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Abstract

Sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat und Geschlechtsausdruck von Mitarbeitenden werden in Unternehmen und
Organisationen oft als Privatsache wahrgenommen und daher nicht thematisiert. Im internationalen Kontext wird im
Rahmen von Diversity and Inclusion (D&I) die Diversity-Dimension LGBTIQ+ hingegen zunehmend bertcksichtigt. In der
Schweiz ist die Zuruckhaltung noch grésser. Allerdings entwickelt sich langsam ein entsprechendes Bewusstsein.

Entsprechend bemiihen sich Unternehmen und Organisationen zunehmend, ihr Engagement im Bereich der Diversity
Dimension sexuelle Orientierung und Geschlechtsidentitat auszubauen und im Hinblick auf die Starkung ihrer
Arbeitgebendenattraktivitat nach aussen zu kommunizieren. Von einer inklusiven Unternehmens- oder
Organisationskultur wird erwartet, dass sie die Produktivitdt und Kreativitat der Mitarbeitenden fordert, zu grésserer
Arbeitszufriedenheit, mehr Teamgeist und starkerer Mitarbeitendenbindung flhrt.

Allerdings sollte nicht die Botschaft allein im Zentrum stehen (Stichwort pink washing), sondern der Fokus auf effektiven
Massnahmen zur Schaffung einer inklusiven Kultur liegen, die LGBTIQ+ Mitarbeitenden das Vertrauen und die Sicherheit
gibt, sich zu outen und als schwule, lesbische oder Trans-Person sichtbar zu werden. Im Zentrum dieser Veranstaltung
sollen deshalb die Erfahrungen von LGBTIQ+ Menschen am Arbeitsplatz stehen. Welches Umfeld hat ihnen ermdglicht,
sich zu outen und welche Erfahrungen haben sie dabei gemacht? Im Zentrum stehen Fragen nach den Bedingungen, die
ein Coming-out am Arbeitsplatz erleichtern und ermdglichen und der Rolle, die dabei Vorgesetzte, Kolleg*innen und
Massnahmen des D&l von Arbeitgebenden spielen.
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LGBTIQ*

Der Begriff LGBTIQ* oder LGBTQ+ kommt aus
dem englischen Sprachraum und ist ein
Akronym flr

Lesbian (lesbisch) ‘ i d
Gay (schwul)

Bisexual (bisexuell)
Transgender (transgender, trans®)

Intergender (intergeschlechtlich)

Queer als ubergeordneter oder w ?
zusammenfassender Begriff ;
Das Gendersternchen * oder + 6ffnet das

Akronym fir weitere ldentitaten
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Diversity & Inclusion Management

Sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitdat und -ausdruck und Geschlechtsmerkmale

umfasst eine Gruppe von Personen, deren sexuelle beschreibt, auf welches
Orientierung, Geschlechtsidentitat und-ausdruck Geschlecht des Gegenuibers sich die emotionalen
oder korperliche Geschlechtsmerkmale sich von und sexuellen Wiinsche richten

derjenigen der Mehrheit der Bevolkerung bezieht sich
unterscheiden. auf das Bewusstsein der geschlechtlichen

e adi icksichti di Zugehorigkeit als weiblich, mannlich oder
Die a aquate Berucksichtigung dieser _ nonbinadr, das mit dem korperlichen Geschlecht
Heterogenitdt, ohne stereotype Zuschreibungen identisch oder nicht identisch sein kann
fortzuschreiben, ist eine der Herausforderungen , _
Als bezeichnen sich Menschen,

eines integrativen Diversity and ) ) : : : . )
: die mit uneindeutigen oder atypischen korperlichen
Inclusion Managements.
Geschlechtsmerkmalen geboren wurden
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LGBTIQ+ im Unternehmen: Privatsache?
Out im Job
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Coming-out am Arbeitsplatz

,Ich bin nicht der Meinung gewesen, dass ich damit hausieren muss. Aber wenn mich jemand
konkret gefragt hat ,Hast du einen Freund?“ oder ,Bist du in einer Beziehung?"“ Dann habe ich es

einfach gesagt so wie es ist. [...] ,Ja ich lebe mit einer Frau zusammen." c/92)

Quelle: Freiburghaus/Abgottspon 2016
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Wer outet sich?
Schweizer Studie 2014

> 1100 LGBT-Personen haben an der Studie der Uni Genf teilgenommen
» Resultate
> Schwule und Lesben sind mehrheitlich nur teilweise oder nicht geoutet
» Knapp Uber die Halfte der Transpersonen und Eltern in Regenbogenfamilien sind geoutet

» Unterschiedliche Sichtbarkeit!

Homosexuel.le.s Trans* Familles arc-en-ciel

14.5% 17.8% 10.5%

. Out

. Partiellement out
W Quelle: Parini 2014
n
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Frauen outen sich zurickhaltender

Visibilité comparée des homosexuel.le.s

»  Frauen mussen eher mit sexistischen
Reaktionen rechnen 60 |

» Insbesondere verbale Stigmatisation

Transpersonen und jiingere Frauen sind
speziell gefahrdet

Mehr negative Erfahrungen macht auch,
wer neu im Betrieb, noch in Ausbildung
oder befristet angestellt ist

Partiellement Out In

Quelle: Parini 2014
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Transpersonen berichten mehr negative Erfahrungen

» Hast du in den letzten drei Jahren beobachtet?

Comparaison Homo/Trans*

Mise a l'écart
de projets intéressants

Mise a l'écart de l'équipe

Mises en doute
des compétences

Mises 3 l'écart
d'événements sociaux

Etiquetage
expression de genre

1 Quelle: Parini 2014
0 10 20 30
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Schweizer LGBTIQ+ Umfrage 2019

. . . Arten von Diskriminierun
» Wie oft haben sie verschiedene g

Arten von Diskriminierung
erlebt?

» 1'664 Personen haben
teilgenommen MOBBING

WITZE

MNICHT ERNST GENOMMEN

SEXUELLE BELASTIGUNG DURCH MAMNMER
SEXUELLE BELASTIGUNG DURCH FRAUEM
SOZIALER AUSSCHLUSS

STRUKTURELLE DISKRIMINIERUNG

KORPERLICHE GEWALT

e ) 5
Von 1 "nie" bis 7 "sehr oft™

AF m Sexuslle Mindarheitan m Geachlechtliche Minderhsiten
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First Job | Internationale Studie

Als ich meine erste Arbeitsstelle antrat, habe ich mich nicht geoutet, obwohl ich privat oder in
der Schule/Hochschule/Universitat geoutet war.

B Applies to me

Leshians M Does not apply to me

Gay men

Bisexuals
Transgender

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Quelle: https://www.outnowconsulting.com/media/51271/finalreport-vodafone-final-04jul18asm.pdf
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First Job | Internationale Studie

Es gab negative Kommentare gegenuber LGBT+ Menschen, was es mir unangenehm machte,
geoutet zu sein.

B Agree M Neither [ Disagree

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Quelle: https://www.outnowconsulting.com/media/51271/finalreport-vodafone-final-04jul18asm.pdf
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Warum sollten sich LGBTI-Personen outen?

«Covering»
bindet Energie, Spontaneitat, Freude, Kreativitdt, Innovationsfahigkeit etc.

«Covering» = nicht auffallen, sich so verhalten, dass Zugehorigkeit zu einer (stigmatisierten)
Gruppe nicht auffallt
(z.B. Kleidung, Haare, Schmuck,
Accessoires etc. dem Mainstream anpassen)
(z.B. nicht Uber Partner_in, Kinder,
Pride etc. reden) Covering bei der Arbeit

(z.B. sich bei Witz tilber Schwule
nicht wehren)

(z.B. nicht tber Mitgliedschaft in z.B.
LGBTI-Gruppe reden)

(LGB Personen)

Quelle: Yoshino et al. 2013
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LGBTIQ+ im Unternehmen: Privatsache?

Unternehmen: Der Business Case
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Vielfalt als strategischer Erfolgsfaktor

Arbeitgebendenattraktivitat
Nach innen: attraktiv fur Mitarbeitende
Nach aussen: attraktiv fiir potentielle Mitarbeitende

Inklusive und offene Organisationskultur

"A culture where employees can bring their full selves to work, without the distraction of
trying to be something they are not leads to an environment where individuals can be at
their most productive and creates cohesive effective teams." (Fullerton, 201 3)

Vielfaltsdimension
Gilt als Katalysator innerhalb eines starken D&l Managements
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q ‘.
Stayed home from work
Searched for a differant job
Felt distracted from work
Avoided working on a cortain project
Avoided working with cartain clisnts or customers

Awoided a social event at work such
as lunch, happy hour, or a holiday party

Had to lie about my personal life

Felt exhausted from spending tima
and enargy hiding my sexual orientation

Felt exhausted from spending tima
and anergy hiding my gender identity

Felt unhappy or depressad at work
Awoided certain people at work

Warum sollten sich Arbeitgebende engagieren?

The Cost of the Closat and the Rewards of Inclusion
Why the Workplace Environment for LGBT People Matters to Employers

Overall Business Impact

Employes engagement suffers by up to 30 parcent due to unwalcoming
anvironments. When asked about the following resulis of experiencing a negative workplace
emvironment and/or fesling compelled to be clossted, LGET workars reported the following

effects on their productivity, engagement with cowaorkers and overall sentiments about their job.

I 15
I 22%
L, 30
I 2%

I 1T
A 2a

L 35 %
20

Had to lie about the reason to take off work in order

10 cara for your partner, child, or family Quelle: Fidas & Cooper 2015. Human Rights Campaign

https://issuu.com/humanrightscampaign/docs/cost of the closet may2014
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https://issuu.com/humanrightscampaign/docs/cost_of_the_closet_may2014

D&I: Berlicksichtigung der Vielfaltsdimension sexuelle Orientierung,
Geschlechtsidentitat und -merkmale

Alle angefragten Organisationen 67 Organisationen, die an der Befragung
teilgenommen haben

Hat lhr Unternehmen ein D&I; N=462

keine

Angabe
20%
Berlicksichtigt Ihr Unternehmen die

Dimension sexuelle Orientierung und
Geschlechtsidentitat; N=67

mit LGBTI
34%

(1) ohne LGBTI
ca.5% fs
der angefragten Organisationen
berlicksichtigen explizit LGBTI

Gurtner et al. 2018
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D&I: Beruicksichtigung der Vielfaltsdimension sexuelle Orientierung,
Geschlechtsidentitat und Geschlechtsmerkmale als Katalysator

Gibt es fir die Bearbeitung des Diversity Managements ein abgestimmtes Gesamt- konzept bzw.
eine Strategie fir den Umgang mit der Vielfalt der Mitarbeitenden?

mit LGBTI

ohne LGBTI

0% 40%

mJa = Nein

Ist lhnen bzw. in lhrer Unternehmung eine Flihrungskraft bekannt, die offen mit lhrer Homo-,
oder Bisexualitat-, bzw. Trans- oder Inter-ldentitat umgeht?

mit LGBTI

ohne LGBTI

40% 60%

mJa mNein mweiss nicht

Gurtner et al. 2018
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Massnahmen zur Inklusion und gegen Diskriminierung von LGBTI-
Personen in Unternehmen

Fortune-500-Unternehmen
91% haben Massnahmen gegen Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung
57 % haben Programme, die sich explizit mit der Geschlechtsidentitdat befassen

Die Bandbreite der Massnahmen und Richtlinien ist sehr breit, bspw.
explizite schriftliche Leitlinien zur Vermeidung von Diskriminierung aufgrund der

sexuellen Orientierung
Diversitatstrainings fiir Vorgesetzte und Mitarbeitende

Unterstlitzung von internen Netzwerken, Anldassen und (externe) Sponsorings
Und viele mehr...

Fidas & Cooper (Human Rights Campaign) 2015;
Ozeren 2014
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Sichtbarkeit und Glaubwirdigkeit

Organisationen wollen eigenes

Homepage, soziale Medien

Sponsoring von LGBTI-Veranstaltungen (z.B. Filmfestivals, Pride)

Unterstutzung der Teilnahme von Mitarbeitenden an Pride (z.B. durch Tragen von T-Shirts
mit dem Firmenlogo).

Gay Marketing (spezifische Angebote wie z.B. Finanzberatung), direkte Ansprache in der
Werbung oder in Publikationen der Community)

Herausforderung
, das auch Mitarbeitenden zugute kommt

VS.
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Aktuelle Initiative
Swiss LGBTI-Label flr offene und inklusive Organisationen

Schweizer LGBTI-Organisationen haben in Zusammenarbeit mit Partnerorganisationen ein
Label entwickelt, das offene und inklusive Organisationen auszeichnet.

2019: Deutschschweiz: Auszeichnung von 7 Organisationen

2020: Romandie: Auszeichnung von 4 Organisationen

2020: Deutschschweiz: 12 Organisationen haben sich beworben

Ziele
Organisationen profitieren von Sichtbarkeit und Glaubwiirdigkeit
Mitarbeitende profitieren von echtem Engagement der Unternehmen

Uberprift werden
Leitbild, Strategie und Jahresplanung

Konzeptentwicklungen, Massnahmen und Projekte .
Fliihrung und Organisation Av (+) E(\;NIBS-FI

Externe Kommunikation und Kooperation
Qualitatsmanagement

Personal

Gesetzliche Vorschriften und verbindliche Vorgaben

Label

https://www.lgbti-label.ch/
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Kommt die Botschaft der Unternehmen bei den
(potentiellen) Mitarbeitenden an?
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Wahrnehmung und Bewertung der Massnahmen und Initiativen
durch Mitarbeitende

Qualitative Daten, Reanalyse von Daten aus vier Studien
Expert*inneninterviews, neun Personen aus sieben Unternehmen
Problemzentrierte Interviews mit 20 homosexuellen Frauen und 26 schwulen Mannern

Methode (in allen Studien)
Interviewleitfaden (mit Pratest)
Audioaufnahme
Transkription
Codierung computergestutzt mit Atlas-ti
Codes deduktiv aus Fragestellung/Theorie und induktiv abgeleitet und erganzt

Bucher & Gurtner 2017; Bull, Cao & Kahriman 2019; Freiburghaus
& Abgottspon 2017; Widin, Spycher & Aebersold 2017
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Sichtbarkeit und Coming-out am Arbeitsplatz

Welche Faktoren tragen zum Coming-out bei?

Im Zentrum stehen Fragen nach moglichen «Reaktionen»
Versuch vorwegzunehmen, wie Umfeld reagieren wird
Insbesondere: Wie wird Chef*in reagieren?

Zentral, um sich zu outen sind

Fuhrungspersonen die offentlich eine klare positive Haltung gegentiber LGBTI-
Personen ausdrucken

Fihrungspersonen, die selber offen geoutet sind

Freiburghaus & Abgottspon 2016

Berner Fachhochschule | Haute école spécialisée bernoise | Bern University of Applied Sciences




Fazit 1 - Coming-out (Sichtbarkeit) als zentrales Kriterium

Das Wissen um Diskriminierung tragt dazu bei,

Unternehmen, die sich o6ffentlich als LGBTI-freundlich positionieren und inklusive Signale
aussenden,

Offentlich geoutete Vorgesetzte und Kolleg*innen wirken als

Je mehr LGBTI Menschen am Arbeitsplatz werden, desto mehr
Menschen kdnnen Erfahrungen mit LGBTI machen und sie als Kolleg_innen mit Wiinschen,
Bediirfnissen, Freuden und Kompetenzen wahrnehmen

Erwartung:
nehmen Produktivitat und Kreativitat der Mitarbeitenden zu
nehmen Arbeitszufriedenheit, Teamgeist und Mitarbeitendenbindung zu
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Welche Massnahmen werden von Mitarbeitenden wahrgenommen
und geschatzt?

Rechtliche und formale Gleichstellungsmassnahmen werden als selbstverstandlich
vorausgesetzt

Positiv gewertet werden Massnahmen, die Uber den gesetzlichen Rahmen hinausgehen
Sichtbarkeit der Unterstiutzung durch CEO / Geschaftsleitung und Vorgesetzte
(F58)
Sensibilisierung und Schulung von Fiihrungskraften und Mitarbeitenden
Sensibilisierte Meldestelle bei Diskriminierung

Inklusionsmassnahmen, die den Kontakt zu heterosexuellen Mitarbeitenden herstellen
(gemeinsame Diversity-Events)

Kommunikation ist wichtig und wird wahrgenommen

Berichte Uber Diversity- und Inclusion-Massnahmen des Unternehmens in der

Bucher & Gurtner 2017
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Fazit 2 - Mitarbeitende beobachten ihre Arbeitgebenden

Homosexuelle Frauen und Manner nehmen wahr, wie sich ihr Arbeitgeber gegeniiber LGBTI-Personen
positioniert

Homosexuelle Mitarbeitende sind stolz, wenn sich ihr Unternehmen offentlich als LGBTI-freundlich
positioniert

Zentral ist die Sichtbarkeit von offentlich geouteten Fiihrungspersonen

Rechtliche Gleichstellung wir als selbstverstandlich erwartet, zusatzliche Massnahmen werden positiv
vermerkt

Bucher & Gurtner 2017
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Wahrnehmung im Bewerbungsprozess

Berucksichtigen homosexuelle Manner bei der Stellensuche die (sichtbare,
kommunizierte) inklusive und offene Kultur eines Unternehmens?

Keine eindeutige Tendenz

Mehrzahl orientiert sich bei Stellensuche nicht Uber die LGBT-Offenheit eines
Unternehmens

Einige achten auf die Offenheit gegentiber LGBT-Mitarbeitenden

(5:33)

Anderen sind andere Faktoren wichtiger, fanden es aber im Prinzip gut

Personlichem Austausch im eigenen Netzwerk wird mehr vertraut, fehlen Informationen,
konnte ein LGBT-Label informativ sein

Bull, Cao & Kahriman 2019
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Fazit 3 - D&l ist ein Aspekt der Arbeitgebendenattraktivitat

Der Business Case

Offenheit gegeniiber LGBTI-Personen nimmt zu
Gesellschaftliche Diskussion

Zunehmende Berlicksichtigung der Vielfaltsdimension sexuelle Orientierung,
Geschlechtsidentitat und Geschlechtsmerkmale, bzw. der LGBTIQ* Menschen im D&l

Konkrete Massnahmen im Kontext von D&l sind wichtig
Massnahmen im Bereich LGBTIQ+ sind ein Treiber im D&l Management

Initiativen wie das Swiss LGBTI-Label kénnen die Sichtbarkeit und Legitimitat der Massnahmen
unterstitzen
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Aufgabe von Arbeitgebenden

Es ist - Uber den Business Case hinaus - Aufgabe der Arbeitgebenden, ein
zu schaffen

Rechtliche und formale Gleichstellungsmassnahmen
Management, Fihrung, Ansprechpartner*innen, HR
Klare Botschaft des oberen Managements/CEO
Kommunikation
explizite Antidiskriminierungsrichtlinien
Code of Conduct
Mitarbeitendennetzwerke
Kooperationen, bspw. mit LGBTI-Dachorganisationen
Sponsoring von und Teilnahme an LGBTI-Anlassen
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Erwartungen von Unternehmen an ein LGBTI-Label

Nutzen fir Unternehmen aus Sicht von D&l
Legitimation der Massnahmen und Initiativen zur Inklusion von LGBTI-Mitarbeitenden
gegen innen und aussen
Rechtfertigung gegentber Dritten, da Beurteilung durch externe Fachleute (Argument
gegen Pinkwashing), damit sicherstellen ...

«... dass das Unternehmen sich auch wirklich entsprechend ernsthaft mit dieser Thematik
auseinandersetzt und relativ viel macht.» ©:266)

Marketing, Markenpflege, Differenzierungsmerkmal

«... es wiirde einfach wieder ein Zeichen setzen nach innen und nach aussen, dass es ein Thema
ist, das (...) Teil der Kultur ist in der Finanz-AG, was fest verankert ist...» 3:360)

Optimierung des LGBTI-Programms
Durch Verbesserungsvorschlage im Rahmen der Zertifizierung eigenes Programm

weiterentwickeln
Widin, Spycher & Aebersold 2017
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Reaktionen von Mitarbeitenden auf ein LGBTI-Label

» Positive Reaktionen: Stolz
«Genial, wenn wir weltweit auf dieser Liste, auf diesem Level wdiren.» (17:1681)

«Cool, dann zeigen sie noch mehr Courage.» (20:588)

«... auf einer gewissen
Art, macht es mich dann stolz, dass ich im Unternehmen arbeiten darf...» as:s96

» Bedenken
» Ob es nur Marketingzweck dient, oder das Unternehmen tatsachlich dahintersteht
(Pinkwashing)

Widin, Spycher & Aebersold 2017
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Fazit 4 - externe Evaluation gibt Legitimitat

Eine mit einer gegenuber LGBTI-
Mitarbeitenden offenen und inklusiven Unternehmenskultur wird positiv gewertet

durch Unternehmen
gibt den Massnahmen und Initiativen der Unternehmen nach innen und aussen

durch Mitarbeitende
Gibt Mitarbeitenden , dass Massnahmen und Initiativen von Geschaftsleitung
mitgetragen werden und nachhaltig sein sollen

Erfillt Mitarbeitende und D&l Fachpersonen mit

Berner Fachhochschule | Haute école spécialisée bernoise | Bern University of Applied Sciences
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