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Subjektive Theorien von lesbischen, schwulen und bisexuellen bzw.
transidenten Beschaftigten zum Umgang mit ihrer sexuellen bzw.
ihrer Geschlechtsidentitat im Kontext ihrer beruflichen Tatigkeit —
eine explorative qualitative Studie

Dominic Frohn

Zusammenfassung: Die vorliegende explorative Untersuchung verfolgt das Ziel, idiografisch
orientierte Erkenntnisse beziglich des Umgangs von lesbischen, schwulen und bisexuellen sowie
transsexuellen bzw. transidenten Beschaftigten mit ihrer sexuellen bzw. Geschlechtsidentitat am
Arbeitsplatz zu generieren. Die iber Struktur-Lege-Techniken abgebildeten und per Dialog-
Konsens kommunikativ validierten subjektiven Theorien lesbischer und schwuler
Untersuchungspartner_innen werden anhand ihrer unterschiedlichen Strategien des Umgangs
einander gegenubergestellt und kontrastierend diskutiert, jene von bisexuellen bzw.
transidenten/transsexuellen Beschaftigten anhand der Besonderheiten beziiglich ihrer
Arbeitssituation reflektiert. Auf diese Weise soll das Ziel, bestehende quantitative Erkenntnisse zu
lesbischen und schwulen Beschaftigten qualitativ zu vertiefen und bezogen auf bisexuelle und
transidente/transsexuelle Arbeitnehmer_innen basale Erkenntnisse zu generieren, erreicht werden,
um so eine fundierte Grundlage fiir weitere quantitative und qualitative Forschungsprozesse zu
legen. Dabei fokussiert diese Untersuchung ressourcenorientiert insbesondere auch
Resilienzaspekte sowie potenzielle spezifische Kompetenzen, die durch die besonderen
biografischen Erfahrungen von lesbischen, schwulen und bisexuellen sowie transsexuellen bzw.
transidenten Personen katalysiert werden kénnen.
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1. Metakommunikative Vorbemerkung

Ich bemihe mich um einen nicht-sexistischen Sprachgebrauch (vgl. SCHEELE &
GROEBEN 1997; SCHEELE & ROTHMUND 2001) durch die Verwendung
geschlechtsneutraler Formulierungen (z.B. Beschaftigte) oder Losungen, die alle
Geschlechter implizieren und auch Menschen berucksichtigen, die sich zwischen
den binaren Kategorien von "mannlich" und "weiblich" definieren (z.B.
Mitarbeiter_innen; siehe zum Gender Gap HERMANN 2003). [1]

DarlUber hinaus werde ich lesbische, schwule und bisexuelle, sowie transsexuelle
bzw. transidente Personen unter dem von der Zielgruppe selbst verwendeten
Akronym "LSBT*-Personen" sprachlich zusammenfassen. Dabei verstehe ich die
sexuelle Identitat (lesbisch, schwul, bi- und heterosexuell) als
Identitdtsdimension, die beschreibt, auf welches Geschlecht des Gegenibers
sich die emotionalen und sexuellen Wiinsche eines Menschen richten. Die
Geschlechtsidentitat hingegen beschreibt das Bewusstsein der eigenen
geschlechtlichen Zugehoérigkeit (als Frau oder Mann), das mit dem koérperlichen
Geschlecht kongruent ("cissexuell" bzw. "-ident") oder inkongruent ("transsexuell”
bzw. "-ident") sein kann, sodass der Wunsch besteht, das kdrperliche Geschlecht
der empfundenen Zugehdrigkeit anzugleichen. Die von Personen der Zielgruppe
verwendeten Selbstbezeichnungen sind im Gegensatz zu lesbischen, schwulen
und bisexuellen Personen hier vergleichsweise uneinheitlich (transsexuell,
transident etc., auch wenn sich transident aktuell durchzusetzen scheint, weshalb
ich im Weiteren transident verwenden werde). Neben Personen, die den Wunsch
einer Geschlechtsangleichung verfolgen (transsexuell bzw. transident), besteht
bei einem Teil der Gruppe nicht dieses Bedurfnis, sondern eher der Wunsch, sich
keiner der beiden bindren Geschlechtskategorien (Frau oder Mann) zuzuordnen,
hier wird haufig die Selbstbezeichnung "transgender" gewahlt. Der hochgesetzte
Stern im Akronym (LSBT* als sprachliche Zusammenfassung inklusive Trans*-
Personen) bringt zum Ausdruck, dass auf diese Weise alle Personen benannt
werden sollen, die sich nicht als cissexuell bzw. cisident definieren. Gleichwonhl ist
im Rahmen dieser Untersuchung darauf hinzuweisen, dass der Fokus auf
Personen liegt, die sich als transident (und nicht transgender) bezeichnen. [2]
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2. Konturierung des Forschungsgegenstands unter qualitativ-
quantitativer Perspektive

Die affirmative — also die Pluralitat der Lebensformen akzeptierende — qualitative
Sozialforschung beinhaltet ein zentrales Forschungsfeld: die wissenschaftliche
Auseinandersetzung mit Personen, die sich in bestimmten Identitdtsmerkmalen
vom gesellschaftlichen Mainstream, z.B. bezogen auf den individuellen und/oder
kulturellen Hintergrund, unterscheiden. Dies beinhaltet u.a. die Erhebung
subjektiver Theorien von Menschen zu ihrem persoénlichen Umgang mit eben
jener Differenz. [3]

Bereits in meiner ersten diesbezliglichen Untersuchung (FROHN 2005)
konstatierte ich, dass die sexuelle Identitat mit ihren sozialen Implikationen einen
ausgesprochen fruchtbaren Forschungsgegenstand bildet, der sich durch die
gelungene Gegenstands-Methodik-Interaktion® als Erhebung subjektiver Theorien
per Struktur-Lege-Techniken (vgl. SCHEELE & GROEBEN 1988) besonders gut
abbilden lasst. [4]

Neben der qualitativ-orientierten Auseinandersetzung mit subjektiven Theorien
von lesbischen Frauen und schwulen Mannern zu ihrem Coming-out (FROHN
2005) habe ich in der quantitativen Untersuchung "Out im Office?!" (FROHN
2007) die Arbeitsplatzsituation von 2.230 lesbischen und schwulen Beschéftigten
inklusive deren Umgang mit der sexuellen Identitat am Arbeitsplatz sowie den
daraus resultierenden Konsequenzen erforscht. [5]

2001 hat JUNGE in FQS eine Rezension zu MAAS' Dissertation (1999)
veroffentlicht und damit erstmals das Thema der sexuellen Identitat im
Zusammenhang von Arbeit und Beruf in der fihrenden Online-Zeitschrift fir
qualitative Sozialforschung platziert. [6]

Von der eingangs getroffenen — auf Erkenntnissen aus meiner Studie aus dem
Jahr 2005 aufbauenden — Feststellung ausgehend und die Ergebnisse
quantitativer Forschung (FROHN 2007) einbeziehend sowie bericksichtigend,
dass sich in FQS bisher lediglich ein Beitrag in Form der genannten Rezension
(JUNGE 2001) dem Thema "Sexuelle Identitat im Kontext beruflicher Tatigkeit"
gewidmet hat, erscheint der vorliegende Artikel sinnvoll und notwendig. [7]

3. Theoretischer Hintergrund des Gegenstandsbereichs "Sexuelle
Identitat bzw. Geschlechtsidentitat im Kontext beruflicher
Tatigkeit"

Die sexuelle Identitat des Menschen ist ebenso wie seine Geschlechtsidentitat
(siehe Abschnitt 1 zur Explikation sexuelle Identitat vs. Geschlechtsidentitat) ein
zeitlich relativ iberdauerndes Merkmal und in allen Lebensbereichen immanent —
auch im Arbeitskontext. Dennoch wird der Arbeitsplatz durchgangig als asexueller

1 Von einer gelungenen Gegenstands-Methodik-Interaktion wird gesprochen, wenn die
verwendete Forschungsmethode stimmig zum Forschungsgegenstand ausgewahlt wurde und
auf diese Weise fiir den Gegenstand relevante Erkenntnisse generiert werden konnten.
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Raum konstruiert, sodass einige Autoren_innen in dem Zusammenhang von der
"Asexualitatsfiktion am Arbeitsplatz" sprechen (MAAS 1996, 1999; ROSENSTIEL,
MOLT & RUTTINGER 2005; WRENN 1988). Dariiber hinaus sind am
Arbeitsplatz Heteronormativitat, Heterosexismus und Homophobie in einem
auffalligen Mal prasent (KNOLL, EDINGER & REISBECK 1997; LOSERT 2004;
MAAS 1996, 1999; zu einer allgemeinen Definition von Heteronormativitat vgl.
TUIDER & TIETZ 2003; zu Homophobie siehe BERGMEISTER 1997;
STEFFENS 1999; WINFIELD & SPIELMAN 1995; zu Homophobie und
Heterosexismus FIEDLER 2004). So wird Heterosexualitat als soziale Norm
gesetzt und eine "abweichende" sexuelle Identitat als erklarungsbedirftig
betrachtet. Im Spannungsfeld der Asexualitatsfiktion besteht ein wesentlicher Teil
der Problematik darin, dass Heterosexualitat als Norm auch als legitimierter
Kommunikationsinhalt selbstverstandlich prasent ist und Informationen zur
heterosexuellen Identitat, beispielsweise das Sprechen tUber den Theaterbesuch
mit dem_der Ehepartner_in, sozial kodiert werden. Eine bisexuelle, lesbische
oder schwule sexuelle Identitat wird jedoch als Normabweichung betrachtet und
eine Kommunikation daruber als (unerwartete wie unerwiinschte) sexuelle
Information kodiert. Heterosexualitat fligt sich also problemlios in die
Asexualitatsfiktion mit ein, jede andere sexuelle Identitdtsdimension steht als eine
sexuelle Information in Konflikt mit dem Postulat des asexuellen Arbeitsplatzes.
Daraus resultieren fiir lesbische, schwule und bisexuelle Beschaftigte erhebliche
Konsequenzen bezuglich des Umgangs mit ihrer sexuellen Identitat am
Arbeitsplatz. [8]

Noch erheblicher steigt das Ausmalf der Irritation bei der Mehrheitsbevdlkerung,
wenn nicht nur die sexuelle Identitat eines Menschen aul3erhalb der
heteronormativen Perspektive liegt, sondern sich die Geschlechtsidentitat des
Gegentbers nicht eindeutig den binaren Kategorien von "maskulin" und "feminin"
zuordnen lasst. Kaum eine Differenzierung ist interkulturell so tief verwurzelt und
damit so machtvoll wie die Einteilung der Menschheit in Manner und Frauen.
Entspricht nun bei einem Menschen die kdrperliche geschlechtliche Gegebenheit
nicht der subjektiv empfundenen Geschlechtsidentitat, definiert sich eine Person
also als transsexuell oder transident, so erzeugt sie damit (i.d.R. nicht intentional)
eine schwerwiegende Irritation in der vermeintlich unveranderlichen und eindeutig
binaren Strukturierung von Geschlecht(lichkeit). Diese Irritation kann langfristig
gemildert werden, wenn eine Angleichung des korperlichen an das
Identitatsgeschlecht (Transition) angestrebt und realisiert wird. Die Zielrichtung
der Geschlechtsangleichung durch die transidente Person tragt dazu bei, dass
die heteronormative Sicht der unabanderlichen Zweigeschlechtlichkeit also nur
kurzfristig gestort wird, da sich diese Person langfristig wieder in den binaren
Kategorien von (Trans-) Mann und (Trans-) Frau bewegt (FRANZEN & SAUER
2010). Starker ist die diskutierte Irritation nun, wenn eine Person sich (ggf. auch
vor dem Hintergrund einer als unstimmig wahrgenommenen Geschlechtsidentitat
oder aber auch durch die Auseinandersetzung mit queer-feministischen
Theorien?) bewusst uneindeutig zwischen den Geschlechtern definiert und sich

2 Die queer-feministischen Theorien setzen sich kritisch-dekonstruktivistisch mit den
Verschrankungen von biologischem und sozialem Geschlecht, sexueller Identitat, Normierung
und Macht auseinander; pragende Theoretiker_innen waren Michel FOUCAULT und Judith
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kurz- wie langfristig nicht in die bindren Kategorien von Geschlecht einsortieren
mochte, also dauerhaft eine Uneindeutigkeit pflegt (FRANZEN & SAUER 2010).
Hier findet eine kontinuierliche Irritation der heteronormativen Zwei-Geschlechter-
Ordnung statt. [9]

Aus diesen Aspekten resultieren Konsequenzen fur transidente Beschaftigte
bezlglich des Umgangs mit ihrer Geschlechtsidentitat am Arbeitsplatz. Zur
Arbeitssituation von Trans*-Personen liegen — auler der theoretisch dargestellten
Problematik — bis dato keine empirischen Erkenntnisse vor. [10]

Vergleichbar durftig gestaltet sich die Erkenntnislage zur Situation bisexueller
Beschaftigter. Beziglich lesbischer und schwuler Beschaftigter ist die genannte
Studie (FROHN 2007) die aktuellste quantitative Untersuchung dieses Umfangs,
qualitativ hat sich LOSERT (2004) mit lesbischen Frauen und MAAS (1999; vgl.
auch JUNGE 2001) mit schwulen Mannern und deren Arbeitsplatzsituation
beschaftigt. [11]

Die wesentlichen Erkenntnisse der Studie "Out im Office?!" (FROHN 2007) sollen
einen pragnanten Hintergrund zu der hier vorgestellten qualitativen
Auseinandersetzung bilden. Zunachst ist festzuhalten, dass 52% der 2.230
befragten lesbischen und schwulen Beschaftigten mit keinem_r Kollegen_in oder
nur wenigen Kollegen_innen am Arbeitsplatz offen Uber ihre sexuelle Identitat
sprechen (konnten). Uber drei Viertel der Befragten hatten am Arbeitsplatz schon
Diskriminierungserfahrungen gemacht — von Ungleichbehandlungen im
kollegialen Umgang Uber erhebliche Diskriminierungsformen wie Beleidigungen
oder Bedrohungen bis hin zu direkt arbeitsplatzrelevanten Formen wie z.B.
Kindigungen. Die Befragten, die offen mit ihrer sexuellen Identitat am
Arbeitsplatz umgingen, machten haufig jedoch positive Erfahrungen: 92% der
Kollegen_innen und 86% der Flhrungskrafte reagierten tberwiegend positiv. Es
bestanden positive Zusammenhange zwischen dem offenen Umgang mit der
sexuellen Identitat und freien Ressourcen?, Arbeitszufriedenheit und Commitment
sowie organisationsbezogenem Selbstwert. Umgekehrt litten die Befragten, die
weniger offen mit der sexuellen Identitat umgingen, starker an
psychosomatischen Beschwerden (siehe fiir weitere Ergebnisse FROHN 2007).
Die Studie kommt zu dem Schluss, dass klnftig auch die Situation von
bisexuellen und transidenten Beschaftigten Gegenstand der Betrachtung sein
sollte. Daruiber hinaus wird empfohlen, neben quantitativer Forschung auch eine
qualitative Untersuchung subjektiver Theorien, insbesondere per Struktur-Lege-
Techniken (SCHEELE 1992; GROEBEN, WAHL, SCHLEE & SCHEELE 1988)
vorzunehmen, um die komplexen Zusammenhange des Gegenstands der
sexuellen Identitdt bzw. der Geschlechtsidentitat adaquat abbilden zu kénnen:
Subjektive Theorien per Struktur-Lege-Technik zu erheben, erscheint in dem
Zusammenhang besonders gunstig, weil es sich beim Forschungsgegenstand
um Kognitionen der Selbst- und Weltsicht handelt, die die Funktion der Erklarung,

BUTLER.

3 Hier geht es um freie personale Ressourcen, also sich beispielsweise keine Gedanken dariiber
machen zu missen, welche Informationen kommunikabel sind, keine Selbstzensur zu
betreiben, frei aus dem personlichen sozialen Leben berichten zu kénnen etc.
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Prognose und Technologie (GROEBEN et al. 1988) fiir die
Untersuchungspartner_innen erflllen. Auch vor dem Hintergrund des zugrunde
liegenden epistemologischen Subjektmodells (GROEBEN & SCHEELE 2000),
das eine in achtsamer und respektvoller Weise stattfindende partizipative
Forschung begrindet, ist die Wahl dieser Forschungsmethode begriindet.
Selbstverstandlich sind auch weitere partizipative Forschungsmethoden denkbar
(siehe fiir einen Uberblick BERGOLD & THOMAS 2012); aufbauend auf der
ersten Erhebung subjektiver Theorien zur eigenen sexuellen Identitat (FROHN
2005) erschien mir jedoch eine Fortsetzung dieser Forschung sinnvoll. [12]

Der vorliegende Beitrag hat die Zielsetzung, jenen Empfehlungen
nachzukommen und sich per Struktur-Lege-Technik den subjektiven Theorien
von LSBT*-Beschaftigten zum Umgang mit ihrer sexuellen Identitat bzw.
Geschlechtsidentitat am Arbeitsplatz zu widmen. Daneben verfolgt der Beitrag
das Ziel, in Kontrastierung zu in der Historie stattgefundener Pathologisierung
(WALTER 2004) alternativer sexueller bzw. Geschlechtsidentitaten durch
Forscher_innen unter Berlicksichtigung humanistischer Zielperspektiven
(GROEBEN 1988; GROEBEN & ERB 1997) insbesondere auch auf spezifische
Ressourcen zu fokussieren, die als Resultat der besonderen biografischen
Erfahrungen von LSBT*-Personen potenziell entstanden sein kénnten. [13]

Im Folgenden ist noch genauer zu spezifizieren, welche differenziellen
Fragestellungen” bei der Erhebung der subjektiven Theorien der LSBT*-
Untersuchungspartner_innen leitend waren: [14]

Bezuglich lesbischer und schwuler Arbeitnehmer_innen liegen seit der Studie
"Out im Office?!" einige quantitative Erkenntnisse — u.a. zu den positiven und
negativen Auswirkungen eines offenen oder weniger offenen Umgangs mit der
sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz — vor. Daher geht es im vorliegenden Beitrag
bezogen auf die lesbischen und schwulen Untersuchungspartner_innen
insbesondere darum, die quantitativen Erkenntnisse qualitativ zu vertiefen und
exemplarisch vergleichend die Perspektiven der Personen, die ihre sexuelle
Identitdt am Arbeitsplatz offen kommunizieren, der Sichtweise jener
gegenuberzustellen, die weniger offen mit diesem Identitatsaspekt umgehen.
Daneben besteht — vor dem Hintergrund der durftigen Forschungslage
(FRANZEN & SAUER 2010; FROHN 2007) bezogen auf bisexuelle und
transidente Arbeitnehmer_innen — die Zielsetzung, paradigmatisch die
Besonderheiten der Arbeitssituation jener Untersuchungspartner_innen im
Vergleich zu der von lesbischen und schwulen Beschaftigten herauszuarbeiten. [15]

Daher stehen der individuelle Umgang mit der sexuellen Identitat bzw. der
Geschlechtsidentitat sowie die von den Untersuchungspartnern_innen als positiv
und negativ bewerteten resultierenden Erfahrungen im Fokus der Betrachtung. [16]

Wie oben ausgefihrt, sollen weiterhin spezifische Ressourcen, die als Resultat
der besonderen biografischen Erfahrungen von LSBT*-Personen potenziell

4 Fragestellungen also, die sich mit Unterschieden (Differenzen) und Gemeinsamkeiten bei den
LSBT*-Untersuchungspartnern_innen auseinandersetzen.
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entstanden sein kdnnten, betrachtet werden. Im Sinne der Forschungslage zum
Konzept Resilienz® (vgl. SHORT & WEINSPACH 2007; WELLENSIEK 2011) und
auch im Zusammenhang der Theorien zu positive marginality? (UNGER 2000) ist
davon auszugehen, dass die biografische Entwicklung von LSBT*-Personen
solche Potenziale birgt. Das moglicherweise als krisenhaft erlebte Erkennen, in
(mindestens) einer Identitatsdimension nicht der Norm zu entsprechen, die
produktive Integration dieser Erkenntnis in das eigene Selbstkonzept (inneres
Coming-out, vgl. COLEMAN 1981; FROHN 2005; WATZLAWIK 2003) sowie in
das soziale Leben (auReres Coming-out, a.a.0.), also die (kontinuierliche)
Auseinandersetzung mit der eigenen ldentitat, ist ein (lebenslanger) Prozess, der
durchaus zur Ausbildung spezifischer Ressourcen, z.B. einer besonderen Starke
im Sinne der Resilienzmodelle, einen Beitrag zu leisten in der Lage ist. Weiterhin
besteht die Moglichkeit, dass diese Erfahrungen neben einer besonderen
psychischen Widerstandsfahigkeit oder Starke noch weitere personale und
interpersonale Kompetenzen katalysieren (FROHN 2012; KOLLEN 2012). Auch
die Mehrheit der Befragten in der Studie "Out im Office?!" (FROHN 2007) war der
Ansicht, dass von einer (lebensgeschichtlich bedingten) "homosexuellen
Kompetenz" auszugehen sei. Vor diesem Hintergrund ist eine weitere Zielsetzung
der vorliegenden Untersuchung, sich explorativ den Themen Resilienz sowie
"homo- und bisexuelle bzw. transidente Kompetenz" zu widmen. [17]

4. Methodisches Vorgehen und Reflexion des Forschungsprozesses
4.1 Grundsatzliche Ausrichtung und Methodik

Bei der hier vorgestellten Studie handelt es sich um eine explorative
Untersuchung, das heil3t ihr Ziel besteht darin, quantitative Erkenntnisse aus
vorheriger Forschung qualitativ zu vertiefen bzw. konkretere Forschungsfragen in
noch nicht ausfiihrlich erforschten Themenbereichen zu generieren. [18]

Wegen der geringen Fallzahlen ist eine statistische Auswertung weder sinnvoll
noch angebracht, vielmehr steht im Mittelpunkt, paradigmatische Aussagen auf
idiografischer Ebene treffen zu kbnnen. Mit dem Ziel einer optimalen
Gegenstands-Methodik-Interaktion (s.0.) fiel die Wahl auf die Erhebung der
subjektiven Theorien der Untersuchungspartner_innen (kinftig im Plural auch
"Uptn", Singular weibl. auch "Uptin", Singular mannl. auch "Upt"). Diese
subjektiven Theorien dienen — parallel zu Theorien der Wissenschaft — der
Beschreibung, Erklarung und Prognose menschlichen Handelns und sind
definiert als Kognitionen der Selbst- und Weltsicht (SCHEELE & GROEBEN
1988), die zumindest implizit eine Argumentationsstruktur enthalten. [19]

5 Resilienz bezeichnet die psychische Widerstandsfahigkeit oder innere Starke einer Person;
weiter gefasst geht es um die Fahigkeit, aus schwierigen Lebenssituationen oder Krisen im
Lebensverlauf gestarkt und mit neuen Kompetenzen ausgestattet hervorzugehen.

6 Der Begriff positive marginality setzt in 8hnlicher Weise wie das Konzept der Resilienz den
Fokus darauf, welche positiven Effekte fiir Menschen dadurch entstehen (kénnen), dass sie in
einer oder mehreren Dimension(en) ihres Lebens den Status einer Minderheit haben und
welche Kompetenzen durch diese Minoritatserfahrung aufgebaut werden (kénnen).
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Die rekonstruktive Erhebung der subjektiven Theorien zum eigenen Umgang mit
der sexuellen bzw. Geschlechtsidentitat im Kontext der beruflichen Tatigkeit
erfolgte entsprechend der Dialog-Hermeneutik (SCHEELE & GROEBEN 1988),
die Datenerhebung fand also in einem zweistufigen Forschungsprozess statt. Im
ersten Schritt wurden die Inhalte mittels eines halb-standardisierten Interviews
(BORTZ & DORING 2002; Interviewleitfaden siehe Anhang 1) erhoben,
aufgezeichnet und transkribiert. [20]

Die von den Uptn genannten zentralen Konzepte des Interviews wurden
extrahiert und auf Konzeptkarten’ Gibertragen. Die so gewonnenen Inhalte wurden
entsprechend dem Regelwerk des Alltagssprachlichen Struktur-Lege-Spiels®
nach SCHEELE, GROEBEN und CHRISTMANN (1992) in ein Struktur-Lege-Bild
gebracht. In diesem (von den Forschenden zu konzipierenden) Struktur-Lege-Bild
wurden die zentralen Konzepte der Uptn mit den festgelegten Formalrelationen®
verbunden. Somit wurden die Inhalte des Interviews nicht nur veranschaulicht,
sondern zusatzlich in eine Struktur gebracht, die die Darstellung definitorischer
Verbindungen, von Ursache-Wirkungs-Zusammenhangen usw. ermaoglicht. [21]

Im zweiten Schritt ist die kommunikative Validierung das zentrale Element.
Vorbereitend auf die Struktur-Lege-Sitzung, in der diese Validierung realisiert
wird, wurde den Untersuchungspartnern_innen ein Struktur-Lege-Leitfaden
(Anhang 2) mitgegeben, der ihnen die Methode und vor allem die Verwendung
der Formalrelationen zur Verbindung der Konzepte genau erklart. Diese Struktur-
Lege- oder auch Dialog-Konsens-Sitzung ist so konzipiert, dass die Uptn die
Méglichkeit haben, die von ihnen im Interview genannten (und
forscher_innenseitig extrahierten) inhaltlichen Konzepte zunachst zu Uberpriifen
bzw. gegebenenfalls zu erganzen; dann sind diese Konzepte per Regelwerk des
Alltagssprachlichen Struktur-Lege-Spiels in ein Struktur-Lege-Bild zu bringen. Im
Rahmen dieses Prozesses unterstiitzen die Forscher_innen besonders bei der
den Regeln gemalen Anwendung der Formalrelationen. Hat der_die
Untersuchungspartner_in sein_ihr Struktur-Lege-Bild entworfen, findet unter
Berucksichtigung des bereits forscher_innenseitig entwickelten Struktur-Lege-
Bildes der Dialog-Konsens statt. Das heif3t, in Approximation an die optimale
Sprechsituation (OBLIERS 1992) wird das forscher_innenseitige Verstandnis der
subjektiven Theorie der Untersuchungspartner_innen an dem von ihnen selbst
entwickelten Struktur-Lege-Bild gepriift und umgekehrt. Hieraus ergeben sich
mogliche Modifikationen des Struktur-Lege-Bilds der
Untersuchungspartner_innen, wobei berlcksichtigt wird, dass die Uptn
Experten_innen ihrer Selbst- und Weltsicht sind (vgl. das epistemologische
Subjektmodell nach GROEBEN & SCHEELE 2000). [22]

7 Siehe Anhang 4: Bei der Abbildung subjektiver Theorien wird zwischen den Konzeptkarten,
welche die Kognitionen der Uptn abbilden und den Formalrelationen (vgl. Anhang 2), welche die
Konzeptkarten verbinden, unterschieden.

8 Beim Alltagssprachlichen Struktur-Lege-Spiel handelt es sich um eine spezielle Variante der
Struktur-Lege-Technik (SLT), welche besonders gut geeignet ist, die subjektiven Theorien der
Untersuchungspartner_innen in einer Sprache abzubilden, die ihnen vertraut ist; da dieser
Ansatz sehr partizipativ ist, habe ich mich fiir diese SLT-Variante entschieden.

9 Siehe Anhang 2 und Ful3note 7.
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Auf eine nomothetikorientierte Zusammenfassung der subjektiven Theorien der
Uptn in einer Modalstruktur™ {iber ein inhaltsanalytisches Kategoriensystem (vgl.
RUSTEMEYER 1992), welchem die Konzeptkarten durch Kodierung zugeordnet
werden, um die Generierung dieser Ubergeordneten Struktur (nach STOSSEL &
SCHEELE 1992) zu ermdglichen, wurde in der vorliegenden Untersuchung vor
dem Hintergrund der idiografisch-explorativen Zielsetzung verzichtet. [23]

4.2 Stichprobe

Da das Ziel der Untersuchung war, paradigmatische Aussagen zu lesbischen und
schwulen Beschaftigten in Abhangigkeit von ihrem offenen oder weniger offenen
Umgang mit ihrer sexuellen Identitat am Arbeitsplatz treffen zu kénnen bzw.
grundsatzliche Erkenntnisse zu bisexuellen und transidenten
Arbeitnehmern_innen zu generieren, wurde wie folgt vorgegangen. [24]

In der Studie "Out im Office?!" (FROHN 2007) hatten 1.291 Personen ihre E-Mail-
Adresse zur Teilnahme an Folgeuntersuchungen hinterlassen. Diese Personen
wurden 2011 angeschrieben und zu einer kurzen Online-Befragung zum
(aktuellen) Umgang mit der sexuellen Identitat bzw. Geschlechtsidentitat am
Arbeitsplatz als Nacherhebung eingeladen. An dieser Nacherhebung haben sich
372 Personen beteiligt. Darliber hinaus wurde die Bereitschaft zur Teilnahme an
einem qualitativen Interview inkl. eines zweiten Termins zur Auswertung dieses
Interviews erfragt. Etwa die Halfte der Befragten war fir das qualitative
Forschungsprojekt offen und gab eine E-Mail-Adresse (n = 218) und/oder eine
Telefonnummer (n = 162) an. So war es mdglich, fur das vergleichsweise
aufwendige Erhebungsverfahren aufgeschlossene lesbische und schwule
Untersuchungspartner_innen auszuwahlen und dabei zusatzlich deren aktuellen
Umgang mit der sexuellen bzw. Geschlechtsidentitat am Arbeitsplatz zu
bertcksichtigen. Somit wurden zwei lesbische und zwei schwule
Untersuchungspartner_innen aus der Stichprobe ausgewahlt und dabei wurde
bertcksichtigt, dass jeweils ein Mann und eine Frau eher offen mit ihrer sexuellen
Identitat am Arbeitsplatz umgehen und ein Mann und eine Frau eher weniger
offen. Auf diese Weise war es madglich, das Ziel der Forschung, namlich
explorativ differenzielle Aspekte zwischen eher offenen und weniger offenen
lesbischen und schwulen Beschéaftigten zu erheben zu erreichen. [25]

Far die Erhebung der bisexuellen bzw. transidenten Perspektive wurden — um
einen moglichst breiten Erkenntnisgewinn in einem bisher so gut wie nicht
erforschten Themenfeld zu ermdéglichen — Experten_innen, die in der Beratung
bzw. Begleitung bisexueller bzw. transidenter Personen tatig sind, personlich
angesprochen, und deren Bereitschaft zur Teilnahme wurde erfragt. Auf diese

10 Die Erhebung individueller subjektiver Theorien bildet — ganz im Sinne idiografischer Forschung
— die Perspektive eines Einzelfalls ab, also die Kognitionen der Selbst- und Weltsicht eines_r
Untersuchungspartners_in. Neben diesem idiografischen Fokus ist im Forschungsprogramm
Subjektive Theorien auch nomothetikorientierte Forschung maglich, also eine Erhebung mit
dem Fokus auf allgemeinglltige(re) GesetzmaRigkeiten. Daflir ware eine Zusammenfassung
individueller subjektiver Theorien per Inhaltsanalyse in eine sogenannte Modalstruktur
notwendig (siche FROHN 2005). In dieser Modalstruktur werden die Inhalte der subjektiven
Theorien abgebildet, die sich Gber ein inhaltsanalytisches Kategoriensystem beim Grofteil der
Untersuchungspartner_innen nachweisen lassen.
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Weise war es moglich, Gber die Alltagsexpertise einer bisexuellen oder
transidenten Person hinaus Perspektiven in die Forschung einflieBen zu lassen,
die einen grdfleren Teil der Zielgruppe abbilden. [26]

Die Stichprobe bildeten demnach zwei lesbische und zwei schwule Beschéaftigte
(je offen und weniger offen) sowie eine bisexuelle und eine transidente Expertin.
Die Untersuchungspartner_innen waren zwischen 33 und 50 Jahre alt und zum

grofRen Teil als Fach- bzw. Fuhrungskrafte tatig. [27]

Schon an dieser Stelle ist wichtig zu erwahnen, dass die Reichweite der
Ergebnisse durch die (aus forschungsékonomischen Grinden und bezogen auf
das explorative Erhebungsziel) sehr kleine Stichprobe selbstverstandlich
eingeschrankt ist. Weiterhin erfolgt eine Einschrankung daruber, dass die
Untersuchungspartner_innen sich aus einer fiir aufwendige qualitative Forschung
aufgeschlossenen Zielgruppe rekrutieren. Beide Aspekte sind in der
Interpretation der Ergebnisse zu bericksichtigen. [28]

4.3 Interviewleitfaden fiir die halb-standardisierten Interviews

Der Interviewleitfaden (siehe Anhang 1) wurde deduktiv-induktiv hergeleitet (vgl.
RUSTEMEYER 1992; SCHEELE 1988) und umfasst die im Folgenden kurz
beschriebenen acht Themenkomplexe.

1. Einleitung und beruflicher Kontext: Dieser Bereich umfasst drei Fragen zur
beruflichen Tatigkeit, zum Unternehmen und zur Branche.

2. Einstellung zur Offenheit: In diesem Komplex wurden insgesamt sechs
Fragen erarbeitet. Dabei handelt es sich um verschiedene Aussagen zum
Umgang mit der sexuellen bzw. Geschlechtsidentitat am Arbeitsplatz, zu
denen die Untersuchungspartner_innen Stellung beziehen konnten.

3. Umgang mit der sexuellen bzw. Geschlechtsidentitét: In insgesamt drei
Fragen wurde der Umgang, bezogen auf Kollegen_innen, Fihrungskrafte und
Mitarbeiter_innen (wenn vorhanden), erfragt.

4. Akzeptanzerfahrung: Hier wurde anhand von drei Fragen erhoben, ob es
positiv bewertete Situationen, bezogen auf die sexuelle bzw.
Geschlechtsidentitat, gegeben hat und welche Auswirkungen diese
Situationen fir die Untersuchungspartner_innen hatten.

5. Diskriminierungserfahrung: Mit finf Fragen wurde eine ausfihrliche
Beschreibung als negativ bewerteter Situationen erbeten und es wurden
Coping-Strategien der Untersuchungspartner_innen erfragt bzw. welche
weiteren Faktoren hilfreich zum Umgang mit der Situation waren.
Abschlielend ging es darum, welche momentanen kognitiven und
emotionalen Erlebnisinhalte aktiviert werden, wenn die Situation aus dem
aktuellen Moment des Interviews heraus riickblickend, also mit Abstand,
betrachtet wurde.

6. Resilienz: Dieser Komplex betrachtet mit drei Fragen, ob die
Untersuchungspartner_innen Gedanken zu Resilienz im Zusammenhang mit
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ihrer homo- und bisexuellen bzw. transidenten Biografie schlissig finden und
bezogen auf die eigenen Erfahrungen denken, aus diesen heraus fir sich
personlich etwas Positives entwickelt zu haben.

7. Homo- und bisexuelle bzw. transidente Kompetenz: Hier ging es anhand einer
abschlieRenden Frage darum, inwieweit die Untersuchungspartner_innen der
Ansicht waren, ob und wenn ja in welcherlei Gestalt weitere personale bzw.
interpersonale Kompetenzen (neben Resilienz) durch die biografischen
Erfahrungen von lesbischen, schwulen, bisexuellen und transidenten
Personen entstehen kdénnen.

8. Schlussbotschaft: Das Interview wurde — zum einen, um eine eventuelle
Aktivierung von negativ bewerteten Erinnerungen zu neutralisieren und zum
anderen, um die Untersuchungspartner_innen Ressourcen und Kompetenz
aktivierend aus dem Interview zu entlassen — mit der Frage, was sie in einer
Funktion als Berater_innen von LSBT*-Personen als Botschaft mit auf den
Weg geben wirden, abgeschlossen. [29]

Insgesamt umfasste der Interviewleitfaden 25 Fragen. [30]
4.4 Durchfiithrung

Die Interviews fanden in meinen beruflichen Raumlichkeiten oder in den
beruflichen Radumen der Untersuchungspartner_innen statt, wurden
aufgezeichnet und transkribiert (beispielhaft: Anhang 3). Sie dauerten zwischen
40 und 90 Minuten. Die Struktur-Lege-Sitzungen erfolgten ca. funf bis sieben
Tage spater und dauerten durchschnittlich 60 bis 120 Minuten (subjektive
Theorien der Untersuchungspartner_innen: Anhang 4). [31]

4.5 Reflexion des Forschungsprozesses

Ich bin seit zwdlf Jahren in LSBT*-Kontexten tatig und spatestens seit
Veroffentlichung meiner Studie "Out im Office?!" im Jahr 2007 Experte far LSBT*-
Themen im Kontext von Arbeit und Beruf in Deutschland. So kommt es, dass sich
nicht nur ein grofRer Teil meiner wissenschaftlichen Tatigkeiten Fragestellungen
widmet, die sich mit LSBT*-Personen beschaftigen, sondern ich auch in meiner
selbststandigen Tatigkeit als Berater, Coach, Mediator und Trainer immer wieder
bezlglich meiner LSBT*-Expertise angefragt werde, z.B. fir Coachingprozesse
von LSBT*-Fihrungskraften oder Trainingskonzeptionen zu LSBT*-Themen. [32]

Diese Besonderheit ist im Zuge der Reflexion des Forschungsprozesses zu
bedenken: Durch die langjahrige Expertise und Eingebundenheit in LSBT*-
Kontexte ist die hohe Sach- und Fachkenntnis sicher ein bedeutender Vorteil fir
die eigene Forschungstatigkeit. Auch ist die Wahrnehmung als
vertrauenswurdiger, affirmativ tatiger (also die Lebensweise der
Untersuchungspartner_innen explizit akzeptierender) Forscher durch die
Zielgruppe ein weiterer wichtiger Baustein fir gelingende Forschungsprozesse in
einem sensiblen Feld. Gleichzeitig birgt diese Nahe (fur einige
Untersuchungspartner_innen, die mich aus Trainingsmafnahmen oder als
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Vortragenden kannten, war es z.B. selbstverstandlich, mich zu duzen) auch
eventuelle Einschrankungen in der Distanz zum Forschungsgegenstand bzw. die
Problematik des going native. [33]

Diese kritischen Aspekte sind als bedeutsam im Zuge der Auswertung — gerade
auch qualitativer Daten — zu bertcksichtigen und wurden durch repetitive
Selbstreflexions- sowie Supervisionsprozesse mit Prof. Dr. Rainer OBLIERS
intensiv ventiliert. [34]

5. Spezifische Ergebnisse und Diskussion
5.1 Form der Darstellung der Ergebnisse

Mit Blick auf die oben genannten Ziele der Untersuchung werden im Folgenden
zunachst Ergebnisse zum Umgang lesbischer und schwuler Beschaftigter mit
ihrer sexuellen Identitat (Abschnitt 5.2.) bzw. bisexueller und transidenter
Arbeitnehmern_innen (Abschnitt 5.3.) mit ihrer Geschlechtsidentitdt am
Arbeitsplatz vorgestellt und dann abschliefend diskutiert (Abschnitt 5.4). Um den
Textfluss nicht zu unterbrechen, werden ausschlieRlich Ausschnitte aus den
subjektiven Theorien verwendet; die vollstdndigen Darstellungen der subjektiven
Theorien der Untersuchungspartner_innen sind im Anhang 4 beigeftigt. [35]

5.2 Ergebnisse zu lesbischen und schwulen Beschiftigten

Als Grundlage der nun vorgestellten Ergebnisse dienen die Daten von vier
Untersuchungspartnern_innen, von denen jeweils eine lesbische Frau und ein
schwuler Mann als offen im Umgang mit der sexuellen Identitat am Arbeitsplatz
bezeichnet werden kdnnen und jeweils eine lesbische und ein schwuler
Beschaftigte_r als weniger offen. Im weiteren Verlauf werden die Ergebnisse der
beiden offenen im Vergleich zu den beiden weniger offenen
Untersuchungspartnern_innen gegenubergestellt (vgl. grundsatzlich zu den wenigen
nachweisbaren Unterschieden zwischen lesbischen und schwulen Befragten im
Umgang mit der sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz FROHN 2007). [36]

Bei den offenen Uptn steht der Umgang mit der eigenen sexuellen Identitat am
Arbeitsplatz in Zusammenhang mit einer spezifischen motivationalen Lage: Beide
nennen bestimmte Motive als Grundlage ihrer Handlungen, die Uber einen direkt
ihrem eigenen Leben zugutekommenden Zweck hinaus von Relevanz sind, z.B.
den "Wunsch nach Sichtbarkeit" und "[...] Vorbildfunktion zu haben" sowie die
"Hoffnung, Vorurteile abzubauen" (siehe Abb. 1 und 2'?), also Motive, die und
Uber das Individualinteresse der Person hinaus gehen.

11 Auch unter dem Begriff over-identification diskutiert, bezeichnet dies die Beflirchtung, dass
durch eine zu groRe Nahe zum Forschungsgegenstand die Objektivitat der Forschung gefahrdet
sei; sieche dazu auch GIRTLER (2001), der diese Problematik insbesondere in Bezug auf
teilnehmende Beobachtung kritisch hinterfragt.

12 Da die Originalformate fir die im Artikel verwendeten Abbildungen tlw. nicht mehr vorlagen,
bitte ich zum einen die manchmal etwas schlechtere Qualitét zu entschuldigen, zum anderen
konnten diese Abbildungen nicht an die FQS-Formatregeln angepasst werden.
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Abb. 1'3: Uptin L., lesbisch, eher offen: motivationale Lage
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Abb. 2: Upt S., schwul, eher offen: motivationale Lage [37]

13 Lesehinweis: Grundsatzlich werden die Abbildungen subjektiver Theorien so gelesen, wie in
unserer Kultur tblich, d.h. von links nach rechts und von oben nach unten. Im Fall der Abb. 1
also wie folgt: Der Wunsch nach mehr Sichtbarkeit und der Wunsch, Vorbildfunktion zu haben,
steht in einem Ursache-Wirkungs-Zusammenhang mit dem eigenen Umgang mit der sexuellen
Identitat am Arbeitsplatz, und zwar hier in der Form, dass ein gréRerer Wunsch nach
Sichtbarkeit und ein gréRerer Wunsch nach Vorbildfunktion auch den eigenen offenen und
selbstverstandlichen Umgang mit der sexuellen Identitat am Arbeitsplatz beeinflusst (fur die
Definition des eigenen Umgangs, also offen und selbstverstandlich, siehe Anhang 4, Abb. 1).
Der Wunsch nach Sichtbarkeit wurde von der Uptin mit zwei Beispielen weiter ausgefihrt: 1.
andere, auch Heterosexuelle, sollen "mitkriegen, 'es ist etwas Normales™; 2. hat sie — wie es bei
Hochzeiten Ublich ist — die Kollegen_innen bei ihrer "Verpartnerung" (also dem Eingehen der
eingetragenen Lebenspartnerschaft) auch zum Friihstlick eingeladen. Beide Konzeptkarten
sind fiir die Uptin Beispiele, die den Wunsch nach Sichtbarkeit untermauern. Die
Fruhstickseinladung fiihrte (Ursache-Wirkungs-Relation) dazu, dass die Kollegen_innen Geld
sammelten, eine Karte kauften und der Uptin beim Frihstiick gratulierten. Diese Stelle eignet
sich gut, um zu erlautern, dass die Lage der Konzeptkarten und die Verbindung der
Relationskarten insbesondere bei Aufzahlungen und sich daran anschlieRenden Karten von
Bedeutung ist: Wahrend oben, beim Wunsch nach Sichtbarkeit und dem Wunsch,
Vorbildfunktion zu haben, sich die je mehr, desto mehr-Relation an die Reihung angliedert, ist
die Konzeptkarte unten ("Sammeln, Karte und Gratulation durch Koll.") nicht an die
Aufzahlungsreihe nach unten angelegt, sondern nur an die Karte der Frihstilickseinladung. Der
so erzeugte Unterschied in der Lage bildet auch einen inhaltlichen Unterschied ab: Oben
stehen beide Karten der Aufzahlung in Ursache-Wirkungs-Beziehung mit dem Umgang mit der
sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz, unten ist die positive Reaktion der Kollegen_innen
ausschlieBlich ein Ergebnis der Friihstlickseinladung und nicht der Konzeptkarte dariiber ("dass
andere, auch Heterosexuelle mitkriegen, 'es ist etwas Normales™). Fir ein tieferes Verstandnis
sei auf die entsprechende Literatur verwiesen sowie auf den Struktur-Lege-Leitfaden (Anhang
2), in dem die einzelnen Formalrelationen expliziert sind.
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Bei beiden Uptn liegt eine intensive persodnliche Auseinandersetzung mit der
eigenen sexuellen ldentitat vor, die auch im Zusammenhang mit dem Umgang
mit derselben am Arbeitsplatz steht. So ist flir den Untersuchungspartner im
Rahmen seiner biografischen Erfahrungen ein anzustrebendes Ziel, "reflektiert
mit sich und seiner sexuellen Identitat um[zu]lgehen", was fir ihn auch bedeutet,
"genauso offen damit umgehen als ware ich heterosexuell" (siehe Anhang 4). Die
Untersuchungspartnerin druckt es noch deutlicher aus: Fur sie resultiert daraus,
dass sie eine andere sexuelle Identitat als der Mainstream hat, ein "Zwang zu
ganz anderer Selbstreflexion", der eine "persénliche Auseinandersetzung"
einerseits und ein "erfolgreiches Coming-out" andererseits ausldst (siehe Abb. 3).
Bezuglich der persénlichen Auseinandersetzung ist bei ihr noch die
"Initialziindung" zu nennen, dass Lesben und Schwule "sich zusammentun"
missen, die ausschlaggebend daflr ist, dass sie sich auch politisch positioniert.

Zwang zu Perséinliche Eiti":{zgﬂd'mg S
z dere fithrt zu Auseinander- -,_md .und 3. Fihrt 2 olitische
%aeirllbzs ?rllﬂax:fan se]:zﬁ:l; - miissen sich - Positionierung

Zusammentun
-d,3 o
/Q‘-ﬁ l
) Nicht Main- sich selbst

lesbisch Fragen stellen

El‘fU].gECIChCS e ZU Sﬁch stehen 3";?1011 :II]JIIEIEI Wie bringc
Coming-out . nach innen viel geschaff ich es meinen

und auffen im Leben Freunden bei?

Abb. 3: Uptin L., lesbisch, eher offen: personliche Auseinandersetzung [38]

Ein weiterer bedeutsamer Aspekt ist, dass bei den beiden offenen Uptn
Selbstsicherheit bzw. Selbstakzeptanz vorhanden und fur sie mit dem Coming-
out assoziiert ist (wie in Abb. 3: "zu sich stehen nach innen und auf3en"; bei dem
Upt kommt "Selbstsicherheit/Innere Sicherheit" nur bei erfolgtem Coming-out vor,
was flr ihn bedeutet, auch sichtbar zu sein, Anhang 4). [39]

Alle diese Faktoren — insbesondere die intensive personliche
Auseinandersetzung und die motivationale Grundlage — stellen eine besondere
personale Voraussetzung fur den eigenen Umgang mit der sexuellen Identitdt am
Arbeitsplatz dar (Abb. 4 und 5). [40]

Bedeutsam fur diesen persoénlichen Umgang am Arbeitsplatz ist fur beide Uptn,
dass sie mit allen Fuhrungskraften, Kollegen_innen und Mitarbeitern_innen (bei
der Uptin intern und auch extern) offen Uber ihre sexuelle Identitat sprechen,
teilweise mit leichten Einschrankungen. So sagt der Upt (Abb. 5) "nur wenn es
die Person etwas angeht" und bezieht sich damit vor allem auf Externe oder
Personen, die nur kurz im Unternehmen verbleiben, denn die anderen
Kollegen_innen bzw. Mitarbeiter_innen wissen alle, dass er montags von seinem
Partner aus einer anderen Stadt zur Arbeit anreist. Die Uptin (Abb. 4) schrankt
diese Art des Umgangs im Zuge des "Selbstverstandlichen Umgang([s]" auch ein
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wenig ein: Sie spricht offen Uber ihre sexuelle Identitat "wenn es sich ergibt", z.B.
stellt sie es richtig, wenn ihr Gegenuber eine falsche Annahme bezuglich ihrer
sexuellen Identitat trifft. Gleichzeitig wiirde sie sich nicht als "lesbische
Einkauferin" vorstellen, weil ihr wichtig ist, dass ihre berufliche Funktion in diesem
Kontext im Mittelpunkt steht und nicht ihre sexuelle Identitdt — auch, damit sie
nicht positiv diskriminiert wird.

Eigener
Umgang mit Engagement
der sexuellen im LSBT™*-
Identitit am Netzwerk
Arbeitsplatz
dasist/d. h.
mit allen In- nur, wenn auch es sich ergibt
ternen und
Externen
sprechen Klarstellung
i bei falscher
Annahme des
Selbst- Gegeniibers
verstindlicher
Umgang
und
nicht positiv
Berufl. Fkt. im damit/um zu diskriminiert
Mittelpunkt, zu werden
n. sex. Ident.
_
nicht sagen
»Guten Tag,
ich bin die
lesbische
Einkauferin®

Abb. 4: Uptin L., lesbisch, eher offen: Umgang am Arbeitsplatz
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tags von mei-
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aus anderer
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Abb. 5: Upt S., schwul, eher offen: Umgang am Arbeitsplatz [41]

Fir beide Untersuchungspartner_innen scheint diese Form des Umgangs mit
ihrer sexuellen Identitat, die sie am Arbeitsplatz entwickelt haben, positive
Konsequenzen zu haben: So haben beide Uptn Akzeptanz beziiglich ihrer Person
und ihrer sexuellen Identitat erlebt (siehe Abb. 2 bei Upt S. bzw. Abb. 7 bei Uptin
L.). Diese Akzeptanzerfahrung — und das ist ein wichtiger Aspekt auch im
Vergleich zu den weniger offenen Untersuchungspartnern_innen — ist von den
beiden offenen Uptn uneingeschrankt erlebt worden, also nicht etwa an weitere
Bedingungen geknupft, z.B. dass nur besonders vertraute Kollegen_innen
akzeptierend reagiert hatten. [42]

Umgekehrt haben beide offenen Uptn keine Diskriminierungserfahrungen in der
aktuellen beruflichen Tatigkeit gemacht. Dies gilt bei der Uptin auch fir ihre
frGhere Berufsbiografie, wahrend der Upt biografisch eine schwerwiegende
Diskriminierungssituation schildert, die er jedoch fir sich positiv gewendet hat
(Abb. 6). Inm wird mit der Kiindigung (seiner ersten Stelle) gedroht, sofern er
nicht sein ehrenamtliches Engagement flir LSBT*-Personen einstellt und in der
(externen) Kommunikation eine Freundin benennt bzw. erfindet. Als Konsequenz
wendet er sich an den Vorstand, legt die Diskriminierungssituation offen und bittet
um Rat. Das Ergebnis ist, dass er auf eine interne Stelle versetzt und sein
Vertrag in einen Jahresvertrag umgewandelt wird. Als personliche Konsequenz,
die davon getragen ist, dass er ohnehin nicht fir eine Organisation arbeiten
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mochte, die auf diese Art und Weise mit ihren (LSBT*-)Beschaftigten umgeht,
schreibt er an seinem letzten Arbeitstag einen offenen Brief an alle
Mitarbeiter_innen, um sich fir die Zusammenarbeit zu bedanken, die sich an
seiner Person und nicht an seiner sexuellen Identitat orientiert hat. Mit dieser
positiven Wendung der erfahrenen Diskriminierung positioniert er sich
abschlieend noch einmal deutlich und bewirkt damit erneut eine Reflexion des
Themas innerhalb des Unternehmens. Fir ihn selbst ist diese Form des
Umgangs positiv bestarkend, den Brief hat er aufbewahrt.

Diskr. beim

Diskrimi Kiindigungs- VS offenlegen —

nierung e androhung und um Rat interne Stelle
birten

Urawandlung
in Jahres-

LSBT-Enga-

gement ein-

: vertra
gestellt wird 26

offener Briet

Freundin be-

nannt (erfun- an alle MA

den) wird am letzten
Arbeitstag
Dank fiir die

Zusammenar-
beit, die sich
an mir und
meiner Person
und nicht an
meiner sex. Id.
orientiert hat

Abb. 6: Upt S., schwul, eher offen: Diskriminierung [43]

Darlber hinaus scheint fir beide Uptn eine gewisse politische Orientierung bzw.
ein Engagement fur LSBT*-Personen von Bedeutung zu sein (siehe auch Abb. 3:
"Politische Positionierung"). [44]

Bei dem Upt, der heute mit einem eigenen Unternehmen selbststandig ist, fuhrt
sein eigener Umgang mit der sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz dazu, "nicht fur
eine Organisation [zu] arbeiten, die offen gegen LSBT*[(-Personen)] ist", was
sicher auch in Zusammenhang mit den oben genannten
Diskriminierungserfahrungen steht. Auch hat er sich in seiner Vergangenheit im
LSBT*-Bereich ehrenamtlich engagiert (was zu den bereits erwahnten
Schwierigkeiten bei seinem damaligen Arbeitgeber flhrte, siehe Abb. 6). [45]

Bei der Uptin besteht ein ausfuhrliches "Engagement im LSBT*-Netzwerk" ihres
Unternehmens (siehe Abb. 7., vgl. zu LSBT*-Netzwerken FROHN 2012). In ihrem
Fall hat dieser besondere Einsatz sogar zu einem unternehmensinternen "Preis
fur [ihr] Engagement” geflihrt. Diese Preisverleihung wird von der Uptin als
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Akzeptanzerfahrung erlebt, die sie in ihrem Engagement bestarkt. Zusatzlich ist
das Engagement im Netzwerk fir die Uptin mit bestimmten (politischen) Zielen
verknUpft (siehe Abb. 7), die in ihrer Organisation — gerade auch durch die
Aktivitaten des LSBT*-Netzwerks — zum Zeitpunkt des Interviews zu grof3en
Teilen bereits umgesetzt waren. Final hat das wieder einen positiven Effekt auf
die Uptin selbst, denn z.B. durch die "Beschaftigung mit LSBT*[-Belangen] im
Unternehmen (inkl. senior level [hdchste Flhrungsebene])", eine "BV
[Betriebsvereinbarung] 'Partnerschaftliches Verhalten' [am Arbeitsplatz]", die die
sexuelle Identitat als zu schitzendes Merkmal inkludiert und durch die
"vollst[andige] betriebl[iche] Gleichstellung fir ELPen [eingetragene
Lebenspartnerschaften]" ist auch sie selbst als lesbische Mitarbeiterin "noch
weniger angreifbar" (Abb. 7).

Abb. 7: Uptin L., lesbisch, eher offen: Engagement. Bitte klicken Sie hier oder auf die
Abbildung fiir eine Vergrofierung. [46]

Fur beide Untersuchungspartner_innen gilt weiterhin, dass sie Ideen und
Assoziationen zu Resilienz und "homosexueller Kompetenz" haben, die mit
eigenen biografischen Erfahrungen bzw. der intensiven personlichen
Auseinandersetzung verknupft sind. [47]

Bei dem Upt ist ein erwdhnenswerter Aspekt, dass er die "homosexuelle
Kompetenz" kritischer betrachtet und nur auf die LSBT*-Personen bezieht, die
auch "sichtbar sind" bzw. offen leben (siehe Abb. 8). Bei den Gedanken zu
Resilienz ist ihm wichtig, dass dies kein flir LSBT*-Personen spezifischer Aspekt
ist, sondern Krisenbewaltigung und Resilienz Ergebnisse von Selbstsicherheit
bzw. innerer Sicherheit fiir alle Menschen sind (ebenfalls Abb. 8). Ein schdnes
Bild hat der Upt fur diese Sicherheit, ndmlich ein "inneres Steh-auf-Mannchen,
das zuverldssig da ist", welches er auch als erfolgreichen Abschluss dieses
Prozesses bewertet ("Ziel erreicht").
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Abb. 8: Upt S., schwul, eher offen: Resilienz und Kompetenz [48]

Fir die Uptin stehen die Konzepte deutlicher in einer Ursache-Wirkungs-
Beziehung: Durch ihre intensive personliche Auseinandersetzung ist sie "stark"
geworden, hat viel gelernt und festgestellt, nicht allein zu sein. Dartber hinaus
hat sie gelernt, "viele Dinge differenzierter zu sehen" und ein "Gespur fur Timing"
sowie "Empathie" entwickelt. Diese durch die Auseinandersetzung mit sich selbst
entstandenen Fahigkeiten definieren die "homosexuelle" und "soziale
Kompetenz". Diese beiden Kompetenzaspekte wiederum stellen fiir sie eine
Quelle fur Resilienz dar (siehe Abb. 9), die dhnlich wie bei dem Upt auch den
erfolgreichen Abschluss dieses Prozesses markiert.

Abb. 9: Uptin L., lesbisch, eher offen: Resilienz und Kompetenz. Bitte klicken Sie hier oder
auf die Abbildung fir eine Vergroferung. [49]

Fir die beiden Untersuchungspartner_innen, die weniger offen mit ihrer sexuellen
Identitdt am Arbeitsplatz umgehen, gibt es einige Aspekte, die in ihren
subjektiven Theorien zum Umgang mit ihrer sexuellen ldentitat am Arbeitsplatz —
insbesondere im Vergleich zu den beiden bisher besprochenen subjektiven
Theorien — von geringerer Bedeutung sind: Die Auseinandersetzung mit der
eigenen sexuellen ldentitat auch im biografischen Zusammenhang findet weniger
intensiv statt. Auch vergleichbare Motive wie jene, die bei den beiden offenen
Uptn eine wesentliche motivationale Grundlage fir den eigenen Umgang mit der
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sexuellen Identitat bilden, kommen in den subjektiven Theorien der weniger
offenen Uptn nicht vor. Darlber hinaus fallt auf, dass Begrifflichkeiten wie
Selbstsicherheit und/oder Selbstakzeptanz in der Form, wie sie von den beiden
offenen Uptn — insbesondere im Zusammenhang mit dem Coming-out —
thematisiert werden, nicht expliziert werden. [50]

Bei den weniger offenen Uptn gibt es hingegen einen Fokus auf die rechtliche
Situation und die daraus resultierenden Konsequenzen bezuglich der
Diskriminierung innerhalb des Unternehmens, sodass im zweiten Schritt der
eigene Umgang mit der sexuellen Identitat am Arbeitsplatz an dieses Vorkommen
bzw. Erleben von Diskriminierung geknupft ist (siehe Abb. 10 und 11).

EU-Richt- o st-
e = wenig Diskri- Sdbbﬂt :
inien im fithrt 7u o fiihrt zu verstandlicher
minierung
Unternehmen Umgang
das ist / d. b, das ist / d. h.
Beschwerde- Eigener
komitee Umgang mit
der sexuellen
Identitit am
N - Arbeitsplatz
confidential
counsellors

Abb. 10: Uptin L., lesbisch, weniger offen: Fokus auf die rechtliche Situation [51]

Bei der Uptin wird deutlich, dass das Vorhandensein von EU-Richtlinien, welches
sich in einem betrieblichen Beschwerdekomitee und internen vertraulichen
Ansprechpartnern_innen fur Diskriminierungsfragen niederschlagt, fur sie
ursachlich damit zu tun hat, dass aus ihrer Sicht in ihrer Organisation auch
"wenig Diskriminierung" vorkomme. Diese Tatsache bildet die Basis ihres
Umgangs mit der sexuellen Identitat am Arbeitsplatz, den sie als einen
"selbstverstandlichen Umgang" beschreibt.

Abb. 11: Upt S., schwul, weniger offen: Fokus auf die rechtliche Situation. Bitte klicken Sie
hier oder auf die Abbildung fiir eine Vergroflierung [52]

Bei dem Upt sind die Belange von LSBT*-Beschaftigten nicht in die betrieblichen
Anti-Diskriminierungs-Richtlinien aufgenommen. Dafur ist seines Erachtens
ursachlich verantwortlich, dass diese als "lgitt-Thema" betrachtet wirden. Die
Tatsache, dass sie nicht in die Richtlinien aufgenommen wurden, fuhrt — so seine
Einschatzung — dazu, dass innerhalb der Organisation mehr diskriminiert wird
bzw. Diskriminierung durch das fehlende Verbot leichter fallt. Er selbst hat eine
Reihe Diskriminierungserfahrungen gemacht, die er als Beispiele nutzt, um das
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Konzept Diskriminierung genauer zu erldutern: Angefangen von der Frage im
Bewerbungsgesprach, ob er verheiratet sei, gefolgt — da er es nicht ist — von der
Anmerkung, es sei "dennoch hoffentlich alles in Ordnung", Gber eine Kollegin, die
erwahnte, sie habe ein "Problem mit einer schwulen FK [FlUhrungskraft]", bis hin
dazu, dass er bemerkt, dass "hinten rum" tiber ihn gesprochen werde. Alle diese
Erfahrungen stehen ursachlich im Zusammenhang mit seinem Umgang mit
seiner sexuellen Identitat am Arbeitsplatz. [53]

Vor dem Hintergrund, dass bei beiden weniger offenen Uptn der Umgang mit der
sexuellen Identitdt aus dem Diskriminierungserleben resultiert, unterscheidet sich
im Weiteren auch die Art und Weise, wie dieser Umgang gestaltet wird, von jener
Umgangsweise, die die offenen Uptn pflegen (siehe Abb. 12 und 13). Ahnlich
hingegen ist zwischen der offenen und der weniger offenen
Untersuchungspartnerin die Tatsache, dass beide ihre Art und Weise des
Umgangs als "selbstverstandlich" bezeichnen und ihre berufliche Funktion in den
Mittelpunkt riicken: "bin ja zum Arbeiten da" (Abb. 12; fiir die offene Uptin siehe
Abb. 4). [54]

Fir beide weniger offenen Uptn ist (im Unterschied zu den offenen Uptn) von
Bedeutung (Abb. 12 und 13), dass sie zum Zeitpunkt der Interviews nur mit
wenigen Kollegen_innen bzw. niemandem offen Uber ihre sexuelle ldentitat
sprechen, damit sie "es niemandem aufdrangen" bzw. sie "niemanden
missbrauchen/vergewaltigen". Bei der Uptin fallt auf, dass sie den kulturellen
Hintergrund ihres Gegenulbers mit berticksichtigt und sich, wenn dieser
ablehnend sein kdénnte, gegen offenes Sprechen Uber ihre sexuelle Identitat
entscheidet. Daflir entscheidet sie sich jedoch, wenn sie darauf angesprochen
wird und das Gegenulber aktiv fragt. Gemeinsam ist beiden Uptn, dass sie offen
Uber die sexuelle Identitat nur dann sprechen, wenn es sich um "gute"
Kollegen_innen oder Mitarbeiter_innen handelt, also Personen, die sie schon
lange kennen oder denen sie sich freundschaftlich verbunden fuhlen bzw. mit
denen eine vertrauliche Zusammenarbeit besteht.
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Abb. 12: Uptin L., lesbisch, weniger offen: Umgang am Arbeitsplatz
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Abb. 13: Upt S., schwul, weniger offen: Umgang am Arbeitsplatz [55]

Weiterhin fallt auf, dass die Erfahrung von Akzeptanz bei der Uptin keinen, beim
Upt nur bedingt Eingang in die subjektive Theorie findet, ndmlich als Faktor in
Abhangigkeit von der Enge des Kontakts: Wenn es sich um "gute"
Kollegen_innen und Mitarbeiter_innen handelt, mit denen eine vertrauensvolle
bzw. vertrauliche Zusammenarbeit besteht, dann ist aus seiner Sicht Akzeptanz
wahrscheinlicher. Das duf3erte sich in seinem Fall erkennbar darin, dass ihm eine
Kollegin, die er noch nicht Uber seine sexuelle Identitat informiert hatte, sagte:
"Such' Dir doch irgendwen — egal ob Mann oder Frau. Hauptsache, Du bist nicht
allein.". Sie gab ihm auf diese Weise, so sein Verstandnis, ein Signal, dass er mit
ihr offen Uber seine sexuelle Identitat sprechen kénne (Abb. 13). [56]

Bezulglich der Diskriminierungserfahrungen zeigt sich, dass die Uptin —im
Unterschied zu dem Upt (Abb. 11) — nur wenig Diskriminierung erlebt hat (siehe
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oben und Abb. 10). Seinen Vorgesetzten erlebt der Upt als "homophob", was sich
u.a. darin niederschlage, dass er dem Upt sagte: "Ich glaube, Sie haben die
falsche Einstellung”. Ursachlich hierfur sieht der Upt, dass die sexuelle Identitat
nicht als Merkmal in die Anti-Diskriminierungs-Richtlinien aufgenommen sei.
Diese Haltung seiner Fuhrungskraft bewertet er als verwerflich ("soll nicht sein").
Ein weiterer interessanter Aspekt besteht darin, dass im Umfeld dieses
Unternehmens auch durch andere LSBT*-Beschaftigte eher keine (gegenseitige)
Unterstitzung zu erwarten sei: Es gebe zwar (weitere) versteckte Kollegen (der
Upt sprach ausschlief3lich von Mannern), die jedoch den Kontakt mieden bzw. eine
konstruktive Zusammenarbeit verhinderten, damit ihre eigene sexuelle Identitat
nicht bekannt wiirde. Die implizite Annahme ist also, dass der Kontakt zu LSBT*-
Kollegen_innen am Arbeitsplatz unmittelbar im Zusammenhang mit der eigenen
(abweichenden) sexuellen Identitat stehen kdnnte und daher vermieden wird. [57]

Fir beide Untersuchungspartner_innen, die weniger offen mit ihrer sexuellen
Identitat am Arbeitsplatz umgehen, gilt weiterhin, dass sie Ideen zu Resilienz und
homosexueller Kompetenz haben. Diese sind werden jedoch im Gegensatz zu
den beiden offenen Uptn weniger stark mit der eigenen Biografie bzw. der
intensiven persodnlichen Auseinandersetzung in Verbindung gebracht, sondern
bei der Uptin (Abb. 14) mit dem eigenen Umgang mit der sexuellen Identitat am
Arbeitsplatz bzw. beim Upt (Abb. 15) mit dem Konzept LSBT*-Identitat, mit
Diskriminierung und mit "Kompensation im privaten Bereich". [58]

Bei der Uptin stehen die Konzepte Resilienz und homosexuelle Kompetenz
miteinander in einer Ursache-Wirkungs-Relation, und der selbstverstandliche
Umgang wiederum ist ursachlich flr das Entstehen von Resilienz, welche fur sie
vor allem bedeutet, einen Lernprozess durchlaufen zu haben, der darin gemiindet
sei, "sich zu trauen, etwas zu sagen" bzw. "ziemlich gerade heraus [zu] sagen",
wenn sie etwas stére. Homosexuelle Kompetenz resultiert fiir sie aus der
Resilienz und wird definiert durch Konzepte, die sie als von einer heterosexuellen

Frau abweichend definiert ("nicht so typisches Denken"; "nicht so typisch zickig,
eher ruhiger"; "resistent gegen mannlichen Charme"). Weiterhin gehoért fur die
Uptin ihre "multi-tasking-Fahigkeit" mit in diesen Zusammenhang sowie die
Tatsache, dass sie "Leute gut beruhigen, gut auf sie eingehen" kénne, was dazu
fuhre, dass sich Kollegen_innen an sie wenden, z.B. eine lesbische Kollegin mit

der Hoffnung, dass die Uptin ihre Situation besser nachfiihlen kénne.

Abb. 14: Uptin L., lesbisch, weniger offen: Resilienz und Kompetenz. Bitte klicken Sie hier
oder auf die Abbildung fiir eine Vergréfierung. [59]
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Bei dem Upt fallt auf, dass die homosexuelle Kompetenz direkt aus der LSBT*-
Identitat resultiert und dadurch definiert ist, "flir sich selbst Grenzen und Normen
kritisch in Frage zu stellen" (Abb. 15). Diese Form der Kompetenz fuhre zu einer
"Kompensation im privaten Bereich" (definiert durch verschiedene Tatigkeiten),
die die erlebte Diskriminierung (soweit mdglich) neutralisieren soll — mit der
Zielsetzung "sich [zu] schitzen" und "gesund [zu] bleiben" (siehe Abb. 15). Aus
der "Kompensation im privaten Bereich" resultieren aus seiner Perspektive
wiederum Resilienz bzw. ein "Reifungsprozess". Gleichzeitig fuhre diese
Kompensation auch zu einem Erleben von Ohnmacht und einem "Gefuhl des
Ausgeliefert-Seins". Diese beiden Aspekte flhren fur den Upt zu der
Einschatzung, dass "etwas kaputt gegangen" und er "misstrauischer" und
"zurlickgezogener" sei (siehe Abb. 15).
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Abb. 15: Upt S., schwul, weniger offen: Resilienz und Kompetenz [60]
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5.3 Ergebnisse zu bisexuellen und transidenten Arbeithehmern_innen

Bezuglich bisexueller und transidenter Arbeitnehmer_innen war der Fokus der
Untersuchung, erste Erkenntnisse in einem weitgehend nicht erforschten Feld zu
generieren, welche im Folgenden dargestellt werden. Als Grundlage fur die
Ergebnisse zu bisexuellen Arbeitnehmern_innen dienen die Daten einer
Untersuchungspartnerin, die durch ihre ehrenamtlichen Tatigkeiten mit
Beratungsfunktion fur bisexuelle Personen als Expertin fur den Themenbereich
gelten kann. Fur die Ergebnisse zu transidenten Beschaftigten dienen ebenso die
Daten einer Untersuchungspartnerin, die als Beraterin fir transidente Personen
tatig ist und daher als Expertin fir den Themenbereich gelten kann. [61]

Wichtig erscheint noch zu erwahnen, dass die folgenden subjektiven Theorien
jene von Expertinnen sind und sich daher im Gegensatz zu den vorherigen vier
Uptn nicht ausschlieRlich auf die eigene Selbst- und Weltsicht beziehen, sondern
die Perspektive bisexueller bzw. transidenter Personen Ubersubjektiv abzubilden
versuchen. Weiterhin ist bei der subjektiven Theorie der Trans*-Expertin zu
bertcksichtigen, dass diese ausschliellich die Perspektive von Personen
wiedergibt, die auch per Transition das Ankommen im erlebten Geschlecht als
Ziel verfolgen; bei Personen, die sich als "transgender" bewusst zwischen den
Geschlechtern definieren, sind erhebliche Unterschiede zu erwarten, sodass
transgender-Perspektiven einer weiteren wissenschaftlichen Betrachtung
bedurfen. Generell gilt, dass die vorliegenden sechs subjektiven Theorien die
Zielsetzung haben, explorativ idiografische Erkenntnisse zu generieren, die auf
weitere Forschungsbedarfe aufmerksam machen. [62]

Ein besonderes Moment besteht in der Erfahrung, "anders zu sein" (Abb. 16),
und zwar noch einmal anders als lesbische Frauen oder schwule Manner. Diese
Erfahrung fuhrt aus der Perspektive der Expertin dazu, dass bisexuelle Personen
"harter fur ihre Identitat kdmpfen", was wiederum urséachlich fir deren Umgang
mit ihrer sexuellen Identitat am Arbeitsplatz sei (Abb. 16).
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Abb. 16: Uptin B., bisexuelle Expertin: persénliche Auseinandersetzung [63]

Der Umgang bisexueller Beschaftigter mit ihrer sexuellen Identitdt am
Arbeitsplatz gestaltet sich aus der Perspektive der Expertin so, dass es eine
"grofde Vielzahl" gebe, die am Arbeitsplatz aus Vorsicht nicht offen dartber
kommunizieren, um keine "Angriffsflache [zu] bieten" und "Angst [zu] vermeiden"
(Abb. 17).
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Abb. 17: Uptin B., bisexuelle Expertin: Umgang am Arbeitsplatz. Bitte klicken Sie hier oder
auf die Abbildung fiir eine VergrélRerung. [64]

Weiterhin sei es fur bisexuelle Beschaftigte von Bedeutung, sich zum Zwecke der
Professionalitat zurickzunehmen, um wegen ihrer Arbeit wahrgenommen und
akzeptiert zu werden und nicht wegen ihrer sexuellen Identitat. So komme es,
dass Privates allgemein gehalten bzw. keine Details erzahlt wirden. Ein offener
Umgang mit der Bisexualitat kommt laut der Uptin — wenn Gberhaupt — nur
gegenuber Kollegen_innen vor, nicht gegenuber Flihrungskraften; dartiber
hinaus nur dann, wenn es als Anlass eine gleichgeschlechtliche Beziehung gibt,
uber die in der Regel nur gegenlber wenigen engen Kollegen_innen, "mit denen
man auch befreundet ist", gesprochen werde. Sollte es eine solche Offnung
geben, so werde dies als "gut" und "befreiend" erlebt. [65]

Das Erleben von Akzeptanz bzw. Diskriminierung ist aus der Perspektive der
Uptin sehr stark abhangig von der Branche (siehe Abb. 18). In einer "lockeren,
offenen" Branche (z.B. Medien) ist ihrer Ansicht nach eher mit Akzeptanz von
lesbischen, schwulen und bisexuellen Lebensweisen zu rechnen, wahrend in
konservativeren Branchen eher von Diskriminierung in Form eines konkreten
"Risiko[s] fur den Job" auszugehen sei (Abb. 18). Zu den konservativen Branchen
gehodren aus der Sicht der Uptin vor allem der soziale bzw. padagogische Bereich
— wegen der Arbeit mit Kindern und Jugendlichen — und christliche
Organisationen.

Abb. 18: Uptin B., bisexuelle Expertin: Branchenunterschiede. Bitte klicken Sie hier oder
auf die Abbildung fir eine VergroRerung. [66]

Neben der Diskriminierung in Arbeitszusammenhangen spricht die Uptin noch
einen weiteren Faktor an, ndmlich "szeneinterne" Diskriminierung, die sie primar
mit lesbischen Frauen in Verbindung bringt (Abb. 19); ob bzw. inwieweit
bisexuelle Frauen und Manner auch Diskriminierung durch schwule Manner
erleben, wurde nicht erwahnt.
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Abb. 19: Uptin B., bisexuelle Expertin: Diskriminierung [67]
Bezogen auf die Themenbereiche Resilienz und bisexuelle Kompetenz assoziiert

die Expertin einige Konzepte und bringt sie mit der Tatsache, "harter fir seine
Identitat kdmpfen" zu mlssen, in eine Ursache-Wirkungs-Relation (Abb. 20).
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Abb. 20: Uptin B., bisexuelle Expertin: Resilienz und Kompetenz [68]

Fur die Uptin zeichnet sich die bisexuelle Kompetenz — die ebenso wie die daraus
resultierende Resilienz als positives Ziel eines Prozesses betrachtet wird —
dadurch aus, "entschieden bisexuell" zu sein, andere aufzuklaren,
GedankenanstoRe zu geben sowie sich nicht in eine Schublade stecken zu
lassen. Daruber hinaus gehort fur sie dazu, "unkonventionell und um die Ecke
denken" zu kdnnen sowie einen Raum fir die eigenen Bedirfnisse ebenso wie
fur die Bedurfnisse und Gefiihle anderer zu geben, ohne diese zu bewerten oder
zu be- bzw. zu verurteilen. SchlieBlich ist fir die Uptin auch ein Teil der
bisexuellen Kompetenz, "ganz locker und natirlich" mit der eigenen sexuellen
Identitat umzugehen. Die Resilienz definiert sich aus ihrer Perspektive dadurch,
sich selbst gegentber "offen" zu sein und nichts zu "verdrangen", "authentisch”
zu sein, "straight" den eigenen Weg zu gehen und sich auch gegen
Konventionen "durchzubeilen". Abschlieend gehort fiir sie der "Mut und [die]
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Fahigkeit, gegen den Strom zu schwimmen", als Definitionsbestandteil zur
Resilienz. [69]

Ahnlich der Ergebnisse flr bisexuelle Beschaftigte liegt auch bei den transidenten
Personen, so die Uptin, eine Auseinandersetzung mit sich selbst und mit anderen
vor, die ausgel6st und begleitet bzw. sogar verstarkt werde durch die an sich
selbst gerichtete Frage "Bin ich anders?", und wenn ja, "wie anders?" (Abb. 21).
Diese Auseinandersetzung fiihre (in einem langen und aufwendigen Prozess)
final zur Transition, was die Expertin mit dem Bild beschreibt: "ein Naturgesetz
gebrochen [zu] haben" (Abb. 21).
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Abb. 21: Uptin T., Trans*-Expertin: persdnliche Auseinandersetzung [70]

Im nachsten Schritt wird eine Besonderheit fir transidente Arbeitnehmer_innen
deutlich, namlich dass es sich bei der Geschlechtsidentitat — spatestens wenn
eine Transition erfolgt — im Gegensatz zur sexuellen Identitat um eine Diversity-
Dimension handelt, die sichtbar ist: Dieser Veranderung bzw. Sichtbarkeit folgen
dann auch unmittelbare positive und negative Konsequenzen (Abb. 22).

Abb. 22: Uptin T., Trans*-Expertin: Sichtbarkeit. Bitte klicken Sie hier oder auf die
Abbildung fur eine Vergroflerung. [71]

Positive Konsequenzen im Sinne einer "Akzeptanzerfahrung" bestehen darin,
dass es beim Gegenuber eine erleichterte Reaktion gibt, weil diese "das schon [in
irgendeiner Form] gespurt" haben. Die negativen Konsequenzen sind, so die
Expertin, das Auftreten einer "Gerlchtekiche" sowie "Irritationen” bzw.
"verklemmte Reaktionen", die in einem Verstarkungsprozess zu Diskriminierung
fuhrten. [72]

Sicher auch wegen der unvermeidlichen Sichtbarkeit ist es — so die Uptin —

insbesondere bezogen auf die negativen Konsequenzen notwendig, einen
Umgang mit dieser Situation zu finden (Abb. 23).
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Abb. 23: Uptin T., Trans*-Expertin: motivationale Lage [73]

Diese negativen Konsequenzen kénnen laut der Expertin durch Offenheit
neutralisiert werden, sodass Vorurteile abgebaut wirden, insbesondere nennt sie
"Schlagfertigkeit, Wortwitz und Spriiche" und "eine klare Antwort [zu] geben".
Gleichzeitig sei auch von Bedeutung, dass die Kollegen_innen Zeit brauchen und
es wichtig sei, diesen "die Angst [zu] nehmen". Dabei kann es z.B. auch darum
gehen, die falsche Wahrnehmung des Gegentibers, also die falsche "Annahme
des Herkunftsgeschlechts [zu] korrigieren" (Abb. 24).

Abb. 24: Uptin T., Trans*-Expertin: Korrektur von falscher Wahrnehmung. Bitte klicken Sie
hier oder auf die Abbildung fur eine VergroRerung. [74]

Diese Korrektur der falschen Wahrnehmung des Gegentbers fihre dazu, drei
mogliche Varianten zu prifen (sofern ein Gespur darlber vorliegt, ob das
Gegentber es bdse meint oder einfach hilflos ist): Es kénne erstens sein, dass
das Gegenuber (ohne bése Absicht) falsch wahrgenommen hat, zweitens sei
moglich, dass sich der_die Kollege_in "vertan" habe, weil er_sie die_den Trans*-
Beschaftigte n von friiher kannte (ebenfalls ohne bdse Absicht), und drittens
kénne es sein, dass er_sie die Tatsache "mutwillig ignoriert", was sich auch darin
auldere, dass die Trans*-Person fir krank oder gestort gehalten werde. [75]

Der Umgang mit der Geschlechtsidentitat von Trans*-Beschaftigten am
Arbeitsplatz ist also im Zuge der Transition unvermeidlich. Nach Abschluss
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dieses Prozesses betrifft der Umgang mit der Geschlechtsidentitat dann eher den
Umgang mit der "Trans*-Geschichte", und dieser beinhaltet zwei Moglichkeiten,
namlich diese zu benennen oder sie nicht zu benennen, welche laut der Expertin
von zwei etwa gleich gro3en Gruppen ("Lager", Abb. 25) gewahlt wirden.

Abb. 25: Uptin T., Trans*-Expertin: Umgang am Arbeitsplatz. Bitte klicken Sie hier oder auf
die Abbildung fir eine Vergrofierung. [76]

Fir die Personen, die ihre Trans*-Geschichte benennen, sei von Bedeutung,
"keine erfundenen Geschichten [zu] erzahlen", was auch die Korrektur der
Falschwahrnehmung des Gegentibers beinhalte (vgl. Abb. 24). Dartiber hinaus
kommt aus der Sicht der Uptin bei beiden Gruppen — also sowohl fiir Personen,
die die Trans*-Geschichte benennen als auch fiir die, die sie nicht benennen —
eine ""Ruckwartskorrektur' des Geschlechts" vor, welche sich bei den Personen,
die die Trans*-Geschichte erzahlen, vor allem daraus ableite, dass sie es als
durchaus legitim empfanden, auch in der Rickwartsbetrachtung aus dem
erlebten Geschlecht heraus zu sprechen, wahrend es denjenigen, die die Trans*-
Geschichte nicht benennen, primar darum gehe, ein "glattes Bild" von sich zu
zeichnen. Flr beide Gruppen sei die Zielsetzung dieses Prozesses, "einfach nur
ihr Leben zu leben" (Abb. 25). [77]

Neben Motiven, die den persdnlichen Umgang bestimmen, z.B. "durch Offenheit
Vorurteile abzubauen" (Abb. 23), benennt die Uptin auch die jeweilige
Unternehmenskultur als eine Antezedensbedingung flr den Umgang mit der
Geschlechtsidentitat am Arbeitsplatz (Abb. 26).
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Abb. 26: Uptin T., Trans*-Expertin: Unternehmenskultur [78]

Hier wird deutlich, dass aus der Perspektive der Expertin die Erfahrung von
Akzeptanz durch Arbeitgeber_innen in positiver Weise den Umgang mit der
Geschlechtsidentitat am Arbeitsplatz beeinflusst. Diese Akzeptanzerfahrung sei
vor allem gepragt durch Respekt innerhalb des Unternehmens davor, dass
Personen ihr Geschlecht selbst wahlen kénnen. Dies sei wiederum davon
abhangig, ob eine solche Haltung im Leitbild der Organisation, in Policies oder
Anti-Diskriminierungs-Richtlinien verankert sei (Abb. 26). [79]

Bezogen auf Resilienz hat die Expertin einige Assoziationen, die sich in einem
gewissen Umfang bereits in dem Bild manifestieren, mit dem sie den
Transitionsprozess beschreibt: "man hat ein Naturgesetz gebrochen" (Abb. 21).
Darlber hinaus mindet fir sie der Prozess der Auseinandersetzung mit sich
selbst Uber die Transition und den Umgang mit der Geschlechtsidentitat am
Arbeitsplatz final in dem Ziel, "einfach nur sein Leben [zu] leben". Dieses ist
wiederum in einem Ursache-Wirkungs-Zusammenhang verknlpft mit Resilienz
(Abb. 27).

Abb. 27: Uptin T., Trans*-Expertin: Resilienz. Bitte klicken Sie hier oder auf die Abbildung
fur eine VergréRerung. [80]

Resilienz ist fir die Uptin definiert durch "Starke", gekoppelt mit
"Selbstwertgefuhl", welches sich in der Erkenntnis zeige, sich selbst "etwas wert
zu sein". Starke als Resilienzfaktor manifestiere sich darin, eine Personlichkeit
entwickelt zu haben, die nicht gebrochen werden kénne, egal, welche aulleren
Einflisse diese auch beeintrachtigen. [81]
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Auch besondere transsexuelle Kompetenzen, die mit der eigenen Biografie und
den daraus resultierenden kollektiven Erfahrungen zusammenhangen, sieht die
Expertin (Abb. 28) bei transidenten/transsexuellen Arbeithehmern_innen.

Abb. 28: Uptin T., Trans*-Expertin: Kompetenz. Bitte klicken Sie hier oder auf die
Abbildung fir eine VergréRerung. [82]

Ein wesentlicher Aspekt sei, dass Trans*-Personen beide Geschlechterrollen
kennen und somit als "Rollenlbersetzer_innen" bzw. "gender-translator"
fungieren und so zwischen Frauen und Mannern vermitteln kénnten. Einen
weiteren bedeutsamen Punkt sieht die Untersuchungspartnerin darin, dass
Personen, die eine Trans*-Geschichte durchlaufen (haben), gelernt haben, "auch
langfristig dran [zu] bleiben, ohne die Gewissheit [zu haben], es schaffen zu
kénnen", und damit Gber ein besonderes Durchhaltevermégen (ohne Klarheit
Uber den klnftigen Erfolg oder Misserfolg) verfligten. [83]

5.4 Diskussion der Ergebnisse

Im Folgenden werden zuerst die oben dargestellten Ergebnisse der offenen und
weniger offenen lesbischen und schwulen Untersuchungspartner_innen in einer
Komparationstabelle gegentbergestellt und kontrastierend diskutiert.
Anschliel3end werden die Besonderheiten bezuglich der Arbeitssituation
bisexueller und transidenter Beschaftigter jeweils in einer weiteren
Komparationstabelle mit den Ergebnissen lesbischer und schwuler Beschaftigter
verglichen und die gewonnenen Erkenntnisse abschlieRend reflektiert. [84]

Zu Beginn der Diskussion mochte ich nochmals darauf hinweisen, dass diese
Ergebnisse dediziert als explorativ zu betrachten sind und dass ihre Reichweite
aus mehreren Grinden eingeschrankt ist: Erstens ist die Stichprobe mit zwei
lesbischen und zwei schwulen Untersuchungspartnern_innen sowie einer
bisexuellen und einer transindenten Untersuchungspartnerin sehr klein. Zweitens
liegt fur die lesbischen und schwulen Beschaftigten primar Alltagsexpertise vor,
d.h. die subjektiven Theorien dieser Personengruppe beziehen sich
ausschlief3lich auf die eigene Person und ihre Selbst- und Weltsicht, wahrend fir
die bisexuelle und transidente Perspektive — aufgrund der bestehenden
Forschungsliicke in dem Bereich — Expertinnen in den Forschungsprozess
einbezogen wurden, um Uber ihre eigene Sichtweise hinaus die Selbst- und
Weltsichten dieser Zielgruppe gut abbilden zu kénnen. Drittens und abschliel3end
handelt es sich um ein vergleichsweise aufwendiges wissenschaftliches
Erhebungsverfahren, sodass davon auszugehen ist, dass die Personen, die fir
die Teilnahme an diesbezliglichen Forschungsprojekten aufgeschlossen sind,
einen besonders interessierten Teil der gesamten Zielgruppe darstellen.
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Komparationsaspekt der
subjektiven Theorie

Offene lesbische und
schwule Uptn

Weniger offene lesbische
und schwule Uptn

Motive, die Uber das
Individualinteresse hinaus
gehen bzw. politische
Orientierung

Beide Uptn nennen
bestimmte Motive als
Grundlage ihrer
Handlungen, die Uber das
Individualinteresse der
Person hinaus gehen, z.B.
den "Wunsch nach
Sichtbarkeit" und "[....]
Vorbildfunktion zu haben"
sowie die "Hoffnung,
Vorurteile abzubauen".

Bei den offenen Uptn gibt es
den Wunsch, "genauso
offen damit [mit ihrer
sexuellen Identitat]
um[zu]gehen als ware ich
heterosexuell" bzw. das
Interesse, dass "auch
Heterosexuelle mitkriegen,
'es ist etwas Normales™,
also eine gewisse politische
Orientierung.

Es findet sich keine
vergleichbare motivationale
Lage bzw. politische
Orientierung.

LSBT*-Engagement

Der mannliche Upt hat sich
in seiner Vergangenheit
ehrenamtlich im LSBT*-
Bereich engagiert und
betont, mit seinem
Unternehmen "nicht flr eine
Organisation [zu] arbeiten,
die offen gegen
LSBT*[(-Personen)] ist". Bei
der weiblichen Uptin besteht
ein ausflhrliches
"Engagement im LSBT*-
Netzwerk" ihres
Unternehmens.

Es findet kein explizites
LSBT*-Engagement statt.
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Komparationsaspekt der
subjektiven Theorie

Offene lesbische und
schwule Uptn

Weniger offene lesbische
und schwule Uptn

Personliche
Auseinandersetzung

Bei beiden Uptn hat eine
intensive personliche
Auseinandersetzung mit
sich selbst und der eigenen
sexuellen Identitat
stattgefunden, die in
Selbstakzeptanz und
Selbstsicherheit miindet,
welche ihrerseits einen
positiven Effekt auf das
(2uere) Coming-out haben.

Die personliche
Auseinandersetzung wirkt
weniger intensiv —
zumindest ist sie in der
biografischen Ruckschau
nicht mit dem Ergebnis von
Selbstakzeptanz oder
Selbstsicherheit in einer
Weise verbunden, dass sie
Eingang in die subjektiven
Theorien der Uptn findet.

Umgang mit der eigenen
sexuellen Identitat am
Arbeitsplatz

Fir beide Uptn ist ein
offener Umgang mit allen
(wesentlich) beteiligten
Akteuren am Arbeitsplatz so
selbstverstandlich, dass sie
sogar eine falsche Annahme
des Gegenubers bezlglich
ihrer sexuellen Identitat
korrigieren.

Beide Uptn sprechen nicht
bzw. nur bedingt offen tber
ihre sexuelle Identitat am
Arbeitsplatz. Offen uber ihre
sexuelle Identitat sprechen
sie, wenn Uberhaupt, nur,
wenn sie darauf
angesprochen werden oder
mit guten Kollegen_innen
bzw. bei vertraulicher
Zusammenarbeit.

Fokus auf die rechtliche
Situation bzw. die Kultur in
der Organisation

Dieser Aspekt kommt bei
den Uptn nicht vor, sondern
sie sind eher daran
interessiert, die Situation
aktiv positiv mitzugestalten.

Der Fokus der Uptn ist eher
external auf die vorhandene
rechtliche Situation und das
daraus resultierende Klima
gegenuber
gleichgeschlechtlichen
Lebensweisen gerichtet.
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Komparationsaspekt der
subjektiven Theorie

Offene lesbische und
schwule Uptn

Weniger offene lesbische
und schwule Uptn

Diskriminierungs-
erfahrungen und Umgang
mit Diskriminierung

Die Uptin hat keine
Diskriminierungs-
erfahrungen gemacht. Der
Upt hat in seiner ersten
beruflichen Tatigkeit
schwerwiegende
Diskriminierung mit
erheblichen beruflichen
Konsequenzen erlebt. Er
wahlt jedoch eine proaktive
Auseinandersetzung, die
sich zwar nicht in den
auleren Bedingungen
positiv fur ihn niederschlagt,
jedoch auf der Ebene der
inneren Referenz fur ihn
stimmig ist und daher
starkende Wirkung hat.
Durch eine solche offensive
Form des Umgangs mit der
erlebten Diskriminierung ist
es ihm gelungen, diese
positiv fur die eigene
Entwicklung zu nutzen.

Die Uptin hat nur wenig
Diskriminierung erlebt, die
auch nicht weiter expliziert
wird. Der Upt erlebt
erhebliche Diskriminierung
mit flr ihn persénlich
intensiven negativen
Auswirkungen, die er Uber
Methoden im Privatleben
abzuschwachen sucht.
Diese "Kompensation im
privaten Bereich" fihrt
jedoch auch zu einem
Erleben von Ohnmacht und
einem "Geflhl des
Ausgeliefert-Seins". Diese
fur den Upt sicher
unerwiinschten Effekte
resultieren moglicherweise
daraus, dass es sich um
eine Kompensation in einem
anderen Bereich handelt
und nicht um eine proaktive
Auseinandersetzung in dem
Feld, in dem die
Schwierigkeiten der
Diskriminierung entstanden
sind.

Erleben von Akzeptanz

Die Uptn haben in
unterschiedlichen Formen
Akzeptanz erlebt —
bedeutsam dabei ist, dass
diese Akzeptanz
uneingeschrankt
vorgekommen ist.

Bei der Uptin findet das
Erleben von Akzeptanz
keinen Eingang in die
subjektive Theorie, beim Upt
nur in bedingter bzw.
eingeschrankter Form:
namlich ausschlie3lich bei
guten Kollegen_innen bzw.
Mitarbeitern_innen.

© 2013 FQS http://www.qualitative-research.net/




FQS 14(3), Art. 6, Dominic Frohn: Subjektive Theorien von lesbischen, schwulen und bisexuellen
bzw. transidenten Beschaftigten zum Umgang mit ihrer sexuellen bzw. ihrer Geschlechtsidentitat
im Kontext ihrer beruflichen Tatigkeit — eine explorative qualitative Studie

Komparationsaspekt der
subjektiven Theorie

Offene lesbische und
schwule Uptn

Weniger offene lesbische
und schwule Uptn

Netzwerk mit
Kollegen_innen

Die Uptin engagiert sich seit
Jahren im LSBT*-Netzwerk
des Unternehmens, was
darin mindet, dass sich die
Unternehmenskultur &ndert
und sie selbst einen Preis
fur ihr Engagement erhalt,
fur sie eine wichtige
Akzeptanzerfahrung. Der
Kontakt zu Kollegen_innen
im Netzwerk ist fur die Uptin
eine wichtige Ressource.

Fir den Upt spielt der
Aspekt des Netzwerks mit
Kollegen_innen — als
Geschaftsfuhrer des
eigenen Unternehmens —
keine Rolle.

Der Upt erlebt keine Form
der gegenseitigen
Unterstiitzung durch LSBT*-
Personen am Arbeitsplatz:
Die implizite Annahme, dass
der Kontakt zu LSBT*-
Kollegen_innen unmittelbar
im Zusammenhang mit der
eigenen (abweichenden)
sexuellen Identitat stehen
konnte, fuhrt dazu, dass
Mitarbeiter_innen, die
(ebenfalls) nicht offen mit
der eigenen sexuellen
Identitat am Arbeitsplatz
umgehen, einen Kontakt zu
anderen LSBT™*-
Beschaftigten meiden, damit
ihre eigene sexuelle Identitat
nicht bekannt wird.

Bei der Uptin findet dieser
Aspekt keinen Eingang in
die subjektive Theorie.
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Komparationsaspekt der
subjektiven Theorie

Offene lesbische und
schwule Uptn

Weniger offene lesbische
und schwule Uptn

Resilienz und homosexuelle
Kompetenz

Bei den Uptn sind die
Konzepte stark mit der
personlichen
Auseinandersetzung bzw.
den eigenen biografischen
Erfahrungen assoziiert und
sehr expliziert bzw.
differenziert. Flr den Upt ist
die homosexuelle
Kompetenz an ein erfolgtes
Coming-out, das fir ihn
Sichtbarkeit impliziert,
geknipft. Resilienz ist als
Konzept gemeinsam mit
"Krisenbewaltigung" das
Resultat einer
"Selbstsicherheit" bzw.
"Inneren Sicherheit", die
konditional an das erfolgte
Coming-out gebunden ist.

Bei der Uptin resultieren aus
dem "Zwang zu ganz
anderer Selbstreflexion"
zum einen ein "erfolgreiches
Coming-out" und zum
anderen eine "personliche
Auseinandersetzung", die
ursachlich fur verschiedene
Lern- und
Entwicklungsprozesse (z.B.
"stark werden", "Dinge
differenzierter sehen",
"Empathie") verantwortlich
ist. Die durch diesen
Prozess entstandenen
Fahigkeiten sind schlieBlich
definitorischer Bestandteil
der homosexuellen und der
sozialen Kompetenz, die
ihrerseits ursachlich fir
Resilienz sind.

Bei den beiden Uptn
kommen Ideen zu Resilienz
und homosexueller
Kompetenz vor, sind jedoch
einerseits nicht oder nur
wenig expliziert bzw.
differenziert (bei der Uptin
mehr als beim Upt) und
andererseits (insbesondere
beim Upt) in ihrer
Funktionsweise eindeutig
als protektiv zu bezeichnen:
Die homosexuelle
Kompetenz fihrt fir den Upt
zu einer "Kompensation im
privaten Bereich", welche
die erlebte Diskriminierung
neutralisieren soll. Diese
Kompensation wiederum
fuhrt zu "Resilienz" bzw.
einem "Reifungsprozess"
und dient dazu, "sich [zu]
schitzen" bzw. "gesund [zu]
bleiben".

Fir die Uptin hat Resilienz
eher die Bedeutung, etwas,
das sie stort, anzusprechen,
wahrend sie homosexuelle
Kompetenz eher in
Abgrenzung zu
heterosexuellen Frauen
definiert: "nicht so typisch
zickig" und "resistent gegen
mannlichen Charme",
jedoch auch "nicht so
typisches Denken" und
Empathie kommen als
Definitionsbestandteile
homosexueller Kompetenz
vor.

Tabelle 1: Komparationstabelle zum Vergleich der offenen und weniger offenen lesbischen

und schwulen Uptn [85]
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Der Umgang mit der sexuellen Identitat am Arbeitsplatz stellt das wesentliche
Differenzmerkmal zwischen den Untersuchungspartnern_innen dar: Wahrend fir
die beiden offenen Uptn ein offener Umgang mit allen (wesentlich) beteiligten
Akteuren am Arbeitsplatz so selbstverstandlich ist, dass sie sogar eine falsche
Annahme des Gegentbers bezlglich ihrer sexuellen Identitat korrigieren,
sprechen die beiden weniger offenen Uptn nicht offen bzw. nur bedingt offen tber
ihre sexuelle Identitat am Arbeitsplatz. [86]

Als bedeutsame Antezedensbedingung bei den offenen Uptn fur ihren Umgang
mit der eigenen sexuellen Identitdt am Arbeitsplatz kann sicher der Wunsch
gelten, "genauso offen damit um[zu]gehen als ware ich heterosexuell" bzw. das
Interesse, dass "auch Heterosexuelle mitkriegen, 'es ist etwas Normales™. Damit
haben die beiden Uptn eine wesentliche wissenschaftliche Differenzierung in ihre
subjektive Theorie eingebunden. Sie haben die in der Konturierung des
Forschungsgegenstands (vgl. Abschnitt 2) erlauterte Missinterpretation, dass es
sich bei einer sexuellen Identitat, die nicht dem Mainstream entspricht, um eine
erklarungsbediirftige sexuelle Abweichung handle, wahrend die heterosexuelle
Identitat unkommentierte Normalitat abbilde, erkannt und in ihre individuelle
Selbst- und Weltsicht integriert. Damit einher geht die Bedeutungsgebung, dass
die Kommunikation Uber Heterosexualitat primar soziale Informationen vermittle,
wahrend die Kommunikation Uber eine lesbische, schwule oder bisexuelle
Identitat eine (unerwlinschte) sexuelle Information enthalte. Diese gesellschaftlich
konstruierte Ungleichheit in der Betrachtung der heterosexuellen und der
lesbischen, schwulen bzw. bisexuellen Identitat scheinen die offenen Uptn
Uberwunden zu haben, kritisch zu betrachten und durch ihre Handlungen auch in
ihrem Umfeld auflésen zu wollen. [87]

Ein Aspekt, der die weniger offenen Untersuchungspartner_innen ihren Umgang
mit der sexuellen ldentitdt am Arbeitsplatz wahlen lasst, ist sicher, dass ihr Fokus
eher external auf die vorhandene rechtliche Situation und das daraus
resultierende Klima gegeniber gleichgeschlechtlichen Lebensweisen gerichtet
ist, wahrend bei den offenen Uptn starker die eigene proaktive (Mit-) Gestaltung
von Klima, Kultur und rechtlichen Regelungen im Unternehmen handlungsleitend
ist. [88]

Bei beiden weniger offenen Uptn fiihrt das Vorliegen von Diskriminierung in einer
Ursache-Wirkungs-Beziehung zu deren spezifischem Umgang mit der eigenen
sexuellen Identitat am Arbeitsplatz. Dazu scheint zusatzlich handlungsleitend, ob
und wie mit der Diskriminierung umgegangen wird. Der weniger offene Upt erlebt
erhebliche Diskriminierung mit fir ihn personlich intensiven negativen
Auswirkungen, die er im Privatleben zu kompensieren sucht, was jedoch zu
einem Ohnmachtserleben und Beeintrachtigung flihrt. Diese fir den Upt
unerwilnschten Effekte resultieren méglicherweise auch daraus, dass es sich um
eine Kompensation in einem anderen (namlich dem privaten und nicht dem
Arbeits-) Bereich handelt und somit nicht um eine proaktive Auseinandersetzung
in dem Feld, in dem die Diskriminierung stattgefunden hat. Eine solche
offensive(re) Form des Umgangs mit der erlebten Diskriminierung wahlt der
offene Upt: Die Diskriminierung, die er in seiner ersten beruflichen Tatigkeit erlebt
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hat, war durchaus schwerwiegend und hatte erhebliche berufliche
Konsequenzen. Dennoch wahlte er eine proaktive Auseinandersetzung mit dem
Vorstand seines Unternehmens, die fir ihn stimmig war und daher starkende
Wirkung hatte. Diskriminierung kann also bei allen Personen auftreten,
wesentlich scheint der Umgang mit dieser Situation: Es kann gelingen, die
Diskriminierung positiv fur die eigene Entwicklung zu nutzen, wenn ein eher
proaktiver Umgang damit gewahlt wird. In manchen Konstellationen ist ein
solcher Umgang nicht mdglich, sodass die negativen Auswirkungen einer
Diskriminierungssituation Gberwiegen. [89]

Bezuglich des Akzeptanzerlebens ist festzuhalten, dass die offenen Uptn in
unterschiedlichen Formen uneingeschrankte Akzeptanz erleben, wahrend die
weniger offenen Uptn Akzeptanz — wenn Uberhaupt — ausschliel3lich in
eingeschrankter Form vorfanden. [90]

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Vernetzung mit Kollegen_innen: Die offene
Uptin engagiert sich seit Jahren im LSBT*-Netzwerk ihres Unternehmens, woraus
sie personlich Kraft zieht, die Unternehmenskultur positiv mitgestaltet und sogar
einen Preis fir ihr Engagement erhalten hat. Der weniger offene Upt erlebt das
Gegenteil: Das Arbeiten im Kontext einer Unternehmenskultur, die den offenen
Umgang mit der sexuellen ldentitat nicht goutiert, erschwert oder verhindert das
férderliche Potenzial (vgl. dazu FROHN 2012) gegenseitiger Unterstlitzung durch
LSBT*-Personen: Die implizite Annahme, dass der Kontakt zu LSBT*-
Kollegen_innen am Arbeitsplatz unmittelbar im Zusammenhang mit der eigenen
(abweichenden) sexuellen Identitat stehen kénnte, flihrt dazu, dass
Mitarbeiter_innen, die (ebenfalls) nicht offen mit der eigenen sexuellen Identitat
am Arbeitsplatz umgehen, einen Kontakt zu anderen LSBT*-Beschaftigten
meiden, damit ihre eigene sexuelle Identitat nicht bekannt wird. [91]

Weiterhin 1asst sich festhalten, dass alle schwulen und lesbischen
Untersuchungspartner_innen Ideen zu den Konzepten "Resilienz" und
"homosexuelle Kompetenz" haben. Bedeutsam unterschiedlich scheint in dem
Themenkomplex eher zu sein, wie ausfuhrlich diese Konzepte expliziert und
differenziert sind bzw. in welcher Form sie mit eigenen biografischen Erfahrungen
assoziiert sind. Bei den beiden weniger offenen Uptn kommen ldeen zu Resilienz
und homosexueller Kompetenz vor, sind jedoch einerseits nicht oder nur wenig
expliziert bzw. differenziert (bei der Uptin mehr als beim Upt) und andererseits
(insbesondere beim Upt) in ihrer Funktionsweise eindeutig als protektiv zu
bezeichnen. Bei den beiden offenen Uptn sind die Gedanken zu beiden
Konzepten starker mit der personlichen Auseinandersetzung bzw. den eigenen
biografischen Erfahrungen assoziiert und deutlicher expliziert bzw. differenziert. [92]

Zusammenfassend ist also festzuhalten, dass die offenen Uptn (ber das
Individualinteresse hinaus gehende Motive bzw. eine gewisse politische
Orientierung bis hin zu einem besonderen LSBT*-Engagement aufweisen. Es
scheint ihnen ein Anliegen zu sein, zu einer "Normalisierung” alternativer
sexueller Identitaten beizutragen bzw. die im Abschnitt 2 erlauterte
Missinterpretation mit aufzulésen. Ein weiterer gewichtiger Faktor ist sicher, dass
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die offenen Uptn im Rahmen ihrer persdnlichen Auseinandersetzung
Selbstakzeptanz bzw. Selbstsicherheit erreicht haben. Bezlglich der weniger
offenen Uptn fallt auf, dass sie ihren Umgang mit der sexuellen Identitat am
Arbeitsplatz eher an aulderen Faktoren, wie der rechtlichen Situation bzw. dem
Klima gegenuber gleichgeschlechtlichen Lebensweisen, ausrichten. Erlebte
Diskriminierung tragt fur die weniger offenen Uptn zu erheblicher Belastung bei,
wahrend die offenen Uptn diese fur die eigene Entwicklung positiv zu nutzen in
der Lage sind. Akzeptanz wird bei den offenen Uptn uneingeschrankt erlebt,
wahrend diese bei den weniger offenen Uptn — wenn Gberhaupt — nur bedingt
vorkommt, auch fehlt ihnen die Vernetzung mit LSBT*-Kollegen_innen. Resilienz
und homosexuelle Kompetenz kommen fir alle Untersuchungspartner_innen als
Konzepte vor, scheinen jedoch bei den weniger offenen Uptn eher protektive
Funktion zu haben. [93]

Diese differenziellen Ergebnisse zusammenfassend ist der Umgang der offenen
Uptn als eher "akquisitiv"'* (LAUX & RENNER 2002) zu bezeichnen und lasst
vermuten, dass ihnen eine internale Orientierung bei Erfolg und eine externale
bei Misserfolg bzw. generell ein optimistischer Attributionsstil (SELIGMAN 1991;
zu Attribution im beruflichen Kontext generell sieche WEINERT 2004) leichter zu
fallen scheint. Bei den weniger offenen Uptn lasst sich der Umgang als eher
"protektiv" (LAUX & RENNER 2002) fassen und vermuten, dass ihnen eine
optimistische bzw. selbstwertdienliche Attribution (SELIGMAN 1991; WEINERT
2004) schwerer fallt. Dabei ist selbstverstandlich zu bedenken, dass die offenen
Uptn beide in Organisationen tatig sind, deren Kultur ebenfalls als eher offen
bezuglich LGBT*-Lebensweisen beschrieben werden kann — gleichzeitig
gestalten diese beiden Uptn die Kultur in ihrem Unternehmen proaktiv mit:
entweder Uber die Fihrungsfunktion als Geschaftsfihrer im eigenen
Unternehmen oder Uber das besondere Engagement im LSBT*-Netzwerk. [94]

Im Folgenden werden die Besonderheiten bezuglich der Arbeitssituation
bisexueller Beschaftigter in Relation zu lesbischen und schwulen
Arbeithehmern_innen ebenfalls per Komparationstabelle diskutiert.

14 Die akquisitive Selbstdarstellung ist gepragt von der Hoffnung auf Erfolg, es geht also um das
Erreichen eines positiv bewerteten Zieles (Annaherungsziel), wahrend protektive
Selbstdarstellung vom Motiv Vermeidung von Misserfolg gepragt ist, es also um die Vermeidung
eines negativen Zustands (Vermeidungsziel) geht.
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Komparationsaspekt der
subjektiven Theorie

Lesbische und schwule
Uptn (aus subj. Theorien)

Bisexuelle Uptin (als
Expertin)

Personliche
Auseinandersetzung

Es gibt das biografische
Moment, festzustellen, nicht
der (heterosexuellen) Norm
Zu entsprechen.

Bisexuelle Personen stellen
biografisch fest, nicht nur
der heterosexuellen Norm,
sondern auch der
homosexuellen Minderheit
nicht zu entsprechen
("Erfahrung anders zu sein")
und mussen deshalb noch
mehr fir die eigene Identitat
kampfen.

Umgang mit der eigenen
sexuellen Identitat am
Arbeitsplatz

Es gibt verschiedene
Strategien im Umgang mit
der sexuellen Identitat am
Arbeitsplatz: von einem sehr
offensiven Umgang mit der
Intention, dadurch Vorurteile
abzubauen, bis hin zu einer
protektiven Haltung, um sich
selbst zu schitzen und
Gefahren von sich
abzuwenden.

Der Umgang mit der
sexuellen Identitat am
Arbeitsplatz scheint eher
protektiver Natur zu sein,
um "keine Angriffsflache zu
bieten". So wird Privates
allgemein gehalten und es
werden keine Details
erzahlt. Die bisexuelle
Identitat wird ausschlieflich
gegenuber engen,
Kollegen_innen
angesprochen, mit denen
auch Freundschaften
bestehen und auch nur
dann, wenn als Anlass eine
gleichgeschlechtliche
Partnerschaft existiert.

Diskriminierungs-
erfahrungen und Umgang
mit Diskriminierung

Lesbische und schwule
Beschaftigte machen in
unterschiedlichem Ausmalf}
Diskriminierungs-
erfahrungen. Der Umgang
mit der erlebten
Diskriminierung ist sehr
unterschiedlich: Fur einige
resultieren daraus
schwierige
Beeintrachtigungen,
anderen gelingt es, die
Erfahrungen fir die eigene
Entwicklung zu nutzen.

Aus Sicht der bisexuellen
Expertin unterscheidet sich
das Diskriminierungs- bzw.
Akzeptanzerleben sehr stark
in Abhangigkeit von der
Branche, in der die
berufliche Tatigkeit erbracht
wird: In konservativen
Branchen wie christlichen
Organisationen bzw. im
sozialen oder
padagogischen Bereich
besteht eher ein Risiko,
diskriminiert zu werden.
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Komparationsaspekt der
subjektiven Theorie

Lesbische und schwule
Uptn (aus subj. Theorien)

Bisexuelle Uptin (als
Expertin)

Erleben von Akzeptanz

Die Uptn haben in
unterschiedlichen Formen
Akzeptanz erlebt:
uneingeschrankt und sehr
eingeschrankt.

Das Akzeptanzerleben
unterscheidet sich aus Sicht
der bisexuellen Expertin
stark in Abhangigkeit von
der Branche.

Netzwerk mit
Kollegen_innen

Fir einige lesbische und
schwule Beschaftigte spielt
ein Netzwerk mit
Kollegen_innen eine
wichtige Rolle, da es als
stitzend und starkend erlebt
wird.

Fir bisexuelle Beschaftigte
scheint es schwieriger zu
sein, sich ein Netzwerk zu
erschliel3en, weil es weniger
bisexuelle Personen gibt
und sie ggf. auch in
homosexuellen Gruppen
Diskriminierung erleben.

Resilienz und homo- bzw.
bisexuelle Kompetenz

Die Konzepte Resilienz und
homosexuelle Kompetenz
sind unterschiedlich stark
mit der personlichen
Auseinandersetzung bzw.
den eigenen biografischen
Erfahrungen assoziiert und
mehr oder weniger expliziert
bzw. differenziert, was mit
der Intensitat der
personlichen
Auseinandersetzung in
Zusammenhang zu stehen
scheint.

Die Konzepte Resilienz und
bisexuelle Kompetenz sind
direkt mit der personlichen
Auseinandersetzung, die
durch das Erleben des
Andersseins besonders
intensiv ist, assoziiert und
gut expliziert: Die bisexuelle
Kompetenz beinhaltet die
explizite Entscheidung, sich
nicht eindeutig einer
Identitdtsdimension
zuzuordnen,
unkonventionelles Denken
sowie Geflihlen und
Bedurfnissen einen Raum
zu geben, ohne diese zu
bewerten oder zu beurteilen.
Resilienz bedeutet fur die
Expertin vor allem, sich
selbst gegeniiber offen zu
sein, sich gegen
Konventionen
durchzusetzen und den Mut
und die Fahigkeit entwickelt
zu haben, gegen den Strom
zu schwimmen.

Tabelle 2: Komparationstabelle zu Besonderheiten bisexueller Beschaftigter im Vergleich
zu lesbischen und schwulen Arbeithehmern_innen [95]
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Ein zentrales Moment fir bisexuelle Arbeitnehmer_innen scheint die Erfahrung zu
sein, noch einmal anders als die Anderen zu sein und somit harter fir die eigene
Identitat kdmpfen zu missen. Diese Kernerfahrung, anders als die Anderen zu
sein, steht sicher im Zusammenhang mit einer intensiven Auseinandersetzung
mit sich selbst, die auch das Potenzial zur Entwicklung besonderer Kompetenzen
und von Resilienz in sich birgt. Die bisexuelle Kompetenz hat besonders mit der
expliziten Entscheidung zu tun, sich nicht eindeutig einer Identitdtsdimension
zuzuordnen, mit unkonventionellem Denken sowie der Fahigkeit, Gefuhlen und
Bedurfnissen einen Raum zu geben, ohne diese zu bewerten oder zu beurteilen.
Resilienz bedeutet fiir die Expertin vor allem, sich selbst gegenuber offen zu sein,
sich gegen Konventionen durchzusetzen und damit den Mut und die Fahigkeit
entwickelt zu haben, gegen den Strom zu schwimmen. Gleichzeitig lasst sich der
Umgang bisexueller Arbeitnehmer_innen mit ihrer sexuellen Identitat am
Arbeitsplatz (branchenspezifisch) durchaus auch als eher protektiv beschreiben. [96]

Im Folgenden werden die Besonderheiten bezlglich der Arbeitssituation
transidenter Beschaftigter im Vergleich zu lesbischen und schwulen
Arbeitnehmern_innen in einer Komparationstabelle diskutiert.

Komparationsaspekt der |Lesbische und schwule Transidente Uptin (als

subjektiven Theorie

Uptn (aus subj. Theorien)

Expertin)

Personliche
Auseinandersetzung

Es gibt biografisch das
Moment, festzustellen, nicht
der (heterosexuellen) Norm
zu entsprechen.

Zusatzlich zur biografischen
Fragestellung, in Bezug auf
die sexuelle Identitat ggf.
nicht der Norm zu
entsprechen, kommt das
Bewusstsein hinzu, dass der
eigene Korper nicht passend
zu dem empfundenen
Geschlecht ist. Dieser
Prozess der
Auseinandersetzung mit
sich selbst und anderen
dauert Ianger und mindet
fur transidente Personen in
die Transition.
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Komparationsaspekt der
subjektiven Theorie

Lesbische und schwule
Uptn (aus subj. Theorien)

Transidente Uptin (als
Expertin)

Umgang mit der eigenen
sexuellen Identitat bzw.
Geschlechtsidentitat am
Arbeitsplatz

Lesbische und schwule (und
bisexuelle)
Arbeitnehmer_innen kénnen
entscheiden, wie offen oder
verschlossen sie Uber ihre
sexuelle Identitat am
Arbeitsplatz kommunizieren
wollen. Daraus ergeben sich
verschiedene Strategien im
Umgang mit ihrer sexuellen
Identitdt am Arbeitsplatz:
von sehr offensiv mit der
Idee, dadurch Vorurteile
abzubauen, bis hin zu sehr
protektiv, um sich selbst zu
schutzen und Gefahren fir
sich abzuwenden.

Da die Transition
unweigerlich zu einer
kérperlichen Veranderung
fuhrt, ist die Sichtbarkeit
dieser Identitatsdimension
unvermeidlich: Transidente
Beschaftigte sind
gezwungen zu Uberlegen,
wie sie die sichtbare
Veranderung
kommunizieren und nicht,
ob sie dartber sprechen
modchten. Diese
Unvermeidlichkeit stellt fiir
manche transidente
Personen eine erhebliche
Belastung dar, sodass
einige den Arbeitsplatz
verlassen und sich nach der
Transition bei einem
anderen Arbeitgeber auf
eine neue Stelle bewerben.
Erst dann besteht eine
Wahlmaoglichkeit im
Umgang mit der Trans*-
Geschichte und es gibt
vergleichbare Strategien wie
im Falle homo- und
bisexueller Beschéftigter:
von offensiv, also die
Trans*-Geschichte zu
benennen, eine falsche
Geschlechtswahrnehmung
zu korrigieren etc., bis
protektiv, also
Nichthematisierung, eine
Ruckwartskorrektur des
Geschlechts vorzunehmen
usw.
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Komparationsaspekt der
subjektiven Theorie

Lesbische und schwule
Uptn (aus subj. Theorien)

Transidente Uptin (als
Expertin)

Diskriminierungs-
erfahrungen und Umgang
mit Diskriminierung

Lesbische und schwule
Beschaftigte machen in
unterschiedlichem Ausmalf
Diskriminierungs-
erfahrungen. Der Umgang
mit der erlebten
Diskriminierung ist sehr
unterschiedlich: Einige
erleben schwierige
Beeintrachtigungen,
anderen gelingt es, die
Erfahrungen fir die eigene
Entwicklung zu nutzen.

Diskriminierung ist aus Sicht
der Trans*-Expertin durch
die offensichtliche
Veranderung nicht
vermeidbar
("Gerlchtekiche" bzw.
Irritationen oder
"verklemmte" Reaktionen).
Auch kann eine intentionale
Falschwahrnehmung des
Geschlechts nach der
Transition vorkommen
("mutwillig ignoriert") bis hin
zu "fUr krank/gestort
gehalten zu werden".

Erleben von Akzeptanz

Die Uptn haben in
unterschiedlichen Formen
Akzeptanz erlebt:
uneingeschrankt und sehr
eingeschrankt.

Aus Sicht der Trans*-
Expertin kommt
Akzeptanzerleben
insbesondere vor, weil durch
die transitionsbedingte
Veranderung die bisher
wahrgenommene
Inkongruenz verschwindet
und die transidente Person
als stimmiger erlebt wird.

Fokus auf die rechtliche
Situation bzw. die Kultur in
der Organisation

Fir einige (weniger offene)
lesbische und schwule
Beschaftigte spielt die
rechtliche Situation bzw. die
Kultur in der Organisation
eine wichtige Rolle, sodass
diese als Orientierung flr
den eigenen Umgang mit
der sexuellen Identitat am
Arbeitsplatz genutzt wird.

Fur den Umgang mit der
Geschlechtsidentitat bzw.
der Trans*-Geschichte ist
die rechtliche Situation bzw.
die Organisationskultur von
erheblicher Bedeutung.
Wenn akzeptiert wird, dass
Personen ihr Geschlecht
selbst wahlen kénnen, hat
das einen positiven Effekt
auf den offenen Umgang mit
der Trans*-Geschichte. Laut
der Expertin sind Akzeptanz
und Respekt dann héher,
wenn solche Aspekte im
Leitbild der Organisation, in
Policies oder Anti-
Diskriminierungs-Richtlinien
verankert sind.
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Komparationsaspekt der
subjektiven Theorie

Lesbische und schwule
Uptn (aus subj. Theorien)

Transidente Uptin (als
Expertin)

Resilienz und homo- bzw.
transsexuelle Kompetenz

Die Konzepte Resilienz und
homosexuelle Kompetenz
sind unterschiedlich stark
mit der persdnlichen
Auseinandersetzung bzw.
den eigenen biografischen
Erfahrungen assoziiert und
mehr oder weniger expliziert
bzw. differenziert, was mit
der Intensitat der
personlichen
Auseinandersetzung in
Zusammenhang zu stehen
scheint.

Die Konzepte Resilienz und
transsexuelle Kompetenz
sind mit der persoénlichen
Auseinandersetzung
assoziiert, gut expliziert und
differenziert, da die
Auseinandersetzung durch
das Erleben des
Andersseins besonders
intensiv ist: Die
transsexuelle Kompetenz
beinhaltet u.a. die
Méoglichkeit, als gender-
translator zwischen Frauen
und Mannern vermitteln zu
kénnen. Resilienz bedeutet
fur die Expertin vor allem
eine Starke kombiniert mit
einem Selbstwertgeflhl, was
sich erkennbar darin duf3ert,
dass die so entstandene
Personlichkeit nicht
gebrochen werden kann,
egal, was von aulen auf sie
einwirkt.

Tabelle 3: Komparationstabelle zu Besonderheiten transidenter Beschaftigter im Vergleich
zu lesbischen und schwulen Arbeithehmern_innen [97]

Fir transidente Beschéftigte gibt es also ein ahnliches biografisches Moment wie
bei bisexuellen Personen: eine intensive Auseinandersetzung mit dem eigenen
"Anderssein" und dessen Unterschied zum Anderssein Anderer. Als ganz
wesentliches differenzielles Merkmal der Situation transidenter Beschaftigter lasst
sich festhalten, dass die aus ihrer intensiven Auseinandersetzung mit ihrer
Geschlechtsidentitat resultierende Transition unweigerlich zu einer kérperlichen
Veranderung (lUber geschlechtsangleichende Malinahmen) flhrt und somit die
Sichtbarkeit dieser Identitatsdimension unvermeidlich ist. Dieser Aspekt bildet
den bedeutendsten Unterschied bezogen auf die Situation lesbischer, schwuler
und bisexueller Arbeitnehmer_innen: Wahrend jene entscheiden kénnen, welche
Form des Umgangs mit der sexuellen Identitat am Arbeitsplatz sie wahlen, also
wie offen oder verschlossen sie diese kommunizieren wollen, besteht flr
transidente Beschaftigte im Rahmen des Prozesses der Transition hier keine
Wahlmadglichkeit — sie sind im Gegenteil gezwungen zu Uberlegen, wie sie diese
nun sichtbare Veranderung kommunizieren und nicht, ob sie dariber sprechen
mdchten. Diese Unvermeidlichkeit stellt fir manche transidente Personen eine
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erhebliche Belastung dar, sodass einige im Zuge des Transitionsprozesses auch
den Arbeitsplatz verlassen und sich nach der Transition bei einem anderen
Arbeitgeber auf eine neue Stelle bewerben (vgl. KOBELE 2011). [98]

Mehr WahIimaéglichkeit bezogen auf den Umgang mit der (Veranderung in der
phanotypischen) Geschlechtsidentitat ergibt sich fur transidente Personen erst
nach Abschluss des Transitionsprozesses. Sodann besteht die Mdglichkeit nach
einem Arbeitsplatzwechsel zu entscheiden, wie offen die Person mit ihrer Trans*-
Geschichte umgehen méchte, ndmlich sie zu benennen oder sie nicht zu
benennen; dies entspricht wieder eher dem Umgang bisexueller, lesbischer und
schwuler Beschéaftigter mit ihrer sexuellen Identitat. [99]

Der Umgang mit der Trans*-Geschichte am Arbeitsplatz wird laut der Expertin in
erheblicher Art und Weise beeinflusst durch die Kultur in der jeweiligen
Organisation: Die Erfahrung von Akzeptanz durch den_die Arbeitgeber_in hat
einen positiven Einfluss auf einen offenen Umgang. [100]

Die Konzepte transsexueller Kompetenz und Resilienz hangen mit den eigenen
biografischen Erfahrungen zusammen und sind gut expliziert. Bezogen auf
besondere transsexuelle Kompetenzen ist von Bedeutung, dass Trans*-Personen
beide Geschlechterrollen kennen und somit zwischen Frauen und Mannern
vermitteln kénnen. Darlber hinaus ist davon auszugehen, dass Trans*-Personen
ein besonderes Durchhaltevermdgen entwickeln mussten, insbesondere fir
Prozesse, bei denen prospektiv keine Klarheit Uber den klinftigen Erfolg oder
Misserfolg des Prozesses besteht. Resilienz ist fur die Expertin assoziiert mit
"Starke" und "Selbstwertgefuhl". Das manifestiert sich darin, als transidente
Person eine Persdnlichkeit entwickelt zu haben, die nicht "gebrochen" werden
kann, unabhangig davon, welchen aulieren Angriffen diese auch ausgesetzt sein
mag. [101]

Damit 1asst sich festhalten, dass bei transidenten Personen der Prozess der
Selbsterkenntnis Uber die eigene Geschlechtsidentitat als besonderes
biografisches Moment zunachst eine unvermeidliche Sichtbarkeit evoziert. Eine
Wahlbarkeit beztglich des eigenen Umgangs mit der Geschlechtsidentitat am
Arbeitsplatz — als Umgang mit der Trans*-Geschichte — ist demnach erst méglich,
wenn der Transitionsprozess abgeschlossen ist, und ausschlieRlich gegentber
Personen, die den_die transidente_n Beschaftigte_n nicht aus friiheren Zeiten
kennen. Diese Besonderheiten erfordern eine ausgesprochen intensive — und
teilweise unabdingbare — Form der Auseinandersetzung mit sich selbst, was
sicher auch erhebliche Chancen zur Entwicklung besonderer psychischer Starke
sowie spezifischer Kompetenzen impliziert. [102]
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6. Resiimee

Unter dem Fokus einer Einschatzung der vorgenommenen methodologischen
Modellierung lasst sich Folgendes resimieren: In dieser Untersuchung wurden
erstmals subjektive Theorien von LSBT*-Beschaftigten zu ihrem Umgang mit der
sexuellen bzw. Geschlechtsidentitat per Struktur-Lege-Techniken erhoben. Auch
wenn es sich, bedingt durch die StichprobengréRe und die Art des Samplings,
nur um eine explorative Approximation an den Forschungsgegenstand handelt,
ist diese in der vorliegenden Gegenstands-Methodik-Interaktion durchaus als
fruchtbar zu bezeichnen, sodass hieraus, so hoffe ich, Potenzial fur kinftige
Forschung erwachst: Es empfiehlt sich, auf diesen Erkenntnissen aufbauend
einerseits qualitativ orientiert mit der vorliegenden Methodik (Struktur-Lege-
Techniken) die Forschung fortzusetzen, beispielsweise mit der Zielsetzung,
Modalstrukturen zu generieren, welche die Perspektiven offener bzw. weniger
offener lesbischer und schwuler Beschaftigter sowie bisexueller und transidenter
Arbeitnehmer_innen auf der Basis einer breiteren Erhebung rekonstruieren.
Andererseits sind von diesen Ergebnissen ausgehend auch quantitativ orientierte
Studien zu empfehlen, um etwa anhand einer gro3en Stichprobe zu prifen, ob
und in welcher Form méglicherweise differenzielle Merkmale (akquisitive vs.
protektive Selbstdarstellung, externale vs. internale Attribution) im
Zusammenhang mit dem Umgang mit der sexuellen bzw. Geschlechtsidentitat
am Arbeitsplatz stehen. Daruber hinaus ist anzuraten, insbesondere bezuglich
bisexueller und transidenter Arbeitnehmer_innen die Perspektive der in der
vorliegenden Untersuchung befragten Expertinnen Uber eine breitere Befragung
auf eine grofRere Generalisierbarkeit hin zu elaborieren. Auch gilt es, in der
vorliegenden Untersuchung entstandene Fragen, z.B. bezogen auf interne
Diskriminierungsmomente innerhalb der "LSBT*-Community", genauer zu prifen.
Bezogen auf alle LSBT*-Arbeitnehmer_innen ware daruber hinaus in weiterer
Forschung wiinschenswert zu prifen, ob die hier vorgestellten Konzepte rund um
Resilienz und LSBT*-Kompetenz einer quantitativen Uberpriifung standhalten.
Generell erscheinen sowohl qualitative wie quantitative Untersuchungen sowie
Forschung mit einem Mixed-Method-Design zu diesem Forschungsgegenstand
empfehlenswert (wie auch im Handbuch Homosexualitat von mir vorgeschlagen,
FROHN 2013). [103]

Inhaltlich lassen sich restmierend folgende Tendenzen festhalten: Weil die
sexuelle Identitat ebenso wie die Geschlechtsidentitat als zeitlich relativ
Uberdauernde Merkmale auch im Kontext der beruflichen Tatigkeit immanent
sind, hat der Umgang mit diesen beiden Identitdtsdimensionen am Arbeitsplatz
erhebliche Auswirkungen auf LSBT*-Arbeitnehmer_innen. Zunachst ist deutlich
geworden, dass bemerkenswerte strukturelle Unterschiede zwischen den
besprochenen ldentitatsdimensionen (sexuelle Identitat vs. Geschlechtsidentitat)
bestehen und diese einen erheblichen Einfluss darauf nehmen, ob und in welcher
Art und Weise LSBT*-Personen den Umgang mit diesen Dimensionen am
Arbeitsplatz gestalten (kbnnen): Fir transidente Beschaftigte existiert (zumindest
im Zuge des Transitionsprozesses) keine Wahlmdglichkeit beziglich der
Kommunikation Uber die eigene Geschlechtsidentitat, wahrend fir lesbische,
schwule und bisexuelle Beschaftigte verschiedene Formen des Umgangs mit der
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sexuellen Identitat am Arbeitsplatz denkbar sind. Die vorliegende Untersuchung
l&sst darUber hinaus vermuten, dass von lesbischen und schwulen
Arbeitnehmern_innen ein — im Vergleich zu bisexuellen Beschaftigten — groRerer
Teil einen offenen Umgang mit der sexuellen Identitat wahlt. Die Ursache hierfur
scheint darin zu bestehen, dass bei bisexuellen Beschéaftigten der Bedarf, diese
Identitdtsdimension zu thematisieren, ausschlief3lich beim Vorliegen einer
gleichgeschlechtlichen Partnerschaft entsteht und es ohne eine solche leichter
fallt, die sexuelle Identitat nicht (bzw. ggf. sogar eher die "heterosexuellen
Aspekte" derselben) zu kommunizieren. Fir lesbische und schwule Beschéaftigte
besteht diese Moglichkeit nicht, sodass der Bedarf, auch Uber die sexuelle
Identitat zu sprechen — sofern man nicht alle persdnlichen Informationen
zensieren mochte — groRer ist. Diese strukturellen Unterschiede sind tber weitere
qualitative wie quantitative Forschung zu explizieren (FROHN 2013), sodass
diese auch im Kontext der Arbeits- und Organisations- bzw. Personalpsychologie
kiinftig mehr Berlcksichtigung finden kénnen. [104]

Selbstverstandlich gibt es neben diesen strukturellen auch noch personale
Unterschiede bei LSBT*-Beschaftigten, die den Umgang mit der sexuellen bzw.
der Geschlechtsidentitdt am Arbeitsplatz beeinflussen. Diese Aspekte konnten
vor allem in der vergleichenden Betrachtung der offenen bzw. weniger offenen
lesbischen und schwulen Arbeitnehmern_innen herausgearbeitet werden. Neben
unterschiedlichen Motiven wie z.B. dem, zu einer "Normalisierung" alternativer
sexueller Identitaten beizutragen und so auch Handlungen heterosexueller
Personen positiv zu beeinflussen, scheint auch die Selbstakzeptanz eine wichtige
Variable zu sein. Dariber hinaus lassen die Erkenntnisse vermuten, dass
Faktoren der Personlichkeit wie z.B. der Attributionsstil mit dazu beitragen, ob
eher ein protektiver oder akquisitiver Stil des Umgangs mit der sexuellen Identitat
gewahlt wird. Auch diese personalen differenziellen Merkmale gilt es, tief
gehend(er) (qualitativ) zu betrachten und (quantitativ) zu Gberprifen. In diesem
Kontext ist auch das Ziel der Untersuchung zu verorten, entgegen der friheren
Pathologisierung alternativer sexueller bzw. Geschlechtsidentitaten durch
Forscher_innen insbesondere auf spezifische Ressourcen zu fokussieren, die als
Resultat der besonderen biografischen Erfahrungen von LSBT*-Personen
potenziell entstanden sein kénnten. Vor allem die Kernerfahrung, anders zu sein,
und die daraus resultierenden Prozesse der Auseinandersetzung mit sich selbst
und mit der Umwelt scheinen fir alle Untersuchungspartner_innen (in
unterschiedlichem Ausmaf) zur Entwicklung von Resilienz und dem Aufbau
spezifischer LSBT*-Kompetenzen beigetragen zu haben. Sollten sich die
Erkenntnisse dieser explorativen Untersuchung zum Thema LSBT*-Kompetenzen
in weiterer Forschung bestatigen, scheint es sich bei diesen Personen —
insbesondere bei jenen, die flr sich einen selbstverstandlichen und
selbstbewussten Umgang mit der eigenen sexuellen bzw. Geschlechtsidentitat
entwickelt haben — um Arbeitnehmer_innen zu handeln, die fir Arbeitgeber_innen
durchaus als attraktiv gelten kénnten — insbesondere vor dem Hintergrund der
aktuellen Diskussionen um den Fach- und Fihrungskraftemangel einerseits und
Aspekte der employability andererseits. Daher scheint es sowohl unter ethischer
als auch unter wirtschaftspsychologischer Perspektive sinnvoll, Erkenntnisse zu
generieren, die fur Beratungs- und Coachingprozesse bzw. Trainingsmafnahmen
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bezogen auf den Umgang mit der sexuellen bzw. Geschlechtsidentitat am
Arbeitsplatz hilfreiche Modelle und Methoden ableiten lassen, um so die teilweise
schwerwiegenden Auswirkungen fur LSBT*-Beschaftigte zu mildern bzw.
konstruktiv zu wenden sowie moglichst viele LSBT*-Arbeithnehmer_innen darin zu
unterstitzen, einen selbstverstéandlichen Umgang mit ihrer sexuellen bzw.
Geschlechtsidentitadt am Arbeitsplatz zu entwickeln. [105]

Daruber hinaus kann die Kultur der Organisation im Umgang mit Vielfalt —
insbesondere bezogen auf die Vielfalt der sexuellen bzw. der
Geschlechtsidentitat — als ein wesentlicher Katalysator fur den Umgang der
Beschéaftigten mit diesen Dimensionen am Arbeitsplatz gelten (FROHN 2007,
2013; KOLLEN 2012). So scheint fiir alle Untersuchungspartner_innen die Kultur
der Organisation von Bedeutung zu sein, unabhangig davon, ob diese
ausschlief3lich als Orientierungspunkt flir den eigenen Umgang genutzt oder ob
diese proaktiv mitgestaltet wird. Schlief3lich ist bei der Unternehmenskultur zu
bedenken, dass diese nicht nur einen Einfluss darauf nimmt, wie LSBT*-
Personen mit ihrer sexuellen bzw. Geschlechtsidentitat am Arbeitsplatz umgehen,
sondern auch Auswirkungen darauf hat, wie sich heterosexuelle Beschaftigte
ihren LSBT*-Kollegen_innen gegentiber verhalten. Daher lasst sich tber
(Diversity Management-) Maflnahmen die Kultur der Organisation entwickeln und
so ein respektvolles, die Vielfalt akzeptierendes Klima gestalten (lber die
Zusammenhange zwischen diesen MalRnahmen und der Kultur sowie die
Auswirkungen des individuellen Umgangs mit der sexuellen ldentitat z.B.
bezogen auf Arbeitszufriedenheit siche FROHN 2007, 2013; KOLLEN, 2012).
Bezogen auf diese (unternehmens-) kulturellen Aspekte ist zu hoffen, dass die
bisherige und kunftige Forschung — im Sinne der Humanisierung der Arbeitswelt
(FROHN 2007) — einen Beitrag dazu leisten kann, eine solche Kultur der Vielfalt
zu gestalten, die Arbeitnehmer_innen in allen ihren Merkmalen wahrnimmt und
sie in ihrer Individualitat wertschatzt und wirdigt. [106]
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Anhang 1: Interviewleitfaden
(beispielhaft fur lesbische und schwule Uptn)

Vorbemerkungen:

Fortsetzung Studie "Out im Office?!"
Vertraulichkeit/Datenschutz

Aufzeichnung des Interviews
1. Einleitung und beruflicher Kontext

Liebe_r Untersuchungspartner_in, vielen Dank, dass Sie an unserer Online-
Umfrage teilgenommen haben und zu uns gekommen sind. Im heutigen Interview
wollen wir die Themenbereiche noch weiter vertiefen.

Wir'® beginnen dieses Interview mit einigen Fragen Uber lhre berufliche Tatigkeit.
Koénnen Sie bitte kurz beschreiben, in welchem Bereich Sie derzeit tatig sind?

Um welche Art von Unternehmen handelt es sich dabei? In welcher Branche ist
Ihr Unternehmen tatig?

Was ware sonst noch wichtig flir uns dariiber zu wissen?
2. Einstellung zur Offenheit

Als nachsten Schritt mdchten wir Ihnen einige Statements zum Umgang mit der
sexuellen Identitdt bzw. Geschlechtsidentitdt am Arbeitsplatz nennen und bitten
Sie, dazu Stellung zu beziehen:

Meine sexuelle Identitat / Geschlechtsidentitat hat als Thema am Arbeitsplatz
nichts verloren.

Solange jemand glaubt, ich sei heterosexuell, lasse ich die Person in dem
Glauben.

Manchmal erzahle ich erfundene Geschichten lGiber mein Privatleben.

Wenn mich jemand fragt, ob ich (jeweilige sexuelle Identitat) bin, antworte ich
ehrlich.

Ich glaube, dass ich durch Offenheit Vorurteile gegenulber (Personen, die die
jeweilige sexuelle Identitat der_des Interviewpartners_in haben) abbauen kann.

Wenn (Personen, die die jeweilige sexuelle Identitat der_des Interviewpartners_in
haben) vollstandig in das Arbeitsleben einbezogen wirden und sich als ganze

Person einbringen kénnten, dann wurde auch die Organisation davon profitieren,
weil so z.B. mehr Kreativitdt und neue Perspektiven eingebracht werden kdnnten.

15 Die Interviews wurden teilweise begleitet durch Praktikanten_innen, sodass im
Interviewleitfaden der Plural verwendet wurde; generell wurde das "wir" jedoch auch genutzt,
um die an Partizipation interessierte Forscher_innen-Haltung zum Ausdruck zu bringen.
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3. Umgang gegeniiber Kollegen_innen, Flihrungskraften und ggf.
Mitarbeitern_innen

Mit wie vielen Ihrer Kollegen_innen, FUhrungskrafte, Mitarbeiter_innen (wenn
Interviewpartner_in = Flihrungskraft) sprechen Sie offen Gber /hre sexuelle
Identitat?

4. Akzeptanzerfahrung

Erinnern Sie sich an Situationen, in denen Sie bezlglich lhrer sexuellen Identitat
Akzeptanz erfahren haben?

Konnen Sie bitte Uber diese Situationen genauer berichten?
Welche Auswirkungen hatte/n diese Situation/en flr Sie personlich?
5. Diskriminierungserleben

Gibt es Situationen, in denen Sie bezlglich lhrer sexuellen Identitat
Diskriminierungserfahrungen gemacht, Konflikte oder Schwierigkeiten erlebt
haben (z.B., dass Sie einen Arbeitsplatz nicht bekommen haben oder eine
Versetzung erleben mussten oder deswegen gekiindigt wurden.)?

Liste von Diskriminierungsformen (FROHN 2007, S.33f.), um eventuell vertiefend
nachzufragen:

- Tuscheln/Geruchte/Ligen

+ Imitieren/Lacherlichmachen

+ Unangenehmes Interesse am Privatleben

- Unangenehme sexuelle Anspielungen

+ Ignorieren der Person/ihrer sexuellen Orientierung

+  Nicht mehr ernst genommen werden

«  Befurchtung sexueller "Anmache"

«  Beschimpfung/Beleidigung

- Kontaktabbruch/soziale Ausgrenzung/Isolation

+  Mobbing/Psychoterror

« Arbeitsbehinderung/Karriereblockade

«  Weniger Informationen/Kommunikations-Ausschluss
« Sinnlose Arbeitsauftrage/unsachgemalie Kritik

+  Drohung/Erpressung/Zwangs-Outing

+  Korperliche Gewalt/Aggression

«  Sexuelle Belastigung/Missbrauch

+ Sachbeschadigung (Buro/Auto etc.)
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Kdénnten Sie diese Situationen etwas genauer beschreiben? Was ist konkret
vorgefallen, wie ist die Situation verlaufen, was haben Sie getan, um die Situation
Zzu managen?

Was war in dieser Situation bzw. in der Auseinandersetzung mit der Situation
besonders hilfreich fir Sie?

Welche Gedanken und Gefiihle haben Sie, wenn Sie heute mit Abstand auf die
Situation schauen?

6. Resilienz

Es gibt Forschungsergebnisse darliber, dass Krisen fir das Wachstum eines
Menschen auch forderlich sein kénnen, da sich Menschen durch krisenhafte
Momente auch weiterentwickeln kénnen. Eine Hypothese kénnte also sein, dass
sie aus den an sich negativen Erfahrungen fiir sich dennoch etwas Positives
mitgenommen bzw. daraus entwickelt haben. D.h., Menschen kénnen wahrend
bzw. durch krisenhafte/n Ereignisse/n spezifische Kompetenzen entwickeln, die
im Laufe ihres spateren Lebens hilfreich sind oder sie insgesamt gestarkt haben.

Was denken Sie dazu? Ist so etwas schlussig fur Sie?

Glauben Sie, dass Sie aus lhren eventuell weniger positiven Erfahrungen doch
etwas Positives mitgenommen haben?

Konnten Sie fir sich solche speziellen Kompetenzen entwickeln oder aufbauen?
Gehen Sie mit bestimmten Situationen anders um, als Menschen, die nicht — wie
Sie — solche Erfahrungen gemacht haben? Welche Kompetenzen kdnnten
dadurch entstanden sein?

7. Homosexuelle Kompetenz

Aulerdem gibt es noch den Begriff der "homosexuellen Kompetenz", die
homosexuelle Menschen im Vergleich zu nicht homosexuellen Menschen haben.
Dieser Begriff hangt stark mit dem vorherigen Bereich zusammen. Einige
Forscher_innen glauben, dass Schwule, Lesben, Bisexuelle und Trans*-
Personen aufgrund ihrer spezifischen biografischen Erfahrungen die Moglichkeit
hatten, besondere Kompetenzen zu entwickeln, z.B. im Bereich der
Sozialkompetenzen oder Konfliktkompetenzen etc.

Wie stehen Sie zu diesem Begriff "Thomosexuelle Kompetenz": Halten Sie es fiir
mdglich, dass es so etwas gibt bzw. welche Kompetenzen (ggf. neben denen, die
Sie vorhin schon selbst fiir sich personlich identifiziert haben) kénnten durch
diese biografischen Erfahrungen von "LSBT*-Personen" entstehen?

8. Schlussbotschaft
Abschliellend haben wir noch eine Frage dazu, wie aus lhrer Sicht der Umgang
mit Beschaftigten verschiedener sexueller Identitadten und Geschlechtsidentitaten

verbessert und unterstiitzt werden kann — vor allem, was aus lhrer Sicht fur die
Personen, um die es in diesem Forschungsprojekt geht — wichtig ware.
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Welche Botschaft hatten Sie an schwule, lesbische bisexuelle Mitarbeiter_innen
oder Trans*-Beschaftigte, wenn Sie als Berater_in tatig waren und dieser
Zielgruppe etwas mit auf den Weg geben wollten?

Dank und Abschlussbemerkung

Herzlichen Dank, dass sie sich die Zeit fur dieses Interview genommen haben!

(Hinweis auf Ergebnisse des qualitativen Teilprojekts)
Anhang 2: Struktur-Lege-Leitfaden

Der Leitfaden diente zur Rekonstruktion subjektiver Theorien iber den Umgang
mit der sexuellen Identitat bzw. der Geschlechtsidentitat im Kontext der
beruflichen Tatigkeit (modifiziert nach SCHEELE, GROEBEN &
CHRISTMANN,1992).

A. Formalrelationen im Bereich Definieren

1. das ist/das heil3t

Steht fur: eine Erklarung, was ein bestimmtes Wort (ein bestimmter Begriff)
bedeutet.

Beispiel: Jemand will einem anderen klarmachen, was er unter "Zahneputzen"
versteht, namlich: "regelmafiges Birsten der Zahne". Dann kann er das mit dem
"das ist/das heil’t"-Kartchen so legen:

Zahneputzen das ist/das heif3t regelmaniiges Blirsten der Zéhne

2.und

Steht fiir: die verbindende Aneinanderreihung von Worten (Begriffen) und
Satzen.

Beispiel: Wenn wir eine Zahnarztin fragen, was unter "Zahneputzen" zu
verstehen ist, dann wird sie sich nicht mit dem "regelmafiigen Blirsten der Zahne
zufriedengeben, sondern hinzufiigen: "und Birsten des Zahnfleisches". Das lasst
sich mit dem "und"-Kartchen so legen:

regelmaniges Bursten der Zahne und Birsten des Zahnfleischs

3. oder

Steht fir: verschiedene Méglichkeiten, was ein Wort (Begriff) bedeuten kann. Die
Moglichkeiten kdnnen sich gegenseitig ausschliefen (im Sinne von "entweder-
oder"), mussen es aber nicht (im Sinne von "oder auch").
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Beispiel: Wir kdnnten als Nachstes wissen wollen, was denn "regelmafiges
Blrsten" heilt und bekommen von unserer Zahnarztin daraufhin zur Antwort:
mindestens morgens und abends oder morgens, mittags und abends oder nach
jeder Mahlzeit. Das kdnnen wir nun mit dem "oder"-Kartchen in folgender Weise
legen:

reggg:‘ig‘f?es das istdas heiBt | mmgrzsgﬁgs abends
o

nach jeder Mahlzeit blrsten

4. damit/um zu

Steht fir: das Ziel, das wir mit einer Handlung erreichen wollen. Dabei kommt es
nicht darauf an, ob dieses Ziel auch in Wirklichkeit erreicht wird. Zum Beispiel
kommt es ofter vor, dass man mit anderen Spald machen will, die verstehen den
Spald aber ganz anders und werden bose. Durch das Kartchen "damit/um zu"
wird also nur das angestrebte Ziel des Handelns angegeben, unabhangig davon,
ob es auch erreicht wird.

Beispiel: Wir fragen also die Zahnarztin danach, was eigentlich der Sinn und das
Ziel des Zahneputzens sein soll, und erhalten zur Antwort: damit die Zdhne keine
Karies bekommen und sich das Zahnfleisch nicht entziindet. Dies kénnen wir nun
mit dem "damit/um zu"-Kartchen (und dem schon bekannten "und"-Kartchen) so

zusammenlegen:

O . W die Zéhne keine nd sich das Zahnfleisch
ahneputzen | | damiumzu | Karies bekommen nicht entziindet

5. zum Beispiel/so wie

Steht fir: Dinge oder Ereignisse, die als Beispiel fur den gemeinten Begriff in der
Realitat angesehen werden kénnen, im Unterschied zu "das ist/das heil3t". Die
Erklarung betrifft also nicht lediglich das, was mit einem Begriff sprachlich
gemeint ist, sondern die Gegenstande oder Ereignisse, die in der Wirklichkeit
darunter fallen.
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Beispiel: Wir wollen von der Zahnarztin wissen, was denn alles unter "Karies"
fallt. Die Antwort ist: zum Beispiel braune oder schwarze Flecken im
Zahnschmelz oder sogar Locher. Das wurden wir also wie folgt notieren:

Zankaries | [zum Berpetisoie | [89ID-braune Flecken L

6. erkennbar an

Steht flir: ein Zeichen oder Signal fir etwas, was mit einem bestimmten
Wort/Begriff in der Realitdt gemeint ist, also ein Signal, das z.B. (wie ein
Symptom die Krankheit) das gemeinte Objekt oder Ereignis anzeigt, ohne dieses
selbst zu sein.

Beispiel: Wenn man die Zahnarztin fragen wiirde, woran man denn erkennen
kann, ob das Zahnfleisch entziindet ist, so wirde sie mit grofiter
Wahrscheinlichkeit antworten: daran, ob es beim Zahneputzen oder z.B. Beilten
in einen harten Apfel blutet oder nicht. Das Bluten ist also ein Anzeichen fir die
Entziindung, d.h. die Entzindung ist "erkennbar an" dem Zahnfleischbluten. Das
lasst sich dementsprechend in folgender Weise veranschaulichend legen:

Zahnfleischentziindung erkennbar an Zahnfleischbluten

B. Formalrelationen im Bereich empirischer Abhangigkeiten

1. fUhrt zu

Steht fir: die Verbindung von Ursachen und Wirkungen. "Fihrt zu" kann also die
Antwort auf zwei Fragerichtungen angeben: einmal auf die Frage "Was fuhrt zu
einem vorhandenen Ereignis/einer Handlung?", zum anderen auf die Frage
"Wozu fuhrt ein vorhandenes Ereignis/eine Handlung?" Bei der Antwort auf die
"Was-Frage" wird die "Ursache" vor das "fuhrt zu"-Kartchen gelegt; bei der
Antwort auf die "Wozu-Frage" wird die "Wirkung" (rechts) hinter das "flihrt zu"-
Kartchen gelegt.

Beispiel: Die Bestimmung von Ursachen und Wirkungen gibt unter anderem auch
an, ob die mit bestimmten Handlungen beabsichtigten Wirkungen auch wirklich
eintreten. Wir haben oben bereits festgelegt, dass die Absicht des Zahneputzens
das Vermeiden von Karies und Zahnfleischentzindung ist; hier geht es dann z.B.
darum, ob diese Ziele auch wirklich erreicht werden. Unsere Zahnarztin kann uns
versichern, dass das normalerweise zutrifft: Z&hneputzen flhrt also zur
Vermeidung von Karies und Zahnfleischentziindung. Letzteres ist wichtig, weil
Zahnfleischentzindung normalerweise zur Ruckbildung des Zahnfleisches flhrt,
und dieses wiederum zu (vorzeitigem) Zahnausfall.
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Wir kdnnen diese Reihe von Wirkungen mithilfe des "fuhrt zu"-Kartchens wie folgt
legen:

kein kein

Zahne- . . . - | . In
putzen et Kartes Zahnfleisch- (vorzeitiger)

schwund Zahnausfall

und

keine
Zahnfleisch-
entziindung

2. fuhrt allerdings auch zu

Steht fir: eine Folgewirkung, die durch eine Handlung eigentlich nicht
beabsichtigt ist, aber trotzdem (zusatzlich) zur gewlinschten Wirkung auch noch
auftritt (eine sogenannte Nebenfolge) und nicht erwlinscht ist.

Beispiel: Zahnschmerzen kénnen zwar in Verbindung mit der Erklarung tber den
Zusammenhang mit (mangelndem) Zahneputzen zur Einsicht in die Nutzlichkeit
des Zahneputzens flhren, haben aber als Einzelne bei den meisten Menschen
auch noch die Wirkung, dass diese Angst vor dem Zahnarztbesuch entwickeln.
Eine solche Angst aber ist natirlich nicht beabsichtigt, wenn wir die Einsicht in die
Nutzlichkeit des Zahneputzens herstellen wollen, weil durch diese Angst u.U. der
Zahnarztbesuch unregelmafiger und zu spat erfolgt (was die Wahrscheinlichkeit
von Karieserkrankung nur vergrof3ert). Deshalb fligen wir diese von der
Bewertung her unerwinschte Angst vor dem Zahnarztbesuch, die von den
Zahnschmerzen ausgeldst wird, mit dem "fuhrt allerdings auch zu"-Kartchen an:

Angst vor
Zahnarztbesuch

Zahnschmerz fuhrt allerdings auch zu

3. nur, wenn auch

Steht fir: eine Bedingung, die von der Ursache und der Wirkung einer "flhrt zu"-
Verbindung unabhangig ist, aber vorhanden sein muss, damit diese "fuhrt zu"-
Verbindung auch wirklich eintritt (gilt).

Beispiel: Mit diesem Kartchen kdnnen wir eine Antwort auf ein Problem geben,
das manchmal in der Zahnarztpraxis auftritt: Es putzt namlich jemand durchaus
regelmafig (z.B. morgens und abends oder sogar nach jeder Mahlzeit) seine
Zahne und bekommt trotzdem Zahnfleischbluten. Dies kann dann daran liegen,
dass die Zahnburste zu hart ist und vor allem zu raue Borsten hat, die das
Zahnfleisch nicht in erster Linie massieren, sondern aufrauen und damit
verletzen. Das regelmaRige Zahneputzen fihrt also nur zur Vermeidung von
Zahnfleischentziindung, wenn man die richtige Zahnbiirste hat, und das heif3t
eben eine mit abgerundeten Borsten.
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Diese zusatzliche Bedingung lasst sich dann in folgender Weise mit dem "nur,
wenn auch"-Kartchen legen:

Vermeidung von Zahnburste mit
Zahneputzen Zahnfleisch- abgerundeten
entzindung Borsten

4. nur, wenn nicht

steht fiir: eine zusatzliche Bedingung (wie in dem Fall des "nur, wenn auch"), die
aber nicht vorliegen darf, damit eine "fuhrt zu"-Verbindung eintritt (gilt).

Beispiel: Mit diesem Kartchen kénnen wir die Antwort auf ein Problem geben, das
besonders bei Kindern ziemlich haufig auftritt: Sie putzen namlich u.U. durchaus
regelmafig die Zahne (z.B. morgens und abends), bekommen aber trotzdem
Karies; das kann nun daran liegen, dass sie aulderordentlich viel StiBigkeiten
lutschen, die in der Zeit zwischen dem Zahneputzen den Zahnschmelz erheblich
angreifen. Das regelmaRige Zahneputzen fuhrt also nur dann zu keiner Karies,
wenn nicht gleichzeitig zu viele StRigkeiten gegessen werden. Das lasst sich
parallel zur "wenn auch"-Struktur legen:

" - Vermeidung . Zu viel
fuhrt zu ) nur, wenn nicht L ’
S A von Karies SuRigkeiten

Erganzungsrelationen (wobei die "je, desto"-Relationen zu 1. in einem
Ersetzungsverhaltnis stehen):

5. je mehr, desto mehr/je weniger, desto weniger

Steht fir: wie 1., nur mit gleichlaufiger Richtungsangabe.

Beispiel: wie 1., dabei der Teil:

Zahnfleischentziindung | | je weniger, desto weniger | Zahnfleischschwund

Zahnfleischschwund | je mehr, desto mehr | Zahnausfall

6. je weniger, desto mehr/je mehr, desto weniger
Steht fur: wie 1., nur in gegenlaufiger Richtung.

Beispiel: Es ware nun denkbar, dass jemand nicht so recht einsieht, warum er
Karies vermeiden soll. Eine entsprechende Frage wirde unsere Zahnarztin damit
beantworten, dass Karies eben zu geringerer Lebensdauer der Zahne flihrt, was
dann am Schluss frihzeitig ein Gebiss (die sog. "dritten Z&hne") ndtig macht.
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Das lasst sich mit der gegenlaufigen "je, desto"-Relation legen:

. - - Lebensdauer — kein
Karies | je weniger, desto mehr | P s
Karies | je mehr, desto weniger | Lebensdauer i

der Zahne Gebiss

7. je mehr, desto mehr/je weniger, desto weniger (in beiden Richtungen)

Steht fir: eine gegenseitige Abhangigkeit von zwei Ereignissen, Handlungen etc.,
wobei die Richtung dieser Abhangigkeit gleichlaufig ist. Es handelt sich hierbei
um den einfachsten Fall einer sich aufschaukelnden Spirale.

Beispiel: Die Antwort auf die vorherige Frage, warum denn Karies zu vermeiden
sei, ist sicherlich eine sehr langfristige gewesen, fur die es einige dazwischen
liegende Schritte gibt. Einer dieser Schritte ist, dass die meisten Menschen, wenn
sie Karies bekommen, (unvernlnftigerweise) dazu neigen, umso unregelmafiger
und spater den Zahnarzt aufzusuchen (weil jeder Zahnarztbesuch eben mit mehr
Schmerzen verbunden ist). Das lasst sich mit der hier neu hinzugekommenen
Relation wie folgt legen:

unregelmaliger

Karies je mehr, desto mehr (i.b.R.) Zahnarztbesuch

8. je mehr, desto weniger/je weniger, desto mehr (in beiden Richtungen)
Steht fir: eine gegenseitige Abhangigkeit, bei der die Richtung gegenlaufig ist.

Beispiel: Gerade wenn man das Signal flr Zahnfleischentziindung, namlich das
Zahnfleischbluten, mit berlicksichtigt, wird verstandlich, dass und warum viele
Menschen, die Zahnfleischentziindung haben, z.B. harte Apfel oder Brot nicht
mehr essen, weil es bei ihnen das Zahnfleischbluten auslost und erkennbar
macht. Nun haben aber solche Nahrungsmittel gerade durch den Zahnfleisch-
massierenden Effekt normalerweise eine positive Wirkung auf das Zahnfleisch,
sodass bei ihrer Vermeidung das Zahnfleischbluten auf lange Sicht eher noch
starker wird. Dieser Teufelskreis lIasst sich mit dem hier eingeflihrten Kartchen fiir
"negative gegenseitige Abhangigkeit" legen:

zahnfleischmassierende

Zahnfleischentziindung |ie mehr, desto weniger (i.b.R.) | Nahrung

9. wird neutralisiert durch (soweit mdglich)

Steht fir: eine MalRnahme, die die negative Wirkung einer unerwinschten
Nebenfolge soweit wie mdglich zu kompensieren in der Lage ist.

Beispiel: Die unerwiinschte Nebenfolge "Angst vor Zahnarztbesuch" hangt in der
Regel damit zusammen, dass die Patienten_innen Angst vor dem Bohren (oder
Schlimmerem) beim Zahnarzt haben. Dies lasst sich nun, soweit méglich,
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dadurch neutralisieren, dass man sich klarmacht bzw. von der Zahnarztin
versprochen bekommt, dass bei regelmaligem, rechtzeitigem Zahnarztbesuch
die Aussicht besteht, dass immer weniger gebohrt werden muss (weil immer
weniger fortgeschrittene Karies zu entdecken ist). Diese kompensierende
Malnahme kénnen wir mithilfe des "Neutralisierungs"-Kartchens so legen:

Versprechen/
Angst vor -
Zahn- | filhrt allerdings auch zu | Zahnarzt- | wird neutralisiert durch | P}USSIChl Vm.“‘an
schmerz besuch Immer weniger
Bohren

C. Formalirelationen im Bereich positiver & negativer Wertungen

1. soll sein

Steht fir: eine positive Wertung, dass etwas gut, schon etc. und als Ziel
anzustreben ist oder angestrebt werden sollte.

Beispiel: Alle Auskulinfte, die wir bisher von der Zahnarztin berichtet haben, laufen
insgesamt darauf hinaus, dass Zahneputzen etwas Gutes, Anzustrebendes ist.
Wir kénnen diese positive Bewertung dadurch veranschaulichen, dass wir Uber
das Kartchen "Zahneputzen" unser "soll sein"-Kartchen legen:

soll sein

Zahneputzen

2. soll nicht sein

Steht flr: eine negative Wertung, dass etwas schlecht, verwerflich etc. ist und
abgelehnt werden sollte.

Beispiel: Aus allem, was bislang zur Zahnpflege gesagt wurde, |asst sich folgern,
dass mangelnde Zahnpflege etwas Negatives ist, das vermieden werden sollte.
Die negative Bewertung lasst sich dadurch veranschaulichen, dass Uber das
Kartchen "mangelnde Zahnpflege" das "soll nicht sein"-Kartchen gelegt wird:

soll nicht sein

mangelnde
Zahnpflege

D. Formalrelationen im Bereich von Handlungsablaufen und
Handlungsalternativen

1. indem

Steht fir: einen Teilschritt innerhalb von Handlungen, wenn die jeweilige
(Gesamt-)Handlung durch mehrere solche Teilhandlungen zusammengesetzt ist.

Beispiel: Fir das Zahneputzen gibt es z.B. eine sinnvolle Vorbereitung, von der
die meisten gar nichts wissen: Es handelt sich darum, dass man zunachst die
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Speisereste aus den Zahnzwischenraumen entfernen sollte; danach sollte man
erst mit den bekannteren Teilschritten des Bilrstens der Zahne und des
Zahnfleisches beginnen (s.o. und s.u.). Wir schreiben diesen ersten Teilschritt
der Gesamthandlung "Zahneputzen" mithilfe des "indem"-Kartchens so auf:

man zunachst Speisereste aus den
Zahnzwischenraumen entfernt

Zahneputzen indem

2. Ziel erreicht

Steht fur: den erfolgreichen Abschluss von Handlungen (einzelnen oder
mehreren). Mit Handlungen werden normalerweise bestimmte positiv bewertete
(s.0.) Wirkungen bzw. Folgen beabsichtigt (s.0.). Wenn diese Wirkungen/Folgen
auch tatsachlich eintreten und damit das Problem, das geldst werden sollte,
soweit mdglich erledigt ist, 1asst sich dieser Abschluss durch die Bewertung "Ziel
erreicht" festhalten.

Beispiel: Wenn man immer richtig Zahne putzt (also zunachst die Speisereste
entfernt, dann die Zahnblrste rotierend bewegt, zugleich massierenden Druck
ausUbt sowie nicht zu viele SuRigkeiten isst usw.), fuhrt dies zu harten Zdhnen
(ohne Karies) und gesundem Zahnfleisch. Und das war ja das zentrale Ziel, von
dem wir bei dem ganzen Problem des Zahneputzens ausgegangen sind. Also
kénnen wir vermerken: "Ziel erreicht":

die Zahnburste harten Zahnen
rotierend bewegt ohne Ldcher
und zugleich fuhrt zu und Ziel erreicht
massierenden Druck gesundem
ausubt Zahnfleisch

3. letzte Mdéglichkeit

Steht fur: die Bewertung einer Handlung unter bergeordneten moralischen
Gesichtspunkten als nur akzeptierbar, wenn kein anderes Mittel zur Verfliigung
steht, das ein angestrebtes Ziel zu erreichen gestattet. Es handelt sich also um
Handlungen, die durchaus erfolgreich eine bestimmte (beabsichtigte) Wirkung
zur Folge haben, die aber aus (lUbergeordneten) moralischen Griinden eigentlich
abgelehnt werden und daher nur, wenn alle anderen Mittel zur Erreichung des
angestrebten Ziels versagen, akzeptiert werden.

Beispiel: Bei manchen Menschen scheint es so zu sein, dass die Angst vor dem
Zahnarztbesuch leider die einzige erfolgreiche Moglichkeit ist, sie zum
Zahneputzen zu bewegen. Das gilt besonders haufig im Kindesalter. Nun halten
wir aber "Angst machen" an sich fur ein moralisch nicht anzustrebendes, sondern
abzulehnendes Erziehungsmittel. Deshalb scheint uns seine Anwendung nur
gerechtfertigt, wenn wirklich alle anderen Motivierungsmittel versagt haben. Wir
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notieren also zusatzlich zu der "fihrt zu"-Relation auch noch die (moralische)
Bewertung "letzte Mdglichkeit":

letzte Moglichkeit

Angst vor
Zahnarztbesuch

fuhrt zu Zahneputzen

Anhang 3: Beispielhafte Transkription eines Interviews (Uptin L.
offen)

1. Einleitung und beruflicher Kontext'®

Herzlichen Dank, dass Du sowohl an den Untersuchungen online teilgenommen
hast, aber jetzt auch hier fur das Interview bereit bist. Flr uns ware hilfreich,
wenn Du am Anfang nochmal kurz beschreiben kannst, in welchem Bereich bist
Du im Moment tatig, in welcher Organisation, dass wir den Rahmen nochmal
haben und anhand dessen konkreter fragen kénnen.

Ich bin tétig in der Automobilindustrie, und dort im Einkauf, bin verantwortlich fiir
Produktionsteile-Einkauf fiir ganz Europa fiir einen bestimmten Bereich fiir alle
Fahrzeuge des Herstellers.

Und wie muss ich mir deinen Arbeitsalltag vorstellen, was tust Du da so am Tag?

Am Tag, neben vielen Dingen, die andere Menschen auch tun wie E-Mails lesen,
Meetings machen, Audio-Konferenzen ist mein eigentlicher Hauptjob, Preise zu
vergleichen, Verhandlungen zu fiihren mit Lieferanten, Sourcing Decisions zu
féllen, also zu sagen: "Dieser Auffrag geht an jenen, weil", das meinem
Management vorzuschlagen, das genehmigt zu kriegen, das umzusetzen; ich
arbeite natlirlich da viel mit anderen Abteilungen zusammen: mit Cost Estimating,
mit Engineering; mit anderen Bereichen im Hause, weil das macht man ja nicht
alleine stehend; das Ganze ist dann nochmal eingebettet global, also als Beispiel:
Wenn dieser Hersteller irgendein bestimmtes Modell — ich arbeite jetzt so an den
Jahren 14 und 15— 2014, 2015 — diese Auftrdge vergibt und wir reden dadurch
auch jeweils von Millionenauftrdgen; das sind nicht 4,80€ pro Stiick, weil ich
kaufe halt Teilgruppen, die dann in das jeweilige Fahrzeug gehen, in jede
Produktion in Europa, und die werden ja teilweise auch im Ausland hergestellt,
weil man diese Teile dann entweder exportiert oder werden dort nochmal vor Ort
gefertigt. Das Ganze ist dann auch nochmal weltweit eingebunden, weil wir
nattirlich auch in Asien produzieren; in Nordamerika, in Siidamerika, teilweise in
anderen Regionen; das muss dann auch teilweise global abgestimmt werden und
ich bin dann auch fiir Europa verantwortlich; dann gibt's jeweils auch noch ein
Pendant in den anderen Regionen; mit deren Management und meinem
Management, und hin und her und das ist alles ziemlich interessant.

16 Im Folgenden kursiv = Uptin, nicht kursiv = Forscher.
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Und gibt's da noch ein Team, in dem Du tatig bist, oder bist Du als Einzelperson
fur dieses Thema zustandig?

Ich bin da als Einzelperson zusténdig fiir das Thema, und wir sind so strukturiert,
dass andere Einkdufer neben mir in dem Team sind; andere Teilbereiche; also
ich mach die "door ceilings weather strips" heil3t das auf gut Deutsch, das sind
die Tirdichtungen, und zwar sind das diese schwarzen Dinger, die um die Tliren
rumlaufen und das Auto wind-, wasser- und gerduschdicht machen und die
ganzen Geschichten, die um die Fenster herumlaufen; das kannst du ja sehen;
und die Art Gummidinger, die um die Fenster herumlaufen, das sind meine Teile.
Um da mal so eine Vorstellung davon zu kriegen: Ich kaufe im Jahr fiir (iber 100
Millionen € ein. Das ist also schon eine ziemliche Hausnummer. Und in diesen
Preisklassen bewegen wir uns dann. Sodass man da mal eine Vorstellung davon
kriegt. Das hat Volumen — Volumen im Sinne von Anzahl der Fahrzeuge mal
Teilepreis fiir Europa, vielleicht noch exportiert nach USA, Thailand, sonst wohin;
und dann kommen da schon ziemliche Summen zusammen. Also es ist
spannend.

Und gibt es nochwas, wo Du sagen wirdest: Das ware wichtig fur einen
Interviewer darUber zu wissen zu deinem Bereich, zur Organisation als Ganzes
vielleicht?

Man féngt mit dem Beruf nicht einfach mal so eben an als Eink&uferin; man
arbeitet sich da hin; also das ist wichtig zu wissen;, man braucht also ein bisschen
Erfahrung und Wissen lber die Organisation, wie was geht; man muss die
Schnittstellen zwischen den Organisationen kennen; muss lernen, wie man mit
Lieferanten verhandelt; es gehéren schon einige Dinge dazu, bis man auf so
einer Position ist.

2. Einstellung zur Offenheit

Danke erstmal. Dann gehen wir zu dem Themenbereich Gber, zu dem wir ja
heute hier sind. Dazu habe ich als erstes so ein paar Statements
zusammengestellt, wo Du einfach schauen kannst, wie Deine Meinung dazu ist
und wie Du dazu Stellung beziehen willst.

1. Statement: Meine sexuelle Identitat hat als Thema am Arbeitsplatz nichts
verloren.

Ja und nein. Soll ich das nédher ausfiihren?
Ja, gerne.

Ja und nein deswegen: ich als Einkduferin bin nicht als lesbische Frau dort
beschéftigt, aber ich mbchte auch nicht in die Verlegenheit kommen wenn mich
einer fragt: "Sind Sie verheiratet?”, dann irgendwelche Liigenstories erzdhlen zu
mussen. Deswegen sag ich ja und nein. Weil eigentlich ist das nicht das
Charakteristische oder das Wichtige; aber ich méchte auch nicht liigen oder mich
verstecken miissen. Insofern sollte es erlaubt sein und kein Problem darstellen.

Okay, gut. Dann nachstes Statement: Solange jemand glaubt, ich sei
heterosexuell, lasse ich die Person in dem Glauben darUber.
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Auch falsch. Weil ich wiird nicht in das Meeting gehen und sagen: "Guten Tag,
ich bin die lesbische Eink&uferin.” Das ist ja nicht der Hauptgrund, warum ich in
dem Meeting bin. Aber wenn jemand fragt: "Ach ja, ihre Kinder" oder was, wiirde
ich sagen: "Ich hab keine Kinder." "Ach, sind Sie verheiratet?" — "Nein, ich lebe
mit meiner verpartnerten Frau zusammen." Ich wiirde es klarstellen, aber es ist
nicht das Erste, was ich jemanden auf die Nase binde.

Okay, das heil’t, Du wiirdest es klarstellen, aber nicht aktiv ansprechen bei der
Vorstellung oder so.

Nicht als erstes.

Nachstes Statement: Manchmal erzahle ich erfundene Geschichten Uber mein
Privatleben.

Nein.

Gut. Dann kommt, glaub ich, eines, was schon etwas besser beschreibt, wie Du
es eben selber schon formuliert hast, namlich: Wenn mich jemand fragt, ob ich
lesbisch bin, antworte ich ehrlich.

Ja. Und zwar, wenn ich das noch dazu sagen darf, vielleicht kommt das noch:
Aus zweierlei Griinden: Zum einen finde ich es wichtig und richtig, dass andere,
auch heterosexuelle Menschen, das mitkriegen: Es ist etwas ganz normales. Und
ich mécehte einfach auch Vorbildfunktion haben. Flir Lesben, fiir Schwule, fiir
Heterosexuelle: Ich méchte Sichtbarkeit. Deswegen ist mir das ein Anliegen.

Okay. Du hast das nachste schon vorausgesehen: Ich glaube, dass ich durch
Offenheit Vorurteile gegentiber Schwulen und Lesben abbauen kann.

Ja, davon bin ich (iberzeugt.
Ja, das ist im Grunde das, was Du zu Sichtbarkeit gesagt hast.
Ja.

Und dann letztes Statement: Wenn Lesben und Schwule vollstandig in das
Arbeitsleben einbezogen wirden und sich als ganze Person einbringen kdnnten,
dann wirde auch die Organisation davon profitieren, weil so z.B. mehr Kreativitat,
neue Perspektiven usw. eingebracht werden kénnten.

Richtig. Unterschreib ich genau so. Auch mit dem Hintergrund, was du am
besten weildt: dass mindestens 10% oder mehr der Arbeitsenergie verloren
gehen, wenn man's mit Gewalt verheimlicht. Du kennst die Studien besser als
ich.

Okay, super. Das mal so als Statements zum Warmwerden sozusagen Jetzt
geht's eher darum, wie Du selbst mit Deiner sexuellen Identitat am Arbeitsplatz
umgehst; wie offen oder weniger offen und so weiter.
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3. Umgang gegeniiber Kollegen_innen, Flihrungskraften und ggf.
Mitarbeiter_innen

Und da ware die erste Frage, die Frage kennst Du noch aus der
Onlinebefragung: Mit wie vielen Kolleginnen und Kollegen sprichst Du offen
dariiber, dass Du lesbisch bist, am Arbeitsplatz?

Wie es sich ergibt — mit allen. Jetzt muss man natiirlich dazusagen, dass ich als
Sprecherin des Netzwerks bei meinem Arbeitgeber auch die bekannte bunte
Hiindin bin. Ich kann ja gar nicht anders [lacht].

Ja, stimmt. Und wie ist es gegenliber Deinen Fihrungskraften?
Genau so. Die wissen's auch alle.
Es gibt jetzt keine Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Du fuhrst, ne?

Nein, keine Personalverantwortung.
4. Akzeptanzerfahrung

Okay. Das war eine weitere Frage dazu. Erinnerst Du Dich an Situationen, in
denen Du bezuglich Deiner sexuellen Identitat Akzeptanz erfahren hast, gibt's da
was, was Du in Erinnerung hast?

Besondere Akzeptanz ... also ich kann nur so weit sagen: Es ist noch niemand
schreiend aus dem Biiro gerannt, der oder die das mitbekommen hat. Es kann
vielleicht auch an der Stadt liegen, in der wir leben, weil ich glaub gerade hier in
KéIn mit dem CSD"" und der groBen schwul-lesbischen Szene und dem Umfeld,
Umland, die haben das irgendwie alle mitbekommen. Die machen das bestimmt
anders in anderen Regionen. Dazu muss man sagen: Bei meinem Arbeitgeber
gibt's seit 10 Jahren die Betriebsvereinbarung fiir partnerschaftliches Verhalten
am Arbeitsplatz; wo sexuelle Identitdt explizit mit genannt ist, die erlaubt und die
man &dullern darf und wo sehr klar zum Ausdruck gebracht wird, dass die Person,
die diskriminiert, das Problem hat und nicht die Person, die diskriminiert wird.
Das ist wichtig. Weil ich glaube, das haben die Leute auch verstanden. Das gilt
genauso fiir ethnische Abstammung, das gilt genauso fiir jung, fir alt, fiir
Behinderung, fiir die ganzen Dimensionen von Diversity. Und, das denke ich,
haben die Leute inzwischen verstanden, dass der Vorstand das so meint und der
Betriebsrat das so meint und dass das so richtig ist und gewollt ist und deshalb
ist das erstmal nach hin aul3en so.

Okay. Also da gibt's eine gute Grundlage im Betrieb, also Uber BVs'® einerseits,
aber eben auch Uber Betriebsrat und Uber Flhrungskrafte, die da entsprechend
agieren. Und gibt's da eine bestimmte Geschichte, die Dir da spontan einfallt,
wenn Du das Thema Akzeptanz, auf Dich persénlich bezogen, horst?

Es gibt da kein besonderes Erlebnis, das ich sagen kann, nur dass ich weil3,
dass ich sagen kann: Ich kann und darf diskriminierungsfrei sein, wie ich bin, ich

17 CSD = Christopher Street Day; Fest-, Gedenk- bzw. Demonstrationstag von LSBT*-Personen
fiir die Rechte bzw. gegen Diskriminierung dieser Personengruppe(n).

18 BVs = Betriebsvereinbarungen
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darf das sagen. Und es gibt auch GLOBE-Mitglieder'® [Nennung fiir Uptin in
Ordnung] bis in héchste Direktoren und in hbhere Ebenen, die geoutet sind, das
ist ja auch wichtig, das ist ja auch ein Signal, ja, dass das ja nicht nur das
FuBvolk ist, in Anflihrungszeichen, das am Rand steht und das was weil ich fiir
Jobs bekleidet, sondern, dass auch das Senior Management schwul sein darf,
bis zu einem, vor ein paar Jahren, der ist inzwischen pensioniert, direct report
zum, wie heif3t der, XXX [Name entfernt]; also bevor der XXX [Name entfernt]
kam, ins Unternehmen, also ich muss den Namen jetzt einfach nennen, des
Arbeitnehmers, der sich geoutet hat. Und die Story dazu, das fand ich
bemerkenswert, der war nicht geoutet, ist in Pension gegangen, und dann war
vor einigen Jahren Ford [Nennung fur Uptin in Ordnung] etwas in der
Finanzmisere wie andere Firmen auch schon mal, dann haben sie ihn
wiedergeholt und dann hat er sich gesagt: "So, jetzt oute ich mich mal". Und das
fand ich irgendwie ziemlich klasse. Weil das haben die Leute vorher, glaub ich,
wenig gewusst, wenig realisiert, dass da jemand sehr hohes in der Organisation,
also der Chief XXX [entfernt] Officer von Ford [Nennung fur Uptin in Ordnung], ist
zurtickgekommen und hat nochmal fiir 3 Jahre oder sowas, hat er was gemacht
und dann hat er sich endgliltig verabschiedet. Und das, glaub ich, hat Eindruck
hinterlassen. Und das ist nicht meine Geschichte, aber eine Geschichte, die fiir
die Firma wichtig ist.

Und die beschreibt ja Kultur in der Firma. Und das ist ja eigentlich ganz zentral:
Ob es da Vorbilder gibt, auch in einer bestimmten Situation.

Und das fand ich bemerkenswert: Weil er hatte dann irgendwie keine Lust mehr,
als Pseudo-Hete? zuriickzukommen. Und das fand ich klasse.

Und gabs eine ahnliche, oder in irgendeiner Weise so eine Art Geschichte, sowas
wie, was fur Erlebnisse hast Du mit Kolleginnen und Kollegen oder mit Deiner
Flhrungskraft, wenn Du da das Thema platziert hast?

Eigentlich positive insgesamt, aber jetzt nichts Herausragendes. Also fallt mir
jetzt ehrlich gesagt nichts dazu ein, aul3er dass jeder sagt: es ist schén und gut
und ist eigentlich jetzt nicht das Wahnsinnsthema, (iber das man sich jetzt endlos
und drei Tage unterhélt.

Ich kann vielleicht nur sagen, was mir positiv aufgefallen ist, aber das ist bei den
anderen auch so: Ich hab mich letzten Sommer mit meiner Lebenspartnerin
verpartnert; wir haben geheiratet, wenn man es so will, und ich habe das im
Vorfeld, wie ich finde, wie sich das gehért, den anderen mitgeteilt, wie andere
das auch mitteilen: "Ich heirate". Und dann, was ich sehr schén fand, ich hatte ja
zwei Tage Sonderurlaub wie alle anderen auch, die heiraten oder sich
verpartnern. Wie gesagt, wir sind gleichgestellt im Unternehmen. Und die hab ich
auch bekommen. Und ich bin an einem Nachmittag rausgegangen, am néachsten
Morgen haben wir uns verpartnert, dann sind wir auf Hochzeitsreise gefahren,
drei Wochen, und dann kam ich wieder, und dann hatte ich die Kollegen alle zum
Friihstiicken eingeladen und habe erzahlt und Bilderchen gezeigt und so weiter.

19 Ford Globe, ein schwul-lesbisch-bisexuelles Netzwerk in der Ford-Organisation.

20 Mit dem Begriff Pseudo-Hete umschreibt die Uptin eine bisexuelle, lesbische oder schwule
Person, die vorgibt, heterosexuell zu sein.
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Und was ich sl fand, sie hatten fiir mich gesammelt, wie sie es fiir andere auch
machen, hatten eine schéne Karte, haben mir gratuliert und das fand ich
wunderbar und so soll's sein.

Okay, super, das ist ja ein schones Beispiel. Also einerseits dass es von der
Struktur gleich behandelt wird, also das ist ja auch nicht in allen Organisationen
so, dass man zwei Tage Sonderurlaub bekommen.

Nein, wir haben es genauso gemacht, wie sie es sonst auch machen. Das fand
ich sehr gut.

Eben. Und dann auch bei den Kollegen. Das ist ja dann schon auf 2 Ebenen
prima, okay.

5. Diskriminierungserleben

Und gibt's da auch was in umgekehrter Richtung, also etwas, wo Du sagen
wilrdest: Ja, da gab es schon etwas, eine Ungleichbehandlung oder
Diskriminierung oder so was in der Geschichte?

Nicht bei mir persénlich; aber ich hab auch immer Wert darauf gelegt die ganzen
Jahre liber, dass ich auch nicht positiv diskriminiert werde und hier: "Wow, ich hol
jetzt mal die Lesbe und die GLOBE-Aktive zu mir ins Team und ich krieq' da jetzt
Brownie Points [Pluspunkte], weil ich so toll "diverse” bin, das will ich auch nicht.
Also meine Steps in der Firma sind aufgrund der Leistungen in meinem Job
erfolgt, das ist mir auch wichtig, und nicht irgendwie weil ich so digjenige bin, die
da so toll einen auf Diversity macht und Preise bekommt oder wichtige Reden
schwingt. Das ist eine Dreingabe, die fiir mich wichtig und richtig ist, aber das ist
ja nicht meine Haupttétigkeit bei Ford. Ich bin angestellt als Eink&duferin und
dementsprechend ist es mir wichtig, als Einkauferin den Job zu wechseln oder
vielleicht beférdert zu werden oder auch nicht — aber nicht aufgrund von anderen
Geschichten.

Und jetzt ist es ja so, in der Studie "Out im Office?!", da gab es ja ganz viele
verschiedene Diskriminierungsformen, die wir erhoben haben damals, von so
sehr weichen Sachen wie "ich werde vielleicht weniger beachtet, krieg weniger
Aufmerksamkeit, meine sexuelle Identitat wird eher nicht thematisiert oder
Annliches, wird bei Seite gelassen" oder sowas bis hin zu heftigen Sachen wie
Versetzung oder Kiindigung. Gibt's da irgendwas, wo Du sagen wirdest: "Naja,
sowas im atmospharischen Bereich, da gabs was, was ich erleben musste"?

Bei mir persénlich nein, aber mein Arbeitgeber ist jetzt aber auch nicht die ideale
Welt. Also ich hab's fiir mich persénlich nicht erlebt, aber ich habs natlirlich im
Netzwerk im GLOBE schon einige Male miterleben miissen, dass Kolleginnen
und Kollegen Schwierigkeiten hatten mit Vorgesetzten, wo dann auch Betriebsrat
oder Personalabteilung oder GLOBE beratend zur Seite gestanden hat. Und es
ist letztlich, denk ich mal, immer gut ausgegangen. Aber natlirlich gibt's schon
mal irgendwelche Spannungen oder Schwierigkeiten, klar. Ich selbst hab die wie
gesagt nicht wahrgenommen, nicht erlebt, aber ich hab es bei anderen miterlebt.
Aber wie gesagt, das ist jetzt nicht so die ideale Welt, die ich hier beschreibe, das
ist nicht immer so ganz toll, das steht auf allen Papieren und jeder weil3 es. Das
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ist so dhnlich wie: Jeder weil3, dass Ladendiebstahl und Mord bestraft sind und
verboten sind; aber es passiert trotzdem. Und so &hnlich ist es da auch.

Wenn Du jetzt so Situationen von anderen gehort hast, z.B. aus dem Netzwerk,
bei denen Diskriminierungssituationen entstanden sind, was wurdest Du da so
aus deiner Erfahrung sagen, was ist da besonders hilfreich, mit solchen
Erfahrungen umzugehen oder vielleicht was Du konkret in der Beratungsfunktion,
sozusagen als Netzwerksprecherin mitbekommst?

Ich denke, da gibt's immer zwei Ebenen: Also das eine ist die Person selber zu
stérken und zu beraten, da zur Seite zu stehen, aber es kann auch sehr helfen,
das macht die Firma ja auch, Fiihrungskréfte zu schulen; Diversity-Training
anzubieten, solche Sachen. Weil ich hab's oft erlebt: Wir haben ja 80 Leute oder
wieviel hier in Kéin im Verteilernetzwerk, was gesehen an der Gesamtzahl von
17.000 Leuten wenig ist; aber auch wiederum viel, wenn man sich 80 Menschen
vorstellt, die auf dem Verteiler sind bei GLOBE, alleine im Standort Kbin. Aber es
gibt leider Gottes sehr viele Leute, Mannlein wie Weiblein, die nicht geoutet sind
an ihrem jeweiligen Arbeitsplatz, weil sie selber es nicht wollen, weil entweder es
ihnen nicht wichtig ist, weil sie sagen: "Es hat da nichts zu tun" oder sie sagen:
"Jetzt kann ich doch nicht in der Abteilung nach so und soviel Jahren einmal
damit rauskommen". Das sind dann so Sachen, da denk ich, da muss derjenige
oder diejenige selber entscheiden. Ich achte das, ich will da auch nichts daran
dndern, nur dann merk' ich auch, da muss man vielleicht auch die Kollegen, die
Vorgesetzten, das Management nochmal zur Nachschulung schicken oder dem
vielleicht was erkldren, was diese Person selbst auch gar nicht leisten kann.
Oder, weil3 nicht, soll ich das noch ausfiihren: Ich hab noch ein anderes Beispiel:
Ich betreue seit fast einem Jahr auch einen Transgender-Fall im Management,
und das ist eine ganz spannende Geschichte, weil der Kollege, der jetzt zur
Kollegin wird, also "er zu sie"-Transgender, ist auch seit 20 Jahren im Hause, ist
auch selber eine Flihrungskraft, hat eigene Leute auch zu fiihren, und tut sich
selbst privat mit der Sache sehr leicht, hat alles durch im privaten Umfeld, aber
jetzt den Schritt in der Firma es zu tun, wie es zu tun, wann es wem
beizubringen; das mach' ich natiirlich nicht alleine, sondern in Zusammenarbeit
mit Diversity Management, die dann wiederum die Faden knlipft oder ich knlipfe
zur Personalabteilung, zum Gesundheitsdienst, zum Betriebsrat, zu wer da noch
alles informiert und einbezogen werden muss. Das ist jetzt gerade noch im
Werden, das ist jetzt nicht der erste Transgender-Fall, aber vielleicht der erste,
bei dem es so gut lauft. Weil leider verlassen die Leute ja irgendwann die Firma
oder wie auch immer; und daran sind wir jetzt gerade am Arbeiten und mir ist
sehr daran gelegen, dass das einen positiven Ausgang nimmt und die Person
sich damit wohlfiihlt, dass alles gut lauft und wir tun alles, um das zu
gewdhrleisten, nur du kannst die Reaktionen der Leute nicht voraussehen, wenn
der jetzt 20 Jahre bekannt ist im Hause und einen guten Job macht und auf
einmal kommt der Herr X irgendwann als Frau X durch die Tiir — ist alles nicht so
einfach.

Ja, das stimmt. Und grad das Thema hat — meiner Erfahrung nach — besondere
Implikationen, weil es geht nochmal eine Ebene tiefer, hab ich so den Eindruck.
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Ja, das ist nochmal eine ganz andere Sache als schwul-lesbisch, damit kbnnen
die Leute damit ganz gut umgehen oder Bisexuellen, ist alles kein Thema.
Transgender hat nochmal eine andere Qualitdt. Und das merk ich jetzt auch
daran, ja.

Ja, das ist der Anlass, warum wir die Studie jetzt nochmal erweitern um diese
Dimension.

Ich leite das jetzt nur, ich bin nicht die Expertin auf dem Gebiet. Ich kann blof
einiges dazu beitragen, dass das gut lauft.

Ja eben, in deiner Funktion. Und ich hab den Eindruck, dass da die
verschiedenen Akteure zusammenkommen, das ist ja super, wenn das in der
Form lauft.

Ich bin da nicht federfiihrend; da ist die Diversity-Managerin federflihrend; das ist
ihr Job. Aber wir machen das dann auch zusammen oder ich geh' dann schon
mal mit zu Terminen und mach' ein bisschen Aufkldrung: Was ist denn
Transgender, blablabla; weil die Person, die es betrifft, das ja gar nicht leisten
kann und nicht soll; ist ja vollig klar.

6. Resilienz

Okay, danke. Dann ist es ja so, dass es mittlerweile auch grad in der Psychologie
auch immer mehr Forschung dazu gibt, dass man feststellt, es gibt sowas wie
eine psychische Starke, Widerstandsfahigkeit. In der Psychologie wird da der
Begriff Resilienz gepragt. Ich weil} nicht, ob Du den vielleicht aus deinem
Studium kennst. Es gibt ihn in der Materialkunde.

Sagt mir was.

In der Materialkunde gibt es Material, das man biegen, aber nicht brechen kann.
Und dieser Begriff, wie Stress im Grunde auch, wird in der Psychologie adaptiert,
um etwas wie psychische Starke zu beschreiben. Also man kann gebogen
werden, aber man bricht daran nicht. Und da geht man schon davon aus, dass es
fur die Entwicklung von psychischer Starke auch das Durchleben, Erfahren von
schwierigen Situationen, krisenhaften Momenten braucht, um eben diese Starke
zu entwickeln. Und das ist dann naturlich in dem gesamten Zusammenhang mit
sexueller Identitat am Arbeitsplatz wiederum ein spannendes Thema, weil man
sich fragen kann: "Gibt's dann was, was mit Resilienz, mit psychischer Starke zu
tun hat, wie steht das in Zusammenhang mit offenem Umgang oder nicht offenen
Umgang am Arbeitsplatz?". Da war jetzt so fir uns die Frage an dich: Was
wirdest Du dazu als erste Assoziation, was wiirdest Du dazu denken? Gibt's da
Zusammenhange zu sowas und wenn ja, wie?

Wenn ich da mal eine These wagen darf [hustet] Ich glaube, Coming Out stérkt.
Weil das ein Prozess ist, den Heterosexuelle logischerweise ja nicht durchlaufen;
die sind ja so wie der Mainstream wie die meisten anderen auch. Die miissen
sich nicht fragen: "Warum bin ich heterosexuell?" Lesben und Schwule und
Bisexuelle und Transgender und was auch immer sie gerade feststellen, miissen
sich diese Fragen stellen. Und ich glaube, das zwingt, egal in welchem
Lebensalter zu ganz anderer Selbstreflexion, ob du willst oder nicht. Du musst dir

© 2013 FQS http://www.qualitative-research.net/



FQS 14(3), Art. 6, Dominic Frohn: Subjektive Theorien von lesbischen, schwulen und bisexuellen
bzw. transidenten Beschaftigten zum Umgang mit ihrer sexuellen bzw. ihrer Geschlechtsidentitat
im Kontext ihrer beruflichen Tatigkeit — eine explorative qualitative Studie

ganz anderen Fragen stellen: Wie bringe ich es meinem Freund oder meiner
Freundin bei? Also jetzt im platonischen Sinne. Wir erklére ich es meiner Familie,
den Eltern, dem Freundeskreis? Wie gehe ich am Arbeitsplatz, im Studium, egal
wo, wie geh' ich damit um? Solche Fragen haben andere nicht; insofern wiirde
ich behaupten, dass jemand, der oder die das Coming Out erfolgreich
durchlaufen hat und irgendwann Selbstbewusstsein erworben hat und sagt:
Jjawohl, ich bin schwul, ich bin lesbisch, ich bin transgender, was auch immer,
diesen Prozess durchlaufen hat, der hat schon mal irgendwie vieles geschafft im
Leben, was vielleicht andere Leute so noch gar nicht durchmachen mussten. Der
Prozess ist sicherlich auch schmerzhaft und schwierig; der kann sich (iber
mehrere Jahre hinziehen aus irgendwelchen Griinden. Kommt ja auch aufs
Lebensalter an: Also wenn du mit 35 feststellst, du bist verheiratet, hast Kinder
oder sowas, oh Gott, eigentlich bin ich schwul als Mann, dann ist das eine andere
Story als wenn du das mit 15 Jahren feststellst. Wiird ich mal vermuten.

Mit Sicherheit.

Ist ja eine ganz andere Lebenssituation; ja, das qilt ja fiir alle anderen Dinge
auch, aber ich wiirde behaupten: Lesben und Schwule haben durch diesen
Zwang, sich damit zu beschéftigen, andere Prozesse durchlaufen und sind in der
Regel — das ist ja auch wieder so ein bisschen Klischee — vielleicht andere
Gespréachspartner, kbnnen zuhbren, verstehen vieles, was vielleicht andere nicht
verstehen. Ich will jetzt um Gottes willen nicht sagen, dass Heterosexuelle das
nicht kbnnen. Die kbnnen das aus vielleicht anderen Griinden auch ganz toll; will
aber sagen: Diesen Prozess des Coming Out haben Lesben und Schwule und
Bisexuelle und Transgender durchlaufen und die anderen eben nicht.

Ja, absolut. Das ist ja gerade der Punkt, dass man feststellt: Da gibt's eine
biographische Erfahrung, die diese Gruppe macht, die die heterosexuellen
Beschaftigten nicht hinter sich bringen mussten. Da gibt's noch andere Themen,
die sie hinter sich bringen mussten, aber das eben nicht.

Absolut. Und das ist eine Qualitét, die Lesben und Schwule erstmal mitbringen.
Ich will wie gesagt nicht diskriminierend sein zu Heterosexuellen oder anderen;
die haben vielleicht andere Erfahrungen, die sie vielleicht auch wahnsinnig
bereichert und weitergebracht haben, also ich will einfach sagen: Das Coming
Out erfolgreich durchlaufen zu haben und irgendwann zu sagen: Jawohl, so bin
ich und so geh ich jetzt nach aullen; nach innen und aul3en, das stimmt jetzt
auch lberein, das ist eine Qualitét, die muss man sich erarbeiten, das ist, kommit,
wie wir alle wissen, die betroffen sind, nicht tiber Nacht. Du schlagst ja nicht
morgens die Augen auf und sagst: "Jupphey, ich bin lesbisch und ich bin ganz toll
und das sag ich jetzt allen”. So ist es jetzt leider nicht, das wére schén und
einfach, aber so klappt das nicht.

Und wiirdest Du das auch auf Dich anwenden kénnen? Wirdest Du sagen: Es
gibt ein paar bestimmte Dinge in meiner Personlichkeit, die ich eben gerade
dadurch so entwickelt habe?

Mit Sicherheit!

Hast Du ein paar Schlagworte dazu? Was konnte das sein?
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Schlagworte dazu ... Ich glaube, als ich noch sehr jung war, so mit 13, 14 Jahren,
als ich gemerkt hab: Oh, ich hab mich in eine Frau verliebt, eine Zeitlang sehr
alleine und sehr einsam gefiihlt. Weil ich nicht wusste: Wieviele gibt's davon? Ich
musste mir ja auch erstmal irgendwas anlesen, erstmal mich informieren, und
das ist ja nichts, was du erstmal deinen Eltern erzéhlst. Die haben das ja auch
erst zwei, drei Jahre spéter von mir gehért, als ich selber schon relativ weit war
damit. Ich musste ja auch erstmal verstehen: Was ist das? Gibt's da auch noch
andere? Wo kommt das her? — Was eh keiner erkldren kann, aber du stellst dir
die eben genannten tausenden Fragen. Du musst als relativ junger Mensch damit
umgehen. So eine eventuelle Sinnkrise haben andere Leute erstmal gar nicht;
die haben damit gar nichts zu tun, das bleibt denen erspart. Aber ich habe
dadurch vieles gelernt, dann auch irgendwann stark zu werden und zu sehen: A)
ich bin nicht allein; B) es gibt auch noch andere; C) vielleicht so das Vorurteil,
Lesben und Schwule, die sind — was weil3 ich — stereotyp besetzt: Nein, so ist es
Ja nicht, weil ich bin ja selber eine von denen, ich bin ja gar nicht so. Man lernt,
viel mehr auseinander zu halten und viele Dinge differenzierter zu sehen

So ein differenzierterer Blick auf sowas.

Mhm, mhm ... [zustimmend] Nein, weil um vielleicht grad nochmal darauf
zurtickzukommen: Aus dem Gefiihl: Oh Gott, bin die einzige in meiner
Jahrgangsstufe, was ja dann spéter, wie ich mitgekriegt hab, gar nicht so war —
aber du hast ja auch noch gar nicht die Antenne, die anderen zu erkennen. Das
sind ja auch alles Sachen, die sich entwickeln. Und erstmal denkst du dir: Oh
Gott, ich hab mich in eine Frau verliebt, oh Gott, was mach ich denn blof3 und
was ist das denn, und wie geh ich damit um... das ist der Anfang. Dann geht's ja
weiter, aber das ist ein Prozess, der liber mehrere Jahre lauft.

Und jetzt engagierst Du dich ja im Besonderen im Netzwerk. Hangt das auch
damit zusammen, dass Du sagst: Ich hab bestimmte Erfahrungen gemacht und
das fuhrt dann auch zu einem besonderen Engagement?

Mit Sicherheit. Ich bin jetzt 47 Jahre alt und ich bin seit iiber 27 Jahren in
irgendwelchen politischen Gruppierungen aktiv: friiher im Schulz, im besagten
Rubicon, das du friiher mal erwéhnt hast, hab ich — glaub ich — (ber 13 Jahre
lang ehrenamtlich Beratung gemacht mit Supervision ...

Ach so, schau an!

Ja, ich bin da so ein Urgestein in dieser Stadt und in dieser Bewegung; ich war
zwei Jahre, in zwei Amtsperioden, im Vorstand der Emanzipation im Schulz

Schau, das wusste ich ja gar nicht ...

Ja, ich hab eine endlose Geschichte und mir war das immer wichtig; auch immer
mit Mé&nnern zusammenzuarbeiten. Weil ich hatte irgendwann einmal ein Aha-
Erlebnis gehabt, ich weils nicht, ob das hier so dazu passt: Als ich 19, 20 alt war;
also noch relativ neu in der Szene, gab's noch irgendwie eine politische
Lesbengruppe im Frauenzentrum, das es schon lang nicht mehr gibt. Und
damals war noch §218, also sprich: Abtreibung, verboten und ein groBes Thema.
Und dann haben sich die Lesben in dieser Lesbengruppe sehr ernsthaft dariiber
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unterhalten, ob man jetzt als Frau nicht bei den anderen Frauen mitmarschieren
muss in dieser Demo gegen den § 218, weil von wegen "Frauen selbstbestimmt".

Und diese Aha-Erlebnis war "... eigentlich verbindet mich mit den schwulen
Mé&nnern mehr, was Diskriminierung angeht als mit diesen heterosexuellen
Frauen.” Das war flir mich die Initialziindung, das ich mir gedacht hab: Mensch,
eigentlich miissen wir Lesben und Schwulen uns zusammentun. Fortan habe ich
bewusst gemischte schwul-lesbische Gruppen gesucht.

Gleichzeitig wirde ich schon auch sagen: Du warst eine Pionierin ...
Hm, ich weil3 nicht.

Ich wiirde das schon so sagen, also dass die Szenen von Schwulen und Lesben
in der Historie sehr lange distant waren. In der nachwachsenden Generation ist
Zusammenarbeit eher selbstverstandlich.

Ich hab nichts gegen Ménner. Ich mag Ménner — doch ich geh nicht mit ihnen ins
Bett. Ich sag' das mal so plakativ. So wie ein heterosexueller Mann Médnner mag,
mit ihnen Sport macht — so in etwa erklére ich mir das auch. Ich mag auch
Frauen — ich verliebe mich ja auch in sie ...

Kdnnte man sagen, dass die sexuelle Identitat als ein Merkmal erstmal wichtig
wurde bei der Feststellung: Ich bin nicht alleine, es gibt noch andere lesbische
Frauen auch; und irgendwie entsprechen die nicht dem Stereotyp, weil ich ja
selbst dazu gehdre und dann gab es noch eine Erweiterung darin, zu bemerken,
dass das Thema sexuelle Identitat ein verbindendes Element ist zu den schwulen
Mannern?

Es gab mal GLF Sozialdemos [Nennung fir Uptin in Ordnung: Gay Liberation
Front, Verein flr schwul-lesbische Belange] an einem Samstag in der
Schildergasse, wo 200 Personen mit ca. 15 Plakaten entlang liefen, die Personen
rissen die Kinder zuriick: "Da kamen die Perversen!" — das war so der Eindruck,
den man hatte. Und ich bin da auch mitgerannt ...

Wiirdest Du sagen, dass das etwas ist, das Dich besonders beschreibt und dass
Du Situationen nun anders bewerten und anders einordnen kannst?

Ja, z.B. Lindenstra3e?' und Georg Ucker®: die Nation schrie auf! Heutzutage ist
die lesbische nette Nachbarin und der schwule nette Nachbar selbstverstédndlich.

7. Homosexuelle Kompetenz

Aul3erdem gibt es nun noch den Begriff der "Homosexuellen Kompetenz", die
homosexuelle Menschen im Vergleich zu nicht homosexuellen Menschen haben.
Dieser Begriff hangt stark mit dem vorherigen Bereich zusammen. Einige
Forscher_innen glauben, dass Schwule, Lesben, Bisexuelle und Trans*-
Personen auf Grund ihrer spezifischen biografischen Erfahrungen, die

21 Die Lindenstralle ist eine Fernsehserie des Westdeutschen Rundfunks und gilt als die erste
deutsche Seifenoper.

22 Georg UCKER ist ein Schauspieler der Lindenstrale; er stellte den Charakter des Dr. Carsten
Floter dar. In der Rolle als Carsten Floter war Georg UCKER 1987 bei dem ersten Kuss
zwischen zwei Mannern in einer Vorabendserie des deutschen Fernsehens beteiligt.

© 2013 FQS http://www.qualitative-research.net/



FQS 14(3), Art. 6, Dominic Frohn: Subjektive Theorien von lesbischen, schwulen und bisexuellen
bzw. transidenten Beschaftigten zum Umgang mit ihrer sexuellen bzw. ihrer Geschlechtsidentitat
im Kontext ihrer beruflichen Tatigkeit — eine explorative qualitative Studie

Méglichkeit hatten, besondere Kompetenzen zu entwickeln. Zum Beispiel im
Bereich der Sozialkompetenzen oder Konfliktkompetenzen etc. ...

Das hab ich so noch nicht gehért. Ist das ein neues Schlagwort in der
Psychologie: "Homosexuelle Kompetenz"?

Ja, schon. Das entsteht so langsam, als Begrifflichkeit. Ich zumindest kolportiere
das auch standig und immer wieder. Da ware halt so die Frage an Dich: Wie
stehst Du jetzt zu dem Begriff? Wirdest Du sagen: Das ist moglich, dass es so
etwas gibt? Da kdénnte was dran sein und wenn ja, was kénnte es sein, was dann
eben Schwule, Lesben, Bi- und Transpersonen vielleicht auch besonders
auszeichnet durch diese biographische Erfahrung?

Auf die Gefahr hin, dass ich mir so ein bisschen widerspreche mit dem, was ich
vorhin gesagt habe: Ich habe ja ausgefiihrt: Klar, wenn man Coming Out
erfolgreich durchlaufen hat und irgendwann zu sich steht nach innen und aul3en
hat man irgendwann sicherlich eine Kompetenz erworben. Ich wiirde aber im
Umkehrschluss nicht sagen, dass andere Personen das nicht auch kénnen. Also
darauf lege ich dann schon Wert. Weil ich wiirde, wie gesagt, jetzt auch nicht
positiv umgekehrt diskriminieren wollen.

Nein, das ist wichtig, das versteh' ich auch. Also dass es das nicht heil’t, wenn
Du irgendwas einer Gruppe als Kompetenz zuschreibst.

Ich wiirde jetzt nicht sagen: Die ist nicht da, die Kompetenz; aber ich wiirde jetzt
erstmal grundsétzlich nicht sagen, dass man nicht irgendeinem armen
Heterosexuellen etwas absprechen wiirde. Das find ich auch wieder
diskriminierend, das find ich auch nicht okay. Also mich wiirde das interessieren,
vielleicht kbnnen wir das nachher aul8erhalb nochmal besprechen: Was ist
homosexuelle Kompetenz, das andere nicht hitten?

Ne, ne, genau, also das geht eher darum — das kdnnen wir mit drin machen, das
ist kein Problem. Also es geht eher darum dass wir, so wie wir es eben gemacht
haben, draufzuschauen: Was fir spezifische Erfahrungen machen Lesben und
Schwule, Bi- und Transpersonen, die Heterosexuelle nicht machen? Und was
koénnen daraus — also ich wirde es eher immer in einer Potenzialformulierung
sehen wollen: Was kdnnten dadurch fir besondere Kompetenzen entstanden
sein durch diese biographischen Erfahrungen, die dann heterosexuelle Menschen
z.B. durch andere Erfahrungen auch natirlich aufbauen kénnen. Wo sind die
Niveaus in dieser Hinsicht unterschiedlich? Weil es kénnte ja sein, dass Du
ohnehin schon von Vornherein differenzierter warst als finf andere in deiner
Klasse oder sowas, und dann gab's da ohnehin schon Niveauunterschiede. Dafiir
kann es sein, dass jemand anderes etwas anderes besser konnte und da gab es
einen anders gearteten Niveauunterschied. Das muss man eh bertcksichtigen.
Ja, aber die Frage ist: Durch diese biographischen Erfahrungen, die da lesbische
Frauen, schwule Manner, Bi- und Transpersonen machen, was kénnte da
mdglicherweise entstehen an besonderen Kompetenzen?

Ich tu mir, wie du sieht, etwas schwer mit der Frage.
Macht nix.

Kannst du die nochmal etwas anders stellen?
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Klar. Also wenn man jetzt mal etwas anders zurlickschaut, auf das, was da Uber
Coming Out, in der Auseinandersetzung mit sich, in der Auseinandersetzung mit
der Umwelt, Eltern, Freunden, Familie, vielleicht auch Arbeitskollegen_innen am
Arbeitsplatz passiert, was kdnnte da mdglicherweise an Fahigkeiten,
Kompetenzen entstehen, dadurch, dass man genau das durchlaufen musste. Du
hast auf jeden Fall schon gesagt: "Naja, das wirde ich auf alle Falle dann sehen,
wenn es ein erfolgreiches Coming Out ist..." Und wenn es das gegeben hat, was
kdénnte dadurch entstanden sein als Fahigkeiten, als Kompetenzen?

Da muss ich jetzt aus der Hiifte schiel3en. Vielleicht dass man sowas wie ein
Gesplir daftir kriegt — vielleicht, das ist reine Hypothese und ich bin mir da nicht
So richtig sicher — wann der glinstigste Zeitpunkte dafiir sind, schwierige Themen
anzusprechen, wie man Leuten eventuell Dinge, bei denen man selber eventuell
vielleicht nicht so ganz sattelfest ist, beibringen kann, wann es eine gute
Gelegenheit ist, vielleicht mal mit der Kollegin oder dem Kollegen einen Kaffee
trinken zu gehen, um mal so ein Thema anzusprechen. Also nicht im Team
rauszuplatzen: "Ich bin lesbisch und das wollte ich euch schon immer mal gesagt
haben”, solche Szenarien mein' ich. Vielleicht kriegt man dadurch ein besseres
Gesplir; aber vielleicht immer unter dem Vorbehalt: Das hat jemand anderes, der
einen kranken Angehoérigen pflegt und da viel Kompetenz erworben hat, genau
so. Weils ich jetzt nicht.

Also das hab ich in jedem Fall verstanden. Und das wollte ich auch mitgeben:
Dass es viele andere Erfahrungen geben kann, die zu ahnlichen Kompetenzen
beitragen. Also das muss jetzt nicht irgendwas sein, was die lesbische Frau oder
den schwulen Mann differenziert von anderen im Sinne von "Wow, das konnen
die und anderen nicht oder so". Das hab ich nicht so verstanden und so sehe
ich's auch. Aber eben so Gespdr dafiir: Wann kann ich Dinge ansprechen oder
eben auch ein Gespr fir soziale Situationen, kann man das so sagen?

Ja, ich glaub, darauf willst du hinaus. Ja, ich krieq' das jetzt auch [lacht]. Ja,
natirlich, soziale Situationen. Ich bin ja jetzt auch nicht Superwoman, wenn ich
Jetzt nachts irgendwo durch die Stral3e entlanglaufe und dann kommen mir drei
oder wie viel merkwlirdig aussehende junge Ménner entgegen, da wiirde ich jetzt
auch nicht die Lesbenfahne ganz hochhalten und schwenken, ich bin ja nicht
lebensmiide. Ich hol' mir ja auch nicht, weil3 nicht, die Priigel oder
Schwierigkeiten ins Haus, wenn ich's vermeiden kann. Aber ich glaub’, das ist
eine, wie soll ich sagen, Uberlebensstrategie im Sinne von Uberleben, aber
soziale Kompetenz, wo jeder Mensch gut beraten ist, die zu haben. Im ganz
Allgemeinen. So bin ich nattrlich auch und so sind die meisten anderen Leute
auch, aber ja.

... auch auf der Ebene, also solche Sachen, dass man sensibler ist oder starker
wahrnimmt vielleicht ...?

Vielleicht dass man einfach gelernt hat, so Signale eher zu lesen — mit
Fragezeichen. Wo macht's jetzt Sinn oder man kann vielleicht bisschen so in
Richtung Empathie ein besseres Gesplir dafiir kriegen: Renn ich offene Tiiren
ein oder renn ich vor wirklich verschlossene Tiiren, wenn ich mit Thema XYZ
komme?
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Gibt's noch etwas, was Du da sehen wirdest? Eine Mdglichkeit, die sich da
entwickeln kdnnte?

Zu was jetzt?
Zu Empathie oder zu einer sozialen Kompetenz?

Wie soll ich es sonst noch nennen ... man hat vielleicht noch eine bessere
Intuition oder, wie soll ich das nennen, Folgerungsféhigkeit, Gespdir fiir andere
Menschen, wie soll ich das Label denn noch nennen, mir féllt gerade nichts mehr
ein, weillt du, ich hab auch schon ein bisschen einen Arbeitstag hinter mir.

Okay, um Gottes Willen, ich wird dich da jetzt auch nicht auspressen wollen oder
so. Es geht ja erstmal drum: Hab ich da jetzt so eine Assoziation oder nicht. Und
ich hab jetzt da einfach gefragt.

Im Moment: Fehlanzeige, leider keine mehr.

Ich hab jetzt einfach nochmal nachgefragt, weil es kdnnte sein, dass bei der
zweiten Frage jetzt einfach noch was kommt. War ja auch so — also, vielen Dank
Dir dafur.

8. Schlussbotschaft

Genau, damit sind wir jetzt fast schon am Ende des Interviews.
Ach, schon, okay.

Ja, es geht mir jetzt drum, zu schauen, ob Du sozusagen so eine Art
Schlussbotschaft oder sowas hast, wenn Du Dich jetzt hineinversetzen wirdest in
so eine Beratungsfunktion fir andere Lesben, Schwule, Bisexuelle, Trans*-
Beschaftigte oder so. Gibt's da was, was Du dieser Zielgruppe oder Zielgruppen
mit auf den Weg geben méchtest? Das Forschungsprojekt hat ja schon, so mach'
ich immer die Forschung, schon auch die Zielsetzung hinterher, mit dem Leben
wieder etwas zu tun zu haben [lacht]. Von daher war' so die Frage: Gibt's da was,
was Du anderen mitgeben wollen wirdest, so als Botschaft?

Ja, wiirde mir da so spontan was einfallen. Die Kollegen in den USA haben
gerade ein sehr schénes Video dazu gemacht. Was sie da unters Volk bringen:
"It get's better — es wird besser!" Und das ist eigentlich, wie ich finde, so die
Uberschrift oder die grundlegende Botschaft: "Halte durch, mach dein Ding, geh’
den Weg weiter! Es kldren sich manche Dinge, du wirst stérker, es werden dir
andere Leute helfen. Die Probleme, die vielleicht so ganz uniiberwindbar sind,
egal in welcher Situation man sich befindet, relativieren sich mit der Zeit. Also ich
wirde immer Mut machen und sagen: Geh' deinen Weg, du schaffst das! Man
kann sich ja auch Hilfe holen oder Leute, die einen dabei unterstiitzen. Das
wirde ich grundsétzlich sagen, egal, um welches Thema es geht.

Dank und Abschlussbemerkung:

Prima, eine sehr aufbauende Botschaft, herzlichen Dank, dass Du Dir die Zeit flr
dieses Interview genommen hast!

(Hinweis auf Ergebnisse des qualitativen Teilprojekts)
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Anhang 4: Subjektive Theorien der Untersuchungspartner_innen

Hier werden die subjektiven Theorien der Untersuchungspartner_innen, die in
Auszigen bereits in den Abbildungen im Artikel dargestellt wurden, als Ganzes
zur genaueren Kenntnisnahme angeboten.

3. Uptin, L. weniger offen: Bitte klicken Sie hier oder auf die Abbildung fur eine
VergroRerung.

4. Upt, S. weniger offen: Bitte klicken Sie hier oder auf die Abbildung fur eine
Vergroerung.
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5. Uptin, B. Expertin: Bitte klicken Sie hier oder auf die Abbildung fir eine VergrofRerung.

6. Uptin, T*. Expertin: Bitte klicken Sie hier oder auf die Abbildung fiir eine VergréRerung.
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