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Sexuelle Orientierung

Sexuelle Orientierung/Sexuelle Identitat

= Sexualitat und Geschlecht(sidentitat)
LSBT/LGBT/GLBT................ BGILT?
Trans*/Transidentitat/ Transsexualitat/Transgender
Intersexualitat

Heterosexualitat?!

—=Schwerpunkt in Praxis und Forschung:
Homosexualitat
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* |In der betrieblichen/organisationalen Praxis am
wenigsten bericksichtige Kerndimension
(neben ,,Religion*) — national und international

= Hoher Tabuisierungsgrad von Sexualitat in
Organisationen

= Haufig zu beobachtende Ubersexualisierung
von z. B. Lesben und Schwulen am Arbeitsplatz
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Sexuelle Orientierung:

Unternehmensrelevante
Aspekte

* Individuelle Perspektive:
= Umgang mit eigener SO am Arbeitsplatz
= Umgang mit z.B. transidenten Kolleglnnen/Kundlnnen

= Organisationale Perspektive:

= Umgang mit z.B. homosexuellen Beschaftigten:
Diversity Management / Inklusion

= Ansprache von und Umgang mit z.B. homosexuellen
Kundlnnen (und Lieferantlnnen)

= Gesellschaftliche Perspektive
= Umgang mit SO-bezogenen Stereotypen
= Aufbruch/Reproduktion/(De)Stabilisierung
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Arbeitsalltag

= sexuelle Orientierung ist keine direkt
wahrnehmbare Eigenschaft == eroffnet flr
Individuum einen relativ grolden
Handlungsspielraum:

Grad und die Art der Offenheit

Art und Weise, wie stereotype Vorannahmen
f\iﬂf\hf\ Cf\ll"\(“"'l"\ilA \lnrihhnv‘liﬁl"\‘.‘ \Alnlf'f‘lf\h Ilhf*l f‘l
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abgeleitet das eigene Verhalten leiten

Ausmal in dem Vorannahmen fur die eigene berufliche

Positionierung instrumentalisiert werden
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Arbeitsalltag e

= Auswirkungen auf individuell-psychologischer Ebene

= Auswirkungen auf organisational-betriebswirtschaftlicher
Ebene

= 5 Strategien des ,,Stigma Management” (Goffman, 1963)
= 1: der direkte Versuch der ,Korrektur* des Stigmas

2. der Versuch einer ,,indirekten Korrektur* durch tbermalige
Anstrengungen in Bereichen, die den Stigma-Zuschreibungen
eigentlich nicht entsprechen

= 3. der Schaffung einer neuen, eigenen , Realitat”

= 4. der Versuch, sein Stigma zu instrumentalisieren, indem auf
die positiven Attribute aufgebaut wird oder indem die negativen
Attribute als Entschuldigung herangezogen werden flr jedweden
Rechtfertigungsdruck

= 5. die Vermeidung jedweden Kontakts mit, bezogen auf das
eigene Stigma, unstigmatisierten Menschen, um antizipierten
Geringschatzungen zu entgehen
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Arbeitsalltag

= Prozesshaftigkeit der Coming Outs am Arbeitsplatz

= wird stark von der Enge der persdnlichen Beziehungen am
Arbeitsplatz beeinflusst

= das berufliche Coming Out kann niemals als
abgeschlossen betrachtet werden, vor allem wenn neue
Kolleglnnen dazukommen, muss es immer wieder neu

vollzogen werden, und es kann sich im Laufe der Zeit
durchaus auch andern

= Kontinuum von vier Hauptstrategien auf der
Individuellen Handlungsebene
= Vortauschen
= Verbergen
= Implizit Out
= Explizit Out
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Auswirkungen des Umgangs

mit der eigenen
Homosexualitat

= Je offener, desto hoher die Arbeitszufriedenheit und
die affektiven Verbundenheit zum Unternehmen
(Day und Schoenrade, 1997)

= hoherer Grad an Offenheit fuhrt zu engeren und
vertrauteren Beziehung zu den Kolleglnnen und
Vorgesetzten == Vorteile fur das eigene berufliche
Weiterkommen (Friskopp und Silverstein, 1995)

= Vortauschen von Heterosexualitat fuhrt zum
Absinken des leistungsbezogenen
Selbstbewusstseins und in weiterer Folge der
Leistung selber == Lose-Lose-Situation fur
Unternehmen und Individuum (Barreto et al., 2006)
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mit der eigenen
Homosexualitat

Auswirkungen des Umgangs “U

= Konsequenzen der Entscheidung, Heterosexualitat vorzutauschen
bzw. in abgeschwachter Form zumindest die eigene Homosexualitat
ZU verbergen:

=  Entfremdung
= |solation

= Ego Depletion (Abnahme der Fahigkeit zur Selbstkontrolle mittels eigener
Willenskraft)

= Verstarkung kognitiver Dissonanz

= Untergraben der eigenen Fahigkeit der Selbstbestatigung bzw. der
Selbstvergewisserung.

= Die Aufmerksamkeit, welche auf die konsistente Aufrechterhaltung dieser
Strategleanwendung gerichtet werden muss, bindet enorme Kapa2|taten der
geistigen Aufnahmefahigkeit und hat negative Folgen fiur die Fahigkeit des
Individuums, Entscheidungen zu treffen.

= Absinken der Leistungsbereitschaft und —fahigkeit: hoher Aufwand, der fur die
(teilweise auch selektive) Wahrnehmung der negativen Umstande am
Arbeitsplatz betrieben wird steht als Energiepotential fur die betriebliche
Leistungserbringung nicht mehr zur Verfiugung (DeJordy, 2008)



Auswirkungen des Umgangs

mit der eigenen
Homosexualitat

= offenerer Umgang mit der eigenen Homosexualitat
am Arbeitsplatz hat positiven Einfluss auf deren
»,nelping behaviour” (als Teilbereich ihres
,organizational citizenship behaviour®)

= Das ,,helping behaviour* beinhaltet die freiwilligen
Anstrengungen, die vom Individuum unternommen
werden, um das Unternehmen im Falle von
auftretenden Problemen vor Schaden zu bewahren

= Z.B. Bereitschaft, ohne erwartete Gegenleistung die
Arbeit einer Kollegin/eines Kollegen zu tbernehmen
bzw. sie/ihn zu unterstitzen, wenn sie/er (aus
welchen Grinden auch immer) in Verzug ist
(Brenner et al., 2010)
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arbeitsplatz-
bezogene
Selbstentwiirfe:

(von Schwulen und Lesben)

-Vortiauschen von
Heterosexualitat

- Verbergen
- Implizit out

- Explizit out

A 4

individuelle
Ergebnisse

{von Schwulsn und Lesben)

indirekte Ergebnisse

- Zufriedenheit mit Arbeit/Karriere

- Identifikation mit dem Unternehmen
- Arbeitsmentalitat

-Isolation

- Angst

- (berufliches) Selbstbewusstsein

direkte Ergebnisse

- Entlohnung

- Beférderungen/ horizontale
Mobilitét

> wieitere Diversity Dimensionen

Diversity
Klima

(inUnternehmen bzw. Abteilungen

in Bezug auf Lesben und Schwule) /

- Heteronormativitat

(Offenheit im Bezug auf
Selbstentwiirfe)

- Kommunikationsintensitét

- Tabuisierungsgrad
-wahrgenommene Diskriminierung
- strukturelle Integration
-informelle Integration

- institutionelle Mangel

des Personalwesens

© Thomas Kéllen, 2012

organisationale
Leistungsfahigkeit

erste Ebene

- Einsatzfahigkeit

-Umsatz

- Produktivitat

- Arbeitsqualitat

- Anwerbungserfolg

- Kreativitat/ Innovationskraft
-Probleml&sung

- Arbeitsgruppenzusammenhalt und
Kommunikation

zweite Ebene

- Marktanteil

- Ertragskraft

-Erreichung formaler
Organisationsziele

A

v

Diversity
Management:

(inBezug auf die Dimension
~Sexuelle Orientierung®)

- LSBT Netzwerke

- Filhrungskrafte-
schulungen

- Bewusstseinsbildung

- Thematisierung/
Sichtbarmachung

- betriebliche Gleichstellung
- Lesbian/Gay Marketing
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grofdte positive Wirkung: allgemeinen betrieblichen
Gleichstellung (sofern diese auch innerhalb des
Unternehmens breit kommuniziert wird)

Gay Marketing und generelle Thematisierung
Innerhalb des Unternehmens (Kdllen, 2010)

Hohere Arbeitszufriedenheit durch
Antidiskriminierungsrichtlinien und die allgemeinen
Unterstutzung durch das Management (Day und
Schoenrade, 2000)

Antidiskriminierungsrichtlinien zur sexuellen
Orientierung erhohen Loyalitat und
Einsatzbereitschaft (Tejeda, 2006)
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TTT-Ansatz von Richard Florida (2002) wird oft als betriebswirtschaftliche
(Teil)-Legitimation herangezogen

Der Ansatz besagt, dass die Innovationskraft von (US-amerikanischen)
Regionen von drei Ts abhangt: von Talenten, Technologien und Toleranz

-Gay Index* als Indikator fur Toleranz (anteilsmaRige Verteilung von
schwulen und lesbischen Haushalten in einer Region)

Florida sieht einen positiven Zusammenhang zwischen der Innovationskraft-
und -fahigkeit und einem hohen Anteil an homosexuellen Haushalten in
einer Region

Die These wird vor allem durch den hohen Gay-Index in San Francisco und
die hohe Innovationskraft des Silicon Valleys gestutzt

Eine direkte Ubertragung auf die betriebswirtschaftliche Ebene vollzieht
Florida nicht, zudem wird weitestgehend offen gelassen, wie dieser Index
beeinflusst werden kann

Aber: Wiurde man Floridas Uberlegungen auf Unternehmen
Ubertragen, hiel3e das, dass deren Innovationsfahigkeit positiv von
einem hohen Anteil an lesbischen und schwulen Mitarbeiterlnnen
beeinflusst wird



= Diversity Management kann Arbeitsklima positiv
beeinflussen

= Ein positives und unterstitzendes Klima hangt
positiv mit offeneren Selbstentwtrfen am
Arbeitsplatz zusammen

Offenheit kann zu verbesserter Leistung und
Leistungsfahigkeit fuhren

Die Klimawahrnehmung setzt sich aus der Summe
der gemachten interaktiven Einzelerfahrungen
zusammen

== Jeder und jede kann zu einer Verbesserung
des Klimas am Arbeitsplatz beitragen und
damit die Leistungsfahigkeit von
Organisationen starken
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Arbeitskontext

= Biphobie

» Unbestandigkeit (B = unstabiles und unzulassiges
Phanomen)

* |Intoleranz (unterschiedliche Anfeindungen: z.B.
weniger vertrauenswirdig etc. )

= DM-Unterstutzung: Explizite Ansprache von
Bisexualitat von Unternehmensseite aus

= Netzwerke sensibilisieren (Green et al., 2011;
Kollen, 2013)
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Tr

Arbeltskontext

= Vor Transitionsphase: Sorge um Reaktion von
Kolleglnnen und Arbeitgeberin

—haufig: Kundigung und anschlie3ender Neuanfang
(z.B. Dietert & Dentice, 2009)

—Fur Transmanner tendenziell einfacher

= Nach Transition: Haufig Ablehnung / fur meiste
Kolleglnnen eine neue Erfahrung

= Haufig: Generelle persodnliche Instabilitat + erhohter
Rechtfertigungsdruck kann zu Leistungsabfall fuhren

= Klare Unternehmensrichtlinien zum Vorgehen bei
Geschlechtsanpassungen und Umgang mit ,,Unruhe*
kdnnen erster Schritt zu Verbesserung sein (Barclay
& Scott, 2006)
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Zusammenfassung

* Eine wertschatzende Einbeziehung von LGBTI
Kolleglnnen und Kundlnnen setzt Potenziale frei
und eroffnet Marktchancen

== Diversity Management kann fur alle Seiten
sinnvoll sein

= |m alltaglichen Umgang miteinander zeigt und
formt sich das Arbeitsklima

= Ein inklusives Arbeitsklima nutzt dem/der
Einzelnen und dem Unternehmen
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,.WIr sind mehr als eine
schrille Minderheit.

Wir sind Frauen und
Manner, Zahnarzt und
Mechatronikerin, Mutter
und Vater, Sohn und
Enkelin, arm und reich,
jung und alt, Moslem
und Atheistin. Wir sind
INn Mekka und auch in
Rom....*
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