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Die Arbeitssituation von LSBT*-Beschiftigten!

Reanalyse einer Online-Befragung
unter differenzieller Perspektive

Dominic Frohn?

Ubersicht: Die vorliegende Reanalyse verfolgt das Ziel, differenzielle Aspekte
zur Arbeitssituation von lesbischen, schwulen, bisexuellen und transidenten
Arbeitnehmern_innen abzubilden. Uber eine Online-Befragung wurden der
Umgang von 2369 LSBT*-Beschdftigten mit ihrer sexuellen Identitdt im Kon-
text von Arbeit sowie psychosomatische Beschwerden, Diskriminierungserle-
ben, Arbeitszufriedenheit etc. erhoben. Inferenzstatistische Befunde zeigen,
dass bisexuelle Beschdftigte ihre sexuelle Identitdt im Kontext von Arbeit we-
niger offen kommunizieren als lesbische und schwule Arbeitnehmer_innen.
Bisexuelle und transidente Beschaftigte berichten haufiger {iber psychosoma-
tische Beschwerden und geben an, mehr Diskriminierung erlebt zu haben,
als (cisidente) lesbische und schwule Befragte. Von direkt arbeitsplatzrele-
vanter Diskriminierung sind insbesondere Trans*-Personen betroffen. Aus
einem regressionsanalytisch gebildeten Pfadmodell geht hervor, dass fiir alle
LSBT*-Befragten - unabhdngig von ihrer sexuellen bzw. Geschlechtsidentitdt
- die arbeitsrelevanten Faktoren Arbeitszufriedenheit, Commitment, organi-
sationsbezogener Selbstwert und Ressourcen durch einen offenen Umgang
mit ihrer sexuellen Identitdt positiv und durch das Erleben von Diskriminie-
rung negativ beeinflusst werden.

Schliisselworter: Arbeitsplatz; Diversity; Geschlechtsidentitdt; LSBT; sexu-
elle Identitat

—_

Der Begriff LSBT*-Beschaiftigte wird hier zusammenfassend fiir lesbische, schwule
und bisexuelle sowie transsexuelle, transidente oder transgender-Personen verwen-
det, wobei der * am Abkiirzungsende zum Ausdruck bringt, dass verschiedene trans-
Dimensionen beriicksichtigt werden, die im Folgenden oft unter ,Trans*-Personen”
zusammengefasst werden (siehe Franzen und Sauer 2010).
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Der Umgang von lesbischen, schwulen und bisexuellen Arbeitnehmern_in-
nen? mit ihrer sexuellen Identitdt sowie von transidenten Beschaiftigten mit
ihrer Geschlechtsidentitit am Arbeitsplatz wurde in Deutschland bislang un-
zureichend erforscht (Frohn 2007, 2013, 2014): Neben qualitativer Forschung
zum Thema stammen die beiden gréfSten quantitativen Studien zu lesbischen
und schwulen Arbeitnehmern_innen mit jeweils mehr als 2000 Befragten aus
den Jahren 1997 (Knoll et al.) und 2007 (Frohn). Diese zeigten, dass die Befrag-
ten im beruflichen Kontext iiberwiegend nicht offen mit ihrer sexuellen Iden-
titdt umgingen und teilweise erhebliche Diskriminierung erlebten (Knoll et al.
1997; Frohn 2007). Wenn sie jedoch am Arbeitsplatz mit ihrer sexuellen Iden-
titdt offener umgingen, war dies zumeist mit weniger psychosomatischen Be-
schwerden und hoherer Arbeitszufriedenheit sowie hoherem Commitment
und organisationsbezogenem Selbstwert verbunden (Frohn 2007). Zu bisexu-
ellen Arbeitnehmern_innen gibt es hingegen kaum empirische Erkenntnisse
(Goof3 2003; Fritzsche 2007; zum bisherigen internationalen Forschungsstand
Kéllen 2012; aktuelle qualitative Erkenntnisse fiir Deutschland bei Frohn
2013). Noch weniger Untersuchungen haben die Situation von Trans*-Beschiif-
tigten erfasst (Franzen und Sauer 2010; zum internationalen Forschungsstand
Kollen 2012; qualitative Erkenntnisse fiir Deutschland bei Frohn 2013). Ein
ausfiihrlicher Uberblick iiber den Forschungsgegenstand inklusive histori-
scher Erkenntnisse findet sich bei Frohn (2014).

Das Ziel der vorliegenden Studie ist es deswegen, die Arbeitssituation lesbi-
scher, schwuler, bisexueller und transidenter Beschéftigter zu beleuchten und
dabei ein besonderes Augenmerk einerseits auf den Vergleich bisexueller ver-
sus lesbischer und schwuler Mitarbeiter_innen und andererseits auf den Ver-
gleich transidenter versus cisidenter Beschdftigter beziiglich der Arbeitssitua-
tion und ihrer Zusammenhange zu den oben genannten Variablen zu richten.

Theoretischer Hintergrund und Hypothesen

In den letzten zehn Jahren hat im betrieblichen Alltag die organisationale Be-
deutung von Diversity-Management-MafSnahmen zur Wahrnehmung, Wert-
schatzung und Nutzung der Vielfalt der Beschaftigten deutlich zugenommen
(Stuber 2014). Diese Vielfalt wird zumeist anhand von sechs Kerndimensio-
nen definiert, welche auch im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
als personale Merkmale formuliert sind. Dieses Gesetz schreibt vor, dass Ar-
beitnehmer_innen nicht aufgrund ihres Lebensalters, ihres Geschlechts, der
Ethnizitdt bzw. Nationalitdt, einer Behinderung, ihrer religidsen Anschauung
und/oder ihrer sexuellen Identitdt benachteiligt werden diirfen.

2 Durch die Verwendung geschlechtsneutraler Formulierungen (z.B. Beschiftigte)
oder Losungen, die alle Geschlechter implizieren, soll ein diskriminierungssensiti-
ver Sprachgebrauch erreicht werden, der das generische Maskulinum vermeidet.
Um auch Menschen zu beriicksichtigen, die sich zwischen den bindren Kategorien
von mdnnlich und weiblich definieren, wird das ,,Gender Gap*“ verwendet (z. B. Mit-
arbeiter_innen, siehe Hermann 2003).
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Die Kerndimension , Sexuelle Identitdt* ist zwar im AGG benannt, konkre-
te MaBnahmen im Rahmen von Diversity Management sind zu diesem The-
ma - im Vergleich zu den anderen Dimensionen - jedoch bislang selten an-
zutreffen (Kollen 2010).

Einige Wissenschaftler_innen fiihren das auf zwei Aspekte zuriick: Zum
einen wird der Arbeitsplatz meist als asexueller Raum konstruiert (Rosenstiel
et al. 2005; Maas 1996, 1999; Wrenn 1988), so dass Bedenken bestehen, die
sexuelle Identitdt zu thematisieren. Zum anderen sind Heterosexismus bzw. He-
teronormativitét und Homonegativitéit bzw. Homophobie im Kontext von Arbeit
- insbesondere in bestimmten Branchen (Branchenvergleiche bei Frohn 2007)
- recht prdsent (Knoll et al. 1997; Losert 2004; Maas 1996, 1999; zu einer all-
gemeinen Definition von Heteronormativitat Tuider und Tietz 2003, zu Homo-
phobie Bergmeister 1997; Steffens 1999; Winfield und Spielman 1995; zu Ho-
mophobie und Heterosexismus Fiedler 2004). Das bedeutet, Heterosexualitat
wird als Norm empfunden und abweichende sexuelle Identitdten (lesbisch,
schwul, bisexuell) bediirfen der besonderen Erkldrung (Heterosexismus bzw.
Heteronormativitdt) oder werden negativ bewertet bzw. sogar feindlich be-
trachtet (Homonegativitdt bzw. Homophobie).

Neben derartigen Reaktionen auf eine sexuelle Identitdt, die aulRerhalb
der heteronormativen Perspektive liegt, bestehen oft besondere Irritationen,
wenn sich die Geschlechtsidentitdt des Gegeniibers nicht eindeutig den bi-
ndren Kategorien von ,maskulin“ und ,feminin“ zuordnen lasst (Trans*-Pho-
bie bzw. Trans*-Negativitdt; zu Zweigeschlechtlichkeit als zentraler gesell-
schaftlicher Ordnungskategorie Butler 2004; Wagels 2013; Schweizer und
Brunner 2013). Entspricht bei einem Menschen die kdrperliche geschlechtli-
che Gegebenheit nicht der subjektivempfundenen Geschlechtsidentitdt, de-
finiert sich eine Person also als transsexuell oder transident? (Fiedler 2004;
Gegenteil: cisident), so 16st das beim Gegeniiber haufig eine Irritation in der
vermeintlich unverdnderlichen und eindeutig bindren Strukturierung von
Geschlecht aus, die sich in diskriminierenden Handlungen niederschlagen
kann. Ein grof3er Anteil der Personen, die sich als transsexuell oder transi-
dent definieren, strebt eine Angleichung des korperlichen an das Identitats-
geschlecht (Transition) an. Dieser hormonell wie operativ aufwindige
Angleichungsprozess ist mit erheblichen Beeintrdchtigungen verbunden
und - aufgrund der gesetzlichen Notwendigkeit von psychiatrischer Diag-
nostik, psychotherapeutischer Begleitung und Alltagstest vor der Hormon-
behandlung und Transformationsoperation - ausgesprochen zeitintensiv
(Fiedler 2004). Durch das individuelle Ziel der Geschlechtsangleichung be-
wegt sich eine transidente Person langfristig zumeist wieder in den bindren
Kategorien von (Trans-)Mann und (Trans-)Frau (Franzen und Sauer 2010) -
zumindest dann, wenn das ,,Passing“ gut gelingt, also die kérperlichen Merk-
male, die Geschlecht zum Ausdruck bringen, kongruent mit dem subjektiv

3 In der vorliegenden Untersuchung sind sich transsexuell bzw. transident definierende
Personen fokussiert worden. Daneben bestehen weitere Moglichkeiten geschlechtli-
cher Selbstdefinition, z. B. Transgender (siehe hier Franzen und Sauer 2010).
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empfundenen Geschlecht sind. In diesem Fall reduziert sich oft die Irritation
des Gegeniibers. Im weiteren Verlauf ist es dann moglich, dass - sofern bei-
spielsweise durch einen Arbeitsplatzwechsel den Kolleg_innen die Trans*-
Historie nicht bekannt ist - die Trans*-Person als cisident-weiblich oder cis-
ident-mdnnlich wahrgenommen wird.

Die Arbeitswelt ist ein Kontext, der menschliches Leben zeitlich wie in-
haltlich oftmals in einem besonderen Umfang pragt: Hier finden alltdgliche
Interaktionen statt, die im Optimalfall von Respekt und gegenseitiger Unter-
stiitzung geprdgt sind. Gleichzeitig entstehen auch Konflikte beruflicher wie
personlicher Art und es kann zu Ungleichbehandlung und Diskriminierung
kommen. LSBT*-Beschaftigte weisen durch ihre sexuelle Identitdt bzw. ihre
Geschlechtsidentitdt ein Merkmal auf, das - insbesondere in Kontexten mit
ausgeprdgter Asexualitdatskonstruktion, Heteronormativitiat und Homo- bzw.
Trans*-Negativitdt - als nicht der Norm entsprechend wahrgenommen wird.
Dies kann den beruflichen Alltag fiir LSBT*-Arbeitnehmer_innen deutlich er-
schweren und zu erheblichen persoénlichen Beeintrachtigungen fiihren.

Vor diesem Hintergrund gestaltet sich die konkrete berufliche Realitdt von
LSBT*-Beschdftigten in Deutschland: Mehr als die Halfte der lesbischen und
schwulen Beschdiftigten gab an, ihre sexuelle Identitdt im Kontext von Arbeit
nicht offen zu thematisieren (52 %, Frohn 2007, keine signifikanten Unter-
schiede zwischen lesbischen Frauen und schwulen Mdnnern; siehe hier
auch zu Branchenunterschieden im Umgang mit der sexuellen Identitat
oder zu Unterschieden anhand des beruflichen Status). Diese Ergebnisse zei-
gen ein dhnliches Bild wie internationale Studien: Hewlett und Sumberg
(2011) beispielsweise geben an, dass 48 % der LSBT*-Befragten in den USA
ihre sexuelle Identitdt am Arbeitsplatz geheim halten. Auch in einer aktuel-
len EU-weiten Umfrage von LSBT*-Personen (FRA 2013) sind die Zahlen ver-
gleichbar (EU 53 %, Deutschland 50 %). Gegeniiber der jeweiligen Fiihrungs-
kraft reduziert sich der offene Umgang mit der sexuellen Identitit der
Befragten noch einmal deutlich: Hier antworteten 65 % der lesbischen und
schwulen Mitarbeiter_innen, weniger offen zu kommunizieren: sie gaben
an, ,mit keiner* oder ,,nur mit wenigen Fiihrungskréften“ offen {iber ihre se-
xuelle Identitdt zu sprechen (Frohn 2007). Die ,,offene Kommunikation* iber
die sexuelle Identitdt ist fiir die vorliegende Studie als Konzept relevant, weil
das Coming-out oftmals als einmaliges Ereignis konstruiert wird - es handelt
sich jedoch genau genommen um einen lebenslangen Prozess (Frohn 2005),
der immer wieder neu reflektiert und gestaltet wird, vor allem wenn
LSBT*-Beschdftigte den Arbeitsplatz wechseln oder mit bisher unbekannten
Kollegen_innen oder Fiihrungskraften in Kontakt kommen.

Vergleichbare Zahlen zum Umgang bisexueller bzw. transidenter Beschaf-
tigter mit ihrer sexuellen bzw. Geschlechtsidentitdt liegen nicht vor. Erste
qualitative Erkenntnisse weisen darauf hin, dass fiir transidente Beschdiftigte
ein offener Umgang mit ihrer Geschlechtsidentitdt am Arbeitsplatz aufgrund
der Sichtbarkeit dieses Identititsmerkmals unvermeidbar ist - zumindest
wenn im Zeitraum des Arbeitsverhdltnisses eine Transition erfolgt (Frohn
2013). Erst nach einer Transition und bei gutem Passing kann gegeniiber bis
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dato unbekannten Personen {iber den Umgang mit der eigenen Trans*-Ge-
schichte frei entschieden werden (ebd.).

Fiir bisexuelle Beschdiftigte ist anzunehmen, dass sich die Relation von Not-
wendigkeit und Nutzen einer offenen Kommunikation iiber die bisexuelle
Identitdt anders gestaltet als fiir lesbische und schwule Mitarbeiter_innen.
Wahrend fiir lesbische und schwule Beschiftigte der Aufwand, eine hetero-
sexuelle Lebensfithrung vorzugeben, hoch ist, kann dies bisexuellen Beschaf-
tigten leichter fallen, insbesondere dann, wenn sie sich aktuell in einer gegen-
geschlechtlichen Partnerschaft befinden - mit dem Ergebnis, dass sie die
Kommunikation iiber ihre bisexuelle Identitdt als weniger notwendig empfin-
den. Dariiber hinaus scheinen bisexuelle Personen im Vergleich zu lesbischen
und schwulen Beschdftigten mit zusdtzlichen Vorbehalten konfrontiert zu
sein: Einerseits mit dem Vorwurf, sich nicht entscheiden zu konnen, und an-
dererseits mit der Annahme, dass es vor diesem Hintergrund bei bisexuellen
Personen keine stabilen partnerschaftlichen Beziehungen gebe und daraus
mehr Promiskuitdt resultiere. Diese Aspekte ergeben sich aus ersten qualitati-
ven Forschungsergebnissen (Frohn 2013). Es ist also anzunehmen, dass die
empfundene Notwendigkeit der offenen Kommunikation iiber die sexuelle
Identitdt fiir bisexuelle Beschdftigte geringer, ebenso der antizipierte Nutzen
geringer bzw. befiirchtete Konsequenzen drastischer eingeschatzt werden. So
sprechen erste qualitative Erkenntnisse fiir die Annahme, dass bisexuelle Mit-
arbeiter_innen ihre sexuelle Identitdt seltener, z.B. nur beim Vorliegen einer
aktuellen gleichgeschlechtlichen Partnerschaft und gegeniiber sehr engen
Kollegen_innen, offen thematisieren (Frohn 2013).

Demnach soll in der vorliegenden Untersuchung folgende Hypothese ge-
priift werden:

Hypothese 1 zum Umgang mit der sexuellen Identitéit am Arbeitsplatz:
Bisexuelle (cis- und transidente) Beschdftigte gehen am Arbeitsplatz weni-
ger offen mit ihrer sexuellen Identitdt um als lesbische und schwule (cis-
und transidente) Arbeitnehmer_innen.

Der Umgang mit der sexuellen Identitdt steht in Zusammenhang mit psy-
chosomatischen Beschwerden und Suizidalitdt: Personen, die weniger offen
mit ihrer sexuellen Identitit umgehen, geben mehr psychosomatische Be-
schwerden an (Frohn 2007: 38). Ein offener Umgang mit der sexuellen Identitat
steht, so Losert (2010), in Zusammenhang mit der psychischen Gesundheit der
Befragten. Ein wesentlicher Faktor scheint in diesem Zusammenhang die Dis-
kriminierung zu sein: Es ist davon auszugehen, dass Personen, die weniger of-
fen mit ihrer sexuellen Identitdt umgehen, mehr Angst vor Diskriminierung ha-
ben. Steffens und Wagner (2009: 256) fassen zusammen, dass sich (erlebte)
Diskriminierung, die Angst vor Diskriminierung sowie eine negative Einstel-
lung zur eigenen sexuellen Identitdt negativ auf die psychische Gesundheit
auswirken (siehe auch Schweizer und Brunner 2013; zu Suizidalitdt Ploderl
et al. 2009, 2013). Zu bisexuellen Arbeitnehmer_innen liegen diesbeziiglich
bisher keine Daten vor. Die geringere Offenheit mit der sexuellen Identitat
(Frohn 2013) ldsst jedoch héhere psychosomatische Beschwerden vermuten.
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Bzgl. Trans*-Beschadftigten ist - bei ebenso geringer Datenlage - anzunehmen,
dass sie aufgrund einer intensiveren Beanspruchung durch den Prozess der
Transition und den in diesem Zusammenhang auftretenden Auseinander-
setzungen am Arbeitsplatz sowie eventuellen Erfahrungen von Doppel- bzw.
Mehrfachdiskriminierung ebenfalls héhere psychosomatische Beschwerden
angeben.

Demnach soll in der vorliegenden Untersuchung folgende Hypothese ge-
priift werden:

Hypothese 2 zu psychosomatischen Beschwerden:

- Bisexuelle (cis- und transidente) Beschaftigte berichten in stdarkerem
Ausmal3 von psychosomatischen Beschwerden als lesbische und schwu-
le (cis- und transidente) Mitarbeiter_innen;

- transidente (LSB-)Beschaftigte berichten in stirkerem Ausmal3 von psy-
chosomatischen Beschwerden als cisidente (LSB-)Beschaftigte.

Beziiglich Diskriminierungserfahrungen an Arbeitspldtzen in Deutschland
ist zusammenzufassen, dass der Anteil derer, die an ihrem Arbeitsplatz Un-
gleichbehandlung und/oder Diskriminierung erfahren haben, relativ hoch ist:
Nur 22.5 % der Befragten berichteten, in keiner Form Diskriminierung erlebt zu
haben (Frohn 2007; bei Knoll et al. 1997: 19%). Von den mehr als drei Vierteln
der Befragten, die Diskriminierungserfahrungen angegeben haben, kénnen
10% als hoch diskriminiert gelten (Frohn 2007). Eine aktuelle EU-weite Befra-
gung von LSBT*-Personen fasst wie folgt zusammen: ,Unter den Umfrageteil-
nehmerlnnen, die sich als Transgender bezeichnen, fiihlte sich ein Drittel dis-
kriminiert. In allen Lindern wurden jeweils zwei Drittel der Befragten Zeugen
negativer Kommentare oder Behandlung gegeniiber LGBT-Personen am Ar-
beitsplatz“ (FRA 2013: 2). Parallel dazu hélt eine aktuelle Studie zu schwulen
und bisexuellen Mdnnern fest: ,Mehr als zwei Drittel der schwulen und mehr
als die Halfte der bisexuellen Befragungsteilnehmer berichteten {iber erlebte
Ungleichbehandlungen ihrer Person aufgrund ihrer sexuellen Orientierung/
Identitdt in der Form von Beldstigungen und Bedrohungen, die am hadufigsten
am Arbeitsplatz und im Bekanntenkreis erlebt wurden“ (Bachmann 2013: 91).

Bei bisexuellen Beschdiftigten ebenso wie bei transidenten Arbeitneh-
mer_innen ist davon auszugehen, dass sie haufiger Diskriminierung erleben
als lesbische und schwule Beschiftigte (Frohn 2013); bzgl. transidenter Per-
sonen ist zu vermuten, dass sie - besonders dann, wenn sie zusdtzlich les-
bisch, schwul oder bisexuell sind - von Doppel- bzw. Mehrfachdiskriminie-
rung betroffen sind.

Demnach soll in der vorliegenden Untersuchung folgende Hypothese ge-
priift werden:

Hypothese 3 zum Diskriminierungserleben:

- Bisexuelle (cis- und transidente) Arbeitnehmer_innen berichten iiber
mehr Diskriminierung als lesbische und schwule (cis- und transidente)
Mitarbeiter_innen;

- transidente (LSB-)Beschiftigte berichten iiber mehr Diskriminierung als
cisidente (LSB-)Mitarbeiter_innen.
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Etwa 12% der lesbischen und schwulen Befragten haben angegeben, dass
sie aufgrund ihrer sexuellen Identitdt direkt arbeitsplatzrelevante Diskrimi-
nierung erlebt haben (Selbsteinschdtzung bzw. Wahrnehmung: Arbeitsplatz
nicht bekommen, Versetzung oder Kiindigung erlebt, Frohn 2007). Bei trans-
identen Personen ist davon auszugehen, dass - aufgrund der héheren Sicht-
barkeit dieser Identitdtsdimension — Diskriminierung nur schwer zu vermei-
den ist (Frohn 2013). Dariiber hinaus scheinen erste wissenschaftliche
Erkenntnisse Hinweise darauf zu geben, dass die erlebte Diskriminierung tran-
sidenter Personen unmittelbare Relevanz fiir den Zugang zu Arbeit bzw. fiir
das Aufrechterhalten eines Arbeitsverhdltnisses hat (Franzen und Sauer 2010).

Demnach soll in der vorliegenden Untersuchung folgende Hypothese ge-
priift werden:

Hypothese 1V zu direkt arbeitsplatzrelevanter Diskriminierung:
Transidente (LSB-)Beschaftigte berichten mehr direkt arbeitsplatzrelevante
Diskriminierung als cisidente (LSB-)Beschaftigte.

Ein offener Umgang mit der sexuellen Identitdt hat sich in der bisherigen
Forschung als eine zentrale Variable erwiesen: Frohn hat 2007 positive Zu-
sammenhinge zwischen dem offenen Umgang von lesbischen und schwulen
Beschdftigten mit freien Ressourcen am Arbeitsplatz (d.h. freien zeitlichen,
kognitiven und emotionalen Kapazitdten, die nicht benétigt werden, um die
eigene sexuelle Identitdt am Arbeitsplatz zu verbergen), Arbeitszufriedenheit
(d. h. Zufriedenheit mit der eigenen Arbeitssituation), affektivem Commitment
(d.h. der emotionalen Verbundenheit mit dem Unternehmen, bei dem man
beschiftigt ist) und organisationsbezogenem Selbstwert (d.h. der erlebten
Wertschidtzung im Unternehmen) festgestellt. Einige Studien zeigen, dass die
Leistung (,performance*) von Mitarbeiter_innen sinkt, wenn diese ihre sexu-
elle Identitdt am Arbeitsplatz nicht offen thematisieren (kénnen) (Powers und
Ellis 1995; Powers 1996; Ellis und Riggle 1995; Ellis 1996). Kéllen (2010: 185)
hat neben Auswirkungen auf die Leistungsfahigkeit von Individuen auch Ef-
fekte auf die organisationale Leistungsfahigkeit benannt.

Weiterhin sprechen Befunde in Deutschland dafiir, dass durch ein ganz-
heitliches Diversity-Management, das die Kerndimension sexuelle Identitdt
mit beriicksichtigt, und somit auch durch eine LSBT*-freundliche Unterneh-
menskultur, der offene Umgang mit der sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz
gefordert wird (Frohn 2007). Anhand quantitativer Daten von 77 bisexuellen
Personen zeigt Kéllen (2013), dass das offene unternehmensseitige Themati-
sieren von Homo- und Bisexualitat, z.B. in Mitarbeiterzeitschriften, positive
Auswirkungen auf das Arbeitsklima fiir bisexuelle Beschdftigte hat, was sich
wiederum in einem hoheren Grad an Offenheit dieser Arbeitnehmer_innen
beziiglich ihrer sexuellen Identitdt niederschligt.

Demnach soll in der vorliegenden Untersuchung folgende Hypothese ge-
priift werden:
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Hypothese V zu Zusammenhcingen zwischen dem Umgang mit der sexuellen
Identitit und arbeitsrelevanten Variablen:

Es gibt Zusammenhange zwischen dem Umgang mit der sexuellen Identitdt
und dem Diskriminierungserleben am Arbeitsplatz als zwei zentralen Kon-
strukten zu den Variablen Ressourcen, Arbeitszufriedenheit, Commitment
und organisationsbezogenem Selbstwert. Der Umgang mit der sexuellen
Identitdt und das Diskriminierungserleben werden von dem organisationa-
len Aspekt der LSBT*-Unternehmenskultur beeinflusst. In dem Ursache-Wir-
kungs-Gefiige ist die sexuelle Identitdt bzw. Geschlechtsidentitdt nicht an
sich bedeutend, sondern der Umgang mit der sexuellen Identitat.

Methodik
Instrumente

Die Fragebogenkonstruktion fand anhand einschldgiger Methoden und Em-

pfehlungen (Batinic 2001; Gradf 1999; Mummendey 1999) statt. Neben fiir die

Erhebung relevanten demografischen Angaben wurden bei der Fragebogen-

entwicklung so weit mdglich bereits existente — und damit etablierte und va-

lidierte - Instrumente fiir die jeweils zu erfassenden Konstrukte bevorzugt:

- Psychische Gesundheit, BSI, Skala Somatisierung und vier Zusatzitems
(Franke 2000), z.B. ,Herz- oder Brustschmerzen.“, elf Items, vierstufig
(Haufigkeit);

- Arbeitszufriedenheit, Skala SAZ (Fischer und Liick 1972), z. B. ,Ich habe rich-
tig Freude an der Arbeit.“; acht Items, fiinfstufig (Zustimmung-Ablehnung);

- Commitment, Unterskala Affektives Commitment (Schmidt et al. 1998), z. B.
»lch wire sehr froh, mein weiteres Berufsleben in diesem Betrieb verbringen
zu kdnnen.“; acht Items, siebenstufig (Zustimmung-Ablehnung)

- Organisationsbezogener Selbstwert, Skala OBSE (Kanning und Schnitker
2004), z.B. ,Man nimmt mich ernst.“; zehn Items, siebenstufig (Zustim-
mung-Ablehnung).

Lagen keine addquaten Skalen vor, wurden entweder Items aus bisherigen
Untersuchungen verwendet (HRC 2005) oder deduktiv-induktiv neue Items,
Skalen und/oder Indizes generiert:

- Offener Umgang mit der sexuellen Identitdt, z. B. ,,Mit wie vielen Ihrer Kolle-
gen/innen (wenn vorhanden) sprechen Sie offen iiber Ihre sexuelle Ori-
entierung?“; drei Items: Offenheit gegeniiber Kollegen_innen, gegeniiber
Fiihrungskrdften und gegeniiber Mitarbeitern_innen, sechsstufig (Mit kei-
ner/m, mit wenigen, mit der Halfte, mit vielen, mit der Mehrheit, mit allen)*;

4 Zum Zeitpunkt der Erhebung war ,sexuelle Orientierung” der gingigste Begriff,
heute wird eher ,sexuelle Identitit* verwendet; der Umgang mit der sexuellen
Identitdt als offene Kommunikation ist im Hinblick auf potenzielle Vergleiche mit
der vorherigen Erhebung (Knoll et al. 1997) gewdhlt worden, dariiber hinaus bildet
dieses Item die Lebensrealitdt der Befragten besser ab: Das ,,Coming-out“ ist ein ,,le-
benslanger Prozess" (Frohn 2005) und damit eine immer wiederkehrende kommu-
nikative Aufgabe.
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- Diskriminierung im Arbeitsleben, aufgeteilt in drei Bereiche:
Direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierung: z.B. ,Ich habe schon einmal
wegen meiner sexuellen Orientierung einen Arbeitsplatz nicht bekom-
men.”; drei Items: Arbeitsplatz nicht bekommen, Versetzung erleben
miissen, Kiindigung erleben miissen (Mehrfachauswahl);
Ungleichbehandlung: z.B. ,Ich habe wegen meiner sexuellen Orientierung
schon Ungleichbehandlung in folgenden Bereichen erlebt: Beférderung /
Weiterentwicklung (z.B. habe das Gefiihl, ich werde schlechter geférdert
als heterosexuelle Kollegen/innen).“; sechs Items (Mehrfachauswahl);
Weitere Formen von Diskriminierung: z.B. ,Wegen der sexuellen Orien-
tierung habe ich schon folgendes erlebt: Tuscheln | Geriichte | Liigen.“
oder ,Imitieren / Licherlichmachen von Gesten /| Bewegungen | Stimme*
oder ,Drohung [ Erpressung | Zwangs-Outing“ oder ,Beschimpfung / Be-
leidigung*; 17 Items (Mehrfachauswahl).

- Der Diskriminierungsindex beriicksichtigt die in den drei Bereichen be-
nannten Diskriminierungserfahrungen mit jeweils einem Punkt und
kann bei insgesamt 26 Items von 0 bis 26 variieren;

- Unternehmenskultur-Index, z.B. a) ,In meinem Unternehmen ist das Kli-
ma beziiglich gleichgeschlechtlichen Lebensweisen gut.“, vierstufig (Zu-
stimmung-Ablehnung), und b) ,Ich habe in meinem Unternehmen offen
lebende schwule/lesbische Fithrungskrdfte (mind. eine).“, (Auswahl); In-
dexbildung: Zustimmung oder Auswahl (plus Ablehnung bei inversen
Items); Bei insgesamt 12 Items kann der Unternehmenskultur-Index von
0 bis 12 variieren;

- Ressourcen, beschreibt zeitliche, kognitive und emotionale Kapazititen,
die benotigt werden (bzw. nicht benotigt werden: freie Ressourcen) um
die eigene sexuelle Identitdt zu verbergen, z.B. ,Ich mache mir mehr Ge-
danken als meine heterosexuellen Kollegen/innen, dariiber, was ich von
meinem Privatleben (Wochenende, Partnerschaft etc.) erzdhlen kann.;
vierstufig (Zustimmung-Ablehnung).

Um den Aufwand fiir die Befragten so gering wie moglich zu halten, wurden
Filterfragen (antwortabhdngige Prasentation von Nachfolge-Items) eingesetzt.
Zusatzlich wurde bei Itemlisten die Rotationsfunktion (zufdllig permutierte
Itemreihenfolge) gewdhlt, um Positionseffekte zu vermeiden. Insgesamt wur-
den den Befragten auf 30 Seiten der Online-Befragung (je nach Filterfithrung)
bis zu 164 Items prasentiert.

Zur Priifung des addquaten semantischen Verstdndnisses und zur Abkla-
rung der Klarheit von Formulierungen fand eine Voruntersuchung mit n=20
Personen statt. Riickmeldungen zu Verstindnisschwierigkeiten wurden so
weit moglich (sofern es nicht um Formulierungen in bestehenden Instru-
menten ging) beriicksichtigt. Auf der Basis dieser Voruntersuchung wur-
de die mittlere Bearbeitungszeit von 25 bis 30 Minuten bestatigt, sodass
diese als Information fiir die kiinftigen Befragungsteilnehmer_innen genutzt
wurde.
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Stichprobe

Da die Grundgesamtheit von LSBT*-Arbeitnehmer_innen unbekannt ist, war
es nicht moglich, eine reprdsentative Zufallsauswahl zu ziehen. Um dennoch
eine umfassende Stichprobe zu erhalten und Verzerrungen bzw. einen po-
tenziellen Bias (z.B. durch selbstselektive Prozesse bei blofSer Rekrutierung
iber schwul-lesbische Beratungszentren o.d.) moglichst gering zu halten,
wurde der Fragebogen iiber sechs verschiedene Sdulen (Frohn 2007: 12) dis-
tribuiert:

- (Mainstream-)Presse (on- und offline), z. B. Personalmagazin online, News
for Press, Zeitschrift fiir Human Resource Management, Personalmagazin,
Haufe Mediengruppe, Personalwirtschaft, Kélner Stadtanzeiger

- ,sozioland“, ein offenes Online-Meinungsportal und Online-Access-Panel,
das regelmdRig (wissenschaftliche) Befragungen durchfiihrt

- Organisationen bzw. Personen, die zum Thema Diversity Management ar-
beiten, z. B. Diversity-Organisationseinheiten grofer Unternehmen, Diver-
sity-Organisationen, Gewerkschaften etc.

- LSBT*-Mitarbeiter_innen-Netzwerke, die es in einigen grofRen Unterneh-
men gibt, sowie LSBT*-Berufsverbdande

- LSBT*-Presse (on- und offline), z.B. in der Zeitschrift rik oder auf dem In-
ternetportal queer.de

- LSBT*-Organisationen, z.B. das Schwule Netzwerk NRW e. V., die LAG Les-
ben NRW, der LSVD e.V. oder die Senatsverwaltung fiir Bildung, Wissen-
schaft und Forschung Berlin, Fachbereich Gleichgeschlechtliche Lebens-
weisen

Datenerhebung

Um die zum Erhebungszeitpunkt gréBtmogliche Aktualitdt der Software-
und Server-Sicherheit zu gewdhrleisten, wurde die Befragungs-Software
~umfragecenter 5.0“ von Globalpark im Rahmen des Unipark-Programms
fiir Hochschulen, Universititen und Forschungseinrichtungen verwendet.
Der Fragebogen war im September und Oktober 2006 online zu erreichen.
Nachdem ab dem 1. September 2006 der wesentliche Teil der Pressemittei-
lungen und Studienaufrufe versandt worden war, erfolgte Ende September/
Anfang Oktober ein Reminderversand mit dhnlichem Inhalt.

Auf der Startseite der Befragung wurden die Interessenten_innen aus-
fiihrlich Giber die Untersuchung informiert, sodass sie mit ihrer freiwilligen
Teilnahme in die Bedingungen der Befragung eingewilligt haben (informed
consent). Die Befragten konnten am Ende des Fragebogens neben der Mog-
lichkeit, Feedback zu geben und um Zusendung der Untersuchungsergebnis-
se zu bitten, auch ihre E-Mail-Adresse zur Teilnahme an kiinftiger Forschung
hinterlassen (Frohn 2007: 20). Diese Personen wurden zwischen Dezember
2011 und Januar 2012 online erneut zu einer Kurz-Befragung eingeladen, de-
ren primadres Ziel es war, die Bereitschaft fiir ein qualitatives Forschungspro-
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jekt zu erfragen (Frohn 2013). Parallel dazu wurde die Gelegenheit genutzt,
Tendenzen einer Verdnderung im Zeitraum zwischen 2006 und 2012 zu prii-
fen. Da jedoch die StichprobengréfSe 2006 mit N=2369 - insbesondere be-
zliglich der bisexuellen Befragten und Trans*-Beschaftigten (siehe Stichpro-
benbeschreibung) - deutlich aussagekraftiger ist als die Stichprobe 2012 mit
nur 372 Befragten (und dementsprechend sehr geringen Fallzahlen in den
Untergruppen), wird in der vorliegenden Studie mit der Stichprobe von
2006 gearbeitet, die hinsichtlich der bisexuellen und transidenten Befragten
bislang nicht ausgewertet worden ist (Frohn 2007: 14).

Datenanalyse

Da im Datensatz bei manchen Skalen Missing-Werte vorhanden waren, fand
(sofern nicht mehr als zwei Werte pro Skala fehlten) qua Imputieren fehlen-
der Werte (multiple imputation, vgl. Schafer und Graham 2002) ein Auffiil-
len dieser Liicken statt. Zur Datenanalyse wurden vornehmlich {ibliche sta-
tistische Verfahren (vgl. Bortz und Schuster 2012; Bortz und Déring 2006;
Hussy und Jain 2002) verwendet: deskriptive Verfahren wie Kreuztabellen;
inferenzstatistisch wurde das Allgemeine Lineare Modell wie z. B. t-Tests un-
abhdngiger Stichproben (teilweise mit dem nonparametrischen Mann-Whit-
ney-U-Test tiberpriift) und eine Pfadanalyse als regressionsanalytisches Ver-
fahren (Bortz und Schuster 2012; Field 2013) angewendet. Dabei wurde ein
Signifikanzniveau von 5% zugrunde gelegt. Fiir die Auswertungen wurde
IBM SPSS Statistics inklusive Amos, Version 21, genutzt.

Ergebnisse
Stichprobenbeschreibung

Die Startseite der Online-Befragung haben im Zeitraum vom 1. September
2006 bis zum 31. Oktober 2006 insgesamt 5883 Personen besucht und sich
tiber die Befragung informiert. 4441 Personen (75 %) haben die darauf fol-
gende erste Fragebogenseite besucht. Von diesen 4441 Personen haben
2712 Personen (61 %) die Befragung beendet. Abziiglich der Personen, die an-
gegeben haben, cisident und heterosexuell zu sein, nicht in Deutschland zu
leben, an einer schwul-lesbischen Arbeitsstelle titig zu sein (Verzerrung der
Ergebnisse bzw. Storvariable) oder deren Angaben unvollstindig waren, sind
die Daten von insgesamt N =2369 Personen in die vorliegenden Auswertun-
gen eingeflossen.

2350 Personen (99.2 %) sind cisident, von ihnen gaben 1623 Personen
(68.5%) an, mannlich zu sein, 727 (30.7 %) gaben an, weiblich zu sein. 19
Personen (0.8 %) sind transident, sie wdhlten ,transsexuell/transgender*.
Beziiglich der sexuellen Identitdt wdhlten 12 Personen (0.5%) queer (9)
oder keine Angabe (3), 105 Personen gaben bisexuell an (4.4%), 677 Perso-
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nen lesbisch (28.6 %) und 1575 Personen schwul (66.5 %; siehe zusammen-
fassend Tab.1).

Der Altersdurchschnitt der Befragten lag insgesamt bei 34.88 Jahren ohne
bemerkenswerte Unterschiede zwischen den einzelnen Teilgruppen (M_idente
LSB—Befragte=34-87 Jahre vs. Miansigente LSB—Befragte=36-74 Jahre und Mis efrag-
te=34.95 Jahre vs. Mg gefragte =33.90 Jahre).

Hinsichtlich des Schulabschlusses der Befragten ist festzuhalten, dass mit
77% mehr als drei Viertel die Fachhochschulreife oder allgemeine Hoch-
schulreife als héchsten berufsqualifizierenden Abschluss angegeben haben
(4 % Hauptschul-, 19 % Realschulabschluss). Beim beruflichen Status stellt die
Gruppe der Angestellten oder leitenden Angestellten (68.4%) und der Be-
amt_innen (9.8 %) mit insgesamt 78% die groRte Gruppe (Arbeiter_innen/
Facharbeiter_innen 4.6 %, Selbststindige/Freiberufler_innen 6.4% und Stu-
dierende 8.8 %, Sonstige 2 %).

Insgesamt gaben 35% der Befragten an, als Fiihrungskraft tétig zu sein,
wobei dieser Anteil bei den weiblichen Befragten prozentual niedriger ist
(27 %) als bei den mannlichen (39%), wdhrend er bei den transidenten Be-
fragten mit 42 % am hochsten ist (siehe Tab. 2).

Von den befragten cisidenten Personen gaben 848 (36.1 %) an, ledig zu sein,
1207 (51.4%) wadhlten ,lebe in einer gleichgeschlechtlichen Partnerschaft,
261 (11.1%) ,verpartnert nach Lebenspartnerschaftsgesetz“, 18 Personen
(0.8%) ,getrennt nach Lebenspartnerschaftsgesetz*. 12 Personen (0.5 %) gaben
an, in einer gemischtgeschlechtlichen Partnerschaft zu leben, 18 Personen
(0.8%) wdhlten ,verheiratet (heterosexuelle Ehe)“, 79 Personen (3.4%) ,ge-
schieden (heterosexuelle Ehe)“. 57 Personen (2.3 %) gaben an, dass sie ein an-
deres Lebenskonzept fiir sich gewdhlt haben (bei diesem Item waren Mehr-
fachantworten moglich). Bei den transidenten Befragten wadhlten mit neun

Tab.1 Stichprobenbeschreibung hinsichtlich sexueller Identitdt und Geschlechts-
identitat.

Geschlechtsidentitdt
Sexuelle Identitdt cisident transident Gesamt
lesbisch und Anzahl 2239 13 2252
schwul % in Geschlechtsidentitit 95.3% 68.4% 95.1%
% des Gesamtergebnisses 94.5% 0.5% 95.1%
bisexuell Anzahl 101 4 105
% in Geschlechtsidentitdt 4.3% 21.1% 4.4%
% des Gesamtergebnisses 4.3% 0.2% 4.4%
andere Anzahl 10 2 12
% in Geschlechtsidentitdt 0.4% 10.5% 0.5%
% des Gesamtergebnisses 0.4% 0.1% 0.5%
Gesamt Anzahl 2350 19 2369
% in Geschlechtsidentitdt 100.0% 100.0% 100.0%

% des Gesamtergebnisses 99.2% 0.8% 100.0%
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Tab.2 Stichprobenbeschreibung hinsichtlich Geschlechtsidentitdt und Fiithrungs-

funktion.
Geschlechtsidentitdt
Fiihrungskraft cis.- cis.- transi- Gesamt
weibl. mdnnl. dent
Keine Anzahl 530 997 1 1538
Fihrungskraft o/ Geschlechtsidentitit 72.9%  61.4%  57.9%  64.9%
% des Gesamtergebnisses 22.4% 42.1% 0.5% 64.9%
Fiihrungskraft Anzahl 102 331 4 437
% in Geschlechtsidentitdt 14.0% 20.4% 21.1% 18.4%
% des Gesamtergebnisses 4.3% 14.0% 0.2% 18.4%
Flihrungskraft Anzahl 95 295 4 394
mit Personal- o/, Geschlechtsidentitit 13.1% 18.2% 21.1% 16.6%
verantwortung
% des Gesamtergebnisses 4.0% 12.5% 0.2% 16.6 %
Gesamt Anzahl 727 1623 19 2369
% in Geschlechtsidentitat 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% des Gesamtergebnisses 30.7% 68.5% 0.8% 100.0 %

Personen 47.4% ,ledig", fiinf Personen (26.3 %) ,lebe in einer gleichgeschlecht-
lichen Partnerschaft, drei Personen (15.8%) ,,anderes Lebenskonzept“, zwei
Personen ,heterosexuelle Ehe* (10.5 %) und eine Person ,,gemischtgeschlecht-
liche Partnerschaft” (5.3 %).

Ergebnisse zu den Hypothesen
Umgang mit der sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz

Hypothesenkonform zeigte sich, dass bisexuelle Arbeitnehmer_innen ihre
sexuelle Identitdt in allen drei Bereichen signifikant weniger offen kommu-
nizieren als lesbische und schwule Beschaftigte, und zwar gegeniiber ihren
Kollegen_innen bzw. ihren Fiithrungskrdften mit mittlerer, wenn sie selbst
als Fithrungskraft titig sind gegeniiber ihren Mitarbeitern_innen mit groRer
Effektstiarke (siehe Tab.3).

Die Unterschiede der Mittelwerte (siehe Tab.3) zeigen sich in Prozenten
der (eher) verschlossenen Antwortkategorien (,,mit keinem_r*, ,,mit weni-
gen“ iiber die sexuelle Identitdt gesprochen) wie folgt: ,Ich spreche mit kei-
nem_r Kollegen_in oder mit wenigen Kollegen_innen offen {iber meine se-
xuelle Identitdt“ wadhlten 72 % der bisexuellen Befragten, wahrend 52 % der
lesbischen und schwulen Befragten eine dieser Antwortoptionen wahlten.
»Mit keiner* oder ,,mit wenigen Fiihrungskraften“ wahlten 87 % der bisexu-
ellen, wihrend 65 % der lesbischen und schwulen Befragten diese Antwort
nannten. Waren die Befragten selbst Fiihrungskraft, so gaben 77 % der bise-
xuellen Befragten an, ,mit keinem_r Mitarbeiter_in“ oder ,,mit wenigen Mit-
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Tab.3 Umgang mit der sexuellen Identitdat am Arbeitsplatz.

Umgang ggii. Sexuelle Identitdt N M sD t (df) p d

Kolleg_innen lesbisch/schwul 2252 3.20 1.65 5.33 <.001 0.46
bisexuell 105 244  1.42 (117.40)

Fiihrungskraften lesbisch/schwul 2193 2.68 1.88 5.86 <.001 0.47
bisexuell 104 1.81 1.47 (119.62)

Mitarbeiter_in- lesbisch/schwul 776  3.39 1.85 6.14 <.001 0.72

hen bisexuell 29 207 1.10 (34.20)

t-Tests fiir unabhdngige Stichproben der drei Items zum Umgang mit der sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz; Ant-
wortoptionen sechsstufig: Mit keiner/m (1), mit wenigen (2), mit der Halfte (3), mit vielen (4), mit der Mehrheit (5),
mit allen (6) tiber die eigene sexuelle Identitdt gesprochen.

arbeitern_innen“ offen zu sprechen, wahrend 48 % der lesbischen und
schwulen Fiithrungskrafte diese Antwortmdoglichkeit wahlten.

Psychosomatische Beschwerden

Hypothesenkonform zeigte sich deskriptiv, dass die befragten bisexuellen
Beschdftigten (N =105, M =.46, SD =.57) iiber mehr psychosomatische Be-
schwerden berichteten als die lesbischen und schwulen Arbeitnehmer_
innen, wobei der Effekt die 5%-Signifikanzschwelle nur knapp verfehlt
(N=2252,M =.35,SD =.48; t(111.23)=-1.86, p=.065; d=0.21). Tendenziell
hat bei den bisexuellen Befragten ein hoherer Anteil auf die Items zu Soma-
tisierung mit ,ziemlich* oder ,stark* geantwortet als bei den lesbischen
bzw. schwulen Beschdftigten (z.B. Herz- oder Brustschmerzen: 11.5% ver-
sus 5.8 %; Schwdchegefiihl in einzelnen Koérperteilen: 17.3 % versus 10.4 %).
Auch bei den zusitzlich erhobenen Items ,,Schuldgefiihle“ (15.2% versus
10.8%) und ,,Gedanken an den Tod und das Sterben* (11.5% versus 8.4 %)
zeigt sich dieser tendenzielle Unterschied.

Hypothesenkonform zeigte sich zudem, dass die befragten transidenten
(LSB-)Beschiftigten (N =19, M =.55, SD =.74) im Mittel iiber mehr pycho-
somatische Beschwerden berichteten als die cisidenten (LSB-)Beschaftigten
(N =2350,M =.35, SD =.49). Durch die geringe Fallzahl der transidenten Be-
fragten war die Teststdrke hier fiir einen statistischen Signifikanznachweis
allerdings nicht ausreichend. Die transidenten Befragten haben auf die Items
zu Somatisierung tendenziell in hoherem prozentualen Anteil mit ,,ziemlich”
oder ,stark* geantwortet als die cisidenten Beschdftigten (z.B. Ohnmachts-
und Schwindelgefiihle: 10.6% versus 4.7%; Herz- oder Brustschmerzen:
15.9% versus 6.0 %; Schwierigkeiten beim Atmen: 21.0 % versus 5.4 %; Hitze-
wallungen oder Kalteschauer: 21.0% versus 8.6 %). Auch bei den zusatzlich
erhobenen Items ,.Schuldgefiihle* (26.3% versus 10.9%) und ,Gedanken an
den Tod und das Sterben“ (26.4% versus 8.5 %) manifestiert sich der Unter-
schied zwischen Trans*-Beschaftigten und cisidenten bisexuellen, lesbischen
und schwulen Befragten.
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Unterschiede beim Diskriminierungserleben

Hypothesenkonform zeigte sich, dass die befragten bisexuellen Beschaftigten
(N =105, M =5.61, SD =5.54) iiber mehr Diskriminierung berichteten als die
lesbischen und schwulen Arbeitnehmer_innen, wobei die Signifikanzschwelle
nur knapp verfehlt wurde (N =2252, M =4.58,SD =4.77; t(111.31)=-1.84 und
p=.063; d=0.21). Der Mittelwertunterschied zeigt sich deskriptiv auf der pro-
zentualen Ebene wie folgt: Im Diskriminierungsindex konnen 40 % der 105 bi-
sexuellen Befragten als hoch (22 %) bis sehr hoch (18 %) diskriminiert gelten,
wdahrend mit 36% insgesamt etwas weniger lesbische und schwule Befragte
im gleichen Bereich des Index (sowie anders verteilt: 26 % hoch und 10% sehr
hoch) liegen.

Weiterhin zeigte sich hypothesenkonform, dass die transidenten (LSB-)Be-
fragten (N =19, M =6.47, SD =5.68) iiber deutlich mehr Diskriminierung
berichteten als die cisidenten (LSB-)Beschaftigten (N =2350, M =4.63,
SD=4.82), wobei die Streuung innerhalb der Gruppen wiederum relativ grof3
war. Durch die geringe Fallzahl der transidenten Befragten war die Teststarke
hier fiir einen statistischen Signifikanznachweis erneut nicht ausreichend. Der
Mittelwertunterschied zeigt sich deskriptiv auf der prozentualen Ebene wie
folgt: Im Diskriminierungsindex koénnen 53 % der 19 transidenten Befragten
als hoch (37 %) bis sehr hoch (16 %) diskriminiert gelten - wahrend mit 36 %
(davon 25.8 % hoch und 10.5 % sehr hoch) deutlich weniger der cisidenten Be-
fragten im gleichen Bereich des Index liegen.

Direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierung

Hypothesenkonform zeigte sich, dass die transidenten (LSB-)Beschdftigten
(N =19, M =.37, SD =.50) signifikant sehr viel mehr direkt arbeitsplatz-
relevante Diskriminierung berichteten als die cisidenten (LSB-)Befragten
(N =2350,M =.11,SD =.32; t(18.12)=-2.23; p=.039; d=0.81). Trotz gerin-
ger Fallzahl transidenter Beschdftigter war hier durch den groRen Effekt
ausreichende Teststdrke fiir einen Signifikanznachweis gegeben. Der Mit-
telwertunterschied zeigt sich deskriptiv auf der prozentualen Ebene wie
folgt: Direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierung erleben 12 % der cis-
identen Befragten, bei den transidenten Beschaftigten sind es 37 %.

Zusammenhdinge zwischen dem Umgang mit der sexuellen Identitdt
und arbeitsrelevanten Variablen

Fiir die Priifung dieser komplexen Zusammenhdnge wurde ein Pfadmodell
(siehe Abb. 1) entwickelt. Insgesamt ist der Fit (x*>=15.72; df=8; p=.047) als
zufrieden stellend zu bezeichnen, da der Quotient x?/df <2,5 (1.97) ist und
der RMSEA=.020 deutlich unter dem Grenzwert von .05 liegt; auch die
anderen Passungsindizes weisen auf eine gute Passung des Modells an die
Daten hin (CFI=.998, NFI=.996, RFI=.981, TLI=.990, AlCyq4e;=107.724,
AlCs;turiertes Modent = 108.000).
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Geschlechtsidentitat Sexuelle Identitat
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: Arbeitszufriedenheit
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Abb.1 Pfadmodell hinsichtlich der Zusammenhange zwischen dem Umgang mit der
sexuellen Identitdt und arbeitsrelevanten Variablen.

Alle Pfade bis auf die beiden von ,Geschlechtsidentitit* und ,Sexuelle
Identitdt” zu ,Diskriminierungserleben“ und ,,(Offener) Umgang mit der se-
xuellen Identitidt” sind signifikant (p <.001; das jeweilige r? ist dem Modell zu
entnehmen, siehe Abb.1).

Um zu priifen, ob die Annahme vertretbar ist, dass nicht die sexuelle bzw.
die Geschlechtsidentitdt an sich bedeutend sind, sondern der Umgang mit
der sexuellen Identitdt, wurde zusatzlich ein Modellvergleich mit einem Mo-
dell vorgenommen, in dem die Pfade von ,,Geschlechtsidentitdt” und ,Sexu-
elle Identitat* zum ,Diskriminierungserleben“ und ,,Umgang mit der sexuel-
len Identitdt” auf null fixiert wurden. Das genestete Modell weicht nicht
signifikant vom allgemeineren Modell ab (x2=8.2; df=4; p=.085).

Es kann also davon ausgegangen werden, dass nicht die sexuelle und die
Geschlechtsidentitdt an sich einen bedeutenden Einfluss auf die Variablen
Ressourcen, Arbeitszufriedenheit, Commitment und organisationsbezoge-
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ner Selbstwert nehmen, sondern dass der Umgang mit der sexuellen Identi-
tdt diese vier abhdngigen Variablen als Faktor in positiver Weise beeinflusst.
Weiterhin hat das Erleben von Diskriminierung als Faktor einen negativen
Einfluss auf die abhdngigen Variablen. Diese beiden Faktoren (Umgang mit
der sexuellen Identitdt und Diskriminierungserleben) kénnen nicht durch
den Arbeitgeber direkt beeinflusst werden. Allerdings kann durch den orga-
nisationalen Faktor der Unternehmenskultur ein gewichtiger Einfluss auf das
Diskriminierungserleben und den Umgang der Beschaftigten mit ihrer sexu-
ellen Identitdt angenommen werden.

Diskussion
Zusammenfassung

Die Studie bestdtigt durchgangig hypothesenkonform die vermuteten Un-
terschiede in der Arbeitssituation bisexueller versus lesbischer und schwuler
Beschdftigter ebenso wie die Unterschiede transidenter versus cisidenter
(LSB-)Beschiftigter. Im Ergebnismuster sind ausnahmslos alle Gruppen-Diffe-
renzen in erwarteter Richtung ausgefallen und erreichen meist die Signifi-
kanzschwelle.

So geben die befragten bisexuellen Arbeitnehmer_innen signifikant hadufi-
ger an, am Arbeitsplatz weniger offen mit ihrer sexuellen Identitdt umzugehen
als lesbische und schwule Beschaftigte. Damit bestdtigen die quantitativen Er-
gebnisse die bisherigen ersten Annahmen aus qualitativer Forschung fiir
Deutschland: Bisexuelle Beschdftigte kommunizieren ihre sexuelle Identitdt
am Arbeitsplatz seltener offen - und wenn sie dies tun, dann in der Tendenz
gegeniiber engen Kolleg_innen, mit denen sie auch befreundet sind und/oder
wenn sie sich in einer gleichgeschlechtlichen Partnerschaft befinden (Frohn
2013). Dieser Aspekt scheint sich in den vorliegenden Daten auch abzubilden:
65 % der Befragten in einer gleichgeschlechtlichen Partnerschaft sprechen mit
keinem_r oder wenigen Kolleg_innen {iber ihre sexuelle Identitdt und damit
deutlich weniger als Befragte in einer gemischtgeschlechtlichen Partnerschaft:
91 % dieser Befragten wahlten eine der beiden Antwortkategorien.

Ebenfalls hypothesenkonform lief$en sich hinsichtlich psychosomatischer
Beschwerden Unterschiede zwischen LSBT*-Beschaftigten nachweisen: De-
skriptiv gaben die befragten transidenten (LSB-)Beschaftigten im Mittel am
starksten psychosomatische Beschwerden an, gefolgt von bisexuellen Arbeit-
nehmer_innen. Lesbische und schwule Beschiftigte gaben im Mittel die ge-
ringsten psychosomatischen Beschwerden an. In dem Zusammenhang er-
scheint der Vergleich mit Normwerten des BSI interessant, die in der
Normtabelle fiir Erwachsene expliziert (Franke 2000: 93) und damit an einer
Normstichprobe (N=600) ausgerichtet sind: Der Mittelwert der lesbischen
und schwulen Befragten (Miespischjschwui=-35) entspricht einem Normwert
von 54, der Mittelwert der bisexuellen Arbeitnehmer_innen (Mpj;sexyer = -46)
einem Normwert von 57 und der der transidenten Beschdftigten (Mi..si.



Die Arbeitssituation von LSBT*-Beschdftigten Z Sexualforsch 2014; 27 345

dent =-55) einem Normwert von 61. T-Werte zwischen 40 und 60 sind nicht
klinisch auffdllig, weil in diesem Wertebereich zwei Drittel der Normgruppe
liegen. Gleichwohl befinden sich Personen mit einem T-Wert von 60 ,,schon
im 84. Zentil* (Franke: 2000: 18). Damit fdllt auf, dass besonders bisexuelle
(T-Wert=57) und transidente (LSB-)Personen (T-Wert = 61) ndher im Bereich
der Kklinischen Auffilligkeit beziiglich somatischer Beschwerden liegen als
cisidente lesbische oder schwule Beschiftigte (T-Wert=54). Auch in Relation
zum Wert, der sich anhand des Mittelwerts der Normstichprobe ergibt
(T-Wert =49) fdllt ein deutlicher Abstand auf, sodass diese Aspekte in kiinfti-
ger Forschung weiterhin zu priifen wadren.

Die Studie zeigt hypothesenkonform, dass bisexuelle gegeniiber lesbi-
schen und schwulen Arbeitnehmern_innen mehr Diskriminierungserfah-
rungen angeben. Bei transidenten (LSB-)Beschaftigten ist dieser Unterschied
im Vergleich zu cisidenten deutlich starker ausgepragt.

Neben dem Diskriminierungsindex bezogen auf das grundsatzliche Erleben
von Diskriminierung ist fiir die Erwerbstatigkeit und Sicherung des Lebensun-
terhalts die direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierung (,,Arbeitsplatz nicht
bekommen*“, ,Versetzung erleben miissen“ und , Kiindigung erleben miissen*)
von besonderer Relevanz. Diese Form der Diskriminierung wird insbesondere
von Trans*-Beschaftigten angegeben (37 % im Vergleich zu 12 % der cisidenten
LSB-Befragten), was die bisherige Annahme aus qualitativer Forschung (Frohn
2013) bestdtigt. Vermutlich kommen hier verschiedene Aspekte zusammen:
Die Sichtbarkeit dieses Identitdtsmerkmals, insbesondere wdahrend des Transi-
tionsprozesses, erhoht sicher das Risiko, direkt arbeitsplatzrelevante Diskrimi-
nierung zu erleben. Was die vorliegende Untersuchung angeht, kommt zusatz-
lich Doppel- bzw. Mehrfachdiskriminierung als ein weiterer Faktor hinzu, da
es sich um lesbische, schwule bzw. bisexuelle Trans*-Beschaftigte handelt. Die-
se Situation hat besonders schwerwiegende Konsequenzen, weil damit exis-
tenzielle Fragen verbunden sind - vor allem das Risiko, in prekdre Beschafti-
gungsverhdltnisse bzw. in eine Arbeitslosigkeit zu geraten.

Dartiber hinaus lief sich der positive Einfluss eines offenen Umgangs mit
der sexuellen Identitdt auf Arbeitszufriedenheit, Commitment, organisations-
bezogenen Selbstwert sowie freie Ressourcen, der fiir lesbische und schwule
Arbeitnehmer_innen bereits per Korrelationsstudien nachgewiesen wurde
(Frohn 2007), in einem komplexeren Pfadmodell erneut replizieren und auf
den Umgang bisexueller bzw. transidenter (LSB-)Beschadftigter mit ihrer sexu-
ellen Identitdt ausweiten. Elementar ist dabei die Erkenntnis, dass nicht die
Geschlechtsidentitit oder die sexuelle Identitdt an sich fiir Arbeitszufrieden-
heit etc. bedeutend sind, sondern vielmehr der individuelle (offene) Umgang
mit der sexuellen Identitdt. Umgekehrt geht ein negativer Einfluss auf diese
vier leistungsrelevanten Variablen vom Diskriminierungserleben aus: Erleben
LSBT*-Beschiftigte mehr Diskriminierung, so sind sie weniger arbeitszufrie-
den, weniger verbunden mit ihrer Organisation und haben einen geringeren
organisationsbezogenen Selbstwert sowie weniger freie Ressourcen. Fiir Or-
ganisationen ist dabei relevant, dass der Umgang der Beschdftigten mit ihr-
er sexuellen Identitdt positiv durch eine offene Unternehmenskultur bzgl.
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LSBT*-Themen beeinflusst wird und das Diskriminierungserleben durch die
offene Kultur negativ. So ist davon auszugehen, dass sich Diversity-Manage-
ment-MalBnahmen, welche eine LSBT*-unterstiitzende Unternehmenskultur
gestalten, indirekt positiv auf die vier leistungsrelevanten Variablen Arbeitszu-
friedenheit, Commitment, organisationsbezogener Selbstwert sowie freie Res-
sourcen auswirken. Eine Investition in die oben genannten Mafnahmen f6r-
dert mit einer grofSen Wahrscheinlichkeit nicht nur den offenen Umgang der
LSBT*-Beschdftigten mit ihrer sexuellen Identitdt, sondern tragt auch dazu bej,
die Diskriminierungswahrscheinlichkeit zu senken, sodass von einem doppelt
positiven Effekt auf die vier leistungsrelevanten Variablen auszugehen ist.

Limitationen der Studie

Um die insbesondere auf qualitativer Forschung (Frohn 2013) aufbauenden,
differenzielle Aspekte ansprechenden Hypothesen zu priifen, wurden die
Daten einer Online-Befragung aus dem Jahr 2006 genutzt, um iiber diese
existierenden - jedoch noch nicht ausgewerteten - Daten erste quantitative
und generalisierbare Erkenntnisse zum Forschungsgegenstand der Arbeitssi-
tuation bisexueller und transidenter Beschdftigter zu erméglichen.

Neben forschungsékonomischen Gesichtspunkten ging es hier auch darum,
der ethischen Verpflichtung zur Auswertung der Daten der bisexuellen und
transidenten Beschaftigten nachzukommen, weil diese sich sowohl inhaltlich
mit ihren personlichen Themen als auch ihre Lebenszeit betreffend im Zuge
der Online-Befragung eingebracht haben. Aufgrund der damals vorliegenden
Rahmenbedingungen war die Publikation auf lesbische und schwule Beschaf-
tigte begrenzt, die Auswertung der weiteren Teilgruppen wurde jedoch schon
2007 in Aussicht gestellt (Frohn 2007).

Um sinnvoll Hypothesen aufstellen zu kénnen, fand sodann qualitative
Forschung statt (Frohn 2013) mit der Zielsetzung, diese an den bestehenden
Daten in einer Reanalyse quantitativ zu priifen. Da die Stichprobe (siehe Ab-
schnitt zur Datenerhebung) aus dem Jahr 2006 mit N=2369 - insbesondere
beziiglich der bisexuellen Befragten und der Trans*-Beschaftigten - deutlich
aussagekraftiger ist als die Stichprobe 2012 mit N=372, wurde mit der Stich-
probe aus 2006 weiter gearbeitet, auch wenn es sich dabei um Daten han-
delt, die vor acht Jahren erhoben wurden.

Reprdsentativitdt ist in der quantitativen empirischen Sozialforschung ge-
nerell wiinschenswert, jedoch bei einer LSBT*-Stichprobe immer in Frage zu
stellen: Uber die Population gleichgeschlechtlich lebender bzw. transidenter
Menschen in Deutschland existieren nur wenige gesicherte Daten, und es
kann nur Schdtzungen {iber den Anteil dieser Gruppe an der Gesamtpopula-
tion geben. So geht die Fachliteratur tiberwiegend davon aus, dass Reprcisen-
tativitdt bei LSBT*-Stichproben grundsdtzlich nicht vorliegen, sondern nur
anhand hinreichend groBer und méglichst unverzerrter Stichproben appro-
ximiert werden kann (z.B. Harry 1986; Day und Schoenrade 1997; Rupp
2009; Stuber und Iltgen 2002; Losert 2004; DAH 2004). Bei der vorliegenden
Stichprobe kann Verallgemeinerbarkeit — mit Vorsicht — nur fiir die cisidenten
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lesbischen und schwulen Befragten beansprucht werden. Bezogen auf die bi-
sexuellen Befragten ist die Stichprobe mit n=105 deutlich weniger aussa-
gekraftig. Insbesondere der Anteil der Trans*-Beschiiftigten mit n=19 - und
damit fast 1% in der Stichprobe - liegt zwar deutlich {iber bevolkerungsre-
prasentativem Niveau, bleibt jedoch fiir die entsprechenden Hypothesentes-
tungen suboptimal, insbesondere wenn es um Kombinationen von Variablen
geht. Die teilweise sehr kleinen und zudem ungleichen Umfdnge der Teil-
gruppen sind zudem fiir die inferenzstatistische Analyse ungiinstig. So war
die Teststdrke fiir einen statistischen Hypothesentest teilweise nicht ausrei-
chend. Die berichteten deskriptivstatistischen Befunde zeigen jedoch kon-
sistent ein hypothesenkonformes Ergebnismuster und die parametrischen
Mittelwertvergleiche mit dem t-Test erreichen oft die Signifikanzschwelle
(zudem wurde das Ergebnismuster noch mit dem non-parametrischen
Mann-Whitney-U-Test gegengepriift, was ein dhnliches Bild ergibt).

Zu beachten ist, dass die Trans*-Personen, die an der Befragung teilgenom-
men haben, alle lesbisch, schwul oder bisexuell sind. Daher sind die Aussagen
iiber Trans*-Personen immer auch Aussagen iiber lesbische, schwule bzw.
bisexuelle Beschdftigte und beinhalten damit Aspekte von Doppel- bzw. Mehr-
fachdiskriminierung. Weiterhin ist denkbar, dass die Befragten der unter-
schiedlichen Teilstichproben aufgrund unterschiedlicher Motivstrukturen an
der Befragung teilgenommen haben, beispielsweise, um zum Ausdruck zu
bringen, dass sich einiges verbessert hat (lesbische oder schwule Beschiftigte)
oder um darauf hinzuweisen, dass die Situation noch sehr belastend ist (trans-
idente Personen), was ein unterschiedliches Antwortverhalten nach sich zie-
hen konnte. Diese Punkte sind bei der Interpretation der Daten zu bedenken.

Neben diesem grundsdtzlichen Aspekt féllt hinsichtlich des Schulab-
schlusses der Befragten auf, dass mit 77 % mehr als drei Viertel der Befragten
die Fachhochschulreife oder allgemeine Hochschulreife als hdchsten berufs-
qualifizierenden Abschluss angegeben haben. 78 % der Befragten sind als An-
gestellte, leitende Angestellte oder Beamte_innen sowie 35% der Befragten
als Fithrungskraft tdtig. Somit ist bzgl. der Verteilung des Bildungsniveaus
von einem Mittelschicht-Bias auszugehen, der jedoch in vielen LSBT*-Stich-
proben auffallt (vgl. DAH 2004) und zusétzlich auch durch die ausschliefSlich
online durchgefiihrte Datenerhebung mit erkldrt werden kann.

Aus der qualitativen Forschung (Frohn 2013) wurde deutlich, dass es hin-
sichtlich der Arbeitssituation von Trans*-Beschdftigten wichtig ist, wann die
Transition erfolgt: Befindet sich der_die Trans*-Beschaftigte zum Zeitpunkt
der Transition in einer beruflichen Tatigkeit, findet eine offensichtliche An-
passung des korperlichen an das subjektiv erlebte Geschlecht statt, sodass
sich die Verdnderung der Geschlechtsidentitdt - im Gegensatz zur sexuellen
Identitdt - nicht verbergen ldsst. Sollte eine Person jedoch beispielsweise
erst nach der Transition bei einem neuen Arbeitgeber titig werden, so lautet
die Frage eher, ob sie offen mit ihrer Trans*-Geschichte umgehen mdochte
(insbesondere, wenn das Passing gut ist). Insofern miissten diese fiir die Fra-
gestellung bedeutsamen Aspekte mit bertiicksichtigt werden. Daher ist wei-
terhin kritisch anzumerken, dass in der damaligen Erhebung im Online-Fra-
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gebogen ausschlieRlich von ,sexueller Orientierung“ gesprochen wurde, weil
der Schwerpunkt der Erhebung auf der Arbeitssituation von lesbischen und
schwulen Beschaftigten lag. Aus diesem Grund kénnen keine Erkenntnisse
zum Umgang von Trans*-Beschaftigten mit ihrer Geschlechtsidentitét for-
muliert werden.

Ausblick

Mit dieser Untersuchung liegen erstmalig fiir Deutschland quantitative Er-
kenntnisse zur Arbeitssituation von bisexuellen und transidenten Beschaf-
tigten vor. Zum Zeitpunkt der Erhebung im Jahr 2006 waren die Begrifflich-
keiten — vor allem im Kontext transidenter Lebensweisen - allerdings noch
nicht sauber expliziert. Daher sollten in kiinftigen Studien die aktuell akzep-
tierten Begrifflichkeiten verwendet werden. Dariiber hinaus waren zum da-
maligen Zeitpunkt einige Aspekte hinsichtlich der besonderen Bedingungen
der Arbeitssituation von Trans*-Beschdftigten noch nicht einmal als Annah-
me wissenschaftlich existent. Das hat sich nun im Zusammenhang der quali-
tativen Forschung (Frohn 2013) gedndert, sodass der Zeitpunkt der Transition
beziiglich der aktuellen Arbeitsplatzsituation in zukiinftigen Studien zu be-
riicksichtigen ist. Zusdtzlich sollte - sofern die Transition schon ldnger zu-
riickliegt — ebenso der Umgang der jeweiligen Person mit ihrer Trans*-Ge-
schichte erfragt werden.

Fiir zukiinftige quantitative Studien gilt, dass entsprechende Vorkehrungen
zu treffen sind, um gerade die im Trans*-Bereich vorzufindenden verschiede-
nen Teilgruppen (beispielsweise transgender-Personen versus transidente Per-
sonen) besser abbilden zu kénnen (bei {iblichen Stichprobenverfahren sind
hier die Fallzahlen meist zu gering). Generell erscheint es sinnvoll und wiin-
schenswert, zukiinftig mehr und intensiver differenzielle Aspekte, die die Ar-
beitssituation von LSBT*-Beschaftigten pragen, zu beriicksichtigen - insbeson-
dere auch eventuelle Doppel- bzw. Mehrfachdiskriminierung(en).

Organisationale Faktoren, beispielsweise LSBT*-Diversity-Strategien bzw.
die daraus resultierende Unternehmenskultur bzgl. LSBT*-Themen, wurden
2007 erstmalig im Zusammenhang mit dem individuellen Umgang von
LSBT*-Personen mit ihrer sexuellen Identitit am Arbeitsplatz untersucht.
Sie sollten in der kiinftigen Forschung weiterhin betrachtet werden (Frohn
2007, 2014), nicht zuletzt um fiir praktische MaRnahmen (Schulungen, Se-
minare, Gestaltung von Mitarbeiterzeitschriften etc.) und deren Verbesse-
rung konkrete Anhaltspunkte zu erhalten.

Neben den bisher untersuchten identitdts- und arbeitsbezogenen Varia-
blen wire es denkbar, in zukiinftigen quantitativen Studien auch Personlich-
keitseigenschaften mit zu beriicksichtigen, die einen Einfluss auf den Umgang
mit der sexuellen Identitdt bzw. Geschlechtsidentitdt im Kontext von Arbeit
nehmen kénnten (vgl. Frohn 2013, 2014). In zukiinftigen qualitativen Studi-
en ware es wiinschenswert, noch starker auf Motive einzugehen, die den je-
weiligen Umgang mit der sexuellen Identitdt bzw. Geschlechtsidentitit am
Arbeitsplatz begriinden sowie mehr Informationen zu individuellen kontext-
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spezifischen Coping-Strategien zu gewinnen (vgl. Frohn 2013, 2014). Dariiber
hinaus sollte es ein langfristiges Ziel kiinftiger qualitativer wie quantitativer
Forschung in diesem Bereich sein, stirker als bisher ressourcenorientiert
eventuelle spezifische Fihigkeiten und Kompetenzen herauszuarbeiten, die
LSBT*-Personen auf der Basis ihrer spezifischen Erfahrungshintergriinde am
Arbeitsplatz ihren jeweiligen Unternehmen zur Verfiigung stellen konnen.
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