Diesbeziiglich bedarf es zu Beginn der Lektiire einiger Vorbemer-
kungen, um das Lesen des Endberichts zu erleichtern und zu einem besseren
Verstéandnis beizutragen.

Methode

Die Ergebnisse beruhen auf einer Umfrage unter Menschen in Osterreich, die
sich als lesbisch, schwul, bi-sexuell, trans* und/oder intersexuell identifizieren.
Die Befragung fand von Februar bis Juni 2017 online statt, die Teilnahme
stand allen Interessierten frei. Aufgrund der gewéahlten Methode sind die Er-
gebnisse statistisch gesehen nicht reprasentativ, sondern geben die
Erfahrungen von mehr als 1.200 LSBTI-Beschaftigten in Osterreich wieder.

Gruppen in der Studie

Zu Beginn wurden die Personen nach ihrer sexuellen Orientierung und Ge-
schlechtsidentitat gefragt. Nur Teilnehmer*innen, die sich selbst als schwul,
lesbisch, bi-sexuell, trans* und/oder intersexuell identifizieren, konnten mit der
Umfrage fortfahren. Die Auswertungen beziehen sich sowohl auf die Gesamt-
gruppe aller LSBTI-Befragten, als auch auf Detailauswertungen folgender
Gruppen:

Befragte, die angeben, als Mann geboren zu sein und
als Mann zu leben und ihre sexuelle Orientierung als
schwul bezeichnen.

Schwule Manner

Lesbische Frauen Befragte, die angeben, als Frau geboren zu sein und als
Frau zu leben und ihre sexuelle Orientierung als lesbisch

bezeichnen.

Befragte, die angeben, als Mann geboren zu sein und
als Mann zu leben und ihre sexuelle Orientierung als bi-
sexuell, queer, pansexuell 0.&4. bezeichnen. Im Bericht
kommt an manchen Stellen auch der Ausdruck ,orientie-
rungsdivers® zum Einsatz.

Méanner mit bi- oder anderer
sexueller Orientierung
(orientierungsdivers)

Frauen mit bi- oder anderer
sexueller Orientierung
(orientierungsdivers)

Befragte, die angeben, als Frau geboren zu sein und als
Frau zu leben und ihre sexuelle Orientierung als bi-
sexuell, queer, pansexuell 0.&4. bezeichnen. Im Bericht
kommt an manchen Stellen auch der Ausdruck ,orientie-
rungsdivers” zum Einsatz.

Trans*-Personen Befragte, die angeben, als Mann geboren zu sein und
als Frau zu leben oder als Frau geboren zu sein und als

Mann zu leben.

Personen mit anderer sexu-
eller Orientierung oder
Geschlechtsidentitat

Befragte, die keine ndheren Angaben zu ihrer Ge-
schlechtsidentitéat und sexuellen Orientierung geben
wollten oder konnten.

Im Zuge der Studie wurden auch intersexuelle Menschen eingeladen, sich an
der Umfrage zu beteiligen. Aufgrund der geringen Fallzahl konnten diese nicht
als separate Gruppe ausgewertet werden, ihre Antworten gingen aber in die
Gesamtergebnisse ein.

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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Glossar
LSBTI

Sexuelle
Orientierung

Geschlechtsidentitat

Trans*

intersexuell

queer

Heteronormativitat/
Heterosexismus

Passing

Schreibweise

Mit der Abklirzung ,LSBTI“ werden jene Personengruppen zu-
sammengefasst, die die Zielgruppe der Studie ausmachen:
lesbische Frauen, schwule Méanner, bi-sexuelle Frauen und Man-
ner, Trans*Personen und intersexuelle Menschen.

Die sexuelle Orientierung beschreibt das emotionale, romantische
und/oder sexuelle Begehren einer Person hinsichtlich des Ge-
schlechts des Gegenlibers. Bei gleichgeschlechtlich orientierten
Menschen bezieht sich das Begehren z.B. auf Personen des glei-
chen Geschlechts.

Die Geschlechtsidentitat beschreibt die subjektive geschlechtliche
Zugehorigkeit (als Frau oder Mann), die sich entweder mit dem
biologischen Geschlecht deckt (,cis-sexuell” bzw. ,-ident”) oder
gegenlaufig sein kann (,trans*sexuell“ bzw. ,-ident®).

~rrans*“ wird als Schreibweise fur transsexuelle/transidente und
transgender Personen verwendet. Das * dient als Platzhalter fir
weitere Selbstbezeichnungen in Hinblick auf die Uberschreitung
von Geschlechtergrenzen.

Der Begriff der Intersexualitdt stammt aus der Medizin und be-
zeichnet Menschen, die aufgrund ihrer kérperlichen Eigenheiten
nicht eindeutig dem méannlichen oder weiblichen Geschlecht zu-
geordnet werden kdnnen.

Ehemals stark negativ konnotierte Bezeichnung fir Personen, die
von der Norm abweichen bzw. Schimpfwort fiir Schwule. Heute
ein Ubergreifender Begriff flr alle Kategorien sexueller Orientie-
rungen und Identitéten, die von Heteronormativitat abweichen.

Heteronormativitat und Heterosexismus bedeuten, dass Hetero-
sexualitédt und eine starre Geschlechtereinteilung in ,Mann“ und
~Frau” als Normalitat und einzige akzeptierte Form der Sexualitéat
gesehen wird. Mit Heterosexismus bezeichnet man konkrete
Praktiken, die LSBTI-Personen als ,unnormal“ abwerten. Hetero-
normativitat beschreibt ein gesellschaftliches Ordnungsprinzip,
das sich z.B. in Gesetzen niederschlagt, und das heterosexuelle
Lebensweisen und heterosexuelle Personen als Norm ansieht
und bevorzugt.

Englisch fir ,als jemand/etwas durchgehen”. Z.B. wenn Personen
mit gleichgeschlechtlicher Orientierung als heterosexuell wahrge-
nommen werden. Im Trans*-Kontext meint Passing, dass
Trans*Personen im eigentlichen Geschlecht, das nicht ihrem
biologischen entspricht, erkannt und behandelt werden.

Im Endbericht wurde versucht, auf eine geschlechtssensible Sprache zu ach-
ten. Durch neutrale Formulierungen (wie z.B. ,Beschaftigte“ oder ,Befragte)
und Bezeichnungen, die das sogenannte ,Gender-Sternchen® beinhalten (z.B.
~Arbeitnehmer*innen), soll ein moéglichst geschlechtsneutraler und inklusiver
Sprachgebrauch erzielt werden. Das *-Sternchen soll die Vielfalt méglicher
Geschlechtsidentitaten in der Befragtengruppe verdeutlichen und neben Frau-
en und Mannern auch Trans® und intersexuelle Personen sowie Menschen
unterschiedlichster Geschlechtsidentitaten mit einbeziehen.

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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Executive Summary

Lesbische, schwule, bisexuelle, trans* und intersexuelle Beschaftigte im
Fokus

Auch wenn sich die 6ffentliche Akzeptanz und rechtliche Situation von LSBTI-
Personen in Osterreich in den vergangenen Jahrzehnten deutlich verbessert
haben, erleben Beschaftigte mit gleichgeschlechtlichen Orientierungen oder
einer abweichenden Geschlechtsidentitat auch heutzutage oftmals noch
Schwierigkeiten und Benachteiligungen beim Zugang zu und in der Arbeit
selbst. Hinzu kommen nach wie vor erhebliche Erkenntnisdefizite zur Arbeits-
situation von LSBTI-Beschaftigten in Osterreich, die daher in der von SORA
im Auftrag der Arbeiterkammer Wien durchgefuhrten Studie in den Fokus ge-
ruckt wurde.

Ca. 200.000 bis 300.000 LSBTI-Beschiftigte in Osterreich

Schéatzungen zufolge arbeiten in Osterreich zwischen 200.000 und 300.000
Beschaftigte, die mindestens einer der Kategorien der Abklrzung ,LSBTI* an-
gehdren. Im Zuge der Studie wurden 1.268 Personen online u.a. zu ihrer
Erwerbs- und Arbeitssituation, zu erlebten Diskriminierungen und Benachteili-
gungen sowie zu moéglichen Abhilfen und Unterstitzungsbedurfnissen befragt.
Zentrale Merkmale der Zielgruppe betreffen zum einen die sexuelle Orientie-
rung, zum anderen die Geschlechtsidentitat. Beide sind zwei nicht aufeinander
reduzierbare, unterschiedliche Dimensionen. Die deutliche Mehrheit der Be-
fragten lebt dabei cis-geschlechtlich, 8% sind trans*sexuell bzw. -ident, 1%
intersexuell. Eine gleichgeschlechtliche Orientierung geben 70% der Befrag-
ten an (40% schwul, 30% lesbisch), drei von zehn definieren sich
orientierungsdivers, z.B. bisexuell, queer oder pansexuell. Weitere zentrale
Merkmale der befragten LSBTI-Personen sind ein deutlich jingeres Alter, ein
hohes formales Bildungsniveau und ein mehrheitlich urbanes Umfeld.

Trans*-Personen héaufiger arbeitslos, Frauen haufiger atypisch beschaf-
tigt

Mit 60% ist die Mehrzahl der Befragten vollzeitbeschéftigt, 29% sind teilzeit-
beschéaftigt. 17% gingen neben ihrer Erwerbstéatigkeit noch einer Ausbildung
nach. 4% waren arbeitslos. Trans*-Befragte erleben haufiger Schwierigkeiten
beim Zugang zu Arbeit, im Vergleich zu den anderen Gruppen sind sie mehr
als doppelt so haufig von Arbeitslosigkeit betroffen (9%). Darlber hinaus zei-
gen sich auch unter LSBTI-Befragten jene geschlechtsspezifischen
Unterschiede zwischen Mannern und Frauen, die charakteristisch fur den és-
terreichischen Arbeitsmarkt sind (h6here Teilzeitquote, geringeres
Einkommen, branchenspezifische Berufswahl von Frauen).

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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Berufsbiografien von LSBTI-Personen fuhren haufig in Angestellten-
berufe

70% der befragten LSBTI-Beschéftigten sind als Angestellte tatig, 15% als 6f-
fentlich Bedienstete. Mit 5% sind Arbeiter*innen im Vergleich zur
Gesamtbevélkerung deutlich unterreprasentiert. Dies ist aber vermutlich auch
auf eine Verzerrung aufgrund der gewahlten Methode (Onlinebefragung) zu-
rickzufihren.

Rund die Halfte der Befragten ist in insgesamt sechs Branchen tatig: Gesund-
heit und Pflege, Unterrichts- und Erziehungswesen, Informations- und
Medienbranche, 6ffentliche Verwaltung, Industrie und Gewerbe sowie Wis-
senschaft und Forschung. Hintergrund dafir diirften anders verlaufende
Berufsbiografien sein, wonach LSBTI-Personen haufiger in Angestelltenpositi-
onen und Berufsfelder aufriicken, die als liberaler gelten.

Rund jede’r Flinfte verheimlicht sexuelle Orientierung bzw. Geschlechts-
identitat in der Arbeit

Die Annahme, dass sexuelle Orientierungen und Geschlechtsidentitaten am
Arbeitsplatz keine Rolle spielen, entlarvt sich bei genauerer Analyse als ,Ase-
xualitatsfiktion®. In vielen Betrieben sind Heteronormativitat und
Heterosexismus nach wie vor Realitat, die Herstellung dieser Norm erfolgt
Uber Alltagspraktiken wie z.B. Erzahlungen vom Wochenende, von den Kin-
dern oder Einladungen zu Familienfeiern usw. Fir LSBTI-Personen stellt sich
damit stets aufs Neue die Frage, ob sie ihre gleichgeschlechtliche Orientie-
rung bzw. ihre Geschlechtsidentitat als trans* oder intersexuell offenlegen
oder verheimlichen sollen.

Die Mehrzahl der Befragten (59%) spricht ihre sexuelle Orientierung bzw. Ge-
schlechtsidentitat am Arbeitsplatz zwar nicht bewusst an, redet aber auf
Nachfrage durchaus offen dartber. Rund ein Viertel der Befragten (23%)
spricht in der Arbeit bewusst lber die eigene sexuelle Orientierung bzw. Ge-
schlechtsidentitat. 9% lassen hingegen ihre Kolleg*innen und Vorgesetzten in
einem falschen Glauben, ebenfalls 9% halten sexuelle Orientierung und Ge-
schlechtsidentitat komplett geheim. Insgesamt ist die Mehrzahl der Befragten
bei den direkten Kolleg*innen ,out®, auch gegenliber den Vorgesetzten ist
mehr als die Halfte geoutet. Knapp jede*r Dritte ist bei den eigenen Vorge-
setzten nicht geoutet, gegentber Kund*innen und anderen externen Personen
trifft dies auf die Halfte der Befragten zu. Dabei fallt bisexuellen Mannern, die
zudem haufiger als Arbeiter beschaftigt sind, das ,Passing“ - also das Durch-
gehen als heterosexuell - oftmals leichter: Mehr als 40% von ihnen sprechen
deshalb nicht offen Uber ihre sexuelle Orientierung im Betrieb, 43% sind bei
den direkten Kolleg*innen und 61% bei den Vorgesetzten nicht ,out".

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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Positives Erleben des eigenen ,,Coming Outs” in der Arbeit

Rund sieben von zehn geouteten LSBTI-Beschaftigten ist das Coming Out im
Betrieb leichtgefallen. Sowohl das Outing gegenuber direkten Kolleg*innen als
auch jenes gegenlber anderen Mitarbeiter*innen und Vorgesetzten fiel
Trans*-Menschen am schwersten, jeweils um die 40% von ihnen empfand den
Prozess als schwer. Hinzu kommt, dass gerade Trans*-Personen oft ein struk-
turbedingtes Outing erleben, etwa wenn sie sich mit Dokumenten bewerben,
in denen Geschlecht und Name (noch) nicht geandert sind.

Privatsphare und Angst vor Verschlechterung der Arbeitsbeziehungen
die haufigsten Griinde fiir ein Nicht-Outing

,Coming Out“ ist kein singulares Ereignis, sondern muss von den Betroffenen
immer wieder aufs Neue abgewégt und vollzogen werden. Hierbei spielen vor
allem Beflrchtungen in Bezug auf eine Verschlechterung der Arbeitsbezie-
hungen eine Rolle: 44% der Befragten, die sich nicht geoutet haben,
beflrchten Tratsch und Beleidigungen, 34% méchten nicht auffallen oder her-
ausstechen und 30% mdochten ihre gute Beziehung zu den Kolleg*innen nicht
gefahrden. Als weiterer Grund fir ein nicht erfolgtes Outing wurde die Pri-
vatsphére genannt: 45% geben als Grund fir ihre Entscheidung an, dass ihre
sexuelle Orientierung bzw. Geschlechtsidentitét nur sie selbst etwas angehe.

Asexualitatsfiktion am Arbeitsplatz

Die Trennung von Erwerbs- und Privatsphére fuhrt oft zur Vorstellung, dass
Sexualitat nichts mit dem Arbeitsplatz zu tun hat - Arbeit ist Arbeit und privat
ist privat. Diese Annahme, dass der Arbeitsplatz ein asexueller Raum sei, er-
weist sich jedoch spatestens bei der Betrachtung der Arbeitssituation von
LSBTI-Beschéftigten als Fiktion. Nach wie vor werden Uber Dinge wie z.B. Ur-
laubserzahlungen, Familienfotos am Schreibtisch oder Eheringe
heterosexuelle Lebensweisen in den Vordergrund gertckt und quasi als Norm
gesetzt, die es (v.a. nicht geouteten) LSBTI-Beschéftigten erschweren, Gber
sich und ihr Privatleben in vollem Umfang zu erz&hlen.

So nennen geoutete LSBTI-Befragte durchschnittlich sechs private Themen,
Uber die sie am Arbeitsplatz sprechen, nicht-geoutete Befragte lediglich drei.
Vor allem Partnerschaften werden dabei haufiger verschwiegen: Zwischen
20% und 25% der LSBTI-Personen in einer Partnerschaft sprechen in der Ar-
beit nicht Gber ihre private Situation. Umgekehrt zeigt sich, dass die sexuelle
Orientierung bzw. Geschlechtsidentitat immer wieder von Kolleg*innen negativ
thematisiert wird: Zwar spielt in 82% der Félle die sexuelle Orientierung oder
Geschlechtsidentitat der Befragten fur die Kolleg*innen keine Rolle, aber 45%
haben nicht das Geflhl, ihre Kolleg*innen wirden offen mit ihnen Uber das
Thema reden, und ein Drittel der Befragten kann sich nicht darauf verlassen,
dass sie von Kolleg*innen nicht unfreiwillig geoutet werden.

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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Gleiche Rechte und gleiche Behandlung im Betrieb?

In Bezug auf die Betriebskultur schéatzen die meisten LSBTI-Befragten die all-
gemeine Einstellung in ihrem Unternehmen zunachst grundsatzlich positiv ein.
Auch die rechtliche Gleichstellung (z.B. bei Pflegeurlaub, Dienstfreistellungen,
betrieblichen Sozialleistungen) wird nur von wenigen (1% bis 4%) in Zweifel
gezogen. Erst bei ndherer Betrachtung zeigen sich nach wie vor gangige Un-
gleichbehandlungen. Rund ein Flnftel der Befragten gibt z.B. an, dass in ihren
Betrieben Gratulationen bei EheschlieBungen und Verpartnerungen bzw. bei
Geburten, Adoptionen oder der Ubernahme von Pflegekindern nur bei hetero-
sexuellen Kolleg*innen Ublich seien.

60% von Gerlichten, obszénen Witzen oder Ausgrenzung betroffen

Die Studienergebnisse zeigen ein betrachtliches AusmafR an negativen Erfah-
rungen in der aktuellen Arbeitsstelle, das angesichts des hohen Anteils an
Befragten, die zumindest ,selten® schon einmal Benachteiligungen und Dis-
kriminierungen erlebt haben, als bedenklich eingestuft werden muss. Die
haufigste Form der Diskriminierung stellt Tuscheln bzw. das bewusste In-die-
Welt-Setzen von Gerilichten und Uble Nachrede dar, rund die Halfte aller Be-
fragten hat dies schon einmal in ihrem derzeitigen Betrieb erlebt. Auch
unangenehme, obszdne Witze hat rund die Halfte der LSBTI-Beschaftigten
schon einmal gehért. Unangenehmes Interesse am Privatleben oder unange-
nehme sexuelle Anspielungen haben rund vier von zehn Befragten schon
einmal erlebt, Imitieren oder das Lacherlichmachen von Gesten und Mimik
rund ein Drittel. Die erlebten Diskriminierungen reichen aber auch in die kon-
krete Arbeitstatigkeit hinein, etwa in Form von Kommunikationsausschluss,
Ausgrenzung oder unsachgemafer Kritik an der Arbeit — bis zu einem Drittel
hat auch solche Erfahrungen schon einmal an der derzeitigen Arbeitsstelle
gemacht. Rund ein Viertel musste Beschimpfungen und Beleidigungen bis hin
zu Mobbing, Psychoterror, Drohungen und Erpressungen Uber sich ergehen
lassen oder hat negative Erfahrungen bei der Nutzung von Gemeinschaftsein-
richtungen, wie z.B. Sanitdrrdume oder Garderoben, gemacht.

30% haben auch berufliche Benachteiligungen erfahren

Eine innerbetriebliche Schlechterstellung durch den Betrieb erlebten rund 30%
aller befragten LSBTI-Personen. Am haufigsten genannt wurde hierbei die
fehlende Wertschatzung (21%), aber auch eine Schlechterstellung bei Befor-
derungen, Diensteinteilungen, Urlaubsgenehmigungen oder der Ubertragung
von Arbeitsaufgaben wurde von rund jeder*m Zehnten schon einmal erlebt.

SORA - Institute for Social Research and Consulting
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Trans*-Personen und Befragte mit keiner eindeutigen sexuellen Orientie-
rung/Geschlechtsidentitat am haufigsten von Diskriminierung betroffen
Rund die Halfte aller Trans*-Personen hat Diskriminierungserfahrungen bzgl.
ihrer Arbeitstatigkeit gemacht, rund drei Viertel wurden von Kolleg*innen
und/oder Vorgesetzten mit Witzen, Imitieren, unangenehmen sexuellen An-
spielungen u. dgl. konfrontiert, und ein Viertel hat schon einmal mindestens
eine Mobbingerfahrung machen missen. Besonders haufig betroffen sind
Trans*-Personen mit Migrationshintergrund und Arbeiter*innen. Ahnlich ergeht
es jenen Befragten, die sich keiner sexuellen Orientierung und Geschlechtsi-
dentitat zugeordnet haben — auch diese haben zu rund 40% arbeitsbezogene,
zu 75% eine soziale Form und zu rund 30% hértere Formen der Diskriminie-
rung in ihrer jetzigen Arbeitsstelle erlebt.

Hinzu kommt, dass vor allem Trans*-Personen wesentlich instabilere Er-
werbsbiografien und teils groBe Schwierigkeiten beim Zugang zu Arbeit
erleben mussten: Mehr als jede dritte Trans*-Person hat aufgrund der Ge-
schlechtsidentitat schon einmal einen Job nicht bekommen, 26% sind
gekindigt worden, und 41% haben selbst schon einmal einen Job gekiindigt,
weil die Situation an der damaligen Arbeitsstatte fir sie zu belastend war.

Ignorieren als haufigste Reaktion — direktes Gesprach aber am hilfreichs-
ten

Wie reagieren Betroffene auf erlebte Diskriminierung und Ungleichbehandlung
in der Arbeit? Die Befragten konnten hierzu mehrere Strategien nennen: Die
beiden haufigsten Formen des Umgangs mit innerbetrieblicher Diskriminierung
bestehen in einer Nicht-Reaktion, bei der die Betroffenen die Ungleichbehand-
lungen und Herabwurdigungen mehr oder weniger Uber sich ergehen lassen.
Mehr als die Halfte aller betroffenen Personen gibt an, dass sie versucht ha-
ben, Beleidigungen und Diskriminierungen so gut wie mdglich zu ignorieren.
Fast jede*r Dritte gibt darGber hinaus an, dass sie/ihn diese Dinge ,kalt las-
sen“ und sie/er ,Uber diesen Dingen“ stehe. Nur rund ein Viertel hat - wo das
moglich war - das direkte Gesprach gesucht, ein Drittel ist in die Offensive
gegangen und hat sich gewehrt. Sich an Vertrauenspersonen oder Vorgesetz-
te im Unternehmen zu wenden, ist nur fir wenige eine Option gewesen, noch
seltener werden externe Organisationen oder Beratungsstellen kontaktiert,
nicht einmal wenn es zu harteren Formen der Diskriminierung wie z.B. Mob-
bing gekommen ist. Die unterschiedlichen LSBTI-Gruppen gehen zum Teil
sehr unterschiedlich mit erfahrener Diskriminierung um. Gleich bleibt aber,
dass in allen Gruppen mehr als die Halfte ,den Weg nach innen” antritt, also
versucht, alleine mit den negativen Erfahrungen umzugehen. Dies fihrt in den
meisten Féllen zu keiner Veranderung der Situation. Am haufigsten hat sich
die Situation firr jene verbessert, die das direkte Gesprach — entweder mit Kol-
leg*innen oder Vorgesetzten — gesucht haben.
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Konkrete Unterstitzungsforderungen

Die befragten LSBTI-Beschéaftigten erwarten sich — nicht zuletzt auch ange-
sichts dieses hohen Ausmafes an Benachteiligungen und
Ungleichbehandlungen — konkrete Richtlinien fir den Umgang mit LSBTI-
Personen und LSBTI-Themen im Betrieb, eine klare Positionierung gegen
Diskriminierungen seitens ihrer Unternehmensfihrung und themenspezifische
Weiterbildungen oder Diversity-Trainings. Die beiden am wenigsten hilfreich
erachteten Vorschlage betreffen sprachliche und symbolische MaBnahmen,
wobei gendersensible Formulierungen in der internen Kommunikation immer
noch von knapp mehr als der Halfte als zumindest ziemlich hilfreich betrachtet
werden, symbolische MaBnahmen (z.B. Regenbogenfahnen, Poster und ahnli-
ches) von 47%. Vielen geht es dabei letztlich vor allem um die
Sichtbarmachung von LSBTI-Personen und -Themen, wobei diese nicht nur
auf betrieblicher, sondern auf gesamtgesellschaftlicher Ebene vorangetrieben
werden sollte.
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Einleitung

Die Wahrnehmung und Akzeptanz von Menschen, die lesbisch, schwul, bise-
xuell, trans*ident oder intersexuell sind, hat sich seit den 6ffentlichen
Auseinandersetzungen der 1970er und 1980er Jahre merklich gewandelt. Die
Entwicklungen in Politik und Gesellschaft zielten in den letzten Jahren zu-
nehmend auf eine rechtliche und soziale Verbesserung der Situation von
LSBTI-Personen in Osterreich ab, die sogar in den klassisch familidren Sektor
hineinreichen. Seit 1. Janner 2010 war es fir gleichgeschlechtliche Paare
moglich, eine Lebenspartnerschaft einzugehen, die in den meisten Rechtsbe-
reichen anerkannt wurde. Ende 2017 hat der Verfassungsgerichthof mit
Verweis auf das Diskriminierungsverbot des Gleichheitsgrundsatzes diese
Unterscheidung zwischen eingetragener Partnerschaft und Ehe aufgehoben,
mit 1. Janner 2019 werden in Osterreich nun auch gleichgeschlechtliche Paa-
ren heiraten dirfen. Schon 2004 wurden im Zuge des Gleichbehandlungs-
gesetzes Bestimmungen geschaffen, die eine Diskriminierung bei der
Arbeitssuche und im Beruf auch aufgrund der sexuellen Orientierung verbie-
ten. Damit einher gingen auch Verbesserungen im Arbeitsrecht, etwa die
Bericksichtigung gleichgeschlechtlicher Lebensgeféhrt*innen in der Angehé-
rigendefinition und eine weitestgehende Gleichstellung bei Pflegefreistellung,
Elternkarenz und Kinderbetreuungsgeld.

Mit 70% ist die Mehrheit der Osterreicher*innen heutzutage der Meinung, dass
homosexuelle Menschen dieselben Rechte haben sollten wie heterosexuelle,
fast ebenso viele sehen in einer Beziehung zwischen zwei Menschen des
gleichen Geschlechts nichts Falsches und 62% beflrworten die gleichge-
schlechtliche Ehe. Die Akzeptanz reicht scheinbar bis in die Arbeitswelt
hinein: 78% der Osterreicher*innen wiirden sich auch an homosexuellen Kol-
legen*innen nicht stéren, 71% nicht an Trans*-Personen als Mitarbeiter*innen
(Eurobarometer 437 2015).

Diesen positiven Entwicklungen zu einem scheinbar toleranten Miteinander
stehen jedoch immer wieder Schilderungen von Personen mit einer gleichge-
schlechtlichen Orientierung oder anderen Geschlechtsidentitat entgegen, die
auf eine nach wie vor schwierige Alltagssituation hindeuten. In einer 2013
durchgefihrten europaweiten Studie gaben zuletzt 48% aller befragten LGBT-
Personen in Osterreich an, aufgrund ihrer sexuellen Orientierung oder Identi-
tat beldstigt oder diskriminiert worden zu sein, rund ein Flnftel fihlte sich
dartber hinaus am Arbeitsplatz diskriminiert. 26% der homosexuellen und
35% der Trans*-Personen wurden sogar kérperlich oder verbal angegriffen,
und fast ausnahmslos alle erinnerten sich an negative Bemerkungen oder
Mobbing in der Schule (FRA 2014).
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Hinzu kommen nach wie vor erhebliche Erkenntnisdefizite zu den Lebensla-
gen von lesbischen, schwulen, bisexuellen bzw. orientierungsdiversen sowie
insbesondere von Trans* und intersexuellen Menschen hierzulande. Dazu
zahlt auch die Frage: Wie geht es LSBTI-Personen in ihrer Arbeit, und welche
Erfahrungen im Arbeitskontext machen LSBTI-Personen in Osterreich?

Schéatzungen zufolge arbeiten in Osterreich zwischen 200.000 und 300.000
Beschaftigte, die mindestens einer der Kategorien der Abklrzung ,LSBTI* an-
gehdren. Wie sich ihre Erwerbssituation darstellt, wie sie ihr Arbeitsklima
einschatzen, welche Erfahrungen sie mit Kolleg*innen und Vorgesetzten ge-
macht haben und in welchen Bereichen sie Unterstlitzung oder Beratung
brauchen, steht im Zentrum des nun vorliegenden Endberichts. Dass dieser
Fokus notwendig ist, haben schon die ersten Antworten all jener, die sich an
der Umfrage beteiligt haben, gezeigt. Von ,stdndigen Witzeleien® und ,dau-
ernden sexuellen Anspielungen® war etwa die Rede, von ,Ausgrenzung und
Isolation®, ,Psychoterror* oder der Belastung ,sich bei jedem Kollegen wieder
aufs Neue outen zu missen“. Dass Partnerschaften verheimlicht werden mis-
sen, Kolleg*innen sich zurlckziehen, Vorgesetzte einen schief anschauen und
Kund*innen sich abschatzig auBern, gehért fir viele LSBTI-Personen zum Ar-
beitsalltag. Fur viele beginnt die Diskriminierung aber bereits bei der Suche
und Bewerbung fir eine Arbeitsstelle. Dies wiegt umso schwerer, als Er-
werbsarbeit mehr denn je den Schlissel zur gesellschaftlichen Teilhabe
darstellt.

Unser Dank gilt zunachst allen Organisationen, Vereinen, Plattformen und Pri-
vatpersonen, die auf die Befragung aufmerksam gemacht haben und damit
mafgeblich zum Erfolg der Studie beigetragen haben. Die Studie versucht,
einen mdglichst umfassenden Blick auf die Arbeitssituation von LSBTI-
Personen zu werfen, entsprechend umfangreich war auch der Fragebogen.
Nicht zuletzt daher gilt unser Dank vor allem all jenen, die sich die Zeit ge-
nommen haben, an der Befragung teilzunehmen.
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1 Studienhintergrund und methodische Vorgehensweise
1.1 Bisherige Studien zu LSBTI-Personen

LSBTI-Personen in der 6ffentlichen Wahrnehmung

Die Erfahrungen, Problemlagen und Bedurfnisse von lesbischen, schwulen,
bisexuellen sowie trans* und intersexuellen Beschaftigten in ihrer Arbeit blie-
ben in Osterreich lange Zeit unerforscht. Vor allem der Umgang von LSBTI-
Personen mit der eigenen sexuellen Orientierung und Geschlechtsidentitat am
Arbeitsplatz wurde bislang nur unzureichend in der Forschung berlcksichtigt.
Diese lickenhafte Datenlage ist dabei sowohl auf methodische Schwierigkei-
ten (insbesondere dem schwierigen Zugang zur Zielgruppe), aber auch auf
das lange Zeit vorherrschende gesellschaftliche Desinteresse an der Befor-
schung von LSBTI-Themen zurtickzufihren.

In den letzten zehn bis finfzehn Jahren ist jedoch eine zunehmende Liberali-
sierung des gesellschaftlichen Klimas gegenuber LSBTI-Menschen
wahrzunehmen: Schritte zur rechtlichen Gleichstellung, eine starkere Préasenz
und Reprasentation in Medien und Popkultur und die steigende Bedeutung
von Strategien zum Diversity Management in heimischen Unternehmen kén-
nen durchaus als Indizien eines sich vollziehenden Einstellungswandels
gesehen werden. Die gréBeren Verschiebungen in der 6ffentlichen Wahrneh-
mung von LSBTI-Personen scheinen aber bereits davor stattgefunden zu
haben, wie ein Bericht des Wissenschaftlichen Dienstes des Deutschen
Bundestags (2016) fur Deutschland nahelegt. Der Bericht stitzt sich auf un-
terschiedliche historische Umfrageergebnisse. Wahrend diese fir Deutschland
zwar liickenhaft sind, fehlen solche fiir Osterreich komplett. Auch wenn die
Ergebnisse dieser Umfragen nicht unmittelbar auf Osterreich umlegbar sind,
|asst sich aufgrund der strukturellen Ahnlichkeiten zwischen den beiden Lan-
dern dennoch vermuten, dass die Entwicklungslinien zumindest ahnlich
verlaufen sind (vgl. Wissenschaftliche Dienste des Deutschen Bundestags
2016, 5 f.):

+ So zeigen die frihesten Langzeitumfragen fir Deutschland, dass Homose-
xualitéat in der Bevdlkerung bis in die 1960er Jahre hinein vornehmlich als
Laster und damit als moralisches Versagen interpretiert wurde.

! Durch die Verwendung geschlechtsneutraler Formulierungen (wie z.B. ,Beschaftigte* oder ,Befragte®) sowie gege-
benenfalls Bezeichnungen, die das sogenannte ,Gender-Sternchen” beinhalten (z.B. ,Arbeithehmer*innen*), soll
ein méglichst geschlechtsneutraler und diskriminierungssensitiver Sprachgebrauch im vorliegenden Bericht erzielt
werden (siehe Fischer / Wolf 2009). Dartiber hinaus wird die Zielgruppe der Studie unter dem deutschsprachigen
Akronym ,LSBTI" bzw. ,LSBTI-Personen” zusammengefasst, wobei hierbei auch jene Personen mitgedacht wer-
den, die eine explizite Zuordnung zu einer der flinf Kategorien zwar ablehnen, sich aber auch nicht als cis-sexuell
bzw. cis-ident sowie heterosexuell definieren.
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+ 1976 hat dieses Interpretationsmuster massiv an Bedeutung verloren und
wurde vom Paradigma der ,Homosexualitat als Krankheit* als am meisten
verbreiteten Erklarungsansatz abgeldst.

+ Zwischen 1970 und 1987 lasst sich jedoch auch eine deutlich positivere
Wendung in den Einstellungen der deutschen Bevdlkerung zu Homosexua-
litdt erkennen: Wahrend 1970 noch mehr als die Halfte der Befragten Ho-
Homosexualitat als ,schlimm*® bezeichnete, waren es 1982 nur noch 28%,
1987 wieder 35%. Es scheint als habe sich der in den 1970er Jahren be-
gonnene Trend zur Liberalisierung durch die AIDS-Diskussionen, die in
den mittleren 1980er Jahren ihren ersten Héhepunkt erreichten, kurzzeitig
abgeschwacht bzw. sogar verkehrt.

+ Fir den Zeitraum zwischen 1989 und 2008 Iasst sich fur Ost- und West-
deutschland jedoch wieder ein zunehmendes Verschwinden der Bedenken
und negativen Einstellungen gegeniber Homosexuellen feststellen (eben-
da, 7-9).

Verlassliche Daten zur Einstellung der dsterreichischen Bevélkerung liefern
die im Auftrag der Europdischen Kommission durchgefuhrten Eurobarometer-
Studien. Eine der ersten Studien, die das Thema ,Homosexualitat” in den EU-
Mitgliedsstaaten in den Fokus rlickte, stammt aus dem Jahr 2007 (Eurobaro-
meter 66 2007, 63 f.):

+ Damals gaben 43% der Osterreicher*innen an, sexuelle Diskriminierung
sei in ihrem Land verbreitet — EU-weit lag der Durchschnitt bei 50%.

+ 56% glaubten 2007, dass Homosexualitat noch immer ein Tabuthema sei
und 63%, dass es fir Lesben und Schwule schwierig sei, sich am Arbeits-
platz zu ihrer sexuellen Orientierung zu bekennen.

+ Im Kontext der Rechte gleichgeschlechtlicher Paare sprachen sich 49% fir
die gleichgeschlechtliche Ehe aus, im EU-Durchschnitt waren dies 44%.

+ Die Adoption von Kindern durch gleichgeschlechtliche Paare lehnte die
Halfte der Osterreicher*innen vor zehn Jahren noch ab.

Anknipfend an diese Ergebnisse wurde die Einstellung gegenliiber Menschen
mit einer gleichgeschlechtlichen sexuellen Orientierung in Folgebefragungen
Uber die Zeit hinweg beobachtet. In einer Befragung zwei Jahre spéter (2009)
gaben 43% der Befragten in Osterreich an, in ihrem Umfeld Diskriminierung
aus Grinden der sexuellen Orientierung wahrgenommen zu haben, etwas we-
niger als im EU-Durchschnitt. Im Jahr 2012 beschrieben dann nur noch 37%
der Befragten in Osterreich Diskriminierung aufgrund der sexuellen Ausrich-
tung als ,verbreitet®.

Dieser positive Trend hat sich in der jingsten Eurobarometer-Befragung je-
doch wieder umgekehrt (Eurobarometer 437 2015): 2015 vermuteten 57%
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aller Osterreicher*innen Diskriminierungen gegeniiber LSBTI-Menschen als
verbreitet. Diese negative Entwicklung lasst sich dabei nicht nur in Osterreich,
sondern auch in den meisten anderen Mitgliedsldéndern nachvollziehen. Dies
scheint aber nicht allein einer Zunahme von Diskriminierungsfallen, sondern
auch einer mittlerweile gestiegenen Sensibilitat weiter Teile der Gesellschaft
gegenlber Ungleichbehandlungen und Diskriminierungen gegentber LSBTI-
Menschen geschuldet zu sein:

+ In derselben Umfrage aus dem Jahr 2015 sprachen sich demnach 70% der
Osterreicher*innen fiir die rechtliche Gleichstellung von LSBTI-Personen
aus.

* 67% sahen in einer sexuellen Beziehung zwischen zwei Menschen des
gleichen Geschlechts nichts Verwerfliches.

+ 62% sprachen sich flr die gleichgeschlechtliche Ehe aus.

+ Mit einem sich in der Offentlichkeit kilssenden oder Handchen haltenden
schwulen Parchen héatten aber nach wie vor 47% der Osterreicher*innen
ein Problem, bei einem heterosexuellen Parchen wéaren es dagegen nur
drei von zehn Befragten.

In diesen Einstellungen entsprach Osterreich dem europaischen Durchschnitt,
lag aber deutlich hinter Landern wie Danemark, den Niederlanden, Schweden,
Frankreich, GroBbritannien, Spanien, Irland oder Belgien.

Ebenfalls 2015 gab das Mauthausen Komitee anlédsslich des 70-jahrigen Ju-
bilaums der Befreiung Osterreichs eine Studie zum Themenkomplex
»Toleranz® in Auftrag. Unter anderem wurden darin Einstellungen zu Homo-
sexualitat erhoben.

+ Demnach faénden es nur 22% der Befragten problematisch, wenn sich ein
Familienmitglied outen wirde.

+ Eine gleichgeschlechtliche Ehe eines Familienmitglieds mit einer Frau be-
trachten 77% als unproblematisch, mit einem Mann 71%.

+ Mehr als die Halfte der Bevoélkerung (59%) gibt auch an, sich nicht daran
zu stéren, wenn homosexuelle Menschen Kinder adoptieren. An sich kis-
senden lesbischen Frauen in einem Lokal nahmen 72% der Befragten
keinen Anstof3.

Wahrend sich die Datenlage zu Einstellungen gegenlber lesbischen und
schwulen Personen deutlich gebessert hat, gibt es noch immer wenig valide
Daten zu Trans*- und Intersex-Menschen in Europa. Das hat sich mit dem Eu-
robarometer Sonderbericht ,,Discrimination in the European Union in
2012“ (Eurobarometer 393 2012), der erstmals auch Einstellungen zu Trans*-
Menschen stellte, zu andern begonnen. Auch im Folgebericht 2015 wurden
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viele der Fragen zu Personen mit einer gleichgeschlechtlichen Orientierung
explizit auch fir Trans*-Menschen gestellt. Dabei wird deutlich, dass die
Skepsis gegentber einem potenziellen Trans*-Staatsoberhaupt starker aus-
gepréagt ist als gegentber einem potenziellen lesbischem, schwulem oder bi-
sexuellem Staatsoberhaupt. Entlang derselben Linie sollten Befragte auch be-
antworten, wie sie eine Zusammenarbeit mit einer Trans*-Person erleben
wlrden und wie sie der Beziehung einer Tochter oder eines Sohnes mit einer
Trans*-Person gegeniiber stehen wiirden. Im ersten Fall liegt Osterreich deut-
lich unter dem EU-Durchschnitt (nur 39% wuirden sich damit uneingeschrankt
wohl filhlen, im EU-Schnitt sind es 56%). Bei der zweiten Frage liegt Oster-
reich nur knapp unter dem EU-Durchschnitt (27% zu 32%). Beide Fragen
wurden auch mit gleichgeschlechtlich orientierten Personen im Fragewortlaut
gestellt, die Zustimmungsraten fallen dabei jeweils héher und die Ablehnung
entsprechend niedriger aus. Flr beide Frageversionen gilt aber, dass eine
LSB- oder Trans*-Person im familiaren Umfeld fast doppelt so vielen Befrag-
ten unangenehm ware wie im beruflichen Kontext.

Ergebnisse zu Lebens- und Problemlagen von LSBTI-Personen

Wahrend in den letzten Jahren und Jahrzehnten also vermehrt Studien zu den
Einstellungen gegeniiber LSBTI-Personen durchgefiihrt wurden?, zeigen sich
in Bezug auf die Beforschung der Erfahrungen und Bedurfnisse von LSBTI-
Menschen nach wie vor erhebliche Erkenntnisdefizite und Forschungslicken.

Erst in den letzten zehn Jahren wurden auch im deutschsprachigen Raum
erstmals umfassende quantitative Studien innerhalb der LSBTI-Gruppe durch-
gefuhrt. Im von der Universitat Mainz in Kooperation mit der schwulen
Datingplattform ,Gayromeo*“ durchgefihrten ,,Gay Happiness Index“ (Lemke,
Tornow, PlanetRomeo 2015) bezeichneten 2015 z.B. 21% der (grofBteils)
schwulen Manner in Osterreich ihre Arbeits- oder Ausbildungsstatte als ,eher
schwulenfeindlich®, 32% erlebten reale Diskriminierungen in ihrem bisherigen
Arbeitsleben. Die Umfrage ,,Queer in Wien® (IHS 2015) kam zu den Ergeb-
nissen, dass 48% der schwulen und lesbischen Teilnehmer*innen am
Arbeitsplatz nicht vollstandig geoutet waren, und v.a. starre innerbetriebliche
Hierarchien Coming Outs oftmals verzégern oder verhindern. 14% der Befrag-
ten haben sich in den letzten zwdIf Monaten im Job diskriminiert gefahlt oder
wurden aufgrund ihrer sexuellen Orientierung oder geschlechtlichen ldentitat
gemobbit.

2 Wahrend die Erforschung gleichgeschlechtlicher Lebensweisen in den letzten Jahren eine deutliche Konjunktur
erfahren hat, bleiben die Lebens- und Arbeitsbedingungen von Trans*-Menschen im deutlich geringerem Umfang
untersucht.
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Eine der gréBten Studien der jingeren Zeit war die auch in den Medien breit
rezipierte LGBT Survey der in Wien ansassigen Europaischen Grund-
rechteagentur (FRA 2013).

+ In der Studie konnte z.B. aufgezeigt werden, dass europaweit etwa die
Halfte der LSBT-Befragten angab, innerhalb der letzten zwdélf Monate auf-
grund ihrer Sexualitat diskriminiert oder belastigt worden zu sein; in
Osterreich waren es 48%.

+ Der Survey zeigte aber auch, dass nicht alle LSBT-Gruppen im gleichen
Ausmalf und auf dieselbe Weise Diskriminierungen erfahren. Betrachtet
nach einzelnen LSBT-Gruppen wird deutlich, dass vor allem lesbische und
bisexuelle Frauen sowie Trans*-Personen Diskriminierung sowohl auf-
grund ihres Geschlechts als auch aufgrund ihrer sexuellen Orientierung
erfahren.

+ Dass Manner gegentber Frauen oder Trans*-Personen nach wie vor Vor-
teile haben, zeigt sich etwa daran, dass homo- und bisexuelle Manner
angeben, fast ausschlieBlich aufgrund ihrer sexuellen Orientierung, nur
selten aber aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert zu werden.

Abbildung 1: Erfahrene Diskriminierung aufgrund von Geschlecht / sexueller
Orientierung in Osterreich nach LSBT-Gruppen3

m Diskriminierung aufgrund des Geschlechts m Diskriminierung aufgrund sexueller Orientierung

Quelle: FRA 2013; Angaben in Prozent

® Alle Daten stammen aus dem FRA — European Union Agency for Fundamental Rights Data Explorer
(http://fra.europa.eu/en/publications-and-resources/data-and-maps/survey-data-explorer-lgbt-survey-2012)
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In derselben Studie der Europédischen Grundrechteagentur findet sich auch
eine Frage zur vermuteten Verbreitung von Diskriminierung: Wahrend beim im
selben Jahr erhobenen Eurobarometer 37% aller Osterreicher*innen glaubten,
Diskriminierung aufgrund sexueller Orientierung sei hierzulande verbreitet,
waren es im LGBT Survey doppelt so viele Befragte (75%). Dieses Ergebnis
zeigt vor allem, dass LSBT-Personen sensibilisierter sind in Bezug auf Diskri-
minierungserfahrungen im Alltag.

Diese Disparitat von gesellschaftlichen Liberalisierungstendenzen und offene-
ren Einstellungen in der Bevélkerung gegeniiber LSBTI-Personen einerseits
und der Vielzahl konkreter Diskriminierungserfahrungen, von denen LSBTI-
Personen selbst immer wieder berichten, andererseits, lasst sich u.a. mit dem
Phanomen der sozialen Erwinschtheit erklaren. Gerade der Einstellungswan-
del in der Bevdlkerung und die starkere mediale Prasenz von LSBTI-Personen
und -Themen haben dazu beigetragen, dass es schwieriger geworden ist, un-
sanktioniert 6ffentlich Vorurteile und Ressentiments gegeniber LSBTI-
Personen zu artikulieren, vor allem wenn die Mehrheit der Gesellschaft diese
nicht teilen. Steffens gibt etwa zu bedenken, dass Toleranz gegenlber Min-
derheiten heute zunehmend normativ sei, ,so dass sich Personen, die
Vorurteile und negative Einstellungen haben, méglicherweise an diese Nor-
men anpassen und sich lediglich tolerant geben.” (vgl. Steffens 2010, 17)

In jedem Fall verdeutlichen diese Ergebnisse, dass sich der Umgang mit
LSBTI-Personen und die Erfahrungen von LSBTI-Personen in vielen verschie-
denen Lebensbereichen nach wie vor unterschiedlich zur
Mehrheitsbevélkerung darstellen.

1.2 Zur Arbeitssituation von LSBTI-Personen

»Soll ich mich iiberhaupt bewerben, wenn auf der Website des Unter-
nehmens kein Diversity-Statement zu finden ist?*: Arbeitsklima und
branchenspezifische Berufswahl

In einer deutschen Studie von Buba/Vaskovics (2001) zur Benachteiligung
gleichgeschlechtlich orientierter Personen wurden die vier Handlungsfelder
,Freundeskreis®, ,Familie*, ,Arbeitsplatz* und ,Offentlichkeit* voneinander un-
terschieden. Im direkten Vergleich erlebten die wenigsten Befragten dabei die
Situation am Arbeitsplatz als heikel und nur wenige fihlten sich signifikant be-
nachteiligt.

Allerdings muss dabei mitbedacht werden, dass diese Angaben stark von der
Wahl des Arbeitsplatzes abhangig sind. Studienergebnisse zeigen diesbezlg-
lich immer wieder, dass LSBTI-Personen gerade jene Branchen und Betriebe
bevorzugt wahlen, die sich z.B. durch ein Diversity Management auszeichnen
und betriebliche Diskriminierungsverbote implementiert haben. Diese bran-
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chenspezifische Berufswahl von LSBTI-Personen gilt fir jene nur einge-
schrankt, die unter einem starken Arbeitsmarktdruck stehen, etwa aufgrund
begrenzter Arbeitsplatze. Gerade in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit kommen et-
wa niedrigqualifizierte oder arbeitslos gewordene Menschen haufiger unter
Druck, eine bestimmte Arbeitsstelle anzunehmen, um tberhaupt Fu3 am Ar-
beitsmarkt zu fassen. Auch fir jene LSBTI-Beschéftigten, die erst im
Erwachsenenalter ihre gleichgeschlechtliche Orientierung oder eine andere
Geschlechtsidentitat entdecken, gilt diese branchenspezifische Berufswahl na-
turgeman oftmals nicht.

Dennoch zeigt sich in Studien immer wieder die Relevanz eines (antizipierten)
offenen Betriebsklimas und dem Vorhandensein eines Diversity Managements
fur die Berufs- und Arbeitswahl von LSBTI-Personen. Diese Strategie wird im-
plizit auch durch die Studie von Kéllen (2010) nachgewiesen, namlich ,[...]
dass ein positiver Zusammenhang zwischen dem Vorhandensein von Diversity
Management zu sexueller Orientierung und dem von Schwulen und Lesben
wahrgenommenen Arbeitsklima besteht.” (Kéllen 2010, 180)

Faktisch ist Diversity Management aber nur ein Strukturmerkmal eines offe-
nen Arbeitsumfeldes, und seine Effektivitdt maBgeblich davon abhangig, wie
konsequent es auf allen Ebenen des Unternehmen umgesetzt und mitgetra-
gen wird: ,Wenn in einer NGO oder einem Unternehmen trotz eines Diversity-
Konzepts Migrant_innen vorwiegend unter den Reinigungs- und Bedienungs-
kréften zu finden sind und TransPersonen unsichtbar ihre Arbeiten verrichten,
so kann das Diversity-Konzept fur éffentliche verbale Bekundungen herhalten,
spiegelt sich aber nicht in der Unternehmensstruktur wider.“ (Frketic / Baumg-
artinger 2008, 37).

Dennoch erscheint ein breit implementiertes Diversity-Konzept in Unterneh-
men insbesondere flur die Wahrnehmung eines positiven Arbeitsklimas seitens
der dort beschéaftigten LSBTI-Personen haufig unerlésslich zu sein. Ein we-
sentlicher Einflussfaktor auf die Art und Weise, wie offen LSBTI-Personen mit
ihrer Sexualitat am Arbeitsplatz umgehen, ist damit stets auch das Arbeitskli-
ma.

»Am meisten belastet es mich, mich bei jedem Kollegen wieder aufs
Neue outen zu miissen*: Outing im Betrieb

Dass diesbezlglich aber nach wie vor Nachteile fir LSBTI-Personen in der
Arbeitswelt bestehen, konnte wiederholt nachgewiesen werden. Fir Deutsch-
land konnte z.B. Frohn in seiner Studie ,Out im Office® aus dem Jahr 2007
zeigen, dass lesbische und schwule Arbeitnehmer*innen im beruflichen Kon-
text Uberwiegend nicht offen mit ihrer sexuellen ldentitdt umgingen und
mitunter erheblichen Benachteiligungen und Diskriminierungen ausgesetzt wa-
ren (vgl. dazu auch Knoll et al. 1997). In der Wiederholung der Studie heuer
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hat sich die Zahl der lesbischen und schwulen Beschéftigten, die am Arbeits-
platz offen mit ihrer sexuellen ldentitdt umgehen, gegentber 2007 mehr als
verdoppelt (Frohn / Meinhold 2017).

Wenn es den jeweiligen Befragten gelang, in ihrer Arbeit offen mit ihrer sexu-
ellen Orientierung umzugehen, stand dies nachweislich mit selteneren
psychosomatischen Beschwerden, einer héheren Arbeitszufriedenheit sowie
einem hdéheren Commitment und organisationsbezogenen Selbstwert in Zu-
sammenhang. Jingere Studien, die auch die Situation von bisexuellen und
Trans*-Beschaftigten beleuchten, bestatigen diese Ergebnisse. Fir bisexuelle
Beschéftigte zeigt sich jedoch eine sehr geringe Sichtbarkeit und Prasenz im
Arbeitskontext, fur Trans*-Personen wurde generell ein erschwerter Zugang
zu Arbeit und eine hohe Quote an Arbeitslosigkeit konstatiert.

,,Wichtig wére es, wenn Homosexualitidt als ganz normal angesehen
wird“: Geschlecht und Sexualitat am Arbeitsplatz

Ob und in welchem Ausmaf sich LSBTI-Personen am Arbeitsplatz offen in
Hinsicht auf ihre sexuelle Orientierung bzw. Geschlechtsidentitat zeigen,
hangt neben einer Vielzahl an individuellen und persénlichen Faktoren zu-
nachst grundlegend auch von der Beschaffenheit des jeweiligen
Arbeitsplatzes ab. In diesem Zusammenhang ist festzuhalten, dass der Ar-
beitsplatz keineswegs nur ein Ort steriler Leistungserbringung ist, sondern
stets auch ein sozialer Raum, der durch die Institution der Erwerbsarbeit
selbst, die jeweiligen innerbetrieblichen Strukturen und die konkreten Perso-
nen, also z.B. Vorgesetzte und Kolleg*innen, geformt wird.

Als theoretischer Bezugsrahmen dazu kann die Theorie der ,gendered orga-
nization" dienen, zu Deutsch: ,Die vergeschlechtlichte Organisation“. Acker
(1990) wies als Begriinderin dieser Theorie nach, dass sich Organisationen
z.B. Mannern und Frauen gegeniber keineswegs neutral verhalten, sondern
Frauen immer wieder strukturell benachteiligt werden (vgl. dazu auch Mdaller
1993). Diese strukturellen Benachteiligungen fuBen dabei auf historisch ge-
wachsenen Sichtweisen, in denen méannlich konnotierte Lebenskontexte héher
bewertet und weiblich konnotierte Lebensweisen sowie Kompetenzen abge-
wertet werden. Sichtbar wird das etwa daran, dass Fihrungspositionen
heutzutage nach wie vor oftmals an eine Vollzeitarbeit geknilpft ist, die traditi-
onell haufiger von Mannern ausgeutbt wird, wahrend Frauen h&ufiger in
Teilzeit arbeiten und in Folge seltener Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten
geboten bekommen.

Darlber hinaus werden Unternehmen von Acker als homosoziale Gebilde be-
schrieben, die sich gegenltber Minderheiten oftmals ausgrenzend verhalten.
Correll (2001) konnte diesbezlglich zeigen, dass die in Folge entstehende Po-
larisierung von ,Wir“- bzw. ,lhr*-Gruppen nicht nur zu einer Uberbetonung von
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Unterschieden, sondern auch zu einer vorurteilsbehafteten Selbsteinschat-
zung seitens der ,In-Group“ fUhrt, bei der der Eindruck vermittelt wird, dass
jene, die aktuell eine bestimmte Position ausiben, diese auch besonders gut
ausliben, wahrend Gruppen, die seltener in bestimmten Positionen vorzufin-
den sind, auch nicht Uber die entsprechenden Kompetenzen verfugen wirden.
Auf die Art kommt es dann zu Vorurteilen, etwa dass Frauen oder LSBTI-
Personen gerade fiir jene Stellen und Arbeitsbereiche nicht gut geeignet wa-
ren, in denen sie seltener arbeiten.

Der Blick auf solche Prozesse verdeutlicht auch, dass sich nicht nur gesamt-
gesellschaftliche, sondern auch innerbetriebliche Praktiken und Realitaten
Uber symbolische Ordnungen und Diskurse herstellen — wobei sich diese Be-
ziehungen und Prozesse stets im Wandel befinden und deshalb nur innerhalb
des Kontextes spezifischer Interaktionen verstanden werden kénnen (vgl.
hierzu Butler 1990; Martin 2003; West / Zimmermann 1987).

»Sexuelle Orientierung sollte kein Thema sein“: Zur Asexualitatsfiktion
am Arbeitsplatz

Fir Unternehmen und mit Blick auf das dieser Studie zugrundeliegende The-
ma ist daraus abzuleiten, dass sich die Interaktionen von Beschaftigten nur in
Ausnahmefallen auf alleinig professionell bedingte Kommunikationsablaufe
beschranken. Dies gilt in besonderem MaBe flr jene Unternehmen und Beru-
fe, in denen erwartet wird, dass sich Arbeitnehmer*innen voll und ganz
einbringen und eine Aufhebung der Grenzen von beruflich und privat propa-
giert wird. Bestehende Nachteile fir LSBTI-Personen in der Arbeitswelt
entspringen direkt aus dieser Verfasstheit des Arbeitsumfeldes, ohne dass es
zwangslaufig zu Akten aktiver Diskriminierung kommen muss.

Immer wieder zeigen quantitative, insbesondere aber auch qualitative Studien
auf, dass im Berufsleben von LSBTI-Personen sehr wohl strukturelle, mehr
aber noch subtile und versteckte Diskriminierungen im zwischenmenschlichen
Bereich auftreten. Fur Helga Pankratz handelt es sich daher eher um eine
,weiche Materie® und einen Graubereich. Auch wenn der Arbeitsplatz grund-
séatzlich als asexueller Raum konstruiert scheint — einige Autor*innen
sprechen in diesem Kontext von der ,Asexualitéts-Fiktion am Arbeitsplatz
(vgl. Rosenstiel / Molt / Rittinger 2005) —, spielen im beruflichen Alltag Aspek-
te des Privatlebens eine konstant grof3e Rolle. Dies beginnt oftmals schon bei
Schilderungen aus dem Privatleben, etwa wenn Kolleg*innen mit dem Part-
ner/der Partnerin verbrachten Wochenende oder ihrem Urlaub erzahlen.

Dabei wird Heterosexualitat oftmals als Norm gesetzt. Die Herstellung dieser
Normen erfolgt dann Uber soziale Konstruktionsmechanismen, wie z.B. Ehe-
ringe, Bilder von dem/der Partner*in, Erzaéhlungen vom Wochenende, von

Kindern, von Familienfeiern usw. Diese implizite und automatische Heterose-
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xualisierung von Gesprachen, Themen und der Gestaltung von Arbeitspléatzen
(z.B. Familienfotos am Schreibtisch) nimmt insbesondere LSBTI-Personen die
Méglichkeit, von Anfang an selbstverstandlich zu leben und dies direkt bzw.
implizit zu kommunizieren: ,Many people think sexual orientation should not
be discussed at all in the workplace. What they don’t realize, however, is that
sexual orientation is already shaping norms within organizations — it’s simply
that the accepted topic is heterosexual orientation.” (Zuckerman / Simons
1996, 43)

Cis-Heterosexualitat wird am Arbeitsplatz so zu einem Standard, der nicht
mehr kommuniziert werden muss, weil er bereits die Norm darstellt: ,[...] most
who identify as heterosexual or cisgender are already inadvertently ,out’ with
their identity, likely without even knowing it. [...] Because heterosexuality and
cisgender identity are normalized in our society, for many in these dominant
identity groups, it would never occur to them to hide their sexual orientation or
gender identity or even have to consider whether to disclose.” (Canadian
Centre for Diversity and Inclusion 2015, 16)

Diese Normsetzung von Heterosexualitat bei der gleichzeitigen Aufrechterhal-
tung einer ,Asexualitatsfiktion® in Unternehmen (,dariber wird nicht geredet®)
hat vor allem zwei Auswirkungen: 1.) Alles was von dieser Norm abweicht,
wird erkldrungsbedurftig. Es sind somit stets LSBTI-Personen, die sich ,outen
mussen. 2.) Der cis-heterosexuelle Gehalt der Lebenswelt verliert als Norm
seine heterosexuelle Konnotation und wird nur mehr als ,sozial® und eben
nicht auf irgendeine Form sexuell konnotiert begriffen (vgl. Frohn 2007, 5).

@

Diesbeziiglich kann erneut auf die Studien von Kéllen (u.a. 2010; 2012) ver-
wiesen werden, der nachgewiesen hat, dass das Umfeld am Arbeitsplatz in
den meisten Féllen zun&dchst Heterosexualitat unterstellt, was z.B. schwule
oder lesbische Beschéftigte in eine Position bringt, Handlungen abwéagen bzw.
sich mitunter rechtfertigen und verteidigen zu missen. Dasselbe gilt fir Per-
sonen mit einer anderen Geschlechtsidentitat. Gleichgeschlechtliche
Orientierungen und Trans*-ldentitaten werden daher in vielen Fallen am Ar-
beitsplatz immer noch als tendenzielles ,Defizit“ bewertet. Nur die wenigsten
Unternehmen begreifen dies als relevantes Handlungsfeld und setzen Maf3-
nahmen, die dem entgegenwirken. Das schafft zugleich einen
Doppelstandard, der mit Beschrankungen fir LSBTI-Lebensweisen einher-
geht: Mitarbeiter*innen, die Uber ihr Hetero-Privatleben plaudern, fihren ein
ganz ,normales” Arbeitsplatzgesprach. Derselbe Inhalt, unter den Vorzeichen
z.B. einer gleichgeschlechtlichen Beziehung, wird schnell als ein zu viel an In-
formation und eine Grenzliberschreitung betrachtet.

Vor diesem Hintergrund gestaltet sich oftmals die berufliche Realitat von
LSBTI-Personen in Osterreich, und in diesem Spannungsfeld bewegen sich
sowohl gleichgeschlechtlich orientierte als auch Trans* und intersexuelle Per-
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sonen, wobei die Erfahrungen der unterschiedlichen Gruppen vermutlich stark
voneinander abweichen (je nachdem, ob die eigene sexuelle Orientierung o-
der die eigene Geschlechtsidentitat im Vordergrund steht). Die empirische
Analyse des AusmaBes und der Art der unterschiedlichen Erfahrungen, die
LSBTI-Menschen in ihrem Arbeitsleben und Berufsalltag machen, stand daher
im Fokus der von SORA im Auftrag der Arbeiterkammer Wien durchgefiihrten
und nun vorliegenden Studie.

1.3 Methodische Zugangsweise

Zielgruppe

= Zielgruppe der Befragung waren grundsétzlich alle Personen, die sich in
Bezug auf ihre sexuelle Orientierung und/oder ihre Geschlechtsidentitat
zumindest einer der folgenden finf Kategorien zugehérig fuhlen: lesbisch,
schwul, bisexuell, trans* und/oder intersexuell.

Die Befragung erlaubte aber auch die Teilnahme von Personen, die
entweder eine andere Bezeichnung fir ihre sexuelle Orientierung an-
fahrten (wie z.B. ,queer®, ,pansexuell®), oder die sich keiner der
angefihrten Kategorien zuordnen wollten. Nicht Zielgruppe der Stu-
die waren damit lediglich jene Personen, die sich als cis-
geschlechtlich und heterosexuell definieren.

= Weiters richtete sich die Studie an Erwerbstatige oder ehemals Erwerbsta-
tige; d.h. Personen, die sich zum Befragungszeitpunkt noch in Ausbildung
befanden und keiner Erwerbstatigkeit nachgingen, wurden von der Befra-
gung ausgeschlossen.

= Eine weitere Einschrankung ergab sich bezuglich Alter (mindestens 16
Jahre alt) und Wohnort (Osterreich).

Befragungsthemen und Fragebogen

Eine umfassende Recherche und Dokumentation jingerer qualitativer und
quantitativer Studien, die sich mit der Lebens- und Arbeitssituation von LSBTI-
Personen auseinandersetzen, bot die Grundlage fur die Entwicklung des Fra-
geprogramms der vorliegenden Studie. Der finale Fragebogen” beinhaltete
insgesamt 50 Fragen bei einer durchschnittlichen Befragungsdauer von rund
20 Minuten.

= Das Frageprogramm setzte zunachst mit einigen Fragen zur Person, u.a.
den anfanglichen Screeningfragen zu sexueller Orientierung und Ge-

* Der Fragebogen wurde sowohl in deutscher Sprache als auch in Englisch zur Verfigung gestellt.
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schlechtsidentitat, im Anschluss auch zu beruflichen und soziodemografi-
schen Merkmalen, ein.

= Im Anschluss daran ging es um die Outing-Situation der Befragten im pri-
vaten und beruflichen Kontext: Bei wem sind sie geoutet, welche
Erfahrungen haben sie dabei gemacht, welche Griinde fur ein nicht vollzo-
genes Outing werden angefuhrt? Auch Aspekte der Arbeit und
Arbeitszufriedenheit wurden dabei abgefragt.

= Diese leiteten zur Erhebung der betrieblichen Situation Uber: Wie wiirden
die Befragten allgemein die Stimmung im Betrieb gegentber LSBTI-
Personen charakterisieren, wie (wenn Uberhaupt) ist der Umgang mit
LSBTI-Personen geregelt, welche rechtlichen Anspriiche und betrieblichen
Sozialleistungen kénnen die Befragten nitzen oder nicht?

= Im nachsten Teil ging es um erlebte Benachteiligungen und Diskriminie-
rungen, wobei hierbei sowohl auf ,harte” als auch ,weichere* Formen der
Diskriminierung geachtet wurde. Dabei stand nicht nur die Frage, ob und
wie oft solche Erfahrungen gemacht wurden, im Fokus, sondern auch von
wem diese Benachteiligungen ausgingen, wie die Befragten auf diese rea-
giert haben und ob sich die Situation dadurch verbessert hat oder nicht.

= Im letzten Befragungsteil ging es abschlieBend um mdgliche Verbesse-
rungsmaBnahmen im Zusammenhang mit der eigenen Situation sowie mit
der allgemeinen Situation von LSBTI-Beschaftigten in Osterreich.

= Den Abschluss des Fragebogens bildeten weitere soziodemografische An-
gaben zur Person.

Onlinebefragung (CAWI) und Datenkontrolle

Die Befragung selbst fand ausschlieB3lich online statt. Die Méglichkeit, den
Fragebogen in ausgedruckter Form zu erhalten und schriftlich auszuftllen,
wurde nur sehr vereinzelt genutzt (16 Falle). Zum Zweck der Onlinebefragung
wurde eine eigene Befragungshomepage eingerichtet, die unter
http://www.sora.at/Isbti-umfrage abrufbar war.

Die Methode der Onlinebefragung bietet einige Vorteile, wie auch die Européi-
sche Grundrechteagentur in ihrer Studie zur Lebenssituation von LBGT-
Personen in Europa ausgefihrt hat: zum einen sind Onlinebefragungen kos-
tenglnstiger, insbesondere bei Befragungen, an denen sich eine gro3e Zahl
an Menschen beteiligen. Sie garantieren Anonymitat, was flr Betroffene bei
sensiblen Befragungsthemen oftmals ein heikler Punkt ist, etwa fir nicht-
geoutete LSBTI-Personen. Darliber hinaus minimieren sie Befragungseffekte,
die in persoénlichen Interviewsituationen entstehen kénnen, etwa eine Tendenz
zu Antworten, die ,sozial erwlnscht” sind. (vgl. FRA 2014).
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Diese Form der offenen Online-Datenerhebung bringt aber auch einige Nach-
teile mit sich, z.B. dass die Umstande, unter denen die Befragten an der
Untersuchung teilnehmen, nicht kontrollierbar sind. Die Identitat der Befragten
kann nie endgultig geklart werden und es ist unklar, unter welchen Bedingun-
gen die Teilnehmer*innen geantwortet haben. Theoretisch kdnnte eine Person
in einer anonymen Befragung z.B. auch mehrere Datenséatze erzeugen, in der
Praxis ist dies eher unwahrscheinlich und kommt selten vor (Birnbaum 2004)
oder fUhrt zu keiner systematischen Verzerrung der Ergebnisse (Srivastava et
al. 2003). Zu einem hohen Grad kénnen diese potenziellen Probleme aller-
dings behoben werden. GroBer Wert wurde deshalb auf die anschlieBende
Datenkontrolle und -aufbereitung gelegt. Unplausible, falsche oder doppelte
Datensatze sollten darin identifiziert und aus dem Analysedatensatz entfernt
werden, um eine moéglichst hohe Datenqualitat sicherzustellen. Der Datensatz
wurde aus diesem Grund hinsichtlich folgender Punkte gepruft und bereinigt:

o Interviews mit fehlender Altersangabe oder einem Alter geringer als 16
oder héher als 65 wurden entfernt.

o Interviews mit fehlenden Angaben zur sexuellen Orientierung und/oder zur
Geschlechtsidentitat wurden entfernt.

o Interviews von Personen mit einem Wohnsitz auBerhalb von Osterreich
wurden entfernt.

o Widersprichliche Angaben auf Basis von statistischen Konsistenz- und
Plausibilitatschecks wurden entfernt.

o Ein Vergleich der Antwortmuster sollte doppelte Datensatze identifizieren,
um Mehrfachteilnahmen auszuschlieBen, allerdings wurden keine solche
doppelten Datensatze identifiziert.

o Zudem wurde eine Mindestbeantwortungszeit von 10 Minuten angenom-
men, alle Fragebdgen, fir die weniger Zeit zum Ausflllen aufgewandt
wurden, wurden aus dem Gesamtricklauf entfernt.

o Zuletzt wurde auch eine Mindestausfullbereitschaft angenommen — alle In-
terviews, die mehr als 50% fehlender Angaben beinhalteten, wurden
ebenfalls aus dem Datensatz entfernt.

Zugang zur Zielgruppe

Eines der zentralen methodischen Grundprobleme bei der Beforschung von
LSBTI-Personen besteht darin, dass die Grundgesamtheit der gleichge-
schlechtlich orientierten, bisexuellen, trans* und intersexuellen Personen nicht
bekannt ist. Représentative Daten zur Verbreitung in der Gesellschaft sind
aufgrund von Freiwilligkeit der Angaben und des sensiblen Themas kaum zu
gewahrleisten und entsprechend nicht vorhanden. Weder lber die Verteilung
dieser Personen in der Gesamtbevélkerung noch Uber ihre Zusammensetzung
nach relevanten Kriterien wie z.B. Alter oder Wohnregion liegen deshalb gesi-
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cherte Erkenntnisse vor. Reprasentativbefragungen sind jedoch nur méglich,
wenn aus einer bekannten Grundgesamtheit eine Zufallsstichprobe gezogen
werden kann. Eine Reprasentativitat der Ergebnisse nach wahrscheinlichkeits-
theoretischen Kriterien kann man daher nur anstreben. Auch eine
nachtrégliche Gewichtung der Daten kann eine solche Reprasentativitat nicht
herstellen. Es kann z.B. nicht per se davon ausgegangen werden, dass
gleichgeschlechtliche Orientierungen in der Bevdlkerung gleich verteilt sind.
Es qgilt z.B. als gesichert, dass es Schwule, Lesben, Trans*- und Intersex-
Personen schon in jungen Jahren deutlich haufiger in stéadtische Regionen
zieht (Landflucht) und sie dies oftmals mit héheren Bildungsabschlissen ver-
knipfen (vgl. Hutter / Koch / Lautmann 2000). Entsprechend anders gestaltet
sich auch ihre Berufssozialisation, wodurch sie sich von sonstigen Beschaftig-
ten potenziell stark unterscheiden was beruflichen Status, Einkommen,
Wohnregion, Branche usw. betrifft (vgl. dazu auch Dannecker / Reiche 1974;
Ziellich 1993; Vaskovics 2000).

Um dennoch fundierte Ergebnisse zu erzielen, war bei der Auswahl der Be-
fragten besondere Sorgfalt geboten. Da eine Reprasentativitat der Ergebnisse
nach wahrscheinlichkeitstheoretischen Kriterien nicht gewéahrleistet werden
konnte, richtete SORA den Fokus auf umfassende Bemuhungen bei der
Stichprobengewinnung und der ErschlieBung von Feldzugadngen, um systema-
tisch verzerrende Fehler bei der Gewinnung der Untersuchungspersonen fur
die Stichprobe mdglichst zu vermeiden. Durch eine groBe Vielfalt der Zu-
gangswege zu den Befragten wurde versucht, mégliche Selektionseffekte und
systematische Verzerrungen zu neutralisieren oder zumindest zu reduzieren.
Dennoch handelt es sich bei dieser Art des Feldzugangs um keine Zufalls-

stichprobe, sondern um ein ,Convenience Sample*.

Zentraler Dreh- und Angelpunkt der Studie war die umfassende Rekrutierung
von Personen der Zielgruppe(n), also die mdglichst umfangreiche Information
Uber die Befragung. Diese begann schon im Vorfeld und wurde wahrend der
gesamten Befragungszeit kontinuierlich weitergefiihrt. Hierbei kamen vier Zu-
gange zum Tragen:

(1) Die Befragung wurde auf der Homepage von SORA und auf Webseiten
und Medien der Arbeiterkammer bereits im Vorfeld und dann auch fir die
Laufzeit der Befragung angekiindigt und verlinkt. Zudem wurde die Befra-
gung in einer APA-Meldung durch die Auftraggeberin angekindigt. Weiters
gelang es, die Ankindigung der Befragung auch in auftraggebernahen
Zeitschriften mit einer groBen Reichweite zu lancieren. Auch in Gewerk-

® Ein ,Convenience Sample® ist im Gegensatz zum ,Random Sample“ (Zufallsstichprobe) eine Stichprobe, die nicht
per Zufallsprinzip gebildet wurde. Ausgewahlt werden jene Personen, die ,leicht” erreichbar sind, beispielsweise
Leser*innen von Zeitschriften bzw. Nutzer*innen bestimmter Internetseiten.
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schaftsmedien des OGB und diverser Fachgewerkschaften (Print, Newslet-
ter und Social Media) wurde die Befragung angekindigt.

(2) Die umfassendsten Bemihungen fanden bei der Rekrutierung von NGOs
und LSBTI-(nahen) Organisationen statt. Der Hinweis auf die Befragung
und der entsprechende Link zur Befragungshomepage ergingen tber de-
ren Homepages, Social-Media-Kanéle, Aussendungen und Drucksorten an
Mitglieder und Interessierte. An erster Stelle ist hier die HOSI - Homose-
xuelle Initiative Wien zu nennen, dartber hinaus konnten aber viele
weitere Zusammenschlisse, Netzwerke, Verbande und NGOs (auch hori-
zontal, d.h. zielgruppenubergreifend) fur die Umfrage gewonnen werden,
z.B. die Aidshilfe Wien, Rosa Lila Pantherlnnen, Griine Andersrum, Trans-
gender in Osterreich, Verein intergeschlechtlicher Menschen Osterreich
u.v.m.

(3) Nebst LSBTI-(nahen) NGOs und Organisationen rekrutierte SORA auch
zielgruppennahe Medien, Foren und Online-Magazine. Homepages wie
z.B. rainbow.at, gayboy.at, iBoys.at oder Zeitschriften wie z.B. XTRA wur-
den von SORA kontaktiert und kiindigten die Umfrage an.

(4) Als vierte und letzte ,Saule“ diente das sogenannte Schneeballsystem.
Dieses ist zwar kaum steuerbar und kann daher auch nicht vorhergesagt
werden, beruht im Wesentlichen aber darauf, dass Umfrageteilneh-
mer*innen den Link zur Umfrage an interessierte Freunde und Bekannte
weiterversenden.

Eine Auswertung der Frage, wie die Teilnehmer*innen von der Umfrage erfah-
ren haben, zeigt, dass die umfassenden Anstrengungen bei der Rekrutierung
von LSBTI- oder LSBTI-nahen Vereinen und Organisationen unumganglich far
den Erfolg der Studie waren: 36% erfuhren auf einem Social-Media-Kanal ei-
nes LSBTI-Vereins, weitere 18% durch einen entsprechenden E-Mail-
Newsletter von der Umfrage. Auch die vierte ,Saule” — das Schneeballsys-
tem — hat in 15% der Félle zu einem Interview gefihrt. 12% erfuhren in einer
Zeitung/Zeitschrift der Arbeiterkammer oder Gewerkschaft von der Studie,
weitere 9% in anderen Medien. Wenig Aufmerksamkeit flr die Studie wurde
durch Inserate in LSBTI-nahen Zeitschriften oder Magazinen erzielt.
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Tabelle 1: Wie wurden die Befragten auf die Umfrage aufmerksam?

Prozent
Auf dem Social-Media-Kanal eines LSBTI-Vereins (z.B. Facebook, Twitter) 36%
Durch einen E-Mail-Newsletter eines LSBTI-Vereins 18%
Persénlich, z.B. durch Hinweis von Freund*innen, Bekannten oder Kolleg*innen 15%
In einer Zeitschrift der Arbeiterkammer oder Gewerkschaft 12%
In den Medien (z.B. ORF, Zeitungen usw.) 9%
Anderes (zumeist Aidshilfe, direkt von SORA/AK Wien, allgemeine Nennung) 3%
Auf der Homepage eines LSBTI-Vereins 3%
In LSBTI-nahen Zeitschriften oder Magazinen 2%
keine Angabe 1%
Gesamt 100%

Anm.: Spaltenprozent

Rucklauf und Reprasentativitat

Die Onlinebefragung stand interessierten Personen von 13. Februar bis 7. Ju-
ni 2017 offen. Insgesamt konnten wahrend dieses Zeitraums mehr als 4.000
Zugriffe auf die Homepage verzeichnet werden. Im finalen Datensatz fanden
sich 1.637 Interviews. Von diesen fielen 99 Personen nicht in die engere Ziel-
gruppe, weil diese sich noch in Ausbildung befanden und nicht erwerbstéatig
waren. 47 Personen waren cis-geschlechtliche Manner oder Frauen mit einer
heterosexuellen Orientierung, auch diese fielen nicht in die Zielgruppe und
wurden aus dem Datensatz genommen. Auf Basis von statistischen Konsis-
tenz- und Plausibilitatschecks, einer Uberpriifung der Mindestantwortzeit
sowie der Mindestantwortbereitschaft wurden 54 Félle aus dem Datensatz ge-
nommen. In einem letzten Schritt wurden auch jene Interviews entfernt, in
denen Angaben zur sexuellen Orientierung, ldentitat und dem Erwerbsstatus
fehlten. Zudem wurde entschieden, Interviews, in denen keine Angaben zur
Outing-situation im Betrieb vorlagen, aus dem Datensatz zu entfernen, da die-
se Angaben als zentral fir die weiteren Analysen erachtet wurden. Derart
reduzierte sich der Stichprobenumfang von 1.437 auf 1.268.

AbschlieBend sei nochmals darauf hingewiesen, dass aufgrund des Feldzu-
gangs und der methodischen Einschrankungen keine Reprasentativitat der
Studienergebnisse gewéhrleistet werden kann. Die in den folgenden Kapiteln
dargestellten Ergebnisse darfen folglich auch nicht verallgemeinert werden
und gelten zunéchst lediglich in Bezug auf die vorliegende, selektive Stichpro-
be, deren Selektivitat in erster Linie durch den Befragungszugang bedingt
wird. Dies muss bei der Analyse und Interpretation der Ergebnisse beriicksich-
tigt werden.
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2 Lesbische, schwule, bisexuelle, trans* und intersexuelle
Beschaftigte in der Befragung

Vorbemerkungen: Wer und wie viele?

Ziel der vorliegenden Studie war es, die Arbeitssituation von Beschéftigten in
den Fokus zu ricken, die sich einem der folgenden Merkmale in Bezug auf ih-
re sexuelle Orientierung oder Geschlechtsidentitéat zugehdrig fuhlen: e schwul,
e [esbisch, e bisexuell, ® trans* und/oder e intersexuell. Innerhalb der LSBTI-
Community gibt es seit jeher eine lebhafte und offene Debatte tber die indivi-
duelle Selbstbezeichnung und die Benennung der Community. Wahrend in
den 1970er und 1980er Jahren vor allem die ,gay community“ présent war,
weitete sich diese Gruppenbezeichnung allmahlich auf lesbische, bisexuelle
und Trans*-Menschen aus, was zu dem mittlerweile weit verbreiteten eng-
lischsprachigen Kirzel ,LGBT" fihrte. Das Akronym unterliegt aber nicht nur
sprachlichen, sondern auch inhaltlichen Abwandlungen, da sich einzelne
Gruppen in ihrer Identitat nicht von dieser Begriffspaarung reprasentiert sahen
(Canadian Centre for Diversity and Inclusion 2015, 10). So werden intersexu-
elle Personen erst seit Kurzem unter dem Kirzel ,I* ebenfalls zur Gruppe
gezahlt. Um eine mdglichst inklusive Definition der untersuchten Bevélke-
rungsgruppe sicherzustellen, haben wir uns im Rahmen dieser Studie fur das
deutschsprachige Kurzel ,LSBTI* entschieden, gemeint sind damit lesbische,
schwule, bisexuelle, trans* und intersexuelle Personen.

Nach wie vor fehlen in Osterreich valide Daten, die auf die Anzahl und Struk-
tur von LSBTI-Personen schlieBen lassen. Pizer et. al. gehen flr die USA von
einem LSBTI-Bevélkerungsanteil von 4% aus (Pizer / Sears / Mallory / Hunter
2012, 719). Eine im Oktober letzten Jahres verdffentlichte Umfrage kam zu
dem Schluss, dass sich 6% aller Menschen in Europa als ,LGBT* beschreiben
(Dalia 2016). Fur Osterreich spricht die Studie von 6,2%, das entsprache mehr
als einer halben Million Einwohner*innen. Als europaweiter Trend gilt, dass
sich mehr Frauen als Manner und jingere Menschen eher als altere als LGBT
identifizieren. Die Daten wurden per Smartphone-App im Rahmen einer Opt-
In-Umfrage erhoben. Eine Stichprobenziehung auf Zufallsprinzip blieb aus,
weshalb die Reprasentativitat dieser Ergebnisse trotz der hohen Smartphone-
Sattigung in Europa angezweifelt werden darf. Die Schwierigkeit, die Validitat
solcher Umfragen richtig einzuschatzen, ist in den meisten Fallen der mangel-
haften Datenlage und damit geringen Vergleichsmdglichkeiten geschuldet.

Die vorliegende Studie nimmt einen mdglichst umfassenden und inklusiven
Blick auf die Lebens- und Arbeitssituation von LSBTI-Personen ein. Zentrale
Merkmale der Zielgruppe betreffen zum einen die sexuelle Orientierung und
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zum anderen die Geschlechtsidentitat. Beide sind zwei nicht aufeinander re-
duzierbare, unterschiedliche Dimensionen.

Ersteres — die sexuelle Orientierung — wird dabei als Identitdtsdimension
begriffen, die das emotionale, romantische und/oder sexuelle Begehren ei-
ner Person hinsichtlich des Geschlechts des Gegenlbers ausdrickt. Bei
gleichgeschlechtlich orientierten Menschen® bezieht sich das Begehren auf
Personen des gleichen Geschlechts, im Fall von lesbischen Frauen ist das
Gegenuber ebenfalls weiblich, im Fall von schwulen Mannern méannlich. Die
emotionale, romantische und/oder sexuelle Anziehung zu Menschen beiden
Geschlechts wird als bisexuell bezeichnet. Schwul, lesbisch und bisexuell
bezeichnen damit sexuelle Orientierungen, die von der gesellschaftlichen
Norm der Heterosexualitat abweichen.

Demgegentiber beschreibt die Geschlechtsidentitét die subjektiv empfunde-
ne geschlechtliche Zugehdrigkeit (als Frau oder Mann), die sich entweder
mit dem biologischen Geschlecht deckt (,cis-sexuell“ bzw. ,-ident®) oder ge-
genlaufig sein kann (,trans*sexuell* bzw. ,-ident®).

Als letztes Merkmal wurde auch Intersexualitdt mit einbezogen: Interge-
schlechtliche Menschen werden mit kérperlichen Merkmalen geboren, die
medizinisch als ,geschlechtlich uneindeutig” definiert werden. Oftmals wer-
den Intersex-Menschen bereits im Kleinkindesalter ,korrektiven
Operationen” zugeflhrt, die sie auf ein biologisches Geschlecht festlegen.

Sexuelle Orientierung und Geschlechtsidentitat

Die Befragung richtete sich nun explizit an funf Gruppen (lesbisch, schwul, bi-
sexuell, trans* und intersexuell), erlaubte aber auch die Teilnahme von
Personen, die entweder eine andere Bezeichnung fir ihre sexuelle Orientie-
rung anfihrten (wie z.B. ,queer, ,pansexuell®), oder die sich keiner der
angefihrten Kategorien zuordnen wollten. Nicht Zielgruppe der Studie waren
damit lediglich jene Personen, die sich als cis-geschlechtlich und heterosexu-
ell definieren.

Die deutliche Mehrheit der Befragten lebt cis-geschlechtlich: 43% der Befrag-
ten wurden als Frau geboren, ebenfalls 43% der Befragten als Mann. 8% sind
trans*sexuell bzw. -ident (5% wurden als Mann geboren und leben als Frau,
3% wurden als Frau geboren und leben als Mann). 12 Personen (1%) sind in-
tersexuell. 6% definieren sich anders oder aber wollten sich keiner der
Kategorien zuordnen.

® Der pathologisch konnotierte Begriff ,Homosexualitit“ wird heutzutage zunehmend seltener verwendet, da er zum
einen den sexuellen Aspekt Gberbetont, zum anderen in der Vergangenheit haufig ausschlieBlich mit schwulen Le-
bensweisen assoziiert war und lesbische Frauen damit ausschloss.
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Hinsichtlich ihrer sexuellen Orientierung bezeichnen sich 40% als schwul,

30% als lesbisch, 17% als bi- und 1% als heterosexuell. Knapp jede*r zehnte
Befragte ordnet sich einer anderen sexuellen Orientierung zu, wobei ,asexu-
ell” (4%), ,pansexuell” (3%) und ,queer” (3%) am haufigsten genannt wurden.
2% der Befragten nannten andere Begriffe oder wollten sich keiner der Kate-

gorien zuordnen.

Tabelle 2: Geschlechtsidentitét der Befragten

Haufigkeit Prozent
Cis-geschlechtlich
Als Frau geboren und lebe als Frau 545 43,0%
Als Mann geboren und lebe als Mann 541 42,7%
Trans*
Bin als Mann geboren und lebe als Frau 58 4,6%
Bin als Frau geboren und lebe als Mann 38 3,0%
Intersexuell
Bin intersexuell geboren und lebe als Mann 3 2%
Bin intersexuell geboren und lebe als Frau 3 2%
Bin intersexuell geboren und lebe weder als Mann noch als Frau 6 5%
Sonstiges
Anderes 43 3,4%
Ich méchte mich nicht zuordnen 31 2,4%
Gesamt 1.268 100%

Tabelle 3: Sexuelle Orientierung der Befragten

Anm.: Spaltenprozent

Haufigkeit Prozent
Schwul 504 39,7%
Lesbisch 384 30,3%
Bisexuell 219 17,3%
Heterosexuell 14 1,1%
Queer 33 2,6%
Asexuell 54 4,.3%
Pansexuell 37 2,9%
Anderes 16 1,3%
Ich méchte mich nicht zuordnen 7 ,6%
Gesamt 1.268 100%

Anm.: Spaltenprozent

Die vielfaltigen Merkmalskombinationen aus Geschlechtsidentitat und sexuel-
ler Orientierung in der Stichprobe zeigen dabei die Diversitat der
Lebensweisen und dahinterliegenden Erfahrungen, die den Ergebnissen der

Studie zugrunde liegen:
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Abbildung 2: Sexuelle Orientierung nach Geschlechtsidentitat der Befragten

Als Frau geboren und lebe als Frau

Als Mann geboren und lebe als Mann

Bin als Mann geboren und lebe als Frau
Bin als Frau geboren und lebe als Mann
Bin intersexuell geboren und lebe als Mann

Bin intersexuell geboren und lebe als Frau

Bin intersexuell geboren und lebe weder als Mann
noch als Frau

Anderes

keine Zuordnung

m Schwul m Lesbisch m Bisexuell ® Heterosexuell Queer
m Asexuell Pansexuell Anderes keine Zuordnung

n=1.268; Angaben in Prozent

Diese Matrix aus Geschlechteridentitat und sexueller Orientierung — im Sinne
der Intersektionalitatstheorie’ sind natirlich auch andere Merkmale wie Alter,
Religion oder Zugehdrigkeit zu einer ethnischen Minderheit oder spezifischen
Bevdlkerungsschicht zu nennen — ergibt dabei ein Muster von jeweils singula-
ren Erfahrungen, Einstellungsweisen und Problemlagen, das stets
mitzudenken ist.?

’ Der Begriff ,Intersektionaliat“ wurde urspriinglich von schwarzen Feministinnen in den USA gepragt, die zum Aus-
druck bringen wollten, dass schwarze Frauen spezifische Diskriminierungserfahrungen machen, die sich sowohl
von den Erfahrungen schwarzer Ménner als auch von denen weiBer Frauen unterscheiden. Durch die Uberschnei-
dung von Rassismus und Sexismus kénne es folglich zu Mehrfachdiskriminierung kommen. In jlingerer Zeit wurde
der Begriff zu einem soziologischen Konzept ausgeweitet, bei dem es nicht mehr nur um die separate Analyse ein-
zelner Kategorien geht, sondern um eine integrative Perspektive, bei der Kategorien wie z.B. Geschlecht, Alter,
sexuelle Orientierung oder Hautfarbe in ihrem Kontext und ihren Interdependenzen und Verwobenheiten unter-
sucht werden.

® So machen z.B. schwule Manner andere Erfahrungen als bisexuelle Manner und greifen auch zu anderen Strate-
gien am Arbeitsplatz. Lesbische Frauen erfahren Diskriminierung haufig aufgrund der Merkmale Geschlecht und
sexuelle Identitat. Studien aus den USA zeigen z.B., dass Transgender-Menschen und vor allem Transgender-
People of Color in besonderem Maf3 von Diskriminierungs- und Prekarisierungserfahrungen betroffen sind (vgl.
Pizer / Sears / Mallory / Hunter 2012, 738).
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Die sexuellen Orientierungen und sexuellen Identitdten der Befragten werden
in den weiteren Auswertungen aus Griinden der Ubersichtlichkeit zu sechs
Gruppen zusammengefasst:

Die Gruppe der schwulen Manner umfasst Manner, die als solche gebo-
ren wurden und als schwule Manner leben (493 Befragte bzw. 39%).

Lesbische Frauen wurden als Frauen geboren und leben als solche mit
lesbischer sexueller Orientierung (357 Befragte bzw. 28%).

Méanner mit anderen sexuellen Orientierungen sind als Manner geboren
und leben als solche, bezeichnen sich jedoch nicht als schwul, sondern
ordnen sich einer anderen sexuellen Orientierung (bisexuell, queer, pan-
sexuell) zu (48 Befragte bzw. 4%).

Frauen mit anderen sexuellen Orientierungen sind wiederum als Frauen
geboren und leben als solche, sind jedoch nicht lesbisch, sondern ordnen
sich einer anderen sexuellen Orientierung (bisexuell, queer, pansexuell)
zu (188 Befragte bzw. 15%).

Die Gruppe der Trans*-Menschen beinhaltet all jene Befragte, die entwe-
der als Frauen geboren sind und als Manner leben oder als Manner
geboren sind und als Frauen leben (96 Befragte bzw. 8%).

Die Gruppe der Menschen mit anderer sexueller Orientierung oder Ge-
schlechtsidentitat (6%) umfasst all jene Befragten, die sich zu keiner der
genannten Gruppen zugehdrig fihlen bzw. eine Kategorisierung entlang
der aufgefihrten Kriterien fir sich ablehnten.

Abbildung 3: Befragtengruppen nach sexueller Orientierung und Geschlechtsi-
dentitat

Intersex
Manner mit anderer sexuellen Orientierung
andere sex. Orientierung /
Geschlechtsidentitat

mTrans*

= Frauen mit anderer sexueller Orientierung

H |esbische Frauen

m schwule Manner

n=1.268; Angaben in Prozent
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Obwohl in der Rekrutierung umfassende Bemihungen gemacht wurden, in-
tersexuelle Personen zur Teilnahme an der Befragung zu motivieren,
identifiziert sich nur 1% der Stichprobe (das sind 12 Personen) als intersexu-
ell. Aufgrund dieser niedrigen Fallzahl sind statistische Aussagen Uber diese
Gruppe nicht sinnvoll. Dieses Ergebnis verdeutlicht dabei auch, dass es einer
gesonderten Beforschung intersexuell geborener Personen in Osterreich be-
darf, um auch deren Sicht- und Lebensweisen zu erfassen. lhre Angaben
flieBen dennoch in die Gesamtergebnisse mit ein, sind also in den folgenden
Gesamtdarstellungen ebenfalls bertcksichtigt.

Alter, Bildungsstand und Wohnort

Die im Rahmen der Studie befragten LSBTI-Personen sind insgesamt betrach-
tet jung, urban und formal hoch qualifiziert. Dies liegt zunachst am gewéhlten
Befragungszugang: Online durchgefiihrte Befragungen - insbesondere jene,
die auf einer Selbstselektion der Personen basieren - fiuhren oftmals zu einer
Stichprobenverzerrung zugunsten jingerer und héher qualifizierter Befra-
gungsteilnehmer*innen. Das hat zum einen mit der Notwendigkeit eines
Internetzugangs und in weiterer Folge auch der Onlinepraferenz zu tun, bei-
des ist in jingeren und hdher qualifizierten Gruppen starker ausgepragt. Zum
anderen wurde die Studie zu groBen Teilen in Onlinemedien, Social-Media-
Kanalen und per E-Mail angekiindigt und beworben, was eine Selektivitat zu-
gunsten onlineaffiner LSBTI-Personen begiinstigt. Die jingere Altersstruktur
der Befragten legt eine solche Verzerrung aufgrund des Einsatzes der Online-
befragung nahe.

Mehr als ein Drittel (36%) der Befragten ist zwischen 16 und 30 Jahre alt, in
Summe rund 70% sind nicht alter als 40 Jahre. Nur rund ein Zehntel der Be-
fragten ist alter als 50 Jahre. Im Vergleich zur sterreichischen
Erwerbsbevélkerung sind die befragten LSBTI-Personen damit wesentlich
jinger.

Die jungste Gruppe unter den Befragten stellen Frauen mit bisexuellen oder
anderen sexuellen Orientierungen dar: Drei Viertel von ihnen sind maximal 40
Jahre alt, mit 45% ist nahezu die Halfte sogar zwischen 16 und 30 Jahre alt.
Demgegentber sind Trans*-Personen die alteste Gruppe in der Stichprobe:
Die Halfte von ihnen ist alter als 40 Jahre, ein Viertel alter als 50 Jahre.
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Abbildung 4: Altersstruktur der Befragten

LSBTI-Personen | Erwerbstatige in
(Sample) Osterreich’
16 bis 30 Jahre 36% 22%
16 bis 20 Jahre 1% 3%
21 bis 25 Jahre 14% 8%
26 bis 30 Jahre 20% 11%
31 bis 40 Jahre 34% 23%
31 bis 35 Jahre 18% 12%
36 bis 40 Jahre 16% 11%
41 bis 50 18% 26%
41 bis 45 Jahre 12% 12%
46 bis 50 Jahre 6% 14%
51 und alter 11% 29%
51 bis 55 Jahre 7% 14%
56 bis 60 Jahre 3% 10%
61 und alter 1% 5%
Gesamt 100% 100%

Anm.: Spaltenprozent

In Bezug auf die formale Qualifikation verfligen 64% der Befragten Uber eine
tertiare Ausbildung, weitere 18% haben eine Matura absolviert. Nur etwas
mehr als jede*r Zehnte (12%) hat einen Pflichtschul- oder Lehrabschluss, 6%
einen mittleren Abschluss (BMS, Fachschule). Im Vergleich zur ésterreichi-
schen Erwerbsbevélkerung weisen die befragten LSBTI-Personen damit
wesentlich héhere formale Bildungsabschlisse auf, vor allem Lehrabschlisse
werden zugunsten héherer Abschliisse seltener absolviert.

Die jungste Gruppe der Befragten ist auch jene mit dem héchsten formalen
Bildungsgrad: Drei Viertel (76%) der Frauen mit bisexuellen oder anderen se-
xuellen Orientierungen haben eine Universitat absolviert. Im Gegensatz dazu
weisen Manner, insbesondere jene mit bisexuellen oder anderen sexuellen
Orientierungen, gemeinsam mit Trans*-Menschen — der altesten Gruppe im
Sample — den niedrigsten formalen Bildungsgrad auf: Jeweils rund ein Viertel
von ihnen hat maximal Pflichtschul- oder Lehrabschluss.

9 Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus, eigene Berechnungen.
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Abbildung 5: Formale Bildungsabschliisse der Befragten

LSBTI-Personen | Erwerbstatige in

(Sample) Osterreich™

Pflichtschule (oder niedrigerer Abschluss) 1% 13%

Lehre 11% 37%

BMS (Fachschule ohne Matura) 6% 13%

Matura 18% 19%

Hochschulabschluss 64% 18%
Gesamt 100% 100%

Anm.: Spaltenprozent

Gerade universitare Bildungsangebote finden sich nur selten im Iandlichen
oder mittelstadtischen Raum, die meisten Universitaten und Bildungseinrich-
tungen auf tertidrer Ebene befinden sich in gréBeren Stadten. Mit 72% lebt
auch die Mehrzahl der Befragten in dicht besiedelten Gebieten — also in urba-
nen Zentren und in stédtischen Regionen. 14% der Befragten leben in mittel
besiedelten und 15% in dinn besiedelten Gebieten bzw. im landlichen Raum.

Haufiger als andere Gruppen leben die befragten Trans*-Menschen (29%) und
Manner mit bisexuellen oder anderen sexuellen Orientierungen (24%) im land-
lichen Raum. Besonders haufig in dicht besiedeltem Gebiet leben wiederum
Befragte, die sich weder einer sexuellen Orientierung noch einer spezifischen
Geschlechtsidentitat zuschreiben wollten (86%).

Tabelle 4: Wohnort der Befragten (Urbanisierungsgrad)

LSBTI-Personen

Erwerbstétige in

(Sample) Osterreich'’
dicht besiedelt (GroBstadte) 72% 29%
mittel besiedelt 13% 29%
gering besiedelt (Iandlich) 15% 42%

Gesamt

100%

100%

Anm.: Spaltenprozent

Die Uberdurchschnittlich hohe formale Qualifikation und Konzentration auf ur-
bane Gegenden bei LSBTI-Personen Uberrascht auf den ersten Blick. Diese
strukturellen Unterschiede in Bezug auf Bildungsniveau oder Wohnort aus-
schlieBlich auf eine durch die gewahlte Befragungsmethode bedingte
Selektivitat und daher systematische Verzerrung zurlickzufihren, greift jedoch
zu kurz. Vielmehr stehen Bildungsstand und Wohnregion auch in unmittelba-

rem Zusammenhang mit sexueller Orientierung und Geschlechtsidentitat.

Hierbei dirfte es zu Wechselwirkungen zwischen einem oftmals liberaleren
Umfeld in Stadten, dem breiteren Bildungsangebot in Stadten und dem Zuzug

1% Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus, eigene Berechnungen.
" Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus, eigene Berechnungen.
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von LSBTI-Menschen aus landlicheren Regionen kommen (Landflucht). Dies
kam bereits in vergleichbaren Studien zum Vorschein:

¢ Drei von vier der von Michael Bochow 1997 in Deutschland schriftlich be-
fragten schwulen Manner wohnten z.B. in Stadten mit mehr als 500.000
Einwohner*innen (siehe auch Knoll / Edinger / Reisbeck 1997).

¢ Im Sample des online durchgefihrten FRA LGBT Surveys 2015 hatten
drei von fanf Befragten einen College-, Universitats- oder h6heren Ab-
schluss vorzuweisen, und neun von zehn lebten in oder an der Grenze zu
einem urbanen Raum (FRA 2013).

¢+ Buba und Vascovics stellten in ihrer Zusammenschau quantitativer Stu-
dien (Metaanalyse) zu Schwulen und Lesben in Deutschland fest, dass in
fast allen Befragungen die deutliche Mehrheit in Stéadten Gber 100.000
Einwohner*innen bzw. in GroBstadten tber 500.000 Einwohner*innen
lebten. Zurtuckzufihren sei dies zum einen auf den leichteren Zugang -
insbesondere bei quantitativen Erhebungen - zu Schwulen und Lesben in
GroBstadten, andererseits sei diese hohe Konzentration auf stadtische
Regionen auch als ,,Spiegelbild der Bevorzugung groB3stadtischen Le-
bens" anzusehen (Buba/Vascovics 2001, 48f.).

Dass sich die Situation fir LSBTI-Personen in Iandlicheren Regionen vor al-
lem friher oftmals schwierig gestaltete, wurde auch in einzelnen
Kommentaren der Befragten erwahnt: ,Vor etwa 30 Jahren sah ich fir mich im
ldndlichen Raum keine andere Méglichkeit als eine heterosexuelle Beziehung
einzugehen*, schildert etwa ein schwuler Befragter in der Umfrage. Eine lesbi-
sche Frau beschreibt ihre Arbeitssituation wie folgt: ,/ch arbeite bewusst in
einem eher hippen, studentischem Umfeld in der Innenstadt. Bei friiheren
Stellen in anderen Kontexten (eher dlteres, ménnlicheres Klientel und Team)
habe ich schlechtere Erfahrungen gemacht.*”

Nach wie vor bieten GroBstadte wie z.B. Wien, Linz oder Graz gegenlber
landlichen Gemeinden ein héheres MaB an Anonymitat und LSBTI-gepragter
Infrastruktur und daher auch den fir viele notwendigen Freiraum fur ein Ou-
ting sowie eine hdéhere Toleranz gegentber LSBTI-Personen. Zudem verfliigen
Stadte Uber ein reichhaltigeres Bildungsangebot, auf das LSBTI-Menschen im
Uberdurchschnittlichen MafBe zuriickzugreifen scheinen und in Folge eine
Uberdurchschnittlich hochqualifizierte Gruppe von Arbeitnehmer*innen darstel-
len.
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Staatsburgerschaft und Migrationshintergrund

Mit 89% verflugt die Uberwiegende Mehrzahl der Befragten Uber die dsterrei-
chische Staatsbirgerschaft. Auslandische Staatsblrgerschaften kommen bei
Trans*-Menschen (21%) und bei Befragten, die sich keiner sexuellen Orientie-
rung oder Geschlechtsidentitat zuschreiben wollten (18%), etwas haufiger vor
als in den anderen Gruppen (zwischen 12% und 9%).

Tabelle 5: Staatsbiirgerschaft und Migrationshintergrund der Befragten

LSBTI-Personen Erwerbstatige in

(Sample) Osterreich'

Osterreichische Staatsbiirgerschaft 89% 86%

nicht-Osterreichische Staatsbirgerschaft 11% 14%
Gesamt 100% 100%

ohne Migrationshintergrund 71% 79%

mit Migrationshintergrund 29% 21%
Gesamt 100% 100%

Anm.: Spaltenprozent

Ein Migrationshintergrund findet sich in der Stichprobe damit hdufiger als in
der gesamten Osterreichischen Erwerbsbevdlkerung: 29% der Befragten sind
entweder selbst im Ausland geboren oder einer bzw. beide ihrer Elternteile
sind dies. Am haufigsten kommen diese Befragten (bzw. ihre Eltern) aus Un-
garn, Tschechien und der Slowakei (48% der Befragten mit
Migrationshintergrund) sowie aus europaischen Nicht-EU-Staaten (19% der
Befragten mit Migrationshintergrund). Nennenswert vertreten sind au3erdem
die Staaten des ehemaligen Jugoslawiens und Albanien (10% der Befragten
mit Migrationshintergrund), andere EU-Staaten und die Turkei (jeweils 7% der
Befragten mit Migrationshintergrund). Innerhalb der einzelnen Gruppen von
Befragten umfasst die Gruppe der Trans*-Menschen mit 39% den hdchsten
Anteil mit Migrationshintergrund, am geringsten ist der Anteil bei Mannern mit
einer bisexuellen oder anderen sexuellen Orientierung (21%).

Haushaltssituation

Die meisten LSBTI-Befragten wohnen entweder gemeinsam mit jeweiligen
Partner*innen aber ohne Kinder (43%) oder alleine (35%). 6% wohnen in ei-
nem gemeinsamen Haushalt mit ihren Partner*innen und Kindern, 15% in
anderen Wohnformen wie z.B. Wohngemeinschaften oder im Haushalt der El-
tern. Sowohl h&ufiger alleine (52%) als auch haufiger mit Partner*innen und
Kindern (12%) wohnen die befragten Trans*-Menschen.

'2 Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus, eigene Berechnungen.
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Tabelle 6: Haushaltssituation der Befragten

LSBTI-Personen Erwerbstatige in

(Sample) Osterreich'
alleine 35% 16%
mit Partner*in und ohne Kind(er) 43% 21%
mit Partner*in und mit Kind(ern) 6% 41%
anderes (z.B. Wohngemeinschaft, bei den Eltern usw.) 15% 22%
Gesamt 100% 100%

Anm.: Spaltenprozent

Lebenszufriedenheit

Nachdem die vorangegangenen Ausfiihrungen einen Uberblick iber die Sozi-
odemografie der Befragten gegeben haben, soll am Ende dieses Kapitels
noch die Frage beantwortet werden, wie es LSBTI-Personen im GroB3en und
Ganzen mit ihrem Leben geht. Hierbei zeigt sich ein erfreulicherweise Uber-
wiegend positives Bild: Der GroBteil der Befragten fihlt sich in ihrer bzw.
seiner Haut wohl (90%), ist optimistisch, dass sich die eigene Situation ver-
bessert oder so gut bleibt wie sie ist (87%), und ist mit dem Leben insgesamt
zufrieden (86%).

Abbildung 6: Lebenszufriedenheit der Befragten

Ich fihle mich wohl in meiner Haut. 7 31
Ich bin optimistisch, dass sich meine

Situation verbessert oder so gut 9 31

bleibt, wie sie jetzt ist. ‘

Ich bin mit meinem Leben, so wie es -

jetzt ist, sehr zufrieden.

Nicht immer offen Gber sexuelle
Orientierung/Geschlechtsidentitat
sprechen zu kdénnen, belastet mich.

45 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ich bin in meiner Arbeit ungltcklich

mtrifft sehr zu  mtrifft ziemlich zu trifft wenig zu trifft gar nicht zu w.n./k.A.

n=1.006; Angaben in Prozent

8 Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus, eigene Berechnungen
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Auf die Befragtengruppe, die sich keiner sexuellen Orientierung oder Ge-
schlechtsidentitat zuschreiben wollte, trifft diese hohe Lebenszufriedenheit
jedoch seltener zu: Jeweils rund ein Drittel von ihnen fihlt sich in der eigenen
Haut wenig oder gar nicht wohl (31%), blickt wenig oder gar nicht optimistisch
in die eigene Zukunft (33%) und ist mit dem eigenen Leben unzufrieden
(32%).

Insgesamt erweist es sich fir rund ein Drittel (35%) als Belastung, nicht immer
offen Uber die eigene sexuelle Orientierung bzw. Geschlechtsidentitat spre-
chen zu kénnen. Wiederum trifft dies mit 60% auf die Befragtengruppe mit
nicht ndher spezifizierten sexuellen Orientierungen und Geschlechtsidentita-
ten weitaus haufiger zu als auf die restlichen Gruppen. In ihrer Arbeit
unglicklich sind schlieBlich insgesamt 19% der Befragten, jedoch 40% in der
Gruppe mit nicht definierten sexuellen Orientierungen und ldentitaten.

Bei einer an dieser Stelle durchgefiihrten, ersten Zusammenhangsanalyse
stechen zwei Zusammenhange besonders hervor: Zum einen sind Befragte
dann mit ihrem Leben zufrieden, wenn sie sich wohl in ihrer Haut fihlen. Zum
anderen sind sie in ihrer Arbeit unglicklich, wenn sie nicht offen Uber ihre se-
xuelle Orientierung bzw. Geschlechtsidentitat sprechen kénnen (r=0,73 bzw.
r= 0,46). Dies gilt fir alle Befragten, tritt jedoch bei jenen mit anderen sexuel-
len Orientierungen oder Geschlechtsidentitaten besonders deutlich hervor.
Diese Gruppe an Befragten, die sich am ehesten noch als ,non-binary* be-
schreiben I&sst, d.h. die sich selbst weder als weiblich noch méannlich
definiert, erlebt damit auf den ersten Blick die schwierigsten Alltagssituationen
in Bezug auf ein mégliches Outing, aber auch hinsichtlich ihres Selbstwertes
und den Umgang der Gesellschaft mit ihrer sexuellen Orientierung und Ge-
schlechtsidentitat.
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3 Erwerbs- und Arbeitssituation der LSBTI-Befragten

Dass die befragten LSBTI-Personen wesentlich jinger, urbaner und héher
qualifiziert sind als der Durchschnitt der restlichen Erwerbsbevélkerung in Os-
terreich, lasst bereits vermuten, dass sich auch die Erwerbssituation anders
darstellt. Schon 1974 konnten diesbezliglich Dannecker/Reiche in einer Studie
in Deutschland eine stark ausgepréagte berufliche und soziale Aufstiegsaspira-
tion unter schwulen Mannern feststellen und verwiesen auf scheinbar véllig
anders verlaufende Berufsbiografien. Knoll, Edinger und Reisbeck konnten
diesen Befund in ihrer Studie 1997 vertiefen und um die Berufsbiografien les-
bischer Frauen erganzen. Ein wesentliches Merkmal von Erwerbskarrieren
von LSB-Personen sei demnach die friihe Entscheidung gegen handwerkliche
Berufe in Industrie und Gewerbe sowie der Drang zu Angestelltenpositionen
und in Berufsfelder, die h&ufig durch den Kontakt zu Menschen (z.B.
Kund*innen, Patient*innen, Schiler*innen usw.) gekennzeichnet sind.

Als Griinde fUr diese spezifische Berufswahl und Leistungsorientierung beo-
bachteten Knoll, Edinger und Reisbeck einen von Lesben und Schwulen
oftmals antizipierten ,raueren Umgangston“ und beflirchtete Diskriminierungen
in traditionellen Arbeiterberufen. Die Befragten waren daraufhin in erster Linie
in Angestelltenberufen tatig, Manner vermehrt in leitenden Positionen im Ban-
ken- und Versicherungssektor oder als Lehrer, Frauen haufiger in sozial-,
geistes- oder naturwissenschaftlichen Berufen sowie im Gesundheitswesen.
Gerade im Dienstleistungsbereich, etwa im Handel oder im Tourismussektor,
waren die damals befragten LSB-Personen lber-, in handwerklichen Berufen
hingegen erwartungsgeman unterreprasentiert. Die bereits 1974 von Dan-
necker/Reiche aufgestellte Theorie einer ,anderen Berufsbiografie® von
gleichgeschlechtlich orientierten Personen konnte damit bestatigt werden.

Jingere Studien haben diese Befunde weiter vertieft. Sie zeigen, dass LSBTI-
Menschen nach Mdéglichkeit Branchen und Unternehmen anpeilen, die als li-
beraler gelten (vgl. Frohn 2007). Bei Unternehmen sind das etwa jene, die
sich durch ein Diversity Management auszeichnen und betriebliche Diskrimi-
nierungsverbote implementiert haben. In Frohns Studie ,Out im Office* wurde
aber auch deutlich, dass Bewerber*innen oftmals keine Informationen dazu
hatten, wie liberal ein Unternehmen ist (rund zwei Drittel der Befragten gaben
dies an). Lediglich 6% gaben an, sich bewusst aufgrund der Unternehmens-
kultur bei ihrem jetzigen Unternehmen beworben zu haben. Fir 30% war das
nicht ausschlaggebend. In der jingsten Umfrage, die auch die Situation von
Trans*-Personen in den Blick nahm, konnte fur diese eine generelle Schlech-
terstellung beim Zugang zu Arbeit konstatiert werden — demnach liegt die
Arbeitslosenquote von Trans*-Personen wesentlich héher als in anderen
Gruppen bzw. der restlichen Erwerbsbevdlkerung (vgl. Frohn / Meinhold
2017).
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3.1 Erwerbsstatus, Stellung im Beruf und Arbeitszufriedenheit

Mit 60% ist die Mehrzahl der fir die vorliegende Studie Befragten Vollzeit —
also zumindest 35 Stunden pro Woche — erwerbstatig. Weitere 29% sind Teil-
zeit und damit maximal 34 Stunden pro Woche erwerbstétig. In erster Linie in
Ausbildung sind insgesamt 17% der Befragten — 16% gehen noch zur Schule
oder studieren, alle arbeiten aber nebenher. 1% absolviert eine Lehre. Zum
Zeitpunkt der Befragung arbeitslos bzw. auf Arbeitssuche waren 4%, bereits in
Pension 1% der Befragten.

Auffallend ist, dass rund ein Viertel der Befragten zwei Erwerbsstati angibt,
wobei 11% der Befragten sowohl in Ausbildung als auch Teilzeit erwerbstatig
sowie 4% in Ausbildung und Vollzeit beschéftigt sind. Die restlichen 12% der
Befragten mit zwei Erwerbsstati sind meistens zusatzlich selbstandig beschaf-
tigt (entweder Vollzeit, Teilzeit oder in Kombination mit einer laufenden
Ausbildung).

Im Vergleich zu Gesamtdsterreich sind damit deutlich weniger LSBTI-Befragte
Vollzeit erwerbstatig, umgekehrt befinden sich mit 17% um rund vier Mal so
viele neben ihrer Erwerbstatigkeit noch in Ausbildung. Hauptgrund dafir ist si-
cherlich auch die jingere Altersstruktur der Befragten.

Tabelle 7: Erwerbsstati der Befragten (Mehrfachantworten)

LSBTI-Personen Erwerbstétige in

(Sample) Osterreich™
Vollzeit berufstatig (ab 35 Stunden) 60% 75%
Teilzeit berufstatig (< 35 Stunden) 29% 24%
Selbstandig erwerbstétig 12% 11%
In Ausbildung und erwerbstatig/Lehre 17% 4%
Arbeitslos / Arbeitssuche 4% 6%
Elternkarenz 1% 2%
In Pension 1% 2%
Anderes 2% 1%

Anm.: Spaltenprozent, Mehrfachstati sind moglich (z.B. teilzeitbeschéftigt + in Ausbildung)

Der Erwerbsstatus unterscheidet sich auch entsprechend der Altersstruktur
der Befragten: So ist in den beiden jingeren Gruppen der Frauen mit bisexu-
ellen oder anderen sexuellen Orientierungen bzw. bei jenen Befragten, die
sich keiner Kategorie zuordneten, rund jede*r Vierte noch in einer Ausbildung
(24% bzw. 26%). Im Gegensatz dazu ist ein héherer Anteil an Befragten in der
alteren Gruppe der Trans*-Menschen bereits in Pension (8%).

* Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus, eigene Berechnungen
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Zum anderen fallt auf, dass sich jene geschlechtsspezifischen Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen, die charakteristisch flr den 6sterreichischen
Arbeitsmarkt sind, auch in der Beschaftigtengruppe der LSBTI-Personen fort-
setzen. So sind beide Frauengruppen wesentlich haufiger Teilzeit erwerbstatig
(81% der lesbischen Frauen und 42% der Frauen mit bisexuellen oder ande-
ren sexuellen Orientierungen), insbesondere im Vergleich zu cis-
geschlechtlichen Mannern. Vergleichen mit der Teilzeitquote von erwerbstati-
gen Frauen in Osterreich (2016: 47,7% aller Frauen, 75% aller Frauen mit
Kind), liegt die Teilzeitquote von lesbischen und bi-sexuellen Frauen aber
niedriger. Auffallend, wenngleich aufgrund der niedrigen Fallzahl statistisch
nicht ganzlich abgesichert, ist das Ergebnis, wonach schwule oder bisexuelle
Méanner mit Kind(ern) im Haushalt lediglich zu 10% in Teilzeit arbeiten, lesbi-
sche oder bisexuelle Frauen mit Kind(ern) jedoch zu 25%. Entsprechend
dieser héheren Teilzeitquote fallen Frauen auch haufiger in die Gruppe der
atypisch Beschaftigten.

In der Gruppe der Befragten, die sich keiner sexuellen Orientierung oder Ge-
schlechtsidentitat zuschreiben wollten, liegt die Arbeitslosigkeit mit 10%
Uberdurchschnittlich hoch. Die Gruppenanalyse zeigt darliber hinaus tberein-
stimmend mit den Ergebnissen aus Deutschland (vgl. Frohn / Meinhold 2017),
dass Trans*-Personen haufiger von Arbeitslosigkeit betroffen sind (9%). Die
Geschlechtsidentitat von Trans*-Personen erweist sich dabei auch unter Be-
ricksichtigung anderer Faktoren, wie z.B. Alter, formales Bildungsniveau,
Migrationshintergrund und Wohnregion, als signifikanter Risikofaktor fur Ar-
beitslosigkeit — demnach haben Menschen mit einer anderen
Geschlechtsidentitat gegenltber Befragten, die sich als cis-geschlechtlich de-
finieren, ein mehr als drei Mal so hohes Risiko, arbeitslos zu sein.

Atypisch beschéftigt sind insgesamt 38% der erwerbstatigen Befragten. Dieser
Anteil liegt in etwa im Durchschnitt, zuletzt waren &sterreichweit 35% der un-
selbstéandig Beschaftigten atypisch beschaftigt. Mit der Halfte (19%) arbeitet
die gréBte atypisch beschaftigte Gruppe in Teilzeit, 7% sind geringflgig, 7%
befristet und 1% in Leiharbeit tatig. Die restlichen 4% sind mehrfach atypisch
beschéftigt, d.i. Gberwiegend in befristeten Teilzeitstellen.

Das durchwegs hohe formale Bildungsniveau der Befragten spiegelt sich er-
wartungsgeman auch in ihrer beruflichen Stellung wider. Insgesamt 70% sind
als Angestellte tatig, die Gberwiegende Mehrzahl davon in einer qualifizierten
Tatigkeit. Weitere 15% sind im 6ffentlichen Dienst beschaftigt, 9% sind selb-
standig und nur 5% Arbeiter*innen. Dabei muss jedoch beachtet werden, dass
Arbeiter*innen in Onlinebefragungen traditionell unterrepréasentiert sind, es
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hier also auch zu einer Verzerrung aufgrund der gewahlten Befragungsmetho-
de gekommen sein kann.

Nennenswerte Unterschiede zwischen den unterschiedlichen Gruppen zeigen
sich hinsichtlich ihrer beruflichen Stellung kaum. Einzig féllt auf, dass M&nner
mit bisexueller oder anderen sexuellen Orientierungen haufiger als alle ande-
ren Gruppen als Arbeiter beschéaftigt sind (15%). Im Vergleich zu samtlichen
Beschaftigten Osterreichs fallt der niedrige Anteil an Arbeiter*innen in der
Gruppe der LSBTI-Befragten auf, wahrend der Anteil an Angestellten Uber-
durchschnittlich hoch liegt.

Tabelle 8: Stellung im Beruf

LSBTI-Personen Erwerbstétige in

(Sample) Osterreich'
Arbeiter*innen 5% 27%
Hilfsarbeit, ungelernte Arbeit 0,5%
Qualifizierte Arbeit, Facharbeit 4%
Meister*in, Vorarbeiter*in 0,5%
Angestellte 70% 51%
Angestellte*r, einfache Tatigkeit 7%
Angestellte*r, qualifizierte Tatigkeit 49%
Angestellte’r, leitende Tatigkeit 14%
Offentlich Bedienstete 15% 10%
Offentlich Bedienstete*r, nicht leitend 11%
Offentlich Bedienstete*r, leitend 4%
Selbstandige 9% 12%
Freie*r Dienstvertragsnehmer*in 3%
Werkvertragsnehmer*in 1%
Selbstéandig, freiberuflich, EPU 4%
Selbstéandig, freiberuflich mit Beschaftigten 1%
sonstiges 2% 0%
Gesamt 100% 100%

Anm.: Spaltenprozent

Rund die Halfte der Befragten (53%) ist — anndhernd gleich verteilt — in insge-
samt sechs Branchen tatig: Gesundheit und Pflege, Unterrichts- und
Erziehungswesen, Informations- und Medienbranche, Offentliche Verwaltung,
Industrie und Gewerbe sowie Wissenschaft und Forschung. Unterreprasentiert

"> Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus, eigene Berechnungen. Die Zahlen fiir die jeweiligen beruflichen Stellungen
innerhalb der einzelnen Anstellungsverhélinissen kdnnen aufgrund unterschiedlicher Kategorisierungen im Mikro-
zensus nicht mit der Stichprobe verglichen werden.
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sind damit v.a. der Bau, GroB- bzw. Einzelhandel und Verkauf sowie Touris-
mus und Gastronomie. Hintergrund hierfiir diirfte wiederum das hohe formale
Bildungsniveau und der seltenere Arbeiter*innenstatus der Befragten sein. Es
dirften jedoch auch gruppenspezifische Berufs- und Branchenwahlmotive ei-
ne Rolle spielen, beispielsweise finden sich Trans*-Menschen, schwule
Méanner und Manner mit anderen sexuellen Orientierungen besonders haufig
in der Informations- und Medienbranche. Letztere arbeiten jedoch auch etwas
haufiger in der Baubranche — unter ihnen befinden sich auch die meisten Ar-
beiter*innen.

Tabelle 9: Branche

LSBTI-Personen Erwerbstétige in
(Sample) Osterreich'®
Gesundheit und Pflege 10% 10%
Unterrichts- und Erziehungswesen 10% 7%
Informations- und Medienbranche 10% 3%
Offentliche Verwaltung 8% 7%
Industrie und Gewerbe 8% 18%
Wissenschaft und Forschung 7% 2%
GroB- und Einzelhandel, Verkauf 5% 14%
Kunst und Kultur 5% 2%
Sonstige unternehmensnahe Dienstleistungen 5% 8%
Geld, Banken- und Versicherungswesen 4% 4%
Verkehr- und Transportwesen 4% 5%
Ausgegliederte Einrichtungen 4% 1%
Tourismus und Gastronomie 3% 5%
Sonstige persdnliche Dienstleistungen 3% 3%
Bau 2% 8%
Land- und Forstwirtschaft 1% 3%
Andere Branche 12% 1%
Gesamt 100% 100%

Anm.: Spaltenprozent

Mit 42% arbeitet die Mehrzahl der Befragten in groBen Unternehmen mit mehr
als 500 Beschaftigten. Wiederum gibt es kaum nennenswerte Unterschiede
zwischen den unterschiedlichen Gruppen von Befragten. Hervor sticht nur,
dass Méanner mit bisexueller oder anderen sexuellen Orientierungen haufiger
in kleinen Unternehmen mit bis zu 10 Beschéaftigten tatig sind (23%).

'® Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus, eigene Berechnungen
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Tabelle 10: UnternehmensgroBe

LSBTI-Personen
(Sample)

keine Beschéftigten (EPU) 5%
1 bis 10 Beschéftigte 11%
11 bis 50 Beschéftigte 16%
51 bis 250 Beschéftigte 16%
251 bis 500 Beschaftigte 10%
mehr als 500 Beschaftigte 42%
keine Angabe 1%
Gesamt 100%

Anm.: Spaltenprozent

Hinsichtlich der Verweildauer im Unternehmen ist nicht ganz die Halfte der
Befragten (45%) seit maximal drei Jahren in ihrem derzeitigen Unternehmen
beschaftigt, 7% sind bereits mehr als 20 Jahre im selben Unternehmen tatig.

Tabelle 11: Verweildauer im Unternehmen

LSBTI-Personen
(Sample)

Weniger als 1 Jahr 17%
1 bis 3 Jahre 28%
4 bis 10 Jahre 32%
11 bis 20 Jahre 16%
mehr als 20 Jahre 7%
keine Angabe 1%
Gesamt 100%

Anm.: Spaltenprozent

Die Nettoeinkommensverteilung der Stichprobe zeigt die folgende Abbildung.
Die Spitze der Verteilung liegt in der Kategorie zwischen 1.501 und 2.000 Eu-
ro — das Einkommen von rund einem Viertel der Befragten (27%) féllt in
diesen Bereich. Insgesamt verdienen zwei Drittel der Befragten (65%) zwi-
schen 1.001 und 2.500 Euro, 16% bis zu 1.000 Euro und 20% utber 2.500 Euro
netto pro Monat.
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Abbildung 7: Einkommensverteilung (monatliches Nettoeinkommen in Euro)
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der Befragten der Befragten der Befragten

n=1.234; Angaben in Prozent

Innerhalb der Stichprobe verfligen schwule Manner Gber das durchschnittlich
héchste Einkommen: 25% von ihnen verdienen Uber 2.500 Euro und nur bei
10% liegt das Einkommen unter 1.001 Euro. Hierbei ist zu berlcksichtigen,
dass diese Gruppe seltener atypisch, insbesondere seltener Teilzeit und ge-
ringfligig beschaftigt ist. Im Gegensatz dazu beziehen Menschen, die sich
keiner sexuellen Orientierung oder Geschlechtsidentitat zuordnen wollten oder
konnten, das durchschnittlich geringste Einkommen: Nur 10% von ihnen ver-
dienen Uber 2.500 Euro, jedoch 35% unter 1.001 Euro. In dieser Gruppe ist
der Anteil an atypischer Beschaftigung — v.a. Geringflgigkeit und Befristungen
— wiederum besonders hoch. Dies liegt aber auch daran, dass die Gruppe ins-
gesamt jinger und ein betrachtlicher Anteil noch in Ausbildung ist.

Lesbische Frauen fallen besonders h&ufig in die mittlere Einkommenskatego-
rie zwischen 1.001 und 2.500 Euro (74%). Mit 13% bzw. 14% ist sowohl der
Anteil an Einkommen unter 1.001 Euro, als auch der Anteil an Einkommen
Uber 2.500 Euro eher gering. In dieser Gruppe diirfte also u.a. die haufig vor-
kommende Teilzeitarbeit ein héheres Einkommen verhindern.

Das Einkommen der Manner mit bisexuellen oder anderen sexuellen Orientie-
rungen ist schlieBlich auffallend gespalten: Sie finden sich seltener in der
mittleren Einkommenskategorie zwischen 1.001 und 2.500 Euro (54%), jedoch
annahernd gleich verteilt mit 24% darunter und mit 21% darUber.
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Tabelle 12: Einkommensverteilung (monatliches Nettoeinkommen) nach Grup-

pen
Mé&nner mit Frauen mit Andere
anderer anderer sexuelle
Schwule Lesbische sexueller sexueller Orientierung
Mé&nner Frauen Trans*  Orientierung  Orientierung oder Identitat
Untﬁr 400 Euro 3% 2% 4% 4% 5% 9%
401I;700 Euro 4% 5% 9% 9% 5% 13%
701-1000 Euro 5% | 6% 6% "% 1% 18%
1007-1500 Euro 15% 18% 19% 15% 26% 28%
150%-2000 Euro 26% 35% 21% 28% 24% 15%
20012500 Euro  23% 21% 20% % 7% 12%
2504 -3000 Euro 11% 10% 6% 15% 7% 7%
3008-3500 Euro 6% 2% 3% 2% 3%
3502-5000 Euro 6% 1% 7% 4% 2%
Ubgjj 5000 Euro 2% 1% 3% 1% 3%
GeFamt 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Anm.: Spaltenprozent

Arbeitszufriedenheit und subjektive Arbeitsplatzsicherheit

Auch wenn sich die Erwerbssituation fir LSBTI-Personen bzgl. Erwerbsstatus,
Branche und Stellung im Beruf damit anders darstellt als unter cis-
geschlechtlichen heterosexuellen Beschéftigten, zeigen sich in den ebenfalls
abgefragten Fragen zur Arbeitszufriedenheit interessanterweise zunachst
kaum auffallige Unterschiede. Mit Art und Inhalt ihrer beruflichen Tétigkeit, ih-
ren Rechten und ihrem Einkommen sind ca. genauso viele LSBTI-Beschaftigte
zufrieden wie unselbstindig Erwerbstatige in Osterreich insgesamt. Etwas
weniger zufrieden sind LSBTI-Beschéaftigte mit ihren Mitbestimmungsmadglich-
keiten und den Aufstiegs- und Entwicklungsméglichkeiten im Betrieb. Aufféllig
ist jedoch die schlechtere Bewertung der innerbetrieblichen sozialen Situation:
Deutlich unzufriedener sind LSBTI-Beschéaftigte demnach mit der Beziehung
zu ihren Kolleg*innen und v.a. mit dem Flhrungsstil der Vorgesetzten. Beides
deutet darauf hin, dass die duBeren Rahmenbedingungen der Arbeit besser
bewertet werden als die innerbetriebliche Situation, wobei LSBTI-Personen
hier vor allem das soziale Umfeld im Betrieb haufiger negativ wahrnehmen.
Statistisch signifikante Gruppenunterschiede zeigen sich kaum, auffallig ist je-
doch:

- Befragte, die sich weder einer sexuellen Orientierung noch einer Ge-
schlechtsidentitat zuordneten, bewerten fast alle Aspekte ihrer Arbeit
seltener als zufriedenstellend, v.a. Aufstiegs- und Entwicklungsmaglichkei-
ten (832%), Vorgesetzte (42%) und Mitbestimmungsmadglichkeiten (41%).

- Ahnliches, wenngleich nicht im selben Ausmaf, gilt fir Trans*-Personen:
Auch diese sind vor allem mit dem sozialen Umfeld in ihrem Unternehmen
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weniger zufrieden, mit den Kolleg*innen nur zu 69%, mit den Vorgesetzten
nur zu 53%. Auch die Mitbestimmungsmadglichkeiten werden von Trans*-
Personen weniger positiv eingeschatzt als z.B. von schwulen oder bisexuel-
len M&nnern.

- In der Frage der Mitbestimmungsmaoglichkeiten zeigt sich zudem, dass auch
lesbische Frauen diese weniger positiv bewerten als z.B. schwule Manner.
Auch die Rechte werden von lesbischen Frauen im Vergleich zu schwulen
Mé&nnern als weniger zufriedenstellend eingeschatzt.

Abbildung 8: Arbeitszufriedenheit im Vergleich zum Durchschnitt aller unselb-
standig Beschaftigten'’
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Abbildung 9: Arbeitszufriedenheit in einzelnen LSBTI-Gruppen
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' Quelle firr Vergleichswerte: Arbeiterkammer Oberdsterreich — Arbeitsklima Index. Eigenauswertung.
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In der subjektiven Arbeitsplatzsicherheit zeigen sich hingegen keine so deutli-
chen Unterschiede zwischen der Einschatzung von LSBTI-Beschéftigten und
jener samtlicher unselbstandig Beschéftigter in Osterreich: 85% der LSBTI-
Befragten halten ihren Arbeitsplatz fiir sehr oder ziemlich sicher, in der §ster-
reichischen Erwerbsbevdlkerung sind es um lediglich drei Prozentpunkte
mehr. Innerhalb der Gruppe der LSBTI-Befragten zeigt sich jedoch, dass
Trans*-Personen und Befragte mit einer anderen sexuellen Orientierung und
Geschlechtsidentitat ihren Arbeitsplatz seltener als sicher einschéatzen.

Abbildung 10: Subjektive Arbeitsplatzsicherheit im Vergleich zum Durchschnitt
aller unselbstindig Beschiftigten'®
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Abbildung 11: Subjektive Arbeitsplatzsicherheit in einzelnen LSBTI-Gruppen
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'® Quelle firr Vergleichswerte: Arbeiterkammer Oberdsterreich — Arbeitsklima Index. Eigenauswertung.
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Das im Kapitel zur Lebenszufriedenheit angefiihrte Ergebnis, wonach 19% der
LSBTI-Befragten in ihrer Arbeit unglicklich sind, 1&sst sich nun mit Blick auf
die abgefragten Arbeitszufriedenheits-ltems weiter vertiefen. Dass LSBTI-
Befragte vor allem ihr soziales Umfeld im Betrieb negativer bewerten, deutet
auf eine schwierigere Situation in der Zusammenarbeit mit Kolleg*innen und
Vorgesetzten hin, die mdglicherweise auch im Zusammenhang mit der sexuel-
len Orientierung und Geschlechtsidentitat steht. Dies hat sich bereits daran
abgezeichnet, dass LSBTI-Befragte besonders dann ungliicklich in ihrer Arbeit
sind, wenn sie nicht offen Uber ihre sexuelle Orientierung bzw. Geschlechtsi-
dentitat sprechen kénnen. Die Detailanalyse zeigt nun, dass die
Geheimhaltung oder das Nicht-Offen-Sprechen-Kénnen tatsachlich einen sig-
nifikanten Einfluss auf die Frage hat, ob LSBTI-Personen in ihrer Arbeit
glicklich sind oder nicht. Im Kontext sdmtlicher Aspekte der Arbeitszufrieden-
heit ist es letztlich die Frage, wie offen jemand mit ihrer/seiner sexuellen
Orientierung bzw. Geschlechtsidentitdt umgehen kann, die ausschlaggebend
flr eine positive Bewertung der eigenen Arbeit ist — wesentlich starker als z.B.
die Einkommenszufriedenheit oder die Zufriedenheit mit den Aufstiegs- und
Entwicklungsmdglichkeiten. Insofern kommt im Kontext der Frage nach der
Arbeitssituation von LSBTI-Beschaftigten dem Thema des Outings eine zent-
rale Bedeutung zu.

3.2 Outing im Betrieb

,Coming Out“ ist kein singulares Ereignis, sondern muss von den Betroffenen
immer wieder aufs Neue Uberlegt und ggf. vollzogen werden. Die von einem
schwulen Mann in der Befragung genannte Belastung, ,sich bei jedem Kolle-
gen wieder aufs Neue outen zu missen*, ist exemplarisch fir die Situation der
meisten LSBTI-Beschéaftigten. Das hei3t, dass bei jeder Interaktion mit neuen
Mitarbeiter*innen, Vorgesetzten oder Kund*innen, LSBTI-Menschen stets aufs
Neue abwagen muissen, ob sie sich offen verhalten, ihre sexuelle und/oder
geschlechtliche Identitat implizit (etwa in Andeutungen oder indirektes Besta-
tigen von Vermutungen) oder sogar explizit kommunizieren, oder aber ob sie
diese verheimlichen.

Der Grad der Offenheit bzw. des offenen Umgangs mit der eigenen sexuellen
Orientierung und Geschlechtsidentitat am Arbeitsplatz ist nicht blo3 das Er-
gebnis persdnlicher Praferenzen, sondern entsteht in einem komplexen
Zusammenspiel von individuellen Uberlegungen und strukturellen Opportunita-
ten. Dazu zahlt Frohn in seiner Studie aus dem Jahr 2007 z.B. die Branche
(vgl. Frohn 2007): In traditionellen Branchen gelten Mitarbeiter*innen dem-
nach seltener offen. Als liberal sahen die damals Befragten dagegen
Berufsfelder wie Medien, Gastronomie, Hotel- und Gastgewerbe, Kultur und
Unterhaltung sowie Marketing, Werbung und Vertrieb.
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Ein weiteres Kriterium ist oftmals die BetriebsgréBe: Je kleiner ein Unterneh-
men, desto weniger verschlossen sind oftmals die unmittelbaren Kolleg*innen.
Das ist umso Uberraschender, als vor allem groBe Unternehmen an und fir
sich Uber die Ressourcen verfligen wirden, ein umfassenderes Diversity Ma-
nagement zu implementieren.

Auch lesbische und schwule Netzwerke bzw. Berufsverbande kénnen einen
offenen Umgang mit der eigenen sexuellen Orientierung oder Geschlechtsi-
dentitat férdern, besonders dann, wenn es sich um unternehmensinterne
Zusammenschlisse handelt (fir eine ausfuhrliche Diskussion solcher Grup-
pen vgl. Githens / Aragon 2009).

SchlieBlich sind noch die Unternehmenskultur und das Arbeitsklima an der ei-
genen Arbeitsstatte als strukturelle Einflussfaktoren zu nennen. Eine offene
Unternehmenskultur und ein positives Arbeitsklima kénnen laut Frohn einen
offeneren Umgang mit der eigenen sexuellen Orientierung und Geschlechtsi-
dentitat ebenfalls férdern.

Genereller Umgang mit der eigenen sexuellen Orientierung und Ge-
schlechtsidentitat

Die Befragung der LSBTI-Beschéftigten in Osterreich zeigt nun: Rund ein
Viertel der Befragten (23%) spricht in der Arbeit bewusst Uber ihre sexuelle
Orientierung bzw. Geschlechtsidentitat. Die Mehrzahl der Befragten — 59% —
spricht ihre sexuelle Orientierung bzw. Geschlechtsidentitat am Arbeitsplatz
zwar nicht bewusst an, redet auf Nachfrage aber durchaus offen dariber. 9%
lassen andere Menschen am Arbeitsplatz in einem falschen Glauben bezlg-
lich ihrer sexuellen Orientierung bzw. Geschlechtsidentitat und ebenfalls 9%
halten diese komplett geheim.

Abbildung 12: Umgang mit eigener sexueller Orientierung und Geschlechtsiden-
titat in der Arbeit
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Méanner mit bisexueller oder einer anderen sexuellen Orientierung halten ihre
sexuelle Orientierung am Arbeitsplatz wesentlich haufiger geheim als alle an-
deren Gruppen. Ein Grund hierflr ist vermutlich zunachst der héhere Anteil an
Arbeitern in dieser Gruppe, denn vor allem diese halten ihre sexuelle Orientie-
rung bzw. Geschlechtsidentitat haufiger geheim bzw. sprechen seltener offen
darlUber. Generell fallt auf, dass Arbeiter und Arbeiterinnen sowie 6ffentlich
Bedienstete jeweils zu rund einem Viertel angeben, ihre sexuelle Orientierung
oder Geschlechtsidentitat in der Arbeit entweder geheim zu halten oder ande-
re in ihrem falschen Glauben zu lassen.

Abbildung 13: Umgang mit eigener sexueller Orientierung und Geschlechtsiden-
titat in der Arbeit nach Gruppen
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Dass bisexuelle Manner ihre sexuelle Orientierung h&ufiger geheim halten, ist
aber auch darauf zurtickzufihren, dass ihnen ein erfolgreiches ,Passing*®
leichter fallt. ,Passing” - Englisch fir ,als jemand/etwas durchgehen® - meint in
diesem Kontext die bewusste Vermittlung oder zumindest Aufrechterhaltung
des Eindrucks als heterosexuell. Schwule Manner oder lesbische Frauen ver-
heimlichen z.B. ihre gleichgeschlechtlichen Partner*innen oder erfinden
mitunter sogar heterosexuelle Beziehungen.' Vor allem bisexuelle Menschen,
die Beziehungen mit Menschen des anderen Geschlechts fihren, haben durch
ein Outing nicht viel zu gewinnen, die antizipierten Nachteile scheinen in den
meisten Féallen die Oberhand zu behalten und zu einer Entscheidung gegen
ein ,Coming Out” zu fahren. Der Unterschied zwischen bisexuellen Mannern
und Frauen — mehr als doppelt so viele Manner wie Frauen verstecken ihre

"% Im Unterschied dazu ist der Begriff des ,Passing” im Trans*-Kontext positiv konnotiert und bedeutet das
erfolgreiche Durchgehen als das gewahlte Geschlecht.
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Bisexualitat — lasst sich mit Verweis auf nach wie vor stark ménnlich und hete-
rosexuell gepragte Strukturen veranschaulichen: Der mannlichen Sexualitat
fallt in der gegenwartigen Gesellschaft nach wie vor groBere Aufmerksamkeit
zu, der Druck zur Anpassung ist fir Manner daher héher, die Sanktionen sei-
tens Kolleg*innen oder Freund*innen, Bekannten und Familie bei
Nichteinhaltung schwerwiegender.

Outingsituation im Privatleben und in der Arbeit

Erwartungsgeman sind die Befragten in ihrem privaten Umfeld haufiger ,out*
als in ihrem Arbeitskontext: So sind 78% innerhalb ihres engsten Familien-
kreises, 72% bei ihren Freund*innen und Bekannten und rund die Halfte (49%)
im weiteren Familienkreis vollstdndig geoutet. In der Arbeit ist die Mehrzahl
der Befragten bei den direkten Kolleg*innen ,out” (45% bei allen, weitere 21%
bei den meisten), und auch gegenlber ihren Vorgesetzten ist mehr als die
Hélfte geoutet (38% bei allen, weitere 16% bei den meisten). Knapp jede*r
Dritte (31%) ist umgekehrt bei den eigenen Vorgesetzten nicht geoutet, ge-
genuber Kund*innen bzw. anderen externen Personen trifft dies auf die Halfte
der Befragten zu.

Abbildung 14: Outing gegeniiber unterschiedlichen Gruppen
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Beim Vergleich der Outing-Situation in den Befragtengruppen fallt auf, dass
erneut Manner mit bisexueller oder anderen sexuellen Orientierungen am hau-
figsten nicht geoutet sind. Dies beginnt bei ihrem engsten persénlichen
Umfeld — 13% sind bei Freund*innen und Bekannten nicht geoutet, 36% im
engeren Familienkreis — und setzt sich in der Arbeit fort: 43% sind bei den di-
rekten Kolleg*innen, 52% bei anderen Mitarbeiter*innen und 61% bei den
Vorgesetzten nicht ,out".
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Auch Frauen mit bisexuellen oder anderen sexuellen Orientierungen und Be-
fragte, die sich keiner Kategorie zuordnen wollten, bleiben haufiger ungeoutet,
wobei dies nicht auf ihr engstes Umfeld (engerer Familienkreis, Freund*innen
und direkte Kolleg*innen), sondern erst auf ihren weiteren Umkreis zutrifft. So
sind 30% der zumeist bisexuellen Frauen gegenuber ihnrem weiteren Familien-
kreis, 43% gegenlber anderen Beschéftigten und 46% gegeniber
Vorgesetzten nicht ,out”. In &hnlichem Ausmal sind 37% der Befragten mit
nicht kategorisierten sexuellen Orientierungen bzw. Geschlechtsidentitaten in
ihrem weiteren Familienkreis, 48% bei anderen Mitarbeiter*innen und 46% bei
Vorgesetzten nicht geoutet. Auch hierfiir kbnnte ein leichteres ,Passing” als
Erklarung dienen. Dass dieses v.a. jenen Gruppen leichter féllt, die sich zwar
nicht als heterosexuell definieren, aber mitunter auch gegengeschlechtliche
Partnerschaften pflegen (also z.B. bisexuellen Menschen oder Personen, die
sich als queer oder pansexuell identifizieren), ist erwiesen. Umgekehrt stellt
sich die Frage, wie jene Gruppen mit ihrer Outing-Situation umgehen, denen
dieses ,Passing” weniger leichtfallt. Wie ging es also den Befragten mit ihrem
Outing in der Arbeit?

Ein relevanter Entscheidungsgrund daflr darften neben den bereits genannten
strukturellen Faktoren wie Branche, Betriebsgr6Be oder innerbetriebliche
LSBTI-Netzwerke auch die bisherigen Erfahrungen mit dem eigenen ,Coming
Out® sein. Darauf deuten etwa einzelne Kommentare und Schilderungen von
Befragten hin, wenn sie nach Grinden fir ein bisher nicht erfolgtes Coming
Out im Unternehmen gefragt werden: ,Ich wurde aufgrund meiner sexuellen
Orientierung im vorhergehenden Betrieb gemobbt*, notierte z.B. ein schwuler
Mann als Antwort auf die Frage, warum er sich derzeit nicht outet. ,Ich hatte
bereits negative Erfahrungen bei einem Outing gegenliber einer Vorgesetzten
in einem anderen Betrieb.”, begrindet eine Frau, die sich als pansexuell iden-
tifiziert. Solche in der Vergangenheit erlebten negativen Erfahrungen kénnen
damit die Betroffenen entmutigen, sich an ihrer aktuellen Arbeitsstelle zu ou-
ten. Diese Erfahrungen kénnen dabei bis in die Schulzeit zurtckreichen.

Das deutsche Jugendinstitut (DJI) konnte in seinen Studien diesen Prozess
des ,Coming Outs” fir deutsche Jugendliche und junge Erwachsene nach-
zeichnen, wobei das ,innere Coming Out® zunachst grundsétzlich vom
externen — also gegenilber Familie, Bekannten, Peers und schlieBlich auch
Arbeits- oder Schulkolleg*innen — zu unterscheiden ist (auch chronologisch).
Dabei hat sich gezeigt, dass die Spanne zwischen Bewusstwerdung und ers-
tem ,Going Public” flr die meisten Jugendlichen mehrere Jahre (im Schnitt
zwei) umfasst. Das Bedurfnis, Gber die eigenen Geflihle zu sprechen und sich
kUnftig nicht mehr verstellen zu missen, war in den geflhrten Interviews der
am haufigsten genannte Grund fur das externe ,Coming Out”; Angst und Un-
sicherheit die beiden Hauptgriinde gegen ein Outing. Die Reaktion auf ihr
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erstes auBeres Coming Out, das meistens im Freundeskreis stattfand, bewer-
teten die befragten LSBT*-Jugendlichen Uberwiegend als sehr gut bzw. gut.
Allerdings konnte die Studie auch feststellen, dass die Uberwiegend positiv
beschriebenen Reaktionen den oft langen und schwierigen Verlaufen des in-
neren Coming Outs und damit verbundenen Beflrchtungen nicht ihre
Bedeutung nehmen konnten: ,Diese waren real und werden durch positive
Reaktionen nicht ungeschehen gemacht.” (Krell / Oldemeier 2015, 16)

Hinzu kommt, dass sich die Outingerfahrungen grundsétzlich zwischen pri-
vatem und schulischem Umfeld unterscheiden — wobei letzteres von den
interviewten Jugendlichen deutlich h&dufiger negativ empfunden wurde: ,Wenn
mdglich, wird ein Coming-out wéhrend der Schulzeit bzw. an der Schule von
jungen LSBT* Personen aus Sorge vor Ausgrenzung und Mobbing haufig
vermieden. Findet dies dennoch (gewollt oder ungewollt) statt, schildern die
Jugendlichen, dass sie hdufig keine Kontrolle dariiber haben, wie sich diese
Information verbreitet und dass sie den Reaktionen anderer Schiler_innen
unmittelbar ausgesetzt sind. Ein hdufig schwieriges Klima an Schulen wird
durch die Verwendung des Wortes ,schwul’ als Schimpfwort noch verstarkt.”
(Krell / Oldemeier 2015, 21)

Weiters hat sich in der Studie des DJI gezeigt, dass mehr als die Halfte der
Jugendlichen Probleme im Bildungs- oder Arbeitsbereich im Zuge ihres Ou-
tings beflrchteten. Dass diese Sorgen nicht unbegrindet sind, zeigte sich
auch daran, dass 44% der LSBT*-Jugendlichen angegeben haben, in der Ver-
gangenheit Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung oder
geschlechtlichen Identitat im Bildungs- oder Arbeitskontext erlebt zu haben.
Angesichts dessen Uberrascht es nicht, dass sich letztlich deutlich gezeigt hat,
dass LSBT*-Personen bereits im jungen Alter eine Veranderung in ihrer schu-
lischen oder beruflichen Laufbahn andenken oder begehen, um ihre sexuelle
Orientierung oder geschlechtliche Identitat erstmals offen zu leben. ,Da der
Beginn an einer universitdren oder betrieblichen Ausbildungsstelle mit einem
Wohnortwechsel verbunden sein kann, nutzen z.B. trans* Jugendliche diese
Verdnderungen, um erkldrungsfrei in ihrem tatsdchlichen Geschlecht leben zu
kénnen. Flr lesbische, schwule, bisexuelle und orientierungs*diverse Jugend-
liche erdffnet sich durch einen Ortswechsel die Méglichkeit, sich in einem
neuen Umfeld schrittweise ein der sexuellen Orientierung entsprechendes Le-
ben zu erarbeiten.” (Krell / Oldemeier 2015, 23)

Das Bewusstwerden der eigenen sexuellen Orientierung oder sexuellen ldenti-
tat muss nicht immer bereits im Jugendalter, sondern kann auch spater im
Erwachsenenalter erfolgen. Die Griinde dafir sind unterschiedlich: So kann
z.B. ein ,inneres* Coming Out durchaus erfolgt sein, aber die betroffenen Per-
sonen haben sich aufgrund beflrchteter Diskriminierungen oder einer
grundlegend heterosexistischen Erwartungshaltung ihres sozialen oder beruf-
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lichen Umfelds erst gar nicht mit ihrer gleichgeschlechtlichen oder bisexuellen
Orientierung auseinandergesetzt; andere wiederum ,bemerken® ihre gleichge-
schlechtliche Orientierung erst im Erwachsenenalter, wenn sie sich in eine
Person gleichen Geschlechts verlieben. Die Lebensweisen und Umgangsstra-
tegien sind vielfaltig. Im deutschsprachigen Raum gibt es dazu aber bislang
kaum relevante Studien, zumal die wenigen Studien dazu den Blick meist auf
die Reaktion der Angehdrigen richten. Eine 2013 in Deutschland durchgefihr-
te Befragung fokussierte z.B. ausschlieBlich auf die Umgangsweisen der
Angehdrigen von Personen mit einem spaten Coming Out (Diekmann/Steffens
2014), liefert aber keine Einblicke in die Motive und Uberlegungen der be-
troffenen Personen selbst. Helga Boschitz stellte in ihrer Befragung von 20
Méannern und Frauen im Alter zwischen 38 und 86 Jahren mit einem spaten
Coming Out jedoch fest: ,Was die Geflihle betrifft, die Betroffene durchleben
und durchleiden, so unterscheidet sich der Prozess eines spdten Coming-outs
nicht von einem Coming-out im Teenageralter.“ (Boschitz 2010, 10) Dennoch
zeige sich ein wesentlicher Unterschied zwischen frihem und spaten Coming
Out in den dahinterliegenden Lebensumstanden - Menschen jenseits der
DreiBBig haben sich meist in einer heterosexuell gepragten Realitat eingerich-
tet: ,Viele sind verheiratet, haben Kinder und ein gewachsenes soziales
Umfeld. Ein Outing innerhalb dieser fest gemauerten Welt kommt einem Erd-
beben gleich.” (ebd.) Auch wenn die Arbeitswelt im Buch von Boschitz nicht
explizit benannt wird, ist wohl anzunehmen, dass ein spates Coming Out die
Betroffenen auch hier vor massive Umwalzungen stellt, insbesondere in Hin-
blick auf die Frage, wie man den Bruch mit der bis dato gelebten
heterosexuellen Lebensweise den Kolleg*innen und Vorgesetzen kommuni-
Ziert.

Angesichts dieser Ergebnisse kann davon ausgegangen werden, dass der
Prozess des externen ,Outings” im Arbeitsleben eine groBe Belastung far
LSBTI-Beschéftigte darstellt, insbesondere wenn sich dahinter frihere negati-
ve Erfahrungen aus der Schulzeit oder aber ein bislang cis-geschlechtlich
oder heterosexuell gelebtes Leben verbergen. Die bisherigen Studien zeigen
deutlich, dass die Entscheidung der betroffenen Personen, sich auch im Ar-
beitsumfeld zu outen, in der Regel vom betrieblichen Klima und den erhofften
positiven oder beflrchteten negativen Konsequenzen eines Outings abhangt.

Erfahrungen mit dem Outing in der Arbeit

Der Mehrzahl der fir die vorliegende Studie befragten LSBTI-Beschéftigten,
die sich im Betrieb ,geoutet” haben, ist das ,,Coming Out“ aber sehr oder eher
leicht gefallen — dies trifft auf 76% gegeniber den direkten Kolleg*innen, auf
70% gegenlber anderen Mitarbeiter*innen und auf 69% gegentber den Vor-
gesetzten zu. Als sehr leicht empfand rund ein Drittel ihr Outing gegeniber
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direkten Kolleg*innen sowie rund ein Viertel der Befragten gegenlber anderen
Mitarbeiter*innen und Vorgesetzten.

Abbildung 15: Wie leicht / wie schwer war Outing?

direkte Kolleg*innen 52

Vorgesetzte 6 2

andere Mitarbeiter*innen 6 3
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m sehr leicht m eher leicht eher schwer sehr schwer nicht zutreffend

n=1033/815/830; Angaben in Prozent

Sowohl das Outing gegentiber direkten Kolleg*innen als auch jenes gegen-
Uber anderen Mitarbeiter*innen und Vorgesetzten fiel Trans*-Menschen am
schwersten. Jeweils um die 40% von ihnen empfand ihr Outing als eher oder
sehr schwer.

Gerade Trans*-Personen erleben oft ein strukturbedingtes Outing, etwa dann,
wenn sie sich mit Dokumenten bewerben, in denen Geschlecht und Name
(noch) nicht geandert sind (vgl. hierzu Frketic / Baumgartinger 2008). Ein
selbstbestimmtes Outing ist auch nur dann méglich, wenn das ,Passing“ tber-
zeugend gelingt. So wurde im Rahmen einer Diskussionsrunde von Trans*-
Menschen etwa das Motiv aufgebracht, dass sich Trans*-Personen auch des-
halb geschlechtsangleichenden MaBBnahmen unterziehen wirden, weil ihr
,Passing“ nicht funktioniert, was mit massivem Leidensdruck verbunden ist
(ebenda, 41).
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Abbildung 16: Outing gegeniiber direkten Kolleg*innen war...
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Abbildung 17: Outing gegeniiber Vorgesetzten war...
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Abbildung 18: Outing gegeniiber anderen Mitarbeiter*innen war...
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Nicht-Outing am Arbeitsplatz

Grinde, warum sich LSBTI-Personen gegen ein Outing in ihrer Arbeit ent-
scheiden, kénnen sehr vielfaltig sein. Das sind einerseits die konkreten
Benachteiligungen, die offene LSBTI-Personen tatséachlich erleben bzw. die
Beflrchtungen, diese selbst erleben zu missen. Das Spektrum reicht hierbei
von verbalen Beleidigungen bis hin zu tatlichen Ubergriffen, von systemati-
schem Mobbing und blockierter Karriereentwicklung bis hin zum Verlust des
Arbeitsplatzes (vgl. Canadian Centre for Diversity and Inclusion 2015).

LSBTI-Beschaftigte werden de facto bei ganz alltaglichen sozialen Interaktio-
nen stets auch mit der Frage konfrontiert, ob diese zu verbalen oder sonstigen
Ubergriffen durch Mitarbeiter*innen, Vorgesetzte oder Kund*innen fiihren
kénnten. Selbst wenn Mitarbeiter*innen sich offen mit ihrem Arbeitsumfeld
zeigen, ist dadurch die Offenheit im Kontakt mit Kund*innen nicht garantiert.

Gredo beschreibt den z.B. internen Abwagungsprozess von schwulen M&n-
nern folgendermaBen: Zufriedenheit am Arbeitsplatz basiere unter anderem
auf der Fahigkeit, soziale Beziehungen zu unterhalten. Offenheit sei dafiir von
entscheidender Bedeutung. Verheimlichen schwule M&nner ihre Identitat, sind
sie nicht authentisch. Outen sie sich, riskieren sie von Mitarbeiter*innen und
Vorgesetzten Ablehnung zu erfahren. Offen zu sein, kdnnte fir schwule Man-
ner ein grofBes psychologisches Bedulrfnis sein, kénnte aber gleichzeitig
Karrierechancen begrenzen: ,When a gay man comes out in his career he
risks disrupting his potential for advancement. In the higher echelons of a cor-
poration, heterosexuality is assumed and homosexuality remains
controversial.” (Gredo 2009, 61)

Fir lesbische Frauen zeigen Studien, dass der Coming-Out-Prozess mitunter
anders verlauft als bei schwulen Mannern - so dauert dieser bei lesbischen
Frauen im Schnitt langer bzw. setzt erst um durchschnittlich finf Jahre spater
ein (vgl. Schéafer 1976; Rauchfleisch 1996). Schwule Manner sind dartber
hinaus in Medien und der Gesellschaft préasenter als lesbische Frauen, Wolf
vermutet darin auch einen Grund daflr, dass der Coming-Out-Prozess bei
lesbischen Frauen erst in einem héheren Alter stattfindet als bei Schwulen
(vgl. Zuehlke 2004, 124; Wolf 2004, 59). Aber auch das Outing am Arbeits-
platz stellt sich fiir lesbische Frauen potenziell anders dar und ist mit anderen
Konsequenzen verbunden als fir schwule Manner. Darauf weist etwa Norbert
Zillich implizit in seiner qualitativen Studie ,Homosexuelle M&nner im Arbeits-
leben“ hin, wenn er schreibt, dass schwule Manner am Arbeitsplatz in erster
Linie Arbeitnehmer seien und ,erst in zweiter, dritter, vierter Hinsicht auch
Homosexuelle” (Zillich 1988, 177). Fur lesbische Frauen hingegen gilt, dass
diese sowohl den Benachteiligungen ausgesetzt sind, die Frauen generell im
Berufsleben in Hinblick auf Aufstiegsmdglichkeiten in Fihrungspositionen,
Entlohnung und Belastigungen erleben, als auch gesonderten offenen oder
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versteckten Benachteiligungen aufgrund ihrer sexuellen Orientierung (vgl.
Kokula 1993).

Es finden sich in der Literatur aber ebenso Verweise auf LSBTI-Menschen, die
eine Asexualitatsfiktion mittragen und damit ihre Ablehnung eines Outings be-
grinden: ,Some respondents indicated that their professional identity is strictly
about their work role and they prefer not to bring elements of their personal
life to the workplace.” (Silva / Warren 2009, 12; vgl. auch Spychalski 2011)

Spychalski berichtet in ihrer Studie weiters aber von Uberwiegend positiven
Outing-Erfahrungen der Befragten. Die Befragten berichteten von mehr Moti-
vation, Leistungsfahigkeit und Ressourcen, besseren Beziehungen zu
Kolleg*innen und Fihrungskraften sowie von der Mdglichkeit, Stéarken und Fa-
higkeiten in die Arbeit einzubringen, die sie zuvor zurlickgestellt hatten. Im
schlechtesten Szenario kam es zu gar keiner Veranderung. In Spychalskis
Studie wurden ausschlieBlich Beschaftigte bei IBM befragt — ein Unterneh-
men, das sich seit Jahren intensiv um ein umfassendes Diversity Management
bem(ht. Eine Verallgemeinerung — ,jedes Coming Out hat ein Happy End® —
ist daher nicht zulassig. Allerdings beschreiben Silva / Warren (2009, 13 ff.)
anhand eines gréBeren Samples ahnlich positive Effekte. Diese missen aber
nicht immer eintreten. LSBTI-Arbeitnehmer*innen in Europa sind zwar recht-
lich weitgehend gegen offene Diskriminierung geschitzt, gerade subtilere
Varianten lassen sich aber kaum verhindern. Dort wo dieser Schutz nicht ge-
geben ist, ist aber selbst der Verlust des Arbeitsplatzes keine Seltenheit, wie
Sears / Mallory in einer Zusammenschau mehrerer Studien aus den USA be-
richten. Besonders betroffen davon sind wiederum Trans*-Menschen (Sears /
Mallory 2011, 4 ff.).

Die in der vorliegenden Studie erhobenen Grinde, warum Befragte in ihrer
Arbeit nicht oder nur bei wenigen Kolleg*innen und Vorgesetzten geoutet sind,
kénnen in drei Kategorien zusammengefasst werden®:

(1) Zum einen nennen die Befragten Grinde, die eine fir LSBTI*-Menschen
schwierige und diskriminierende betriebliche Situation aufzeigen bzw. die
Beflrchtungen und antizipierte Benachteiligungen zusammenfassen:
Angst, den Arbeitsplatz zu geféhrden, beflrchtete Nachteile bei Auf-
stiegsmdglichkeiten und Einkommen, Sorge vor Exklusion aus
arbeitsrelevanten Besprechungen bis hin zur Angst vor kérperlichen Uber-
griffen. In diese Kategorie fallt schlie3lich auch das Wissen darlber, dass

20 7u diesem Zweck wurde eine Faktorenanalyse berechnet. Eine Faktorenanalyse ist ein statistisches Verfahren,
bei dem versucht wird, aus vielen verschiedenen Fragen oder ltems auf wenige zugrunde liegende latente Variab-
len (,Faktoren®) zu schlieBen (Backhaus et al. 2008). Dabei werden jene Fragen und ltems zusammengefasst, die
stark miteinander zusammenhangen (korrelieren). Ein starker Zusammenhang zeigt sich z.B. dann, wenn Perso-
nen dazu tendieren, sie gleich oder ahnlich zu beantworten.
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bereits jemand anders im Betrieb schlechte Erfahrungen mit einem Outing
gemacht hat.

(2) Die zweite Kategorie von Griinden fir ein Nicht-Outing fokussiert auf die
sozialen Interaktionen im Betrieb und umfasst die Sorge, die gute Bezie-
hung zu Kolleg*innen zu riskieren sowie beflrchteten Tratsch und
Beleidigungen. Hierzu z&hlt auch, dass die Befragten nicht auffallen oder
hervorstechen bzw. andere nicht nervés machen mdchten. SchlieBlich fallt
auch die Angst, dass die Familie Gber Arbeitskolleg*innen von der eigenen
sexuellen Orientierung bzw. Geschlechtsidentitat erfahren kdnnte, in diese
Kategorie.

(3) Die dritte Kategorie beinhaltet den selbstbestimmten Schutz von Pri-
vatsphare dahingehend, dass die sexuelle Orientierung bzw.
Geschlechtsidentitat nur die Befragten selbst etwas angeht, und be-
schreibt damit auch die von Silva / Warren immer wieder unter LSBTI-
Personen festgestellte Einstellung, die Asexualitatsfiktion am Arbeitsplatz
mittragen zu missen.

Tabelle 13: Griinde fiir ein Nicht-Outing (Ergebnis der Faktorenanalyse)

Faktor Darin enthaltene ltems
Betriebliche Situation: habe Angst, dass dann mein Arbeitsplatz gefdhrdet wére

beftirchte Nachteile in Bezug auf mein Einkommen

befiirchte, nicht mehr zu arbeitsrelevanten Besprechungen eingeladen zu wer-
den

befiirchte Nachteile in Bezug auf meine Aufstiegs- und Karrieremdglichkeiten

Mir wurde gesagt, ich darf nicht offen (iber meine sexuelle Orientierung/Identitét
sprechen

kenne jemanden im Betrieb, der/die schlechte Erfahrungen damit gemacht hat

habe Angst, dass es zu kérperlichen Ubergriffen kommt

mdchte meine gute Beziehung zu den Kolleg*innen und Vorgesetzten nicht
riskieren

mdchte andere Menschen nicht nervés machen oder verunsichern

Soziale Interaktionen:

beflirchte Tratsch und Beleidigungen

mdéchte nicht auffallen oder herausstechen

habe Angst, dass Freunde/Bekannte oder Familienmitglieder dann auch von
meiner sexuellen Orientierung/Identitét erfahren

Selbstbestimmter Schutz

. . Meine sexuelle Orientierung/Identitdt geht nur mich etwas an
von Privatsphéare:

n=705

Im Durchschnitt nennt jeder nicht- bzw. kaum geoutete Befragte 2,7 Griinde.
Die Liste der genannten Griinde flr Nicht-Outings fiihrt die Privatsphére an:
45% der nicht- bzw. kaum geouteten Befragten geben als Grund fur ihre Ent-
scheidung an, dass ihre sexuelle Orientierung bzw. Geschlechtsidentitat nur
sie selbst etwas angehe. Zusammengefasst betrachtet stehen jedoch die Be-
furchtungen der Befragten in Bezug auf eine Verschlechterung der sozialen
Interaktionen im Betrieb im Vordergrund: Mit 63% nennen nahezu zwei Drittel
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der nicht- bzw. kaum geouteten Befragten zumindest einen Grund aus dieser
Kategorie. 44% beflrchten Tratsch und Beleidigungen, 34% madchten nicht
auffallen oder herausstechen und 30% mdchten ihre gute Beziehung zu den
Kolleg*innen nicht geféhrden.

Zumindest einen Grund aus der Kategorie schwierige/diskriminierende be-
triebliche Situation nennen 35% der nicht- bzw. kaum geoutete Befragten. Hier
stehen befurchtete Nachteile bei Aufstiegsmaéglichkeiten (28%) und Angst vor
Arbeitsplatzverlust (16%) an vorderster Stelle. Die Angst, bzgl. Aufstiegs- und
Karrieremdglichkeiten benachteiligt zu werden, wird von nicht geouteten
schwulen Mannern (31%), Mannern mit bi-sexueller oder anderer Orientierung
(36%) sowie Befragten mit einer anderen sexuellen Orientierung oder Ge-
schlechtsidentitat (42%) haufiger angefiihrt. Angst um den eigenen
Arbeitsplatz bei einem Outing haben Trans*-Personen (25%) und erneut Men-
schen mit einer anderen sexuellen Orientierung oder Geschlechtsidentitat
(831%) haufiger.

Abbildung 19: Griinde fiir Nicht-Outing (Mehrfachnennungen)
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geht nur mich etwas an 45
1 I I
befiirchte Tratsch und Beleidigungen 44
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n=730; Angaben in Prozent

Hinsichtlich der durchschnittlich genannten Anzahl an Grunden fur ein Nicht-
Outing nennen sowohl orientierungs- als auch geschlechtsdiverse Befragte
mit 3,6 Griinden mehr als samtliche andere Gruppen. Dies trifft v.a. auf die
Grinde der Kategorie ,betriebliche Situation” zu, 52% nennen zumindest ei-
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nen dieser Grinde. Im Gegensatz dazu nennen lesbische Frauen und Frauen
mit bisexueller oder anderen sexuellen Orientierungen seltener als die ande-
ren Gruppen Grinde in Bezug auf die betriebliche Situation (28% und 25%).

Abbildung 20: Zumindest ein Grund aus der jeweiligen Kategorie genannt
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Zufriedenheit mit der Outingsituation und Folgen des Outings
Nicht-Outing am Arbeitsplatz hangt also am haufigsten mit der Sorge vor einer
Verschlechterung der Arbeitsbedingungen und mit befilirchteten Diskriminie-
rungen zusammen. Dazu passt auch, dass ein betrachtlicher Teil der am
Arbeitsplatz nicht- bzw. kaum geouteten Befragten gerne mehr geoutet wére.
Dies trifft auf 56% der nicht- bzw. kaum geouteten Befragten in Bezug auf ihre
Kolleg*innen zu, auf 40% von ihnen in Bezug auf ihre Vorgesetzten, auf 31%
in Bezug auf andere Mitarbeiter*innen und auf 23% in Bezug auf externe Per-
sonen wie z.B. Kund*innen. Dass geoutete Befragte im Arbeitskontext gerne
weniger ,out“ waren, kommt umgekehrt seltener vor: Mit 6% der geouteten Be-
fragten trifft dies am h&ufigsten in Bezug auf externe Personen zu.

Im Arbeitskontext insgesamt gerne mehr ,out” waren allen voran derzeit nicht-
bzw. kaum geoutete Befragte, die sich selbst keiner der abgefragten Katego-
rien in Bezug auf ihre sexuelle Orientierung und Geschlechtsidentitat
zugeordnet haben: Bei 64% von ihnen trifft dies gegenlber Kolleg*innen zu,
bei 63% gegenlber Vorgesetzten und bei 44% gegenlber anderen Mitarbei-
ter*innen. Auch lesbische Frauen waren gerne h&ufiger gegeniber ihren
Kolleg*innen geoutet (66%).

Hervor stechen schlieBlich jene Manner, die sich als bisexuell oder orientie-
rungsdivers definieren: Sie waren im Arbeitskontext gerne weniger ,,out“, wenn
sie geoutet sind, und sie wiinschen sich auch weniger haufig ,out” zu sein,
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wenn sie es nicht sind. Sie sind also einerseits mit ihrem Nicht-Outing zufrie-
dener als die anderen Gruppen, zum anderen bedauern sie ihr Outing
haufiger. Erneut zeigt sich also in dieser Gruppe der orientierungsdiversen
Méanner ein starker ausgepragter Wunsch zum ,Passing®, also als heterosexu-
ell ,durchzugehen®.

Die Erfahrungen mit Outings im Arbeitskontext sind durchwegs positiv, bei-
spielsweise erlebten 94% der Befragten, die zumindest bei wenigen
Kolleg*innen geoutet sind, ihr Outing als sehr oder eher positiv (54% sehr po-
sitiv). Auffallig ist, dass schwule Manner und lesbische Frauen ihre Outings
gegenlber Kolleg*innen haufiger als ,sehr positiv* erlebten. Demgegeniber
berichten Befragte mit anderen sexuellen Orientierungen bzw. Geschlechtsi-
dentitaten durchgangig seltener von uneingeschrankt ,sehr positiven®, daflr
aber immerhin haufiger von ,eher positiven® Erfahrungen.

Abbildung 21: Erfahrungen mit Outings gegeniiber...waren
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n=1.006/810/479/819; Angaben in Prozent

Als positivste Erfahrung des eigenen ,,Coming Outs® nannten 41% der Befrag-
ten, dass sie dadurch eine engere Beziehung zu Kolleg*innen aufbauen
konnten. Andere positive Erfahrungen konnten demgegeniber deutlich weni-
ger Befragte fir sich mithnehmen, betrafen in den meisten Fallen aber
ebenfalls die Beziehung zu anderen Mitarbeiter*innen: 17% bekamen die
Méglichkeit, selbst auch LSBTI-Themen in ihre Arbeit einzubringen, jede*r
Zehnte wurde von Kolleg*innen bei negativen Erfahrungen unterstitzt bzw.
konnte selbst andere Kolleg*innendabei ermutigen, sich zu outen. Insgesamt
43% gaben aber an, dass sie im Zuge ihres ,Coming Outs“ keine nennenswer-
ten positiven Erfahrungen gemacht hatten.
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Abbildung 22: Positive Erlebnisse im Zuge des Outings in der Arbeit (Mehrfach-
nennungen)
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Private Themen am Arbeitsplatz

Wie zuvor gezeigt, betreffen zentrale Beflirchtungen rund um das Coming Out
in der Arbeit die sozialen Interaktionen und damit zusammenhangend auch die
grundlegende Atmosphare am Arbeitsplatz. Eine vertrauensvolle Arbeitsat-
mosphare kennzeichnet unter anderem, dass auch Uber private Themen
gesprochen wird bzw. gesprochen werden kann. In diesem Zusammenhang
nennen nahezu alle Befragten (97%) zumindest ein privates Thema, Uber das
in ihrer Arbeit Ublicherweise gesprochen wird — mit jeweils rund 80% betrifft
dies am haufigsten Partner*innen, Familie und Kinder, Urlaub sowie sonstige
Freizeitaktivitaten.

Ob die Befragten selbst mit ihren Arbeitskolleg*innen oder Vorgesetzten Gber
ihr Privatleben sprechen, hangt am starksten davon ab, ob sie geoutet sind
oder nicht: Wahrend sich die geouteten Befragten kaum darin unterscheiden,
was sie in ihren Betrieben als ,lbliches Gesprachsthema® wahrnehmen, spre-
chen die nicht- oder kaum geouteten Befragten wesentlich seltener tber
private Themen. So nennen geoutete Befragte durchschnittlich sechs private
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Themen, Uber die sie am Arbeitsplatz sprechen, nicht-geoutete Befragte drei.
Nicht- oder kaum geoutete Befragte sprechen dabei im Besonderen weniger
Uber Partner*innen (32% im Vergleich zu 79% der geouteten Befragten), Ur-
laub mit Partner*innen (28% im Vergleich zu 70%) und Uber politische
Meinungen zu LSBTI-Themen (35% im Vergleich zu 62%). Uber Letzteres
sprechen jedoch sowohl geoutete als auch nicht- bzw. kaum geoutete Befrag-
te haufiger als es in ihren Betrieben Ublich ist (24%). Aufféllig ist das
Verschweigen von Partnerschaften: Von allen Befragten, die mit einem Part-
ner/einer Partnerin in einem gemeinsamen Haushalt wohnen, sprechen 20%
nicht Gber ihre*n Partner*in in der Arbeit, 25% erzahlen auch nicht von Dingen
wie dem gemeinsamen Urlaub. Auch die Themen Familie und Kinder sind bei
geouteten (37%) und nicht- bzw. kaum geouteten (22%) Befragten wesentlich
seltener als Ublich (81%) Gesprachsthema. Hinsichtlich der unterschiedlichen
Gruppen von Befragten fallt auf, dass geoutete Trans*-Personen etwas selte-
ner Uber private Themen sprechen als die geouteten Befragten der anderen

Gruppen.
Tabelle 14: Gesprachsthema Privatleben (Mehrfachnennungen)

dariiber dariiber dariiber dariiber wird

spreche spreche spreche Ublicherweise

ich (alle) ich ich gesprochen

(geoutet) (nicht
geoutet)

Freizeitaktivitadten 67% 72% 60% 83%
Partner/Partnerin 63% 78% 32% 78%
Kulturelle Veranstaltungen/ Inte- 63% 68% 55% 70%
ressen
Urlaub mit Partner/ Partnerin 56% 70% 28% 79%
Freundes- und Bekanntenkreis 54% 59% 43% 59%
Politische Meinung zu LSBTI- 53% 62% 35% 24%
Themen
Ausgehen/Lokale 47% 53% 38% 60%
Familie, Kinder 32% 37% 22% 81%
Partnersuche, Dating 22% 26% 13% 34%
Sexuelle Dinge (Erlebnisse, An- 22% 28% 10% 27%
spielungen, Witze etc.)
Keines dieser Themen 8% 3% 17% 3%
Anderes 2% 1% 2% 2%

Anm.: Spaltenprozent; Mehrfachnennungen waren méglich
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3.3 Betriebliche Situation von LSBTI-Personen

Wie gestaltet sich nun die Situation fir LSBTI-Personen im Betrieb? Dieser
Abschnitt befasst sich mit unterschiedlichen Gesichtspunkten dieser Frage, im
Besonderen mit der von den Befragten wahrgenommenen Stimmung im Be-
trieb gegentber LSBTI-Personen und damit zusammenh&ngenden Aspekten.

3.3.1 Subjektive Einschatzung der Situation fir LSBTI-Personen im Be-
trieb und Unternehmen

Hinsichtlich der allgemeinen Stimmung im Betrieb gegenlber LSBTI-Personen
und -Themen vergeben auf einer Skala von 1 (sehr negativ) bis 7 (sehr posi-
tiv) 20% der Befragten den Wert 7 und weitere 25% den Wert 6. Mit 45%
vergibt somit nicht ganz die Halfte eine der beiden Bestnoten, insgesamt zwei
Drittel der Befragten schatzen die Stimmung in ihrem Betrieb positiv ein (67%
vergeben die Werte 5,6 oder 7 — dies entspricht dem positiven Bereich der
Skala). Eine negative Bewertung — die Werte 1,2 oder 3 — vergeben 13% der
Befragten, 1% bewertet die Stimmung in ihrem Betrieb als sehr negativ.

Das Gesamtunternehmen wird etwas weniger gut bewertet: Hier vergeben
32% der Befragten die beiden Bestnoten, 57% schéatzen die Stimmung gegen-
Uber LSBTI-Personen und -Themen als positiv ein (Werte 5, 6 oder 7). Mit
18% auBert beinahe ein Finftel der Befragten eine negative Einschatzung
(Werte 1, 2 oder 3).

Abbildung 23: Bewertung der Stimmung gegeniiber LSBTI-Personen...
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Die Stimmung im Gesamtunternehmen wird damit zwar von der Mehrzahl der
Befragten (zwei Drittel) positiv bewertet, dies trifft jedoch nicht auf alle LSBTI-
Gruppen im selben Ausmaf zu. Im Besonderen bewerten Befragte mit ande-
rer sexueller Orientierung oder Geschlechtsidentitat die Stimmung in ihrem
Unternehmen weniger positiv als die anderen Gruppen (43% positive Bewer-
tungen im Vergleich zu 53% bis 62%).

Tabelle 15: Bewertung der Stimmung gegeniiber LSBTI-Personen im Gesamtun-
ternehmen nach LSBTI-Gruppen

negativ positiv
1 2 3145 g 7 |Gesam
Schwule Manner 1% 6% 11% | 20% | 24% 23% 14% | 100%
Lesbische Frauen 1% 5% 8% |25% | 28% 19% 13% | 100%
Trans* 6% 14% | 28% | 26% 12% 15% | 100%
Manner mit anderer sexueller Orientierung 2% 14% 9% | 18% { 30% 16% 11% | 100%
Frauen mit anderer sexueller Orientierung 5% 11% | 32% | 25% 15% 12% | 100%
Andere sexuelle Orientierung oder Identitdt 7% 13% 12% | 26% | 16% 18% 8% | 100%

Anm.: Zeilenprozent

Ebenso schatzen zwar 79% der geouteten Befragten die Stimmung in ihrem
Betrieb gegenliber LSBTI-Personen und -Themen als positiv ein, jedoch nur
42% der nicht geouteten Befragten. Im Durchschnitt vergeben damit die geou-
teten Befragten den Wert 6, die nicht-geouteten Befragten den Wert 4. Der
Zusammenhang zwischen der Stimmung im Betrieb und dem Coming Out der
Befragten wird hier offensichtlich.

Hervor sticht auch die weniger positive Einschatzung von Arbeiter*innen: Nur
51% von ihnen bewerten die Stimmung in ihrem Betrieb positiv, im Vergleich
zu 68% der Angestellten. Mit 61% positiven Bewertungen liegen die 6ffentlich
Bediensteten zwischen den Arbeiter*innen und den anderen Beschéftigten-

gruppen.

Hierzu liefert die Branchenbetrachtung weitere Auskiinfte: Beschéftigte in der
Offentlichen Verwaltung und im Unterrichts-/Erziehungswesen bewerten ge-
meinsam mit den Beschéftigten in Industrie/Gewerbe/Bau die Stimmung in
ihrem Betrieb weniger positiv als die Beschaftigten in anderen Branchen. Die
Zusammensetzung der sexuellen Orientierungen bzw. Geschlechtsidentitaten
innerhalb dieser drei Branchen erklart jedoch nur einen Teil dieser negative-
ren Bewertungen. So befinden sich beispielsweise in der Branche
Unterricht/Erziehung zwar besonders viele Frauen mit anderen sexuellen Ori-
entierungen — eine Gruppe mit einer insgesamt etwas weniger positiven
Bewertung der Stimmung im Betrieb. Mehr als zwei Drittel der befragten
LSBTI-Personen im Unterrichts- und Erziehungssektor sind jedoch schwule
Méanner und lesbische Frauen — jene beiden Gruppen mit den insgesamt posi-
tivsten Bewertungen.
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Tabelle 16: Bewertung der Stimmung gegeniiber LSBTI-Personen im Gesamtun-
ternehmen nach Beschiftigtengruppen

negativ positiv

1 ) 3 4 5 6 7 Gesamt
Arbeiter*innen 4% 6% 19% | 21% | 21% 17% 13% | 100%
Angestellte 1% 4% 7% | 20% | 22% 27% 19% | 100%
Offentlich Bedienstete 4% 6% 9% | 21% | 20% 23% 18% | 100%
Selbstandige 1% 9% | 15% | 23% 22% 30% | 100%
Sonstiges 5% 5% 20% | 30% 15% 25% | 100%

Anm.: Zeilenprozent

Die Einschatzung der Stimmung im Betrieb hédngt auch damit zusammen, ob
Kolleg*innen oder Vorgesetzte mit unterschiedlichen sexuellen Orientierungen
oder Geschlechtsidentitdten geoutet sind. Hinsichtlich der Kolleg*innen arbei-
ten 7% der Befragten in Betrieben mit vielen anderen LSBTI-Personen, bei
54% gibt es einige andere LSBTI-Kolleg*innen. 16% der Befragten geben an,
dass es keine weiteren LSBTI-Kolleg*innen in ihrem Betrieb gibt, und mit 23%
weil3 knapp ein Viertel der Befragten nicht, ob auch Kolleg*innen der LSBTI-
Community angehéren.

Etwas seltener ist sowohl das Wissen als auch das Vorkommen von LSBTI-
Vorgesetzten: 1% der Befragten hat viele LSBTI-Vorgesetzte, 22% einige,
39% keine. Ebenso 39% der Befragten wissen nicht, ob auch unter den Vor-
gesetzten LSBTI-Personen vertreten sind.

Im Zusammenhang mit LSBTI-Kolleg*innen und -Vorgesetzten zeigt sich
zweierlei: Zum einen sind die Befragten etwas haufiger selbst geoutet, wenn
sie in ihrem Betrieb andere LSBTI-Kolleg*innen oder -Vorgesetzte kennen. Am
seltensten geoutet sind dabei jene Befragte, die nicht wissen ob es in ihrem
Betrieb auch noch andere LSBTI-Beschéftigte gibt. Ebenso bewerten Befragte
die Stimmung im Betrieb gegenlber LSBTI-Personen und -Themen wesentlich
besser, wenn sie andere LSBTI-Kolleg*innen, in etwas geringerem Ausmaf
auch LSBTI-Vorgesetzte, kennen. Dies zeigt ein weiteres Mal die Bedeutung
der sozialen Ebene in den Betrieben.
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Abbildung 24: Outingsituation im Kolleg*innenkreis je nach Vorhandensein
anderer LSBTI-Beschéftigter im Unternehmen
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3.3.2 Charakteristika der betrieblichen Situation fiir LSBTI-Personen

Was macht nun diese soziale Ebene aus? Wie ist sie ausgestaltet, wenn
LSBTI-Personen sich an ihrem Arbeitsplatz wohlfihlen? Im Allgemeinen zei-
gen die Ergebnisse, dass die Mehrzahl der Befragten Uber eine in weiten
Teilen gleichberechtigte und vertrauensvolle Interaktionsbasis mit den Kol-
leg*innen verfigt: 90% der Befragten haben beispielsweise Kolleg*innen, die
keinen Unterschied zwischen ihnen und anderen Mitarbeiter*innen machen
(stimme sehr und ziemlich zu) und in 82% der Faélle spielt die sexuelle Orien-
tierung oder Geschlechtsidentitat der Befragten fur die Kolleg*innen keine
Rolle. Ebenso kénnen mit 63% knapp zwei Drittel der Befragten darauf ver-
trauen, dass ihre Kolleg*innen ihre sexuelle Orientierung oder
Geschlechtsidentitat nicht weitererzahlen.
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Abbildung 25: Einschatzung der betrieblichen Situation gegeniiber LSBTI-
Beschaftigten
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Dies bedeutet jedoch auch, dass sich insgesamt ein Drittel der Befragten nicht
darauf verlassen kann, dass sie von Kolleg*innen nicht unfreiwillig geoutet
werden: 29% der nicht-geouteten und sogar 40% der geouteten Befragten he-
gen diese Beflrchtung.

Damit ist zum einen ein betrachtliches Risiko mit dem Coming Out im Betrieb
verbunden. Zum anderen ist eine gleichberechtigte und vertrauensvolle Be-
ziehung zu den Kolleg*innen eine wichtige Grundlage flr ein Coming Out im
Betrieb: Wird im Zuge einer logistischen Regression die mit den obigen sechs
Items erfasste soziale Ebene als Kriterium daflir herangezogen, ob Befragte
im Betrieb geoutet sind oder nicht, zeigt sich, dass diese gleichberechtigte
und vertrauensvolle Beziehung zu den Kolleg*innen eine erwartungsgeman
wichtige Grundlage fir ein Coming Out im Betrieb ist (die sechs Items erkla-
ren bereits 30% der Gesamtvarianz®' von ,out sein).

2! In der Statistik bezeichnet die Varianzaufkldrung das Ausmaf, inwieweit ein mathematisches Modell und seine
Einflussvariablen die Streuung (Varianz) einer Zielvariable erklaren kdnnen. Im konkreten Fall kann die Frage, ob
die Befragten im Betrieb geoutet sind oder nicht, schon zu 30% durch lediglich diese sechs ltems (Einschatzung
der betrieblichen Situation) erklart werden, 70% bleiben demnach noch unerklart, werden also durch andere Fakto-
ren (z.B. frihere Erfahrungen) beeinflusst.
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Hinsichtlich der einzelnen Aspekte dieser Beziehung ist fiir ein Coming Out re-
levant, dass im Betrieb offen Uber sexuelle Orientierungen und
Geschlechtsidentitaten gesprochen werden kann, diese jedoch gleichzeitig fr
die Kolleg*innen keine groBe Rolle spielen und man sich auf einen vertrau-
ensvollen Umgang damit verlassen kann.

In allen drei Bereichen wird die betriebliche Situation bzw. die soziale Ebene
in den Betrieben, von sowohl Trans*-Personen als auch von Befragten mit an-
deren sexuellen Orientierungen oder Geschlechtsidentitaten, signifikant
schlechter bewertet als von den anderen Gruppen.

Die soziale Ebene ist in betrachtlichem MaBe auch dafir relevant, wie die
Stimmung im Betrieb gegenlber LSBTI-Personen und -Themen insgesamt
wahrgenommen wird. Dabei ist der Anspruch der LSBTI-Personen kein hoher:
Die Stimmung im Betrieb wird dann als (sehr) positiv bewertet, wenn LSBTI-
Personen von ihren Kolleg*innen so behandelt werden, wie alle anderen auch,
und sich im Arbeitsalltag authentisch einbringen kénnen. Dies umfasst, dass
Kolleg*innen keinen Unterschied zwischen LSBTI- und anderen Personen ma-
chen, dass die sexuelle Orientierung oder Geschlechtsidentitat fir die
Kolleg*innen keine Rolle spielt, dass offen ber das Thema gesprochen wer-
den kann und positive Neugierde gezeigt wird.

Ein weiterer Ausdruck von — in diesem Fall starker formalisierter — Betriebs-
kultur ist, wie betriebliche sowie private Feierlichkeiten begangen werden bzw.
inwieweit hierbei Gleichbehandlung erfolgt. Im Allgemeinen ist es in der Mehr-
zahl der Betriebe der Befragten nicht Ublich, dass Partner*innen bei
Firmenfeiern (68% ,nicht Ublich“) oder Betriebsausfligen (73% ,nicht Gblich®)
eingeladen sind. Bei diesen Anléssen diskriminiert werden 7% bzw. 6% der
Befragten, denn in ihren Betrieben sind solche Einladungen zwar Gblich, gel-
ten jedoch nur fir heterosexuelle Kolleg*innen.

Weiter verbreitet ist das Gratulieren bei EheschlieBungen oder Verpartnerun-
gen bzw. bei Geburten, Adoptionen oder der Ubernahme von Pflegekindern —
dies kommt nur in 28% bzw. 29% der Betriebe nicht vor. Hier ist jedoch auch
die Diskriminierung von LSBTI-Personen hoch: jeweils rund ein Finftel der
Befragten gibt an, dass solche Gratulationen in ihren Betrieben nur bei hete-
rosexuellen Kolleg*innen Ublich sind. Die Diskriminierung findet in allen vier
genannten Féllen in den Betrieben der nicht-geouteten Befragten wesentlich
haufiger — nahezu dreimal so haufig — statt.
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Tabelle 17: Im Betrieb iblich
Ublich Nur fiir Generell k.A.
auch fiir Hetero- nicht tb-
LSBTI sexuelle lich
tiblich

Einladung an Partner*innen bei Fir- 23% 7% 68% 2%
menfeiern
Einladung an Partner*innen bei Be- 19% 6% 73% 2%
triebsausfligen
Gratulation bei EheschlieBungen/ 50% 18% 28% 4%
Verpartnerungen
Gratulation bei Geburten, Adoptionen, 47% 20% 29% 4%
Ubernahme von Pflegekindern

3.3.3 Betriebliche GleichstellungsmaBnahmen

Anm.: Zeilenprozent

Insgesamt berichten drei Viertel (74%) der Befragten von zumindest einer An-
sprechperson oder einer Vereinbarung in Zusammenhang mit Gleichstellung
an ihrem Arbeitsplatz. Am haufigsten kommt dabei die Personalvertretung vor
— in den Betrieben von 63% der Befragten gibt es einen Betriebsrat oder eine
Betriebsratin. Dahinter folgen Betriebsvereinbarungen zur Vermeidung von
Diskriminierung und zur Férderung von Gleichstellung (35%), Gleichbehand-
lungs- oder Diversity-Beauftragte (28%) und Regeln bzw. Richtlinien zum
Umgang mit sexueller Orientierung und Geschlechtsidentitat (27%). Am sel-
tensten verfligen die Befragten in ihren Betrieben Uber Unterstitzung bei der
Vernetzung von LSBTI-Personen im Betrieb (11%). Die ist gleichzeitig — ge-

meinsam mit einem gezielten Diversity Management und einer LSBTI-

Vertrauensperson — jene MaBBnahme, welche die Befragten am h&ufigsten als
Lhilfreich® einstufen (rund ein Flnftel).

SORA - Institute for Social Research and Consulting



Endbericht zur Arbeitssituation von LSBTI-Personen in Osterreich

Seite 76

Tabelle 18: Ansprechpersonen und betriebliche MaBnahmen zu Gleichstellungs-

fragen
Nein, ware Wei3 ich
Ja Nein  aber hilfreich  nicht
Betriebsrat/Betriebsratin 63% 26% 5% 5%
Betrle?sverelnbarunger] zur Vermeidung von Diskriminierung 350, 33%  11% 200,
und Férderung von Gleichstellung allgemein
Gleichbehandlungs- bzw. Diversity-Beauftragte/r 28% 43% 12% 17%
Regeln und Richtlinien zum Umgang mit sexueller Orientierung
und Identitat (z.B. innerhalb einer Betriebsvereinbarung, Anti- 27% 38% 13% 21%
Diskriminierungsrichtlinien)
ein gezieltes Diversitatsmanagement 18% 43% 18% 21%
eine Vertrauensperson, an die man sich in LSBTI-Belangen o o o o
wenden kann 17% 50% 17% 17%
tL:ir;tk;erstutzung von Vernetzungen von LSBTI-Personen im Be- 11%  56%  18% 16%
Anm.: Zeilenprozent

Wahrend insgesamt rund ein Viertel der Befragten (26%) in Betrieben be-
schaftigt ist, die Uber keinerlei GleichstellungsmaBnahmen verflgen, gilt dies
fir 67% der Befragten im Tourismus bzw. der Gastronomie, flr 49% der Be-
fragten in den Dienstleistungsbranchen und fir jeweils 41% der Befragten in
Kunst und Kultur bzw. Information und Medien. Auch gibt es in den Betrieben

von LSBTI-Arbeiter*innen haufiger keine GleichstellungsmaBnahmen als in je-
nen der Angestellte (37% im Vergleich zu 24%), und sowohl Arbeiter*innen als
auch Angestellte nennen im Vergleich zu 6ffentlich Bediensteten (10%) fur ih-
re Betriebe haufiger keine GleichstellungsmaBnahmen.

Der Betriebsrat bzw. die Betriebsratin wird in Bezug auf die Vertretung der In-
teressen der Befragten bzw. als Unterstitzung bei Problemen aufgrund der
sexuellen Orientierung oder Geschlechtsidentitat von 44% der Befragten posi-
tiv bewertet. Nachdem jedoch 45% hierzu keine Einschatzung abgeben
kénnen, wird der Betriebsrat von weiten Teilen der Befragten offenbar nicht
unbedingt als Ansprechperson in LSBTI-Angelegenheiten wahrgenommen.
Tats&chlich mit ihrem Betriebsrat in Hinblick auf LSBTI-Belange unzufrieden
sind 11% der Befragten. Dabei auBBern nicht-geoutete Befragte eine héhere
Unzufriedenheit als geoutete Befragte (17% im Vergleich zu 8%). Die Unzu-
friedenheit mit dem Betriebsrat ist auBerdem im Tourismus und in der
Gastronomie besonders hoch (67%), und damit in einer jener Branchen mit
den wenigsten GleichstellungsmaBnahmen.
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3.3.4 Inanspruchnahme von rechtlichen Anspriichen und betrieblichen
Sozialleistungen

Rechtliche Anspriiche und betriebliche Sozialleistungen werden nur von weni-
gen Befragten in Anspruch genommen bzw. diesen erméglicht. So erhalten
11% betriebliche Sozialleistungen wie z.B. einen Betriebskindergarten, 9%
wurden fur ihre Verpartnerung dienstfrei gestellt und 4% waren in Pflegefrei-
stellung flr eine*n gleichgeschlechtliche*n Partner*in im gemeinsamen
Haushalt.

Das relevante Kriterium fir die seltene Nutzung dieser Anspriche und Leis-
tungen ist hierbei jedoch weder Diskriminierung noch das Nicht-
Vorhandensein. Abhangig vom jeweiligen Anspruch bzw. der Leistung gehen
lediglich zwischen 1% und 4% der Befragten davon aus, dass es ein Problem
ware, wenn sie diese als LSBTI-Personen nutzen wirden. Gleichzeitig sind
zwischen 23% und 47% der Befragten zuversichtlich, dass sie die verfligbaren
Leistungen und Anspriiche als LSBTI-Personen in Anspruch nehmen kénnten.
Auffallend viele Befragte — zwischen einem Drittel und der Halfte — wissen
Uber die verfligbaren Anspriiche und Leistungen jedoch nicht Bescheid oder
kénnen keine Einschatzung dahingehend abgeben, ob es ein Problem ware,
wenn sie diese in Anspruch nehmen wirden. Dies trifft bei den drei rechtli-
chen Anspriichen besonders haufig auf Trans*-Personen zu. Auch nicht-
geoutete Befragte wissen weniger Uber ihre rechtlichen Anspriiche Bescheid
als ihre geouteten Kolleg*innen bzw. kénnen keine Auskunft geben. Auffallend
ist auch, dass 6ffentlich Bedienstete Uber ihre rechtlichen Anspriiche deutlich
besser Bescheid wissen als Arbeiter*innen oder Angestellte. Diskriminierung
bei Inanspruchnahmen befiirchten die befragten LSBTI-Arbeiter*innen haufi-
ger als Angestellte und 6ffentlich Bedienstete, sowie die im Tourismus bzw.
Gastgewerbe tatigen Befragten haufiger als jene in anderen Branchen.
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Tabelle 19: Inanspruchnahme von rechtlichen Anspriichen und betrieblichen

Sozialleistungen

Ware ein Prob-
lem, diese als Weil3
kénnte in LSBTI-Person Gibt ich
in Anspruch Anspruch in Anspruch zu es nicht,
genommen nehmen nehmen nicht k.A.
Pflegefreistellung fir
gleichgeschlechtliche Partner*in 4 43 4 6 42
Dienstfreistellung fir Verpartnerung 47 5 36
Elternkarenz, z.B. bei Stiefkindadop-
tion 2 40 4 6 48
Finanzielle betriebliche Leistungen
(z.B. Familienzuschlsse) 3 23 3 22 48
Sachliche betriebliche Leistungen
(Firmenparkplatz, Betriebskindergar-
ten, Dienstauto usw.) 11 28 1 33 25
Anm.: Zeilenprozent
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4 Ungleichbehandlung und Diskriminierungserfahrungen

4.1 Allgemeine Einschéatzung der Gleichstellung im Betrieb

Dass LSBTI-Personen in ihrer Berufs- und spéater auch Betriebswahl auf Dinge
wie z.B. ein Diversity Management oder einen sensiblen Umgang mit LSBTI-
Themen achten, zeigt sich auch daran, dass 86% der Befragten in einem Be-
trieb arbeiten, in dem laut Eigenauskunft Menschen mit einer anderen
sexuellen Orientierung grundsatzlich gleichbehandelt werden. Nur 12% sagen,
ihr Unternehmen behandelt Menschen mit einer anderen sexuellen Orientie-
rung schlechter. Ein anderes Bild zeigt sich jedoch in Bezug auf Menschen mit
einer anderen sexuellen Identitat, also z.B. Trans*- oder intersexuelle Perso-
nen: In 44% der Falle gibt es im Betrieb keine anderen Beschéaftigten mit einer
anderen Geschlechtsidentitat. Klammert man diese Befragten aber aus den
Berechnungen aus, dann nehmen 21% der Beschaftigten eine Schlechterbe-
handlung dieser Gruppe wahr.

Grundsétzlich nehmen die meisten Befragten aber eine Gleichbehandlung un-
terschiedlicher Personengruppen in ihrem Unternehmen wahr, insbesondere
von Menschen mit Migrationshintergrund, Menschen mit einer anderen Welt-
anschauung oder Religion sowie von Menschen mit einer Behinderung. Nur
jeweils rund ein Zehntel nimmt eine Schlechterbehandlung dieser Personen-
gruppen im eigenen Betrieb, nur wenige eine Besserbehandlung wahr.

Lehrlinge und jingere Mitarbeiter*innen werden laut Ansicht der Befragten in
18% der Falle schlechter behandelt, altere Mitarbeiter*innen in 16% der Félle
besser. Hier kommt es jedoch zu einer verzerrten Wahrnehmung bei jingeren
und alteren Befragten: je alter die Befragten, desto eher wird einer Schlech-
terbehandlung von alteren Menschen im Unternehmen wahrgenommen,
umgekehrt nehmen jlingere Befragte haufiger eine Ungleichbehandlung ihrer
Altersgruppe wabhr.

Die haufigste Ungleichbehandlung in den Arbeitsstatten der befragten LSBTI-
Personen findet gegenliber Mannern statt: Fast ein Drittel ist der Meinung,
dass Manner in ihrem Betrieb besser behandelt werden.

Insgesamt zeichnet sich damit zunachst ein positives Bild der betrieblichen Si-
tuation von LSBTI-Personen, wenn es um die Frage der Gleichbehandlung
geht. Dahinter steht vermutlich auch die oben erwéahnte Tatsache, dass
LSBTI-Personen im Bereich der Erwerbsarbeit nach Mdglichkeit nach Unter-
nehmen suchen, die allgemein als liberaler gelten und sich etwa durch ein
implementiertes Diversity Management auszeichnen (vgl. Frohn 2007). Schaut
man sich jedoch an, wie oft insgesamt von den Befragten eine Schlechterbe-
handlung von zumindest einer Personengruppe an ihrer Arbeitsstatte
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angeflhrt wird, relativiert sich dieses positive Ergebnis: Nur 61% der Befrag-
ten nehmen bei keiner abgefragten Personengruppe in ihrem Unternehmen
eine Schlechterbehandlung wahr — 17% nannten eine, 9% zwei, 5% drei und
8% sogar vier oder mehr Personengruppen, die ihrer Ansicht nach in ihrer Ar-
beit schlechter behandelt werden. Hierbei zeigt sich auch ein auffalliger
Gruppenunterschied: Befragte, die sich der Zuschreibung zu einer bestimmten
sexuellen Orientierung oder Geschlechtsidentitat verweigerten, nehmen we-
sentlich haufiger (54%) Schlechterbehandlungen in ihrem Unternehmen wahr
als alle anderen Gruppen.

Abbildung 26: Allgemeine Einschitzung der Gleichbehandlung im Betrieb (falls
Personengruppen im Betrieb vorhanden)

Menschen mit einer anderen sexuellen
Orientierung (lesbisch, schwul, bisexuell)
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Abbildung 27: Nennungen von Schlechterbehandlung im Unternehmen

mkeine Personengruppe wird
schlechter behandelt
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n=1.118; Angaben in Prozent
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Jene Befragten, die eine Ungleichbehandlung von LSBTI-Personen bei sich im
Unternehmen wahrnehmen, wurden im Anschluss um eine Schilderung der
konkreten Ungleichbehandlung gebeten. Die Befragten konnten offen auf die-
se Frage antworten. Die Bandbreite der wiedergegebenen Schilderungen ist
auffallig gro3. Am haufigsten (52%) wurden Ungleichbehandlungen, Herab-
wirdigungen und Diskriminierungen im sozialen Miteinander, also ausgehend
von anderen Mitarbeiter*innen und Kolleg*innen, genannt. Die Schilderungen
reichen dabei von Tuscheln und abschéatzigen Witzen Gber Isolation bis hin zu
harten Mobbingfallen:

Beispiele fiir Schilderungen von Herabwiirdigungen seitens Kolleg*innen:

o ,Hinter dem Ricken der Leute wird geldstert & sie werden verspottet.*
(weiblich, pansexuell, 26 bis 30 Jahre, Tourismus & Gastronomie, tlw. geoutet)

o ,Zweideutige Bemerkungen, Tuscheln hinterm Ricken, sarkastische Bemerkungen
(in Bezug auf Kleidung, Auftreten allgemein, Gesprédche lGber Urlaub mit Partnern),
teilweise auch bewusste Ausgrenzung (Feiern, Betriebsausfliige).”

(ménnlich, schwul, 46 bis 50 Jahre, Offentliche Verwaltung, nicht geoutet)

o ,In meiner Wahrnehmung geschieht dies auf eine subtile und unterschwellige Art,
d.h. wie man (ber diese Personen denkt und spricht. Es werden Witze und Anspie-
lungen (ber diese Personen gemacht, die diskriminierend sind.”

(weiblich, lesbisch, 51 bis 55 Jahre, Verkehr & Transport, tlw. geoutet)

o ,Sexuelle Anspielungen, Witze (iber Sexualitdt. Auslachen aufgrund meiner Sexua-
litdt. Kontaktvermeidung.”
(weiblich, lesbisch, 21 bis 25 Jahre, Tourismus & Gastronomie, geoutet)

Beispiele fiir Schilderungen von Mobbing seitens Kolleg*innen:

o ,Drohungen und Beschimpfungen, Sticheleien, grenziiberschreitende Fragen, Ab-
sprechung der eigenen Sexualitdt bzw. Geschlechtsidentitt, sexuell (bergriffiges
oder provokatives Verhalten durch entferntere Kollegen (vor allem durch Méanner).”
(mdchte sich nicht zuordnen, pansexuell, 26 bis 30 Jahre, Information & Medien,
tiw. geoutet)

o ,Tlw. (auch heftiges) Mobbing — inklusive komplett erfundener Ligen, um mich zu
diskreditieren, verbale direkte Attacken und Diskriminierung, demonstratives Igno-
rieren.”

(ménnlich, schwul, 46 bis 50 Jahre, Unterricht & Erziehung, geoutet)

o ,Sehr direkte Fragen wie >Fickst du oder wirst du gefickt?<,oder >Hast du eigent-
lich irgendwas ,da untenrum‘<?*
(Transmann, heterosexuell, 36 bis 40 Jahre, Tourismus & Gastronomie, geoutet)

Am zweithaufigsten (27%) genannt wurde eine betriebliche Diskriminierung von
LSBTI-Personen, die entweder direkt und persénlich durch Vorgesetzte (etwa
in Form von ,Outingverboten®, Kiindigungen oder persénlichen Angriffen), oder
aber in organisationaler Hinsicht passiert, etwa bei der Gewahrung von Pflege-
urlaub oder dem Ubergehen bei Beférderungen. Auffallig haufig wurden
diesbezlglich von Trans*-Personen Schilderungen vorgebracht, die im Zu-
sammenhang mit etwaigen Namensanderungen u. dgl. passiert sind:
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Beispiele fiir Schilderungen von persénlicher Diskriminierung seitens Vorge-
setzter:

o ,Mirwurde anfangs von einer Vorgesetzten gesagt, ich sollte nicht mit meiner
Partnerin éffentlich auftreten. Was ich ignoriert habe und trotzdem getan habe, ist
ja lacherlich.”

(andere Geschlechtsidentitat, queer, 41 bis 45 Jahre, Wissenschaft & Forschung,
geoutet)

o ,Die Filialleiterstellvertreterin hat mich vor dem Coming Out immer mit >Frau Xyz<
angesprochen. Danach benutzte sie meinen Namen (iberhaupt nicht mehr (weder
den alten noch den neuen).”

(andere Geschlechtsidentitdt, pansexuell, 21 bis 25 Jahre, Verkehr & Transport,
tiw. geoutet)

o ,Naja, ein Arbeitskollege, welcher bereits (iber 13 Jahre im Unternehmen tétig war,
und im Verkauf war, gute Kunden hatte, und seinen Job gut machte, hat sich bei
der Weihnachtsfeier bei seinem Vorgesetzten geoutet. 3 Monate spéter wurde er
gekindigt.”

(ménnlich, schwul, 21 bis 25 Jahre, Verkehr & Transport, tiw. geoutet)

o ,Unmittelbare Vorgesetzte (Teamleiter) schlagen andere unqualifiziertere Personen
fr héherwertigeren Posten vor. Unterschwellig wird suggeriert, dass man nicht fiir
voll genommen wird. Man muss sich doppelt und dreifach beweisen, dass man
mehr Verantwortung Ubernehmen darf.”

(weiblich, lesbisch, 26 bis 30 Jahre, Offentliche Verwaltung, geoutet)

o ,Direkte Kolleg*innen in einer héheren Position benutzen den Geburtsnamen statt
des selbstgewéhlten Namens und die falschen Pronomen. Die Vorgesetzten
schreiben vor, ein Namensschild mit dem offiziell rechtlichen Namen tragen zu
missen.*“

(andere Geschlechtsidentitdt, pansexuell, 21 bis 25 Jahre, Kunst & Kultur, tiw. ge-
outet)

o ,Ein Transmann wurde anfangs von der Chefin schwerst diskriminiert. Bis sie sich
bei der WAST erkundigte. Entschuldigt hat sie sich fir ihr Fehlverhalten nie. Der
Kollege kiindigte.* B
(ménnlich, schwul, 36 bis 45 Jahre, Offentliche Verwaltung, geoutet)

Beispiele fiir Schilderungen von organisationaler Diskriminierung:

o ,LSBTI-Personen dirfen in unseren Unternehmen nur >unter der Hand> arbeiten.
Es ist klar, dass es keine leitenden Positionen fir geoutete Personen gibt. Es hat
sich noch kein*e Kolleg*in verpartnert, weil jede’r fiirchtet, nicht ldnger tétig sein
zu ddrfen.”

(ménnlich, bisexuell, 31 bis 35 Jahre, keine Angabe zur Branche, tlw. geoutet)

o ,Vermutlich wére Pflegeurlaub nicht méglich, also alle Dinge, wo man fehlen wiir-
de.”
(weiblich, lesbisch, 31 bis 35 Jahre, Tourismus & Gastronomie, geoutet)

o ,Die Organisation macht keinerlei Aussagen zu LGBTIQ, weigert sich z.B., die Re-
genbogenfahne aufzuhdngen. Dieses Nichtbekenntnis schafft Unsicherheit und
damit Nachteile.”

(ménnlich, schwul, 36 bis 45 Jahre, Wissenschaft & Forschung, geoutet)

o ,Der Direktor stellte einen ausgezeichneten Praktikanten nicht weiter an, obwohl!
das vorgesehen war, bevor der Direktor offiziell von seinem Schwulsein wusste.
Auch seine Beurteilung wurde gegen das Urteil der direkten Betreuer herabgesetzt
aus >Grtinden der Persénlichkeit<.”

(weiblich, lesbisch, 46 bis 50 Jahre, Unterricht & Erziehung, nicht geoutet)

o ,Bei Firmenfesten bekommt jeder eine Einladung, nur LSBTI Personen nicht.*”
(Transmann, bisexuell, 26 bis 30 Jahre, Gro3- & Einzelhandel, geoutet)
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o ,Bin erst seit 3 Wochen dort beschéftigt, aber Familienzuschuss gibt es nur fir He-
ten.”
(ménnlich, schwul, 56 bis 60 Jahre, keine Angabe zur Branche, geoutet)

In 12% der Félle wurden Ungleichbehandlungen im Sinne einer Tabuisierung
von sexuellen Orientierungen oder Geschlechtsidentitaten genannt. Diese Ta-
buisierung wird als sehr einengend und negativ bis hin zur Isolation
wahrgenommen, insbesondere wenn den Befragten selbst verunmdglicht wird,
Uber ihr Privatleben zu sprechen.

Beispiele fiir Schilderungen von Tabuisierungen:

o L,Allgemein herrscht ein Tabu beziiglich Sexualitdt, wenn sie nicht heterosexuell ist.
Uber Ehepartner~innen, Hausbau und Kinder wird gesprochen, solange die Sache
heterosexuell bleibt.”

(andere Geschlechtsidentitat, queer, 31 bis 35 Jahre, Wissenschaft & Forschung,

geoutet)

o ,Daich in einer katholischen Privatschule als Lehrkraft angestellt bin, ist es ganz
klar, dass manche Dinge nicht ((berall) offen angesprochen werden dlrfen, da
sonst mein Job in Gefahr wére. "

(ménnlich, schwul, 31 bis 35 Jahre, Unterricht & Erziehung, geoutet)

o ,Durch den Chef. In Form von Ausklammern des Partners in Gesprdchen, was in
Gespréchen mit heterosexuellen Kollegen nicht der Fall ist.*
(weiblich, lesbisch, 31 bis 35 Jahre, Offentliche Verwaltung, geoutet)

o ,Genereller Umgang. >Don't ask, don't tell<.”
(andere Geschlechtsidentitét, bisexuell, 26 bis 30 Jahre, Industrie & Gewerbe,
nicht geoutet)

o ,Gesprdchsverweigerung, Wechsel von Gesprdchsthema beim Betreten des Rau-

mes.*
(weiblich, lesbisch, 36 bis 45 Jahre, Unterricht & Erziehung, geoutet)

4.2 Erlebte Benachteiligungen und Diskriminierungserfahrungen
in der derzeitigen Arbeit

Die Frage der allgemeinen Ungleichbehandlung von Personengruppen, insbe-
sondere LSBTI-Personen, und die oben angefuhrten Schilderungen in eigenen
Worten werfen nun die weitere Frage auf, in welchem Ausmal die befragten
LSBTI-Personen selbst solche Herabwirdigungen oder sogar Diskriminierun-
gen erlebt haben. Die Ergebnisse zeigen ein betrachtliches Ausmaf an
unterschiedlichen Diskriminierungserlebnissen, das angesichts des hohen An-
teils an Befragten, die zumindest ,selten schon einmal Benachteiligungen und
Diskriminierungen erlebt haben, als bedenklich eingestuft werden muss. Posi-
tiv ist jedoch, dass sich die allgemeine Betroffenheit zunehmend einschrankt,
wenn man sich lediglich jene Diskriminierungserlebnisse anschaut, die die Be-
fragten mindestens ,manchmal“ bzw. tatsachlich regelmaBig und oft in ihrem
Arbeitsalltag erleben.
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Zahlt man alle abgefragten Diskriminierungsformen?®, in denen die Befragten
angeben, diese zumindest schon einmal ,selten® erlebt zu haben, zusammen,
dann haben sechs von zehn LSBTI-Personen schon einmal mindestens eine
Diskriminierungsform persénlich erlebt. 13% haben eine Art, 11% zwei, 8%
drei, 10% vier oder finf und 18% sogar sechs oder noch mehr unterschiedli-
che Formen der Diskriminierung an ihrer aktuellen Arbeitsstelle erfahren
mussen.

Schrankt man die Auswahl auf jene Diskriminierungsarten ein, die die Befrag-
ten manchmal oder oft erlebt haben, reduziert sich die Betroffenheit (30%),
schrankt man die Antworten weiter auf jene negativen Erfahrungen im Betrieb
ein, die oft gemacht wurden, sinkt sie nochmals weiter — aber immerhin jede’*r
zehnte LSBTI-Beschaftigte gibt nach wie vor an, von zumindest einer Form
der Diskriminierung regelmasig betroffen zu sein.

Abbildung 28: Grundsétzliche Betroffenheit von Diskriminierung im aktuellen
Unternehmen

"oft" erlebte Diskriminierung
zumindest "manchmal” erlebte Diskriminierung

zumindest "selten" erlebte Diskriminierung

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
mkeine eine Form von Diskriminierung

zwei Formen von Diskriminierung mdrei Formen von Diskriminierung

mvier oder finf Formen von Diskriminierung m sechs oder mehr Formen von Diskriminierung
n=1.076; Angaben in Prozent

Die haufigste Form der Diskriminierung stellt das Tuscheln bzw. das bewusste
In-die-Welt-Setzen von Gerlichten und eine Uble Nachrede dar, rund die Half-
te aller Befragten hat dies schon einmal in ihrem derzeitigen Betrieb erlebt,
6% sogar oft. Auch unangenehme, obszéne Witze hat rund die Halfte der
LSBTI-Beschéftigten schon einmal gehort, 4% oft. Unangenehmes Interesse
am Privatleben oder unangenehme sexuelle Anspielungen haben rund vier
von zehn Befragten schon einmal erlebt; Imitieren oder das L&cherlichmachen
von Gesten und Mimik rund ein Drittel.

Die erlebten Diskriminierungen reichen aber auch in die konkrete Arbeitstatig-
keit hinein, etwa in Form von Kommunikationsausschluss, Ausgrenzung oder

2 Diese reichten von , Tuscheln® liber ,Ausgrenzung* bis hin zu ,Mobbing“ und ,sexueller Belastigung*, insgesamt
wurden 15 verschiedene Formen der Diskriminierung abgefragt.
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unsachgemaBer Kritik an der Arbeit — ca. ein Viertel bis zu einem Drittel ha-
ben auch solche Erfahrungen schon einmal an der derzeitigen Arbeitsstelle
gemacht. Ebenfalls rund ein Viertel musste Beschimpfungen und Beleidigun-
gen bis hin zu Mobbing, Psychoterror, Drohungen und Erpressungen tber sich
ergehen lassen oder hat negative Erfahrungen bei der Nutzung von Gemein-
schaftseinrichtungen wie z.B. Sanitarraume oder Garderoben gemacht.

Am seltensten kam es zu sexuellen Belédstigungen, kérperlicher Gewalt und
Sachbeschéadigung — wobei immerhin 7% von sexueller Belastigung und 3%
von korperlicher Gewalt berichten.

Abbildung 29: Betroffenheit von unterschiedlichen Arten der Diskriminierung im
aktuellen Unternehmen

Gertlichte/Tuscheln/lble Nachrede
Unangenehme/unangebrachte/obszéne Witze
Unangenehmes Interesse am Privatleben
Unangenehme sexuelle Anspielungen
Imitieren/Lacherlichmachen

Weniger Information/Kommunikationsausschluss
Ausgrenzung/Ignorieren/Isolation

UnsachgemaBe Kritik an der Arbeit

Kolleg*innen oder Vorgesetzte
behindern/erschweren/beschadigen meine Arbeit

Beschimpfung/Beleidigung

Mobbing/Psychoterror/Drohungen/Erpressungen

Negative Erfahrungen bei der Nutzung von
Gemeinschaftseinrichtungen

Sexuelle Beléstigung

Koérperliche Gewalt/Aggression

Sachbeschéadigung (Schreibtisch, Buro, Auto etc.)
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n=1.093; Angaben in Prozent
Die unterschiedlichen LSBTI-Gruppen sind im unterschiedlich starken Ausmaf
von Diskriminierungen an ihrer derzeitigen Arbeitsstelle betroffen. Am haufigs-

ten geben jene Befragten, die sich keiner sexuellen Orientierung oder
Geschlechtsidentitat zuordnen wollten oder konnten, an, Diskriminierungen er-
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fahren zu haben: Im Schnitt vier unterschiedliche Formen wurden von ihnen
zumindest ,selten” erlebt. Schwule Manner, Manner mit einer bisexuellen oder
anderen sexuellen Orientierung und Trans*-Personen nannten im Durchschnitt
drei unterschiedliche Diskriminierungsformen. Lesbische Frauen und Frauen
mit einer bisexuellen oder anderen sexuellen Orientierung nannten zwei.
Grenzt man die Diskriminierungserfahrungen auf ,manchmal“ oder ,haufig*
gemachte Erlebnisse ein, reduziert sich die durchschnittliche Anzahl an Erleb-
nissen auf eines, mit Ausnahme jener Befragten, die sich nicht einordnen
wollten. Reduziert man die Erlebnisse auf ausschlieBlich ,oft“ gemachte Dis-
kriminierungsformen, haben lediglich Befragte, die sich einer genauen
Kategorisierung entziehen, im Schnitt eine solche Erfahrung gemacht.

Abbildung 30: Anzahl an Diskriminierungsformen im aktuellen Unternehmen
nach Gruppen

zumindest "selten" erlebte Diskriminierung

zumindest "manchmal” erlebte
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n=1.076; Angaben in Mittelwerten

Um jeweilige Gruppenunterschiede in den unterschiedlichen Diskriminierungs-
formen besser darzustellen, wurden die 15 ltems zu drei Dimensionen
zusammengefasst, die sich auf Basis einer Faktorenanalyse ergeben haben:

(1) Der erste Faktor umfasst jene Diskriminierungsformen, die auf eine Abwer-
tung, Beschadigung oder Hinderung der konkreten Arbeitstatigkeit abzielen —
dies kann von unsachgemaBer Kritik Gber Ausgrenzung bis hin zu einer tat-
sachlichen Behinderung der Arbeit reichen.

(2) Der zweite Faktor umfasst jene Diskriminierungsformen, die die Person
selbst herabwlrdigen — angefangen bei unangebrachten Witzen, unange-
nehmen sexuellen Anspielungen bis hin zu Beschimpfungen, Beleidigungen
oder Imitieren und Lacherlichmachen.

(3) Der dritte Faktor umfasst schlieBlich jene ,harten® Formen der Diskriminie-
rung, die bis zum Mobbing reichen: Sexuelle Belastigung,
Sachbeschadigung, kérperliche Gewalt sind einige Beispiele flr diese Di-
mension.
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Tabelle 20: Diskriminierungsformen (Ergebnis der Faktorenanalyse)

Faktor Darin enthaltene ltems
Arbeit und Tatigkeit:  Weniger Information/Kommunikationsausschluss

UnsachgeméBe Kritik an der Arbeit

Ausgrenzung/lgnorieren/Isolation
Kolleg*innen oder Vorgesetzte behindern/erschweren/beschéddigen meine
Arbeit

Soziales: Gerlichte/Tuscheln/iible Nachrede

Unangenehme/unangebrachte/obszéne Witze
Unangenehmes Interesse am Privatleben
Unangenehme sexuelle Anspielungen
Imitieren/Ldcherlichmachen
Beschimpfung/Beleidigung

Mobbing und K&rper:  Mobbing/Psychoterror/Drohungen/Erpressungen

Sexuelle Beldstigung
Negative Erfahrungen bei der Nutzung von Gemeinschaftseinrichtungen,
z.B. sanitdre Einrichtungen, Garderoben u.é&.

Sachbeschédigung (Schreibtisch, Biiro, Auto etc.)

Kérperliche Gewalt/Aggression

n=912

In allen drei Dimensionen lassen sich nun relevante und statistisch signifikan-
te Gruppenunterschiede ausmachen. Diese betreffen in erster Linie Trans*-
Personen, die in allen drei Dimensionen wesentlich haufiger von Diskriminie-
rungen betroffen sind als alle anderen Gruppen. Rund die Halfte aller Trans*-
Personen hat Diskriminierungserfahrungen bzgl. ihrer Arbeitstatigkeit ge-
macht, rund drei Viertel wurden von Kolleg*innen und/oder Vorgesetzten mit
Witzen, Imitieren, unangenehmen sexuellen Anspielungen u.dgl. konfrontiert,
und ein Viertel hat schon einmal mindestens eine Mobbingerfahrung machen
missen. Ahnlich ergeht es jenen Befragten, die keine Antwort zu ihrer sexuel-
len Orientierung und Geschlechtsidentitat gegeben haben — auch diese haben
zu rund 40% arbeitsbezogene, zu 75% eine soziale Form und zu rund 30%
hartere Formen der Diskriminierung in ihrer jetzigen Arbeitsstelle erlebt. Dem-
gegenlber haben die anderen Gruppen seltener Diskriminierungserfahrungen
machen mussen. Im direkten Vergleich haben schwule Manner etwas haufiger
als lesbische Frauen eine Benachteiligung in ihrer Arbeit, sowie deutlich hau-
figer eine ,weichere® Form der Diskriminierung, also etwa Gerlchte oder
unangenehme Witze, erlebt. Manner mit einer bisexuellen oder anderen sexu-
ellen Orientierung haben ebenfalls haufiger als bisexuelle Frauen eine
arbeitsbezogene sowie hartere Formen der Diskriminierung wie z.B. Mobbing
erlebt. Ganz generell zeigt sich, dass Frauen — insbesondere lesbische Frau-
en — im Gruppenvergleich am seltensten Diskriminierungserfahrungen
gemacht haben, wenngleich dennoch ein Viertel von ihnen eine arbeitsbezo-
gene und die Haélfte eine soziale Form der Diskriminierung erleben musste.
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Abbildung 31: Betroffenheit von arbeitsbezogener Diskriminierung nach Grup-
pen
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Abbildung 32: Betroffenheit von sozialer Diskriminierung nach Gruppen
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Abbildung 33: Betroffenheit von Mobbing und harter Diskriminierung nach
Gruppen
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Von wem gingen die erlebten Herabwiirdigungen, Ungleichbehandlungen und
Diskriminierungen im Unternehmen aus? Die eingangs von den Befragten ge-
lieferten Schilderungen von Ungleichbehandlungen gegeniber LSBTI-
Personen in ihrem Unternehmen lassen darauf schlieBen, dass soziale For-
men der Diskriminierung haufiger von Kolleg*innen ausgehen, wahrend
strukturellere Formen eher von Vorgesetzten bzw. Personen in leitenden
Funktionen ausgelibt werden. Die Detailanalyse zeigt zunachst, dass Herab-
wirdigungen und Diskriminierungen in den meisten Féallen von ein oder zwei
Kolleg*innen ausgehen — am haufigsten kommt es hier zu sexuellen Anspie-
lungen (76%), sexueller Belastigung (70%), unangenehmem Interesse am
Privatleben und Beschimpfungen und Beleidigungen (jeweils 69%). Dass eine
Gruppe oder fast alle Kolleg*innen sich herabwiirdigend oder diskriminierend
gegenlber den Befragten verhalten, kommt am haufigsten in Bezug auf Kom-
munikationsausschluss (28% ,eine Gruppe“, 5% ,fast alle“), Isolierung und
Ausgrenzung (25% ,eine Gruppe®, 6% ,fast alle“) sowie die Verbreitung von
Gerichten (25% ,eine Gruppe®, 7% ,fast alle®) vor. Durch Vorgesetzte erfah-
ren LSBTI-Personen am haufigsten diskriminierende Handlungen in Form von
sexueller Belastigung (27%), Behinderung bis hin zu Beschadigung der Arbeit
bzw. unsachgemaBer Kritik an der eigenen Arbeit (jeweils 26%). Seitens
Kund*innen oder anderen externen Personen in der Arbeit kommt es bei
LSBTI-Personen am haufigsten zu negativen Erfahrungen bei der Nutzung
von Gemeinschaftseinrichtungen (12%), kérperlicher Gewalt (12%) und unan-
genehmen sexuellen Anspielungen (11%).
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Abbildung 34: Von wem gingen die Diskriminierungen im Unternehmen aus?
(nur falls zumindest ,,selten® erlebt)

Gertlichte/Tuscheln/lble Nachrede 9 9
Unangenehme/unangebrachte/obszéne Witze 10 | 16
Unangenehmes Interesse am Privatleben 10 12
Unangenehme sexuelle Anspielungen 11 | 14
Imitieren/Lacherlichmachen 9 18
Weniger Information/Kommunikationsausschluss 6 20
Ausgrenzung/Ignorieren/Isolation 6 16
UnsachgemaBe Kritik an der Arbeit 9 €5
Kolleg*innen oder Vorgesetzte 1 3 -
behindern/erschweren/beschadigen meine Arbeit |
Beschimpfung/Beleidigung 9 2 21 |[RIESD)
Mobbing/Psychoterror/Drohungen/Erpressungen 5 25
Negative Erfahrungen bei der Nutzung von 1
Gemeinschaftseinrichtungen 1 1 “
Sexuelle Belastigung 6 26
Koérperliche Gewalt/Aggression 44 19 [EHE 58
Sachbeschadigung (Schreibtisch, Biiro, Auto etc.) 8 23
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m (fast) alle Kolleg*innen m Vorgesetzte
Kund*innen wn/k.A.

M=1076; Angaben in Prozent, Mehrfachnennungen moglich

Signifikante Gruppenunterschiede zeigen sich lediglich in vier Bereichen: Be-
schimpfungen und Beleidigungen erfahren Manner mit bisexueller oder
anderer sexueller Orientierung haufiger durch eine Gruppe von Kolleg*innen
(17%), wahrend dies bei anderen LSBTI-Gruppen eher nur durch ein oder
zwei Kolleg*innen passiert. Kommunikationsausschluss und das Zurtckhalten
von Informationen erleben rund drei Viertel der orientierungs- und identitats-
diversen Personen wesentlich haufiger durch mehrere oder fast alle Kol-
leg*innen. Lesbische Frauen erfahren haufiger als andere Gruppen
unangenehmes Interesse am Privatleben (23%) sowie Beschimpfungen und
Beleidigungen (38%) seitens ihrer Vorgesetzten. Trans*-Personen erfahren
unangenehme sexuelle Anspielungen haufiger durch mehrere oder sogar fast
alle Kolleg*innen (25%).
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4.3 Organisationale Diskriminierung in der derzeitigen Arbeit

Im Unterschied zum anglosachsischen Raum hat der Begriff der ,organisatio-
nalen Diskriminierung“ (organizational discrimination) im deutschsprachigen
Raum noch keine lange Tradition. Der Begriff fand in den 1960er und 1970er
Jahren Eingang in den Sprachgebrauch, als Unternehmen in den USA, kurz
nachdem die ersten Gleichstellungsgesetzgebungen verabschiedet wurden,
dazu angehalten wurden, Diskriminierungen méglichst rasch zu beseitigen,
um moglichen Klagen und hohen Entschadigungszahlungen zu entgehen.

Geht es um das Thema Diskriminierung, wurde der Blick im deutschsprachi-
gen Raum hingegen entweder auf die dahinterliegenden Vorurteile und
Stereotype einzelner Personen gerichtet, oder aber auf strukturelle Gegeben-
heiten, wie z.B. Gesetze und Regelungen — doch seltener auf jene
Organisationseinheiten (Unternehmen und Betriebe), in denen es tatsachlich
zu Diskriminierungen kommt. Gerade in Bezug auf die Arbeitssituation sind
jedoch organisationale Gegebenheiten in den einzelnen Unternehmen héchst
relevant.

Ob und inwieweit ein Unternehmen seine Mitarbeiter*innen gleichbehandelt
oder aber einzelne Mitarbeiter*innengruppen z.B. von betrieblichen Sozialleis-
tungen oder rechtlichen Anspriichen ausschlieBt, setzt oftmals den MaBstab,
wie mit diesen Gruppen auch innerbetrieblich umgegangen wird. Dahinter ste-
hen oftmals normative Grinde, also traditionelle Rollenvorstellungen und
normative Erwartungen dartber, wie sich bestimmte Beschaftigtengruppen zu
verhalten haben, welche Funktionen und Tatigkeiten ihnen Ubertragen werden
kénnen und inwieweit sie innerbetrieblich eingebunden werden sollen. Dem
wurde das Konzept des ,Diversity Managements® entgegengesetzt, das Kate-
gorien der sozialen Ungleichheit und Macht- und Herrschaftsstrukturen
verschrankt betrachtet und dabei nach sozialer Gerechtigkeit und Chancen-
gleichheit strebt. Dementsprechend geht es um die bewusste ,Benennung von
und den anerkennenden Umgang mit Differenzen zwischen Menschen*, mit
dem Ziel, ,jene Differenzen zugunsten von Gleichberechtigung nicht aufzuhe-
ben, sondern zu enthierarchisieren.” (Czollek / Perko 2015) Grundlage daflr
ist zun&chst, dass allen Mitarbeiter*innen eines Unternehmens derselbe Zu-
gang zu betrieblichen Leistungen gewahrt wird, unabhéngig von Geschlecht,
ethnischer Herkunft oder auch der sexuellen Orientierung.

Diesbeziiglich zeigt sich ein, im Vergleich zu den oben angefihrten ,weiche-
ren® bzw. sozialen Formen von Diskriminierung, tendenziell positives Bild:
Rund 80% der befragten LSBTI-Personen geben an, noch nie in puncto Ar-
beitsort, Arbeitsbedingungen oder Fort- und Weiterbildungen im aktuellen
Unternehmen benachteiligt worden zu sein, rund drei Viertel haben auch noch
nie Benachteiligungen bei Gehalt, der Ubertragung von Arbeitsaufgaben, der
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Urlausplanung und -genehmigung sowie dem Dienstplan/der Diensteinteilung
erfahren. Auch bei Beférderungen fihlten sich knapp 70% noch nie Ubergan-
gen. Am ehesten benachteiligt fihlen sich LSBTI-Personen in ihrem
Unternehmen, wenn es um Wertschatzung geht: 3% sagen, hier oft im Nach-
teil zu sein, 7% manchmal und 11% zumindest selten. Zu beachten ist hierbei,
dass diese Fragen fir rund 15% der Stichprobe keine Rolle spielen, zumeist
weil diese selbstandig erwerbstéatig sind und dementsprechend auch seltener
potenziellen organisationalen Diskriminierungen oder Benachteiligungen aus-
gesetzt.

Abbildung 35: Betroffenheit von unterschiedlichen Arten der organisationalen
Ungleichbehandlung im aktuellen Unternehmen

Arbeitsort

Andere Arbeitsbedingungen (z.B. Biro,
Sachleistungen)

Fort- und Weiterbildung

Gehalt

Ubertragung von Arbeitsaufgaben
Urlaubsplanung oder -genehmigung
Dienstplan/Diensteinteilung

Beférderung

Wertschéatzung

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
m Oft mManchmal Selten mNie Nicht zutreffend

n=1.044; Angaben in Prozent

Auch in der Frage der organisationalen Diskriminierung wurde ein Index gebil-
det, der anzeigt, wie oft unterschiedliche Diskriminierungsformen erlebt
werden oder nicht. Dabei zeigt sich, dass rund 30% der befragten LSBTI-
Personen mindestens eine der abgefragten Benachteiligungen schon einmal
in ihrem jetzigen Unternehmen erlebt haben — am haufigsten war dies die feh-
lende Wertschatzung seitens Vorgesetzter. Schrankt man die Erlebnisse nur
auf jene ein, die ,manchmal“ oder sogar ,0ft“ gemacht wurden, haben 17%
solche gemacht. Tatsachlich ,oft“ in Bezug auf organisationale Strukturen und
Prozesse diskriminiert worden, sind dann letztlich nur 5% der befragten
LSBTI-Stichprobe.
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Abbildung 36: Grundsatzliche Betroffenheit von organisationaler Ungleichbe-
handlung im aktuellen Unternehmen

"oft" erlebt

zumindest "manchmal” erlebt

zumindest "selten" erlebt

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

mkeine eine Form von Diskriminierung
zwei Formen von Diskriminierung mdrei Formen von Diskriminierung

mvier oder mehr Formen von Diskriminierung

n=1.044; Angaben in Prozent

Gruppenunterschiede zeigen sich erneut dahingehend, dass Trans*-Personen
und jene Befragten, die sich keiner sexuellen Orientierung oder Geschlechtsi-
dentitat zuschreiben wollten, auch haufiger von organisationaler
Diskriminierung betroffen sind. Beide Gruppen erleben im Schnitt zwei unter-
schiedliche Formen der Diskriminierung seitens ihres Unternehmens, alle
anderen Gruppen maximal eine. Am haufigsten berichten Trans*-Personen
davon, sich zumindest ,selten” schon einmal in puncto Wertschétzung (24%)
und der Ubertragung von Arbeitsaufgaben (22%) ungleich behandelt gefiihlt
zu haben. Auch bei Personen ohne kategorisierbare sexuelle Orientierung o-
der Geschlechtsidentitat sind das die beiden haufigsten erlebten
Benachteiligungen. Auffallig ist zudem, dass Manner mit bisexueller oder an-
derer sexueller Orientierung am seltensten von diesen Formen
organisationaler Diskriminierung betroffen waren, deutlich seltener als z.B.
schwule Manner — wobei dies auch dadurch erklarbar ist, dass bisexuelle
Méanner wesentlich seltener bei ihren Vorgesetzten geoutet sind (nur rund zu
40%) und ihnen das ,Passing” leichter fallt.
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Abbildung 37: Zumindest einmalig erlebte organisationale Ungleichbehandlung
im aktuellen Unternehmen nach Gruppen
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4.4 Diskriminierungserfahrungen und Benachteiligungen in der

bisherigen Erwerbskarriere

Rechnet man die bisherigen Angaben der befragten LSBTI-Personen zu den
in ihrem derzeitigen Unternehmen gemachten Erfahrungen von Benachteili-
gungen, Herabwirdigungen oder sogar Diskriminierung zusammen, zeigt sich
bereits ein hohes Ausmafi an Ungleichbehandlung. Dieses findet seltener im
organisationalen Rahmen, dafur starker im sozialen Miteinander bzw. in den
Arbeitsbeziehungen zu Kolleg*innen und/oder Vorgesetzten statt. Dabei noch
nicht bericksichtigt wurden jene Diskriminierungserfahrungen und Ungleich-
behandlungen, die die befragten LSBTI-Personen bisher in ihrem gesamten
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Erwerbsleben gemacht haben. Diese Frage ist auch insofern relevant, da da-
von ausgegangen werden kann, dass die meisten der befragten LSBTI-
Personen ihre Unternehmenswahl auch auf Basis vergangener Erfahrungen
gemacht haben, also z.B. bewusst nach Unternehmen gesucht haben, die sich
durch ein (scheinbar) offeneres Klima und Gleichbehandlungsstrategien aus-
zeichnen. Nimmt man aber die gesamte Erwerbskarriere in den Blick, werden
auch jene negativen Erfahrungen erfasst, die in Unternehmen oder Arbeits-
statten gemacht wurden, die méglicherweise nicht freiwillig ausgewahlt
wurden. Zudem erlaubt diese Perspektiverweiterung auch die Analyse poten-
zieller Diskriminierungen beim Zugang zu Arbeit, also der Stellensuche und im
Bewerbungsprozess.

5% der befragten LSBTI-Personen sind in ihrer bisherigen Erwerbskarriere
schon einmal aufgrund ihrer sexuellen Orientierung oder Geschlechtsidentitat
versetzt worden, z.B. in andere Abteilungen. 8% geben an, aufgrund ihrer se-
xuellen Orientierung oder Geschlechtsidentitat schon einmal gekundigt
worden zu sein, ebenfalls 8% haben erlebt, dass ihre sexuelle Orientierung
oder Geschlechtsidentitat bei einem Vorstellungsgesprach negativ thematisiert
worden ist. Mehrere Studien haben diesbezlglich gezeigt, dass es fur LSBTI-
Personen in sémtlichen Bereichen zu Diskriminierungen und Benachteiligun-
gen kommen kann, und damit nicht nur in der jeweiligen Arbeit selbst, sondern
schon beginnend bei der Suche nach Arbeit und im Rekrutierungsprozess.
Bewerbungsgesprache sind im Arbeitsleben oftmals die erste kritische Situati-
on fir LSBTI-Personen: ,Die Unterstellungen sind vielféltig, werden jedoch in
der Regel nicht klar ausgesprochen: Unzuverldssigkeit, unkontrollierbare, die
anderen bedrohende sexuelle Interessen, Stérfaktor im Team, Bedrohung fir
die Reputation des Unternehmens, zweifelhafte Moralvorstellungen, uneinheit-
liches Leistungsniveau, kurz: das Homosexuelle wird als fremd, bedrohlich
und negativ bewertet und im Zweifelsfall gegen den Bewerber oder die Be-
werberin ins Spiel gebracht, ohne diese Haltung zu hinterfragen. Uber den
Bewerber oder die Bewerberin wird eine Bewertungsschablone gelegt, die
vom Wissen um seine/ihre Homosexualitat mitbestimmt ist.” (Knoll / Edinger /
Reisbeck 1997, 47) Insofern Uberrascht es auch nicht, dass 17% der LSBTI-
Personen schon einmal einen Job aufgrund ihrer sexuellen Orientierung oder
Identitat nicht bekommen haben, wobei 10% angeben, dies sei ihnen selten
passiert und 7%, dies sei ihnen sogar schon manchmal oder oft passiert.

Dass die sexuelle Orientierung oder ldentitat bei einem Mitarbei-
ter*innengesprach negativ thematisiert worden ist, stellt eine weitere
Diskriminierung dar, die in Summe 12% der Befragten schon einmal erlebt ha-
ben. Die innerbetrieblichen Diskriminierungen reichen bis zum unfreiwilligen
Outing: 28%, und damit mehr als jede vierte LSBTI-Person, ist schon einmal
gegen ihren Willen in der Arbeit geoutet worden. Unfreiwilliges Outing stellt

SORA - Institute for Social Research and Consulting



Endbericht zur Arbeitssituation von LSBTI-Personen in Osterreich Seite 96

eine besondere Form der Diskriminierung dar, die den betroffenen Personen
die Entscheidungsfreiheit und Souveranitat nimmt, offen oder eben nicht mit
der eigenen Geschlechtsidentitat oder sexuellen Orientierung umzugehen.
Dass 12% sogar angeben, dies sei ihnen schon oft oder zumindest manchmal
passiert, ist ein erschreckend hoher Wert. Ebenso der Anteil an 30%, die sa-
gen, sie seien von ehemaligen Kolleg*innen benachteiligt und diskriminiert
worden. Im Extremfall kann dies bis zur Selbstkindigung fihren: Immerhin
fast jede*r FUnfte sagt, sie/er habe schon einmal selbst den Job gekindigt
aufgrund der erfahrenen Benachteiligungen oder eines schwierigen Arbeits-
klimas. Auffallend: Die Halfte aller LSBTI-Personen, die schon einmal einen
Job selbst gekindigt haben, wurde in ihrer ehemaligen Arbeit unfreiwillig ge-
outet, rund 80% geben Diskriminierungen seitens der ehemaligen
Kolleg*innen an.

In Bezug auf die grundsétzliche Betroffenheit von Diskriminierungen und Be-
nachteiligungen in der bisherigen Erwerbskarriere hat die Halfte aller LSBTI-
Personen mindestens eine Form der Benachteiligung schon einmal erlebt —
wobei mit 18% fast jede*r Funfte sogar drei Formen oder mehr erleben muss-
te. Schrankt man die Betroffenheit auf jene Bereiche ein, die zumindest
manchmal oder oft erlebt wurden, haben dies immer noch 24% der Befragten
erlebt. Schrankt man die Betroffenheit noch weiter auf jene Benachteiligungen
ein, die oft erlebt wurden, dann haben nur noch 7% der LSBTI-Personen min-
destens eine Diskriminierung schon einmal oft in ihrer bisherigen
Erwerbskarriere persoénlich erlebt.
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Abbildung 38: Benachteiligungen und Ungleichbehandlungen aufgrund der se-
xuellen Orientierung oder Identitéat in bisheriger Erwerbskarriere
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Abbildung 39: Grundsétzliche Betroffenheit durch Benachteiligun-
gen/Ungleichbehandlungen in bisheriger Erwerbskarriere
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Besonders haufig von diesen Formen der Diskriminierung betroffen waren er-
neut Trans*-Personen: Sie haben in nahezu allen abgefragten Bereichen
deutlich haufiger Benachteiligungen und Diskriminierungen erfahren als ande-
re Gruppen, am starksten fallt der Unterschied beim Verlust des
Arbeitsplatzes bzw. beim Zugang zu Arbeit aus. Mehr als jede dritte Trans*-
Person gibt an, schon einmal einen Job nicht bekommen zu haben, 26% sind
gekindigt worden aufgrund ihrer sexuellen Orientierung oder Geschlechtsi-
dentitat, und 41% haben selbst schon einmal einen Job gekundigt, weil die
Situation an der damaligen Arbeitsstatte fiir sie zu belastend war. Dies deckt
sich mit jingsten Ergebnissen aus einer deutschen Studie, wonach fur Trans*-
Personen ein erschwerter Zugang zu Arbeit, enorme Schwierigkeiten hinsicht-
lich der Bewerbungssituation und eine hohe Quote an Arbeitslosigkeit
festgestellt wurden: ,H&ufig antizipieren Unternehmen Schwierigkeiten wie
Ausfallzeiten, sodass Trans*-Personen keine Einladung zum Vorstellungsge-
sprédch erhalten bzw. nicht eingestellt werden. Um den antizipierten negativen
Folgen zuvorzukommen, ziehen es einige Trans*-Personen vor, selbst zu
kindigen und in einer anderen Firma neu zu beginnen, oder sie ziehen sich
ganz vom Arbeitsmarkt zurtick.“ (Frohn / Meinhold 2017, 3). Die Befragung
zeigt daruber hinaus, dass die sexuelle Orientierung und Geschlechtsidentitat
von Trans*-Personen in Unternehmen wesentlich haufiger negativ thematisiert
wird, etwa beim Vorstellungsgesprach (19%) oder Mitarbei-
ter*innengesprachen (23%).

Dariiber hinaus zeigen sich kaum weitere relevante Gruppenunterschiede. Am
auffélligsten ist dies in der Frage des unfreiwilligen Outings: Mit Ausnahme
von Befragten, die sich keiner sexuellen Orientierung oder Geschlechtsidenti-
tat zuordnen wollten, wurde jeweils ein Viertel bis ein Drittel der LSBTI-
Personen schon einmal unfreiwillig in ihrer Arbeit geoutet, das betrifft schwule
Méanner ebenso wie lesbische Frauen, bisexuelle Manner ebenso wie bisexu-
elle Frauen und (erneut am h&ufigsten) Trans*-Personen.
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Abbildung 40: Mindestens ,,selten” erlebte organisationale Ungleichbehandlung
im aktuellen Unternehmen nach Gruppen
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4.5 Intersektionale Betrachtung der berichteten Benachteiligun-
gen und Diskriminierungserfahrungen

Angesichts der durchgehend hohen Betroffenheit von Diskriminierungen und
Ungleichbehandlungen, die sich je nach sexueller Orientierung und Ge-
schlechtsidentitat sowohl in Bezug auf Ausmal3 als auch Art der
Ungleichbehandlung etwas unterschiedlich gestaltet, stellt sich die Frage,
welche Personengruppen mdglicherweise unabhangig von ihrer sexuellen Ori-
entierung oder ldentitat starker oder mehrfach benachteiligt werden.

Intersektional ausgerichtete Analysen untersuchen dieses Zusammenwirken
von mehreren Merkmalen einer Person, die das Risiko erhdhen, mitunter auch
mehrfach diskriminiert zu werden. In diesem Sinn wird in diesem Kapitel der
Versuch unternommen, auch eine solche intersektionale Perspektive einzu-
nehmen, und das empirische Zusammenwirken verschiedener
Ungleichheitsfaktoren — auch abseits der sexuellen Orientierung und des Ge-
schlechts — nachzuzeichnen. Beispiele fir mégliche Fragestellung waren z.B.:
Sind altere LSBTI Beschéftigte haufiger von Diskriminierungen betroffen? Gibt
es bestimmte Diskriminierungsarten, die Frauen per se haufiger treffen als
Méanner? Gibt es Gruppen, die aufgrund des Zusammenspiels mehrerer
Merkmale (z.B. sexuelle Orientierung + Alter + Bildung + Wohnort) einem hé-
heren Risiko ausgesetzt sind, ungleich behandelt oder diskriminiert zu
werden?

Zu diesem Zweck wurden lineare und logistische Regressionen berechnet. In
den Blick genommen wurde zunéchst die Outingsituation und Einschatzung
des sozialen Miteinanders mit Kolleg*innen und FUhrungskraften seitens der
befragten LSBTI-Personen, in einem zweiten Schritt dann die Wechselwirkun-
gen zwischen sexueller Orientierung, Geschlechtsidentitat und anderen
Personenmerkmalen mit Risiko, bestimmten Diskriminierungen im Betrieb
ausgesetzt zu sein. Die Frage dabei war, ob die sexuelle Orientierung, Ge-
schlechtsidentitédt oder andere Merkmale (Alter, Bildung, Haushaltssituation,
Wohnregion und Migrationshintergrund) ausschlaggebend dafir sind, dass
Befragte ihre betriebliche Situation schlechter einschétzen und haufiger dis-
kriminiert werden, oder ob es hier zu Wechselwirkungen zwischen
unterschiedlichen Merkmalen kommt und welche diese sind. Die Regressi-
onsmodelle wurden wie folgt berechnet:

Zunachst wurden die Modelle fiir drei Gruppen jeweils getrennt berechnet:
zum einen die Gruppe jener Befragten mit einer anderen Geschlechtsiden-
titat als ihrem biologischen Geschlecht (Trans*-Personen) sowie
intersexuelle Menschen, zum zweiten die Gruppe jener Personen, die aus-
schlieBlich gleichgeschlechtliche Orientierungen aufweisen, zum dritten
jene Gruppe, die auch heterosexuelle Beziehungen unterhalt (bisexuell,

SORA - Institute for Social Research and Consulting



Endbericht zur Arbeitssituation von LSBTI-Personen in Osterreich Seite 101

queer, pansexuell usw.). Damit soll geklart werden, ob trans* und interse-
xuelle Personen bzw. Befragte mit einer ausschlie3lich
gleichgeschlechtlichen Orientierung oder aber einer Orientierung, die das
,Passing“ leichter ermdglicht, per se benachteiligt werden in ihrer Arbeit,
oder ob sich besondere Risiken fur bestimmte Personengruppen (etwa
Migrant*innen, Befragte in 1andlichen Regionen) zeigen.

In die Modelle flossen deshalb schrittweise auch soziodemografische Va-
riablen (Alter, Bildung, Migrationshintergrund, Wohnort=stéadtisch und
Haushaltssituation=mit Partner*in) und im Anschluss die Wechselwirkun-
gen zwischen diesen soziodemografischen Angaben ein. In einem dritten
Schritt wurde jeweils auch die berufliche Stellung der Befragten (Arbei-
ter*innen, Angestellte, 6ffentlich Bedienstete und Selbstandige) ins Modell
aufgenommen, um die soziodemografischen Einflisse fir eine potenziell
unterschiedliche berufliche Situation zu kontrollieren.

Dabei zeigen sich nun folgende Ergebnisse:

1) ,,Meine Kolleg*innen machen keinen Unterschied zwischen mir und
den anderen®

Im Schnitt stimmen 57% der befragten LSBTI-Personen der Aussage ,sehr”
zu, wonach ihre Kolleg*innen sie gleich behandeln wie alle anderen Mitarbei-
ter*innen im Unternehmen. Personen mit einer gleichgeschlechtlichen
Orientierung stimmen dieser Aussage haufiger zu (60%) als Personen mit ei-
ner anderen Geschlechtsidentitat (43%). Fur Trans*- und Intersex-Personen
zeigt sich nun, dass insbesondere

jene mit Matura,

jene die in GroBstadten wohnen, und

altere trans™ und intersexuelle Personen
sich haufiger von ihren Kolleg*innen ungleich behandelt fihlen.

Abbildung 41: Subjektiv erlebte Gleichbehandlung durch Kolleg*innen von
trans* und intersexuellen Befragten nach weiteren Personenmerkmalen

alle LSBTI-Befragten | | 57

andere Geschlechtsidentat gesamt
mit Matura

mit Matura in GroBstadt

41 bis 50 Jahre in GroBstadt

Uber 50 Jahre in GroBstadt

0 25 50 75 100

n=108; Angaben in Prozent
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Fir Befragte mit einer gleichgeschlechtlichen Orientierung (lesbisch oder
schwul) zeigt sich, dass
altere Lesben und Schwule in landlichen oder mittelstéadtischen Regio-
nen,
sowie lesbische und schwule Arbeiterinnen und Arbeiter
sich seltener gleich behandelt fihlen von Seiten ihrer Kolleg*innen.

Abbildung 42: Subjektiv erlebte Gleichbehandlung durch Kolleg*innen von les-
bischen/schwulen Beschaftigten nach weiteren Personenmerkmalen

alle LSBTI-Befragten 57
gleichgeschlechtliche Orientierung gesamt # 60

in landlichen Regionen | 56

in mittelstadtischen Regionen | | | 56
41 bis 50 Jahre in mittelstadtischen Regionen 1 | 4

Uber 50 Jahre in mittelstadtischen Regionen | | 33
Arbeiter*innen | : 50
0 2I5 5I0 75 100

n=888; Angaben in Prozent

Fir die dritte Gruppe — jene mit bisexuellen oder anderen sexuellen Orientie-
rungen — zeigt sich, dass
- Befragte in GroBstadten,
Jungere mit Migrationshintergrund, sowie
Altere ohne Migrationshintergrund, und
Offentlich Bedienstete
h&aufiger eine Ungleichbehandlung durch ihre Kolleg*innen wahrnehmen.

Abbildung 43: Subjektiv erlebte Gleichbehandlung durch Kolleg*innen von bi-
sexuellen (orientierungsdiversen) Beschaftigten nach weiteren
Personenmerkmalen

alle LSBTI-Befragten ] I | 57
bisexuelle oder andere diverse Orientierung * 50
GrofBstadt 1 48

16 bis 30 Jahre, mit Migrationshintergrund 1 | 29
41 bis 50 Jahre, ohne Migrationshintergrund | | 30

Uber 50 Jahre, ohne Migrationshintergrund | | 36

offentlich Bedienstete 1 : 32
0 2I5 50 75 100

n=343; Angaben in Prozent
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Insgesamt weisen damit héherqualifizierte, altere und urbane trans* und inter-
sexuelle Befragte ein héheres Risiko auf, sich durch Kolleg*innen ungleich
behandelt zu flihlen. Dasselbe gilt fir altere Lesben und Schwule, die nicht in
einer GroBstadt wohnen, und fir lesbische und schwule Arbeiter*innen, sowie
fur Befragte mit bisexueller oder anderer sexueller Orientierung in GroBstad-
ten, insbesondere Jiingere mit und Altere ohne Migrationshintergrund und
offentlich Bedienstete.

2) Diskriminierungserfahrungen

Die Diskriminierungserfahrungen im Betrieb liegen durchwegs hoch, v.a. far
trans* und intersexuelle Menschen. Als signifikante Einflussfaktoren darauf,
wer in dieser Gruppe haufiger Diskriminierungserfahrungen machen muss,
stellen sich der Migrationshintergrund, die Haushaltsituation und die berufliche
Stellung heraus:

Trans* und intersexuelle Menschen mit Migrationshintergrund erlebten
wesentlich haufiger Ungleichbehandlungen und Diskriminierungen, und
zwar sowohl in Bezug auf ihre Arbeitstatigkeit, die innerbetriebliche Situ-
ation mit Kolleg*innen sowie Vorgesetzten, als auch durch die
Organisation, wenn es etwa um Gehalt, Aufstieg oder Urlaubsgenehmi-
gungen ging.

Auch trans* und intersexuelle Menschen, die mit einer Partnerin oder ei-
nem Partner im gemeinsamen Haushalt wohnen, erlebten deutlich
haufiger Ungleichbehandlungen und Diskriminierungen im Bereich ihrer
konkreten Arbeitstatigkeit und durch Mobbing oder kérperliche Ubergriffe.
Trans*- und Intersex-Personen, die als Arbeiter*innen beschaftigt sind,
erlebten am haufigsten mindestens eine Form der Diskriminierung in al-
len Bereichen — besonders hervor sticht hierbei, dass nahezu alle in
Form von Herabwirdigungen und Kommentaren Diskriminierung erfahren
haben.

Tabelle 21: Diskriminierungserlebnisse von trans* und intersexuellen Befragten
nach weiteren Personenmerkmalen

mindestens eine Form erlebt...

Arbeit und Mobbing und
Tétigkeit Soziales Korper organisational  Erwerbskarriere
alle LSBTI-Befragten 29% 58% 15% 29% 52%
andere Geschlechtsidentitat gesamt 47% 65% 24% 44% 74%
mit Migrationshintergrund 61% 75% 25% 63% 81%
mit Partner*in im Haushalt 77% 65% 35% 56% 71%
Arbeiter*innen 83% 100% 50% 83% 83%

Anm.: Zeilenprozent

Bei lesbischen und schwulen Befragten zeigen sich im Vergleich dazu kaum
Unterschiede in der Betroffenheit, allerdings weist die Regressionsanalyse ein
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starkeres Risiko fur Migrant*innen in GroBstadten und 6ffentlich Bedienstete
aus, Ungleichbehandlungen in ihrer Arbeit zu erleben:

Schwule und Lesben mit Migrationshintergrund, die in einer GroBstadt
leben, erlebten demnach haufiger eine Ungleichbehandlung bei der
Bewertung ihrer Arbeit oder durch eine Behinderung ihrer konkreten
Tatigkeit, aber auch im sozialen Miteinander im Betrieb und in der Or-
ganisation (etwa durch weniger Gehalt, schlechtere Aufstiegschancen
usw.)

Schwule und lesbische 6ffentlich Bedienstete und Arbeiter*innen erleb-
ten im Vergleich zu Angestellten haufiger eine Benachteiligung in ihrer
Arbeit, sei es durch Informationsausschluss, der Behinderung ihrer Ar-
beit oder ahnlichem, sowie organisational durch Diskriminierungen bei
Urlaub, Gehalt, Weiterbildungen usw. Bei Arbeiter*innen fallt vor allem
der héhere Anteil an Betroffenheit durch eine soziale Form der Diskri-
minierung, also durch Herabwirdigungen, unangebrachten Witzen
u.dgl., auf.

Tabelle 22: Diskriminierungserlebnisse von lesbischen/schwulen Beschéftigten
nach weiteren Personenmerkmalen

mindestens eine Form erlebt...

Arbeit und Mobbing und
Tatigkeit Soziales Kérper organisational  Erwerbskarriere
alle LSBTI-Befragten 29% 58% 15% 29% 52%
gleichgeschlechtliche Orientierung 29% 57% 25% 28% 51%

gesamt

mit Migrationshintergrund in Gro3stadt 34% 62% 25% 33% 58%
offentlich Bedienstete 45% 61% 25% 32% 46%
Arbeiter*innen 41% 71% 31% 41% 56%

Anm.: Zeilenprozent

In der Gruppe der bisexuellen oder orientierungsdiversen Beschéftigten zei-
gen sich — &hnlich zu lesbischen und schwulen Befragten — zunéchst ebenfalls
kaum Unterschiede. Allerdings zeigt sich erneut, dass

bisexuelle oder orientierungsdiverse Migrantinnen und Migranten in
GroBstadten, sowie

Personen mit maximal Lehrabschluss

haufiger in ihrem Arbeitsleben benachteiligt werden. Bei Personen mit Lehr-
abschluss fallen die Unterschiede in allen Bereichen am deutlichsten aus, v.a.
wenn es um eine Ungleichbehandlung ihrer konkreten Arbeit und Tatigkeit und
um Mobbingerfahrungen geht.
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Tabelle 23: Diskriminierungserlebnisse von lesbischen/schwulen Beschéftigten
nach weiteren Personenmerkmalen

mindestens eine Form erlebt...

Arbeit und Mobbing und
Tatigkeit Soziales Kérper organisational  Erwerbskarriere
alle LSBTI-Befragten 29% 58% 15% 29% 52%
bisexuelle oder andere diverse Orien- 31% 57% 17% 30% 51%
tierung
mit Migrationshintergrund in GroB3stadt 38% 67% 20% 31% 60%
maximal Lehrabschluss 50% 79% 46% 50% 68%

Anm.: Zeilenprozent
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5 Wie gehen Betroffene mit Ungleichbehandlung um und
welche VerbesserungsmaBnahmen wiinschen sie sich?

5.1 Umgang mit Benachteiligungen und Diskriminierung

Das Ausmalf der erlebten Benachteiligungen, Ungleichbehandlungen und Dis-
kriminierungen ist hoch. Vor allem die innerbetriebliche Situation hinsichtlich
des sozialen Miteinanders ist fir viele LSBTI-Personen u.a. von Herabwdrdi-
gungen, unangenehmen Witzen und Anspielungen bis hin zu offen an den Tag
gelegten Diskriminierungen gepragt. Wie aber gehen die Betroffenen mit die-
sen schwierigen Arbeitsverhaltnissen und Erlebnissen um?

Tabelle 24: Umgang mit Ungleichbehandlung und Diskriminierung im aktuellen
Unternehmen nach Diskriminierungsform

arbeitsbezogene soziale Mobbing und harte
Diskriminierung Diskriminierung  Diskriminierung
.Es stort mich zwar, aber ich ignorierees . 6% .. 94% ... .54% ____
Diese Dinge lassen mich kalt, ich stehe dartber 30% 35% 29%
Ich gehe in die Offensive und wehre mich 30% 30% 33%
Ich weilB3 nicht, was ich machen soll 25% 19% 27%
Ich versuche, Uber das Thema mit den
betroffenen Personen zu reden 24% 26% 27%
_Ich wende mich an meine Kolleg*innen 2% . 19%  21% .
Ich wende mich an meine Vorgesetzten/
Arbeitgeber*innen 16% 13% 18%
Ich wende mich an den Betriebsrat oder eine
andere zustandige Person 10% 7% 13%
Ich wende mich an Beratungsstellen
_(z.B. Gleichbehandlungsanwaltschaft) 9% 5% o 13%
Anderes (z.B. ,Supervision/Therapie®,
,Kindigung“ usw.) 7% 4% 8%
Ich wende mich an Interessensvertretungen
wie z.B. die Arbeiterkammer 4% 2% 7%
Ich gehe juristisch dagegen vor
(z.B. Arbeitsgericht, Strafgericht ...) 2% 1% 3%

Anm: Spaltenprozent, Mehrfachnennungen waren moglich

Die Art, wie betroffene LSBTI-Personen mit Diskriminierungserfahrungen um-
gehen kdnnen, ist einerseits von individuellen Faktoren und persénlichen
Ressourcen, andererseits aber auch von den objektiven Mdglichkeiten der Le-
benswelt abhangig (vgl. Liebscher / Fritzsche 2010, 53). Grundsatzlich zeigen
sich kaum Unterschiede danach, ob die befragten LSBTI-Personen von einer
arbeitsbezogenen Form der Diskriminierung (z.B. Informationsausschluss, un-
sachgemaBe Kritik in der Arbeit u.a.), einer sozialen Form (z.B. Gerlchte,
unangenehme Witze, Lacherlichmachen u.a.) oder harteren Formen der Dis-
kriminierung (z.B. Mobbing, Psychoterror, Sachbeschéftigung u.a.) betroffen
waren. Die haufigste Form, mit diesen Ungleichbehandlungen und Diskriminie-
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rungen umzugehen, ist der Versuch, sie zu ignorieren: Jeweils mehr als die
Hélfte aller betroffenen Personen gibt an, dass sie diese Herabwirdigungen
zwar als negativ empfunden haben, aber dennoch versucht haben, diese so
gut wie méglich zu ignorieren. Fast jede*r Dritte gibt darlber hinaus an, dass
sie/ihn diese Dinge ,kalt lassen” und sie/er ,Uber diesen Dingen® stehe. Die
beiden haufigsten Formen des Umgangs mit innerbetrieblicher Diskriminierung
bestehen also in einer Nicht-Reaktion, bei der die Betroffenen die Ungleich-
behandlungen und Herabwirdigungen mehr oder weniger Uber sich ergehen
lassen. Nur rund jede’r Dritte gibt an, in die Offensive gegangen und sich ge-
wehrt zu haben, wobei offen bleibt, in welcher Form das passiert ist. Uber das
Thema mit den betroffenen Personen zu reden, war fir rund jede*n Vierte*n
ein Weg, um mit der erfahrenen Ungleichbehandlung umzugehen, sich an die
Kolleg*innen zu wenden, ebenfalls fir im Schnitt rund ein Viertel. Ca. genauso
viele aber sagen auch, dass sie Uberhaupt nicht wussten, wie sie reagieren
sollten oder kénnten.

Sich an Vertrauenspersonen oder Vorgesetzte im Unternehmen zu wenden,
ist nur fr wenige eine Option gewesen: Nur jede*r sechste bis siebte LSBTI-
Beschéftigte hat sich an Vorgesetzte gewandt, nur rund jede*r zehnte an die
Betriebsratin/den Betriebsrat. Der Wert erhéht sich nicht wesentlich, wenn
man nur jene Beschaftigten hernimmt, die auch tatsachlich einen Betriebsrat
im Unternehmen haben.

Noch seltener werden externe Organisationen oder Beratungsstellen kontak-
tiert, nicht einmal wenn es zu harteren Formen der Diskriminierung wie z.B.
Mobbing gekommen ist: An Beratungsstellen, wie z.B. die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft, haben sich etwas weniger als 10% der Betroffenen
gewandt, an Interessensvertretungen wie z.B. die Arbeiterkammer im Schnitt
nur 3%. Bei Opfern von harteren Formen der Diskriminierung waren es 7%.
Noch seltener wurden tatsachlich juristische Schritte eingeleitet (2%). Andere
Formen des Umgangs reichten von individuellen MaBnahmen, wie z.B. Super-
vision oder Therapie, bis hin zu Kindigungen.

Die unterschiedlichen LSBTI-Gruppen gehen zum Teil sehr unterschiedlich mit
erfahrener Diskriminierung um. Gleich bleibt aber, dass in allen Gruppen mehr
als die Halfte ,den Weg nach innen® antritt, also versucht, alleine mit den ne-
gativen Erfahrungen umzugehen. Mit Versuchen, es zu ignorieren bzw.
,2daruber zu stehen®, reagieren schwule Manner haufiger auf erlebte Ungleich-
behandlung, gerade letzteres ist auch fir Manner mit bisexueller oder anderer
Orientierung die Hauptreaktion. Auch betroffene Trans*-Personen geben zu
55% an, es zunachst zu ignorieren, mit 37% geben diese aber auch am hau-
figsten an, in die Offensive zu gehen und sich zu wehren. Nicht zu wissen, wie
man sich wehren soll oder kann, geben vor allem jene Befragte an, die sich
keiner sexuellen Orientierung oder Geschlechtsidentitat zuordnen wollten. Mit
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den Personen zu reden bzw. sich an Kolleg*innen zu wenden, ist flir lesbische
Frauen, v.a. aber fir Frauen mit bisexueller oder anderer sexuellen Orientie-
rung, haufiger eine Mdéglichkeit, mit erlebter Diskriminierung umzugehen. Sich
innerbetrieblich an Vertrauenspersonen oder Vorgesetzte zu wenden, ist fir
annahernd gleich wenige Personen in den einzelnen Gruppen eine Mdglich-
keit, wie externe Einrichtungen zu konsultieren.

Abbildung 44: Umgang mit Ungleichbehandlung und Diskriminierung im aktuel-
len Unternehmen nach Gruppen

Es stért mich zwar, aber ich ignoriere es
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Den betroffenen Personen wurde im Anschluss auch die Frage gestellt, ob
sich durch ihr Vorgehen die Situation verbessert, verschlechtert oder nicht
verandert habe. Im Schnitt sagt die Mehrheit von 54%, dass sich die Situation
nicht wesentlich verandert habe, fir 42% hat sich die Situation hingegen ver-
bessert, fir 5% weiter verschlechtert. Auffallige Gruppenunterschiede gibt es
kaum, lediglich flr Befragte, die sich keiner sexuellen Orientie-
rung/Geschlechtsidentitédt zuordnen wollten — die auch am haufigsten
angegeben haben, nicht zu wissen, wie sie reagieren sollen —, hat sich die Si-
tuation nur selten verbessert, fir rund ein Viertel sogar verschlechtert. Am
haufigsten hat sich die Situation fir jene verbessert, die das direkte Gesprach
gesucht haben: fir jeweils mehr als die Hélfte, die sich an Vorgesetzte
und/oder Arbeitgeber*innen gewandt haben bzw. die das Gesprach mit der
diskriminierenden Person gesucht haben, konnte sich die Situation im An-
schluss verbessern. Beide Reaktionen erweisen sich auch in einer
Regressionsanalyse als jene beiden Faktoren, die am ehesten zu einer Ver-
besserung der Ungleichbehandlung beitragen.

Eigens abgefragt wurde die Reaktion der betroffenen Personen, wenn es zu
einer organisationalen Diskriminierung, etwa bei Gehalt, Weiterbildungen oder
Beférderungen gekommen ist. Hintergrund war die Annahme, dass Beschaf-
tigte mit einer institutionellen Form der Diskriminierung méglicherweise anders
umgehen als mit Benachteiligungen oder Herabwirdigungen, die sich im Zwi-
schenmenschlichen abspielen. Diese Annahme erweist sich jedoch als nicht
richtig: Im Wesentlichen reagieren betroffene LSBTI-Personen auf institutio-
nelle Diskriminierung auf eine &hnliche Art und Weise wie schon zuvor auf
Beleidigungen, Abwertungen oder Mobbingvorfélle. Knapp die Halfte (47%) al-
ler betroffenen LSBTI-Personen gibt an, auf Ungleichbehandlungen seitens
des Unternehmens mit Ignorieren zu reagieren. Schwule Manner geben dies
am haufigsten an (56%). Etwas haufiger wird versucht, mit der entsprechen-
den Person zu reden (29%), vor allem erneut von Frauen. 28% geben an,
nicht zu wissen, wie sie auf die Ungleichbehandlung seitens des Unterneh-
mens reagieren sollen, umgekehrt sagen aber fast ebenso viele, sie seien in
die Offensive gegangen und haben sich gewehrt. Trans*-Personen gehen er-
neut haufiger in die Offensive (40%), Personen mit anderer sexuellen
Orientierung und Geschlechtsidentitat wissen umgekehrt haufiger nicht, was
sie machen sollen (43%). 22% wenden sich an Kolleg*innen und/oder Vorge-
setzte. Demgegeniber wenden sich die betroffenen LSBTI-Personen seltener
an innerbetriebliche Vertrauenspersonen wie z.B. die Betriebsréatin/den Be-
triebsrat, noch seltener werden erneut externe Einrichtungen konsultiert.
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Tabelle 25: Umgang mit Ungleichbehandlung und Diskriminierung im aktuellen
Unternehmen nach Diskriminierungsform

Organisationale
Diskriminierung

Es stért mich zwar, aber ich ignoriere es 47%
“Ich versuche, Uber das Thema mit den betroffenen Personen zureden 29%
Ich weil3 nicht, was ich machen soll 28%
Ich gehe in die Offensive und wehre mich 27%
Ich wende mich an meine Kolleg*innen 22%
Ich wende mich an meine Vorgesetzten/Arbeitgeber*innen 22%
‘Diese Dinge lassen mich kalt, ich stehe dartber 17%
Ich wende mich an den Betriebsrat oder eine andere zustandige Person 11%
“Ich wende mich an Beratungsstellen 6%
Ich wende mich an Interessensvertretungen wie z.B. die Arbeiterkammer 4%
Ich wende mich an die Gleichbehandlungsanwalt- 4%
schaft/Gleichbehandlungskommission
Anderes 4%
Gesamt 223%

Anm.: Spaltenprozent

Geht es um eine organisationale Diskriminierung, kommt es seltener zu einer
Verbesserung der Situation: Fir die deutliche Mehrheit von 73% hat sich die
Situation gar nicht geandert, fir 5% hat sie sich verschlechtert, nur fir 22%
verbessert. Die Detailanalyse zeigt ahnlich wie zuvor, dass sich die Situation
am ehesten durch das direkte Gespréach, in dem Fall am ehesten mit den Vor-
gesetzten, verbessert — aber auch dann nur fir 35% der Betroffenen.

5.2 MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeits- und betrieblichen
Situation fiur LSBTI-Personen

Angesichts der Ergebnisse, wonach die Mehrheit der von Ungleichbehandlung
bis hin zu Diskriminierung betroffenen LSBTI-Personen keine Gegenmafnah-
men setzen, sich auch nicht an innerbetriebliche Vertrauenspersonen wenden
und nur in seltensten Fallen Einrichtungen und Beratungsorganisationen kon-
sultieren, stellt sich die Frage, wie man diesbezuglich in Zukunft entweder
pro-aktiv oder in Form einer besseren Beratung und Unterstitzung zur Ver-
besserung der Situation von LSBTI-Personen in den heimischen Unternehmen
beitragen kann.

Den befragten LSBTI-Personen wurden Vorschlage zur Verbesserung der
konkreten Situation in ihrem eigenen Unternehmen vorgelegt, die als ,sehr®
bis ,gar nicht hilfreich“ beurteilt werden konnten. Davor erhielten sie auch die
Mdglichkeit, vollig offen Verbesserungsideen einzubringen und zu notieren.
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Diese Antworten spiegeln dabei in den meisten Féllen die abgefragten Vor-
schlage wider.

Abbildung 45: Einschatzung zur Verbesserung der Situation im Unternehmen

Klare Statements von der Unternehmensleitung,
dass Diskriminierung im Unternehmen keinen 3
Platz hat
Klare Leitbilder im Unternehmen fir den Umgang 3
mit LSBTI-Themen
Klare Leitlinien (z.B. Betriebsvereinbarungen) fir 3
den Umgang mit LSBTI-Personen
Themenspezifische Weiterbildungen flr 3
FOhrungskréfte
Ein Netzwerk fir LSBTI-Mitarbeiter*innen im 3
Unternehmen einrichten
Firmeninternes Diversity-Training fir Kolleg*innen 4
im Umgang mit LSBTI-Personen
Gendersensible Formulierungen in der internen 4
Kommunikation verwenden
Symbolische MaBnahmen (z.B. 4
Regenbogenfahnen, Poster und &hnliches)
100

m Sehr hilfreich mZiemlich hilfreich ®m Wenig hilfreich = Gar nicht hilfreich = weiB3 nicht, keine Angabe

n=1.018; Angaben in Prozent

Dabei zeigt sich eine deutliche Praferenz fir eine klarere Kommunikation und
ein deutlicheres Auftreten gegen Diskriminierung: Fast drei Viertel der Befrag-
ten schatzen demnach klare Statements seitens der Unternehmensleitung,
dass Diskriminierung im Unternehmen keinen Platz hat, als sehr hilfreich ein,
weitere 16% als ziemlich hilfreich, nur 8% als wenig bis gar nicht hilfreich. In
den offenen Antworten sprechen sich ebenfalls viele flr eine klarere und be-
wusstere Haltung seitens der leitenden Personen im Betrieb aus:

o ,Es sollte mehr Verantwortung von Fihrungspersonen bernommen werden dafir,
dass in einem Betrieb ein wertschdtzendes Klima herrscht. Ich arbeite jetzt fir ei-
nen selbst homosexuellen Chef, mit dem ich offen reden kann - das ist gleich ein
ganz anderes Arbeitsklima.*

(weiblich, bisexuell, 31 bis 35 Jahre, Wissenschaft & Forschung, tlw. geoutet)

o ,GréBtes Problem sind die Stigmatisierung und Definition als eigene Gruppe, die
sozial abgewertet werden kann. Abhilfe durch allg. Gesprdche. Geschéftsfiihrung
muss offiziell hinter der Gleichstellung stehen und muss diese auch aktiv kommu-
nizieren.”

(Trans*Frau, bisexuell, 51 bis 55 Jahre, Industrie & Gewerbe, geoutet)
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o ,Es sollten sich auch Vorgesetzte bzw. Chefs outen um zu zeigen: Wir sind immer
und dberalll:-)"
(ménnlich, schwul, 36 bis 40 Jahre, Industrie & Gewerbe, geoutet)

o ,Rollenmodelle, am besten aus den Flihrungsetagen, die sichtbar sind und ande-
ren Mut machen kénnen — einfach dadurch, dass sie zu ihrem Lebensentwurf
stehen.”

(weiblich, lesbisch, 41 bis 45 Jahre, unternehmensnahe Dienstleistungen, geoutet)

Dartber hinaus wirde knapp die Halfte der Befragten auch klare Leitbilder fir
den Umgang mit LSBTI-Themen im Unternehmen als sehr hilfreich erachten,
weitere 32% als ziemlich hilfreich. Ca. genauso viele wiirden auch klare Leitli-
nien fir den Umgang mit LSBTI-Personen sowie themenspezifische
Weiterbildungen fir Fihrungskrafte als hilfreich erachten.

o ,Bekenntnis der Organisation zu Diversity, klares Einbeziehen aller Dimensionen.*
(ménnlich, schwul, 36 bis 40 Jahre, Wissenschaft & Forschung, geoutet)

o ,Klares Bekenntnis der Unternehmensleitung und Fihrungskréfte zu Diversity Ma-
nagement.” B
(weiblich, lesbisch, 41 bis 45 Jahre, Offentlicher Dienst, geoutet)

In den offenen Antworten wurde diesbeziiglich sowohl Nachholbedarf auf Fih-
rungs- als auch auf Kolleg*innen-Ebene festgestellt. Es brauche, so die
meisten der Befragten, einen klareren innerbetrieblichen Konsens daruber,
dass LSBTI-Personen nicht diskriminiert werden dirfen, wobei in Schulungen
und Weiterbildungen aufgeklart werden sollte, welche Handlungen und Praxen
als diskriminierend gelten.

o ,Schulungen der Vorgesetzten und Mitarbeiter rund um das Thema Diversity und
LSBTI sowie klare Anti-Diskriminierungsrichtlinien in den Unternehmen wirden
meiner Meinung nach helfen.*

(keiner Geschlechtsidentitiat zugeordnet, pansexuell, 21 bis 25 Jahre, Gro3- & Ein-
zelhandel, geoutet)

o ,Sensibilisierung bei den Angestellten und den Vorsitzenden (Schulungen, Semina-
re). MaBnahmenkatalog bei diskriminierenden AuBerungen.”
(weiblich, lesbisch, 26 bis 30 Jahre, Verkehr & Transport, nicht geoutet)

In Summe mehr als 60% schatzen ein innerbetriebliches Netzwerk fur LSBTI-
Personen und ein firmeninternes Diversity-Training fur Kolleg*innen im Um-
gang mit LSBTI-Personen als sehr oder ziemlich hilfreich ein. Letzteres
kénnte zunachst auch dabei helfen, dass die Asexualitatsfiktion am Arbeits-
platz abgebaut wird und der Umgang mit sexuellen Orientierungen und
Geschlechtsidentitaten ,normalisiert* bzw. enttabuisiert wird.

o ,Nach meiner Erfahrung wird das Thema gerne ignoriert und unter den Tisch ge-
kehrt, ansonsten finden jedoch keine negativen Auswirkungen statt. Vermutlich ist
meinen Kolleginnen das Thema unangenehm.”

(weiblich, lesbisch, 21 bis 25 Jahre, Tourismus & Gastronomie, tiw. geoutet)

o ,Die Kultur im Unternehmen muisste grundlegend verdndert werden, d.h. diese
Themen miissen enttabuisiert werden, d.h. der offene und sehr oft ddmonisierende
Umgang muss durch offene Gesprdche und Diskussionen transparent gemacht
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werden.*”
(keiner Geschlechtsidentitdt zugeordnet, lesbisch, 51 bis 55 Jahre, Verkehr &
Transport, nicht geoutet)

Die beiden am wenigsten hilfreich erachteten Vorschlage betreffen sprachli-
che und symbolische MaBnahmen, wobei gendersensible Formulierungen in
der internen Kommunikation immer noch von 57% als zumindest ziemlich hilf-
reich betrachtet werden, symbolische MaBnahmen (z.B. Regenbogenfahnen,
Poster und &hnliches) von 47%. In den offenen Antworten ging es entspre-
chend haufig auch um die Sichtbarmachung von LSBTI-Personen

und -Themen, wobei man diese nicht nur auf betrieblicher, sondern auf ge-
samtgesellschaftlicher Ebene vorantreiben sollte:

LGBTIQ-Themen in den Medien, Ausdehnung der gegenderten Sprache auf fir-
meninterne Unterlagen, Aufnahme der Antidiskriminierung in Dienstvertrdge. Nach
auBen tragen von Diskriminierungen in den Betrieben. Bewusstseinsarbeit liber
Heterosexismus.”

(weiblich, lesbisch, 51 bis 55 Jahre, Gesundheit & Pflege, geoutet)

Welche MaBnahmen als hilfreich oder weniger hilfreich beurteilt werden, un-
terscheidet sich nicht signifikant zwischen den einzelnen Gruppen. Lediglich
der Einsatz von gendersensiblen Formulierungen in der internen Kommunika-
tion und symbolischer MaBnahmen wie z.B. Regenbogenfahnen wird von
Trans*-Personen wesentlich seltener als hilfreich beurteilt als von anderen
Gruppen: eine gendersensible Sprache im Unternehmen halten nur 43% der
Trans*-Personen fiur hilfreich, symbolische MaBnahmen nur 36%.

Die letzte Frage bezog sich schlieBlich auf MaBnahmen, die seitens Arbeiter-
kammer und Gewerkschaft gesetzt werden kdénnten, um LSBTI-Personen in
ihrem Arbeitsumfeld zu unterstitzen. Mit einer Ausnahme — namlich einer
starkeren Symbolpolitik — werden samtliche MaBnahmen von mindestens drei
Viertel der befragten LSBTI-Personen als sehr oder ziemlich wichtig erachtet,
um andere LSBTI-Personen in Osterreich in ihrem Arbeitsumfeld zu unterstiit-
zen. Drei MaBnahmen werden sogar von fast 90% als wichtig eingestuft:
themenbezogene 6ffentliche Statements von Reprasentant*innen von AK und
Gewerkschaften, Info-Materialien Uber Rechte und Beratungsmdéglichkeiten
sowie ein Ausbau der Schulungen fiir Betriebsrat*innen zum Thema. Relevan-
te Gruppenunterschiede zeigen sich kaum, was einmal mehr verdeutlicht,
dass sich LSBTI-Personen in Osterreich gruppeniibergreifend mehr MaBnah-
men — insbesondere konkrete MaBnahmen, die Gber Symbolpolitik
hinausgehen — erwarten, die zur Verbesserung ihrer Arbeits- und Lebenssitua-
tion beitragen.
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Abbildung 46: Wichtigkeit von MaBnahmen der AK und Gewerkschaft
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von AK und Gewerkschaften zum Thema
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machen
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Starkere symbolische Politik, z.B. die
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Anhang
Soziodemografische Zusammensetzung
bisexuelle/ bisexuelle/ Andere sexuelle
Schwule Lesbische Trans* orientierungsdiverse  orientierungsdiverse  Orientierung und
Méanner Frauen Personen Manner Frauen Geschlechtsidentitat
Alter
16 bis 30 Jahre 34% 36% 25% 40% 46% 47%
31 bis 40 Jahre 32% 41% 25% 23% 38% 23%
41 bis 50 Jahre 21% 17% 27% 21% 10% 15%
alter als 50 Jahre 14% 6% 23% 17% 6% 15%
Bildung, Qualifikation
maximal Lehrabschluss 14% 9% 25% 24% 8% 10%
mittlerer Abschluss 6% 7% 3% 9% 1% 4%
Matura oder héhere Schule 18% 18% 25% 15% 15% 20%
Studienabschluss oder Universitat 62% 66% 48% 53% 76% 66%
Grad der Urbanisierung
dicht besiedelt 72% 70% 54% 67% 78% 86%
mittel 14% 15% 17% 9% 11% 4%
dinn besiedelt 14% 15% 29% 24% 12% 10%
Migrationshintergrund
kein Migrationshintergrund 73% 70% 59% 79% 69% 65%
Migrationshintergrund 27% 30% 39% 21% 30% 29%
Staatsbiirgerschaft
Osterreichisch 91% 89% 79% 88% 90% 82%
andere 8% 11% 20% 9% 9% 16%

Anm.: Spaltenprozent
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