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Abstract

The current study explores the working conditions of lesbian women in Germany. It
compares lesbian women's experiences to those of heterosexual women and examines the
level of discrimination during job-application for women who enter professional life. The
study encompasses an experimental setting, with 294 applications sent to prospective
employers, where half of these applications indicated a lesbian, the other half a
heterosexual orientation. Furthermore, a quantitative survey among 1.952 women, 713 of
them lesbian and 1.239 heterosexual women was conducted, exploring among others the
situation at the workplace, forms of discrimination experienced, salary, life satisfaction,
and strategies how the women manage their sexual identity at the job. The results indicate
that lesbian women do face discrimination when applying for jobs, as they are less often
invited for job interviews. Another important result is that lesbian women experience
stronger discrimination on the job due to their gender than their sexual orientation.
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Abklrzungen
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Schwul, Bisexuell, Transsexuell/Transgender und Intersexuell)

LSBT* Lesbisch, Schwul, Bisexuell, Trans*



1 EinfGhrung

1.1 Problemstellung

Anders als heterosexuelle Frauen kdnnen lesbische Frauen mit Heterosexismus und Homo-
phobie konfrontiert werden. AuBerdem sind lesbische Frauen im Gegensatz zu
homosexuellen Mannern Sexismus gegen Frauen ausgesetzt. Bisher liegen nur wenige
Erkenntnisse Uber erwerbstatige lesbische Frauen vor. Es existiert zwar bereits eine grolSe
Anzahl von Forschungsarbeiten zur Karriereentwicklungen von Frauen, aber noch nicht
viele zu Subgruppen von Frauen, wie den lesbischen Frauen (Fielden und Jepson 2016). In
vielen Studien werden LSBT*-Personen trotz der Heterogenitdt innerhalb dieser
Community als eine Gruppe analysiert. Eine detailliertere Betrachtung wird méglich, wenn
man die sexuelle Identitdat mit anderen Identitaten wie der Geschlechtsidentitat verknipft
und die Verflechtungen und Wechselwirkungen sozialer Verschiedenheit und Ungleichheit
erfasst.

Diese aktuelle Studie untersucht die Arbeitssituation von lesbischen Frauen in Deutschland.
Sie vergleicht die Erfahrungen erwerbstatiger lesbischer Frauen mit denen heterosexueller
Frauen und untersucht Diskriminierung im Bewerbungsverfahren von Berufs-
einsteigerinnen.

In Bezug auf die Karriereerfahrungen lesbischer Frauen sind bislang noch viele Fragen
offen. Es ware dabei wichtig zu erfahren, ob lesbische Frauen durch Sexismus und
Heterosexismus starker von Benachteiligungen am Arbeitsplatz betroffen sind als
heterosexuelle Frauen. Auf der einen Seite wird angenommen, dass lesbische Frauen am
Arbeitsplatz doppelte Benachteiligungen erfahren, weil sie weder mannlich noch
heterosexuell sind (Miles 2008). Auf der anderen Seite konnten lesbische Frauen durch
Zuschreibungen (Kite und Deaux 1987; Dodd und Booker 2008) auch Vorteile im
Arbeitsleben und bessere Karrierechancen erhalten. Weitere offene Fragen sind, inwieweit
Faktoren wie die sexuelle Orientierung, die Rollenverteilung in einer gleichgeschlechtlichen
Partnerschaft und Diskriminierungserfahrungen die beruflichen Entscheidungen und
Erfahrungen lesbischer Frauen beeinflussen. Weiterhin ware es wichtig zu wissen, wie
Organisationen aktuell die Rechte und das Wohlbefinden lesbischer erwerbstatiger Frauen
gewahrleisten und beriicksichtigen.

1.2 Zielsetzung und Methode

Ziel dieses Forschungsprojektes ist es, konkrete Erkenntnisse (iber Erfahrungen von
lesbischen Frauen im Erwerbsleben in Deutschland zu gewinnen. Um ein moglichst
umfassendes Bild zu bekommen, werden Berufseinsteigerinnen im Bewerbungsprozess
sowie Frauen mit Erwerbserfahrung betrachtet.

Leitende Forschungsfragen im Rahmen der Studie sind:

1. Werden lesbische Frauen im Vergleich zu heterosexuellen Frauen von
Unternehmen im Rahmen des Bewerbungsprozess benachteiligt?

2. Inwieweit unterscheiden sich die Wahrnehmung und Erfahrungen von lesbischen
und heterosexuellen Frauen im Erwerbsleben?



3. Welche Faktoren beeinflussen Berufsbiographie und die wahrgenommene Situa-
tion lesbischer Frauen?

4. Wie zufrieden sind lesbische Frauen mit ihrem Leben im Allgemeinen im Vergleich
zu heterosexuellen Frauen?

Da Diskriminierung ein sensibles Thema ist, kann die Datenerhebung hierzu eine
Herausforderung darstellen. Viele Menschen sprechen nicht gerne Uber ihre
Erfahrungen mit Benachteiligung, wie Ausgrenzung und Demdlitigung, insbesondere aus
Angst vor Datenmissbrauch. Erhebungen kénnen Informationen Uber die subjektive
oder wahrgenommene Erfahrung von Diskriminierung sammeln, die ein wichtiger
Indikator fir Missstande sind. Allerdings kann ihre Aussagekraft bezliglich tatsachlich
auftretender Diskriminierung (iber- oder unterschatzt werden, da solche Aussagen von
der Situation und dem Kontext abhidngen koénnen und Menschen eine "faire"
Behandlung unterschiedlich bewerten.

Neben der Subjektivitat solcher Umfragen ist es in der Lesben- und Schwulenforschung
eine besondere Herausforderung, reprasentative Stichproben zu erhalten. Die
Beschaffung von reprdsentativen Stichproben ist schwierig, da die Definition der
Zugehorigkeit zur Personengruppe unklar ist, zudem werden lesbische Frauen
stigmatisiert und kdnnten daher die Offenlegung ihrer sexuellen Identitdt gegeniber
Forschenden zurlickhalten. Letztlich kann die Offenlegung der sexuellen Identitat in
Befragungen mit soziookonomischen, kulturellen, sozialen und Personlichkeits-
merkmalen in Zusammenhang stehen, was wiederum die Ergebnisse verzerren kann.
Beispielsweise ist denkbar, dass eher extrovertierte Menschen bereit sind,
entsprechende Angaben in Befragungen zu machen. Gleichzeitig kann das Ausmald an
Extrovertiertheit aber auch Auswirkungen auf die Situation am Arbeitsplatz haben.

Diese Studie umfasst ein experimentelles Korrespondenzexperiment sowie eine
Befragung (vgl. Tabelle 1). Zum einen wird im Rahmen des experimentellen
Korrespondenzexperiments das Recruitingverhalten von Unternehmen in Deutschland
in Bezug auf Hochschulabsolvent*innen untersucht. Zum anderen werden lesbische und
heterosexuelle Frauen im Rahmen einer empirischen Befragung zu ihren Erfahrungen
und Wahrnehmungen im Erwerbsleben befragt. Hierbei wird die subjektive
Wahrnehmung von lesbischen erwerbstdtigen Frauen erfasst. Betrachtet werden
insbesondere  Karriereentwicklung, Berufs- und Stellenwahl, Coming-out,
Diskriminierung sowie Lebenszufriedenheit. Dabei wird auch untersucht, inwieweit
lesbische Frauen gegenliber Mannern aufgrund ihres Geschlechtes diskriminiert
werden.



Untersuchungsfokus | Karrierebeginn Karriereentwicklung

Hochschulabsolventin Erwerbstatige Frauen

beim Berufseinstieg im Bereich mit Berufserfahrung
Accounting

Diskriminierung von Wahrnehmung, (Diskiminie-
Berufsanfangerinnen rungs-) Erfahrungen,

bei Bewerbungen Entscheidungsfaktoren

erwerbstatiger Frauen

Methode Korrespondenzexperiment Online-Befragung
Reaktion der Unternehmen Erhebung von
auf schriftliche Bewerbungen Erfahrungen / Wahrnehmungen,

Hard Facts wie Gehalt

Einladung der Bewerberin Direkte Erfahrungen
zum Interview / Absage Effekte der sexuellen
Orientierung

,»Objektiv“ »Subjektiv”

Tabelle 1: Ubersicht der Studie zu lesbischen erwerbstitigen Frauen

Es ist prinzipiell eine Herausforderung, eine mogliche Diskriminierung von lesbischen
Frauen im Berufsleben durch Arbeitgeber*innen objektiv festzustellen. Eine Moglichkeit
ergibt sich durch die Untersuchung der Bewerbungschancen zweier identisch qualifizierter
Bewerberinnen, deren Bewerbungsunterlagen sich nur durch eine ,sichtbare” lesbische
bzw. heterosexuelle Orientierung unterscheiden. Untersucht wurde in dem
Korrespondenzexperiment der Beginn der Karriere —namlich der Einstieg in den ersten Job
nach einem abgeschlossenen Studium. Das Experiment-Design sieht vor, dass knapp 300
Bewerbungen auf passende Stellenausschreibungen von Unternehmen verschiedener
Branchen in Deutschland, die in Recruiting-Portalen hinterlegt sind, versendet werden.
Jede Stellenausschreibung erhalt dabei immer nur genau eine Bewerbung. Das Versenden
einer Bewerbung der lesbischen und der heterosexuellen Bewerberin erfolgt im Wechsel.
Damit folgen die Bewerbungen einer Zufallsauswahl. Somit kdnnen durch das Experiment
die Auswirkungen offenbarter sexueller Orientierung auf das Einstellungsverhalten von
Unternehmen analysiert werden. Denn die tatsachlichen Reaktionen, z.B. Einladungen zu
Vorstellungsgesprachen, sind messbar und stellen in der Regel die erste wichtige Hiirde bei
einer Einstellung dar. Mittels des Experiments kdnnen also Erkenntnisse gewonnen
werden, ob Benachteiligungen gegeniiber dieser Gruppe in Deutschland weit verbreitet
sind.

Die Erhebung subjektiver Wahrnehmungen und personlicher Erfahrungen lesbischer
Frauen erfolgt anhand einer quantitativen Online-Befragung. Die Befragung wurde so
konzipiert, dass sowohl die Erfahrungen von lesbischen als auch von heterosexuellen
Frauen erfasst werden, um Vergleiche zwischen beiden Gruppen durchzufiihren. Dadurch



sollen Erkenntnisse gewonnen werden, inwieweit Unterschiede bzw. Gemeinsamkeiten in
den Bereichen Karriereentwicklung, Berufs- und Stellenwahl, Diskriminierung sowie
Lebenszufriedenheit vorhanden sind.

Jede wissenschaftliche empirische Studie ist aufgrund ihres Designs und unvollstandiger
Daten in ihrer Aussagekraft beschrankt. Dies gilt selbstverstandlich auch fir das
Korrespondenzexperiment und die Online-Befragung. Was kann man also aus den
Ergebnissen in Bezug auf die Situation lesbischer erwerbstéatiger Frauen bzw. lesbischer
Berufsanfanger*innen lernen?

Die meisten Ergebnisse werden durch einen Vergleich lesbischer Frauen mit
heterosexuellen Frauen generiert. Es stellt sich also die Frage, inwieweit sich die
gefundenen Unterschiede als kausale Effekte der sexuellen Orientierung interpretieren
lassen (die sogenannte interne Validitat). Sind also Unterschiede ursdchlich auf die sexuelle
Orientierung zurickzufiihren? Wahrend diese Frage beim Korrespondenzexperiment klar
zu bejahen ist (dies ist Sinn und Zweck eines solchen Experiments), fallt die Antwort bei der
Online-Befragung nicht so leicht: Zwar wird versucht durch eine statistische
Vergleichsgruppe heterosexueller Frauen ,Vergleichbarkeit und somit die interne
Validitat zu garantieren, allerdings gibt es keine Maoglichkeit den ,Erfolg” dieser
methodischen Bemiihungen zu Uberpriifen. Daher sollten alle Ergebnisse der Online-
Befragung, die auf einem Vergleich lesbischer mit heterosexuellen Frauen basieren, vor
diesem Hintergrund interpretiert werden.

Inwieweit lassen sich die gefundenen Ergebnisse verallgemeinern auf alle lesbischen
Frauen in Deutschland (sogenannte externe Validitat)? Diese Frage hangt stark mit der
Reprasentativitat der Daten zusammen. Beim Korrespondenzexperiment diirften nahezu
alle offenen Stellen im Bereich Accounting und Controlling im Herbst 2019 erfasst worden
sein, die sich fir Hochschulabsolvent*innen grundsatzlich eignen. Die Ergebnisse sind dann
also in dem Sinne reprasentativ, dass wir Aussagen machen koénnen fir junge
Hochschulabsolvent*innen (Master) im Bereich Betriebswirtschaftslehre in festen
Partnerschaften (verheiratet bzw. eingetragene Lebenspartnerschaft), die sich in dem
betrachteten Zeitraum auf solche Stellen bewerben. Aussagen zu anderen Disziplinen oder
anderen Lebenskonstellationen sind zunachst einmal nicht moéglich. Noch etwa schwieriger
ist es bei der Online-Befragung: Wie Kapitel 3.1.2 zeigt, handelt es sich bei den Frauen, die
an der Befragung teilgenommen haben, nicht um eine Zufallsauswahl, sondern es sind
beispielsweise Hoherqualifizierte deutlich lberreprasentiert. Zudem dirften vor allem
lesbische Frauen teilgenommen haben, die offen mit ihrer Lebensweise umgehen. Somit
sind die gefunden Ergebnisse zundchst einmal nur fiir diese selektive Stichprobe giiltig.

Wie geht man nun mit der hier beschriebenen Unsicherheit in Bezug auf unsere Ergebnisse
um? Indem man die Ergebnisse vor dem Hintergrund der Aussagen anderer Studien
interpretiert. Dies wird im Folgenden vor allem dann getan, wenn wir zu abweichenden
Ergebnissen kommen.

So kénnen aus den gewonnenen Ergebnissen in Kapitel 4 Schlussfolgerungen fir Politik,
Unternehmen aber auch die Frauen selbst gezogen werden.
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2 Korrespondenzexperiment

2.1 Hintergrund und bisherige Forschung

Korrespondenzexperimente haben sich in der Forschung als eine belastbare Methode zur
Aufdeckung von Diskriminierung auf der ersten Stufe des Bewerbungsprozesses etabliert
(Neumark 2018). Bisher gibt es flir Deutschland nur eine vergleichbare Studie, die tatsach-
lich Diskriminierung im Bewerbungsprozess nachweist und zwar fur mittel-qualifizierte
Blrotatigkeiten (Weichselbaumer 2015). In der vorliegenden Untersuchung wird es um
hohere Qualifikation gehen (Master-Abschluss in Betriebswirtschaftslehre).

International sind uns 14 vorherige Korrespondenzanalysen zur Diskriminierung von
homosexuellen Bewerbern bekannt. Die OECD (2019) bietet eine Meta-Analyse tber 13
dieser Studien.! Im Durchschnitt iber diese Studien erhalten lesbische Frauen 1/4 weniger
positive Reaktionen der Arbeitgeber*innen auf ihre Bewerbungen als heterosexuelle
Frauen. Die entsprechenden Zahlen fiir homosexuelle Manner sind etwas schlechter (OECD
2019).

2.2 Untersuchung

2.2.1 Profil der Bewerberinnen

Die Bewerbungsunterlagen (Anschreiben, Lebenslauf mit Portraitfoto, Bachelor- und
Masterzeugnis, Praktikumszeugnis) fir die lesbische Bewerberin und die heterosexuelle
Bewerberin waren bis auf den Hinweis der sexuellen Orientierung komplett identisch. Das
Profil wurde Uberdurchschnittlich attraktiv fir Unternehmen gestaltet, mit sehr guten
Prifungsergebnissen, relevanten fachlichen Zusatzqualifikationen sowie Auslands- und
Praktikumserfahrung. Die sexuelle Orientierung der Bewerberin wurde durch Angaben im
Lebenslauf signalisiert. Da ,verheiratet” versus ,eingetragene Lebenspartnerschaft” seit
Oktober 20172 kein eindeutiges Unterscheidungsmerkmal mehr fiir eine lesbische bzw.
heterosexuelle Frau ist, wurde zusatzlich tGber eine ehrenamtliche Tatigkeit ein Signal zur
sexuellen Orientierung aufgenommen.

2.2.2 Datenerhebung und -auswertung

Zwischen dem 25.09.2019 und dem 6.12.2019 wurden insgesamt 294 Bewerbungen
bundesweit verschickt, davon jeweils 147 fir die lesbische und 147 fir die heterosexuelle
Bewerberin.

In Bezug auf mogliche Reaktionen der Unternehmen auf die Bewerbungen wurde vor dem
Experiment keine Festlegung getroffen, sondern alle Reaktionen wurden detailliert notiert.

! Dabei handelt es sich um die Studien von Acquisti und Fong (2020), Adam (1981), Ahmed et al. (2013),
Baert (2014), Bailey et al. (2013), Drydakis (2009), Drydakis (2011), Drydakis (2015), Patacchini et al.
(2015), Tilcsik (2011), Weichselbaumer (2003) und Weichselbaumer (2015). Die Studie von Mishel
(2016) ist nicht in der Meta-Analyse der OECD (2019) enthalten, kommt aber zu sehr dhnlichen
Ergebnissen.

Weitere Ubersichtsartikel sind zu finden in Baert (2018), Bertrand und Duflo (2017), Rich (2014) sowie
Neumark (2018).
2 In Deutschland haben gleichgeschlechtliche Paare seit Oktober 2017 das Recht auf EheschlieBung.
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Letztendlich lieRen sich die Reaktionen auf die folgenden sieben Kategorien eingrenzen,
die sich wiederum in zwei Schritten zusammenfassen lassen:

1. Einladung zum Interview / Assessment Center

Einladung
2. Einladung zum Telefoninterview
jegliche positive
3. Um Rickruf wird gebeten ) - Reaktion
sonstige positive
4. Eine andere Stelle wird angeboten Reaktion
5. Nachfrage nach weiteren Unterlagen
6. Absage Ablehnung /

. . keine Reaktion
7. Keine Reaktion innerhalb von 21 Tagen

2.3 Ergebnisse

Zu den wesentlichen Erkenntnissen des Korrespondenzexperiments zahlt, dass die Reakti-
onen der Unternehmen auf Bewerbungen tendenziell zu Ungunsten der lesbischen
Bewerberin ausfallen und somit Diskriminierung bei Bewerbungen vorliegt. Die lesbische
Bewerberin bekommt in dem Experiment deutlich seltener (fast 1/3 weniger) positive
Reaktionen (wie Einladungen zum Interview, Nachfragen oder andere Stellenangebote), als
die heterosexuelle Bewerberin (siehe Abbildung 1).2 Im Detail bedeutet dies vor allem, dass
die Einladungen zum Interview (inkl. Telefoninterview) deutlich seltener vorkommen (ca.
1/4 weniger bzw. die Absagen haufiger (siehe Abbildung 2)). Allerdings sind nur die
Unterschiede in Bezug auf die deutlich hadufigeren Einladungen zu Telefoninterviews
statistisch signifikant: Diese erfolgen bei der heterosexuellen Bewerberin in 14% der Falle
und nur in 4% der Falle bei der lesbischen Bewerberin. Das Forschungsergebnis, dass
deutlich unterschiedliche Reaktionen der Unternehmen zu Ungunsten der lesbischen
Bewerberin feststellbar sind, diese aber meist nicht statistisch signifikant sind, lasst sich
moglicherweise damit erkldren, dass die Stichprobe noch zu klein ist. Der Umfang der
Stichprobe resultiert aus den begrenzten Ressourcen des Forschungsprojektes.

Als Fazit bleibt trotzdem festzuhalten, dass mehr fiir eine Diskriminierung zu Ungunsten
der lesbischen Bewerberin spricht, als zu Gunsten der lesbischen Bewerberin. Dieses
Ergebnis wird auch in den anderen oben genannten experimentellen Korrespondenz-
studien gefunden (OECD 2019): Im Durchschnitt bekommen lesbische Bewerberinnen 1/4
weniger Einladungen als heterosexuelle Bewerberinnen.

Diese Tendenz zur Diskriminierung der lesbischen Bewerberin im Vergleich zur hetero-
sexuellen Bewerberin ist vor dem Hintergrund erstaunlich, dass die heterosexuelle
Bewerberin verheiratet und kinderlos ist. Nach heteronormativen Vorstellungen ist bei
einer jungen, heterosexuellen, verheirateten Frau in absehbarer Zeit mit einer kinder-
bedingten Erwerbsunterbrechung und ggf. langerfristig reduzierter Arbeitszeit und mehr
Ausfalltagen zu rechnen. Die Moglichkeit, dass auch homosexuelle Frauen Kinder haben,
die Auswirkungen auf das Erwerbsleben haben, ist dagegen nicht oder nur sehr
eingeschrankt Teil dieser Vorstellungswelt. Die Diskriminierung gegeniber der

Die Grafiken wurden mit dem Tool von Jann (2014) erstellt.
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homosexuellen Frau ist also trotz stereotyp anzunehmender geringerer Mutter-
wahrscheinlichkeit tendenziell hoher.
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Abbildung 1:  Stark aggregierte Reaktionen der Unternehmen
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3 Quantitative Online-Befragung von Frauen

3.1 Hintergrund und bisherige Forschung

Wissenschaftliche Untersuchungen zu LSBT*-Personen stammen liberwiegend aus dem
anglo-amerikanischen Raum (Drydakis 2019, Miner und Costa 2018, Winderman et al.
2017, Webster et al. 2017). Fir Deutschland gibt nur wenige neuere Studien, mit quantita-
tiven Erhebungen zur Arbeitssituation von schwulen Mannern und lesbischen Frauen
(Frohn et al. 2017, Kollen 2015, Meinhold und Frohn 2016, Kroh et al. 2017, Kalkum und
Otto 2017). Aus der Studie von Frohn et al. (2017) wird deutlich, dass der GroRteil der LSB-
Personen Diskriminierung im Arbeitsumfeld erlebt hat. Bei der Wahl der Arbeitsstelle,
spielt die LSBT*-Freundlichkeit des Unternehmens eine wichtige Rolle. Im Vergleich zur
Studie von 2007 gehen lesbische und schwule Erwerbstatige deutlich offener mit ihrer
sexuellen Identitdit um. Des Weiteren wurden Einflussfaktoren auf die Offenheit im
Umgang mit der sexuellen Identitat identifiziert.

In vielen Studien werden LSBT*-Personen trotz Heterogenitat innerhalb dieser Gruppe als
eine Gruppe analysiert oder die Analysen beschranken sich auf den Vergleich zwischen den
verschiedenen LSBT*-Gruppen, wie zum Beispiel zwischen schwulen Méannern und
lesbischen Frauen. Die hohe Relevanz der Intersektionalitdt in der LSBT*-Forschung,
insbesondere beziiglich lesbischer Frauen wird der Studie von Kalkum und Otto (2017)
bestatigt. Wahrend 60% der schwulen Manner keine Mehrfachdiskriminierung am
Arbeitsplatz erfuhren, berichteten mehr als die Halfte der lesbischen Frauen Uber
Mehrfachdiskriminierung aufgrund ihrer sexuellen Identitdt und ihres Geschlechtes. Es
fehlt jedoch an quantitativen Erhebungen zu erwerbstdtigen lesbischen Frauen in
Deutschland, insbesondere im Vergleich zu heterosexuellen Frauen.

3.11 Datenerhebung

Die Daten wurden im Zeitraum vom 30. Juli 2019 bis 15. September 2019 im Rahmen einer
Online-Umfrage erhoben. Der Fragebogen umfasst 87 Items und wurde {ber Frauen- und
LGBT*-Netzwerke verteilt. In die Auswertung der Umfrage wurden die Daten von 1.952
Teilnehmerinnen, die sich selbst als lesbisch (713) oder heterosexuell (1.239) zugeordnet
hatten, einbezogen.

3.1.2 Soziodemographische Merkmale der lesbischen Frauen

Unsere Stichprobe setzt sich Gberwiegend aus lesbischen Frauen zusammen, die sehr gut
ausgebildet sind, bereits mehrjahrige Berufserfahrung besitzen und in einer Partnerschaft
leben. Es handelt sich demnach um ,eine Positivselektion” in Bezug die Erwerbs- und
Karrieresituation (siehe Tabelle 2). 86% der Teilnehmerinnen gab an, dass sie im
Arbeitsumfeld out* sind.

Die Teilnehmerinnen wurden nach ihrer Hauptstrategie zum Umgang mit ihrer sexuellen Identitdt am
Arbeitsplatz befragt.
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Altersgruppen unter 26 Jahre 3%
26-35 Jahre 29%
36-45 Jahre 35%
46-59 Jahre 29%
60 Jahre und alter 4%
Kinder Anteil mit Kindern 20%
Anzahl der Kinder (Mittel der Frauen mit Kindern) 1,4
Partnerschaft Zusammenlebend mit Partnerin 74%
Familienstatus Zusammenlebend als verheiratet/ eingetragene 43%
Lebenspartnerschaft
Ausbildung Hochster Abschluss:
Master/ Diplom/ Magister 46%
Bildungsjahre (Mittel)® 16,3
Berufliche Stellung Angestellte 73%
Beamtin 11%
Selbstandige/ Akademische freie Berufe 9%
Arbeiterin 3%
Berufserfahrung Jahre (Mittel) 15,1
Leitungsposition Top-/Mittleres/Unteres Management/ hoch- 46%
qualifizierte Fachposition mit Projektleitung
Einkommen Brutto Monatsverdienst (Median) 4.000 €
Migrationshintergrund | Kein Migrationshintergrund 90%
Migrationshintergrund (Selbst/ Eltern/ GroReltern) 10%
Tabelle 2: Soziodemographische Merkmale der lesbischen Frauen
3.13 Statistische Vergleichsgruppe heterosexueller Frauen

In der Studie werden lesbische Frauen mit heterosexuellen Frauen verglichen. Da direkte
Vergleiche nicht geeignet sind, kausale Aussagen moglicher Auswirkungen der sexuellen
Orientierung zu treffen, wurde auf Basis der Daten der heterosexuellen Befragten eine
statistische Vergleichsgruppe so generiert, dass sie hinsichtlich aller verfligbaren
arbeitsmarkt- und karriererelevanten Faktoren der Gruppe der lesbischen Frauen im
Durchschnitt ahnlich ist (Hainmueller 2012).

Zwar wird versucht durch diese Methode ,Vergleichbarkeit” und somit die interne Validitat
zu garantieren, allerdings gibt es keine Mdglichkeit den ,Erfolg” dieser Bemiihungen zu
Uberprifen. Daher sollten alle Ergebnisse der Online-Befragung, die auf einem Vergleich
lesbischer mit heterosexuellen Frauen basieren, vor diesem Hintergrund interpretiert
werden.

5 In der Umfrage wurde nach dem hoéchsten Bildungsabschluss gefragt. Bildungsjahre wurden aus
Bildungsabschliissen folgendermaRen hergeleitet: ,Hauptschulabschluss/ 9. Klasse“= 9 Jahre;
,Mittlerer Schulabschluss/ mittlere Reife/ 10. Klasse“= 10 Jahre; , Abitur/ 12./13. Klasse“= 12,5 Jahre;
,Bachelor”= 16 Jahre; ,Master/ Diplom/ Magister“= 18 Jahre; ,,Promotion“= 22 Jahre.
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3.2 Ergebnisse

3.2.1 Kriterien fir die Wahl der Arbeitsstelle

Zu den Auswahlkriterien wurde den Teilnehmerinnen die Frage gestellt: ,,Was sind fiir Sie
die wichtigsten vier Punkte bei der Auswahl! einer Arbeitsstelle?”

Zu den am haufigsten genannten Kriterien bei der Stellenwahl lesbischer Frauen zahlt eine
attraktive Vergiitung (49%) und eine Tdtigkeit, bei der man selbsténdig arbeitet (47%).
LGBTI-Freundlichkeit* des/r Arbeitgeber*in (26%) und Diversitdtsoffenheit der/s Arbeit-
geber*in (17%) nehmen mit insgesamt 43% Nennungen ebenfalls einen sehr hohen
Stellenwert ein (siehe Abbildung 3).
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Abbildung 3: Die wichtigsten Kriterien bei der Auswahl einer Arbeitsstelle fiir lesbische
Frauen (in %)
Frage: Was sind fiir Sie die wichtigsten vier Punkte bei der Auswahl einer Arbeitsstelle?

Zwischen lesbischen Frauen und der Vergleichsgruppe heterosexueller Frauen zeigen sich
in Bezug auf folgende Kriterien statistisch signifikante Unterschiede:

e Vereinbarkeit von Familie und Beruf” geben ca. 25% der lesbischen Frauen als
eines der wichtigsten Kriterien bei der Wahl der Arbeitsstelle an. Der Wert liegt
immer mindestens ein Viertel unter dem Wert der Vergleichsgruppe
heterosexueller Frauen. Dies gilt auch bei gleicher Kinderzahl und gleichem
Familienstand. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass lesbische Frauen weniger
auf Vereinbarkeitsangebote der Arbeitgeber*innen angewiesen sind, da sie
private Arrangements treffen, die eine Vereinbarkeit ermdglichen. Das Ergebnis
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kann auch ein Hinweis darauf sein, dass lesbische Frauen in Haushalten bzw. Part-
nerschaften leben, die eher mit einer Berufstatigkeit kompatibel sind, als
vergleichbare heterosexuelle Frauen.

,Karrierechancen" geben lesbische Frauen als eher weniger wichtiges Kriterium
bei der Auswahl einer Arbeitsstelle an. Der Wert von 15% ist um ca. ein Viertel
geringer als bei der statistischen Vergleichsgruppe heterosexueller Frauen. Ein
moglicher Erklarungsansatz basiert auf der Idee der ,Haushaltsglterproduktion”
(Becker 1965): Danach sind heterosexuelle Frauen in Paarhaushalten deshalb
seltener erwerbstatig und haben eine geringere Arbeitszeit als ihre mannlichen
Partner, da ihre potentielle Entlohnung geringer ist als die der Manner. Daher
kommt es zu einer Arbeitsteilung, wonach Frauen vor allem fiir die Haus- und
Kinderarbeit zustdandig sind. Dies impliziert: wenn Frauen dann einer
Erwerbstatigkeit nachgehen méchten, missen sie dies mit einer hohen Vergltung
bzw. guten Karrierechancen (also der zukiinftigen Vergiitung) begriinden. Die
Notwendigkeit einer solchen Begriindung entfallt bei lesbischen Frauen in einer
Partnerschaft ohne geschlechtsspezifische Entlohnungsunterschiede.

LJAttraktive Vergiitung” ist flir lesbische Frauen weniger wichtig ist als der
Vergleichsgruppe der heterosexuellen Frauen. Dies ist kompatibel mit dem
beschriebenen Erklarungsansatz basierend auf der ,Haushaltsglterproduktion®.

In dasselbe Muster fallen ebenfalls die ,flexiblen Arbeitszeiten”: Diese sind
lesbischen Frauen weniger wichtig als vergleichbaren heterosexuellen Frauen —
selbst dann, wenn dieselbe Kinderzahl vorliegt. Dieses Ergebnis ist kompatibel mit
den oben aufgefiihrten Erkenntnissen und Interpretationen zu ,,Vereinbarkeit von
Familie und Beruf".

Wenig Uberraschend ist wohl, dass ,LGBTI-Freundlichkeit meines*r
Arbeitgebers*in“ sowie ,Diversititsoffenheit meines*r Arbeitgebers*in“ den
lesbischen Frauen deutlich wichtiger ist als der Vergleichsgruppe heterosexueller
Frauen.

Dagegen konnen keine bedeutsamen Unterschiede zwischen lesbischen Frauen und
heterosexuellen Frauen bei folgenden Auswahlkriterien festgestellt werden (fiir einen
Uberblick iiber Gemeinsamkeiten bzw. Unterschiede siehe Abbildung 4).

,Eine Tatigkeit, bei der man selbstandig arbeitet”
»Arbeitsplatzsicherheit”

,Standort”

»Personlicher Kontakt mit Kolleg*innen”
»Prestige des Unternehmens”

,Lieber ein GroRunternehmen”
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Lesbische Gemeinsamkeiten/
Kriterien bei Stellenwahl Frauen Unterschiede zu hetero-
sexuellen Frauen™
Attraktive Verglitung 49% J
Eine Tatigkeit, bei der man selbstdndig arbeitet 47% =
Flexible Arbeitszeit 42% J
Arbeitsplatzsicherheit 40% =
Standort 37% =
Personlicher Kontakt mit Kolleg*innen 30% =
Freizeit 30% /
LGBTI-Freundlichkeit meines*r Arbeitgebers*in 26% ™~
Vereinbarkeit von Familie und Beruf % 25% NN
Diversitdtsoffenheit meines*r Arbeitgebers*in 17% ™
Karrierechancen 15% J
Eine Tatigkeit, bei der man anderen helfen kann 15% =
Viel Kontakt zu anderen Menschen 15% =
Prestige des Unternehmens 2% =
Lieber ein GroBunternehmen 2% =

WAuswahlkriterium ist lesbischen Frauen wichtiger (4%) bedeutend wichtiger (M),
weniger wichtig (J), bedeutend weniger wichtig (dd), genauso wichtig (=) wie heterosexuellen Frauen.

Abbildung 4: Bedeutung der Auswahlkriterien fiir lesbische Frauen im Vergleich zu
heterosexuellen Frauen

3.2.2 Aktuelle berufliche Situation

Der Vergleich der befragten lesbischen Frauen mit vergleichbaren heterosexuellen Frauen
zeigt folgendes Bild zur beruflichen Situation. 46% der lesbischen Frauen haben eine
Leitungsposition inne — 10 Prozentpunkte mehr als vergleichbare heterosexuelle Frauen.

15% der lesbischen Befragten haben einen befristeten Arbeitsvertrag. Dies sind ca. 4
Prozentpunkte weniger als vergleichbare heterosexuelle Frauen. Fast 74% der befragten
lesbischen Frauen fihren eine Tatigkeit gemaR Qualifikation aus. Hier sind keinerlei
Unterschiede zu Vergleichsgruppen heterosexueller Frauen festzustellen.

In Bezug auf das Berufsprestige zeigen sich ebenfalls keine statistisch signifikanten
Unterschiede. Das Berufsprestige wird anhand der “Stellung im Beruf” ermittelt (zur
Vorgehensweise siehe Hoffmeyer-Zlotnik (2003)) und erfasst die Autonomie des Handelns
(von 1 "niedrig" (=niedrige Handlungsautonomie bei einfacher Tatigkeit) bis 5 "hoch"
(=hohe Handlungsautonomie bei umfassenden Fiihrungsaufgaben). Bei den lesbischen
Frauen liegt der Wert fiir Berufsprestige bei 3,7.
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3.23 Diskriminierung

3.2.3.1 Formen erlebter Diskriminierung

Die Befragungsdaten zeigen, dass die Formen der Diskriminierung, die die Mehrheit der
lesbischen Frauen erlebt, das Mithdéren sexistischer und homosexuellenfeindlicher Kom-
mentare umfasst. Eine von drei lesbischen Frauen hat Diskriminierung bei der Beférderung
und eine von funf bei der Vergiitung erfahren. Es wurde auch haufig berichtet, dass
Geriichte Uber die Frauen verbreitet wurden (vgl. Abbildung 5).

Sexistische Kommentare mitgehort 66%

Homosexuellenfeindliche Kommentare
mitgehort

53%

Benachteiligung bei Befdérderung 31%

Geriichte liber Sie werden verbreitet 28%

22%

Benachteiligung bei der Verglitung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 5: Die fiinf am hdufigsten angegebenen Diskriminierungserfahrungen lesbischer
Frauen

Hinsichtlich der Formen der Diskriminierung gibt es keine markanten Unterschiede
zwischen lesbischen Frauen, die out sind, und solchen, die es nicht sind. Die meisten
Formen der erlebten Diskriminierung lesbischer Frauen sind auch unter heterosexuellen
Frauen verbreitet, mit Ausnahme des Mithorens homosexuellenfeindlicher Kommentare.
Darliber hinaus hat eine von fiinf heterosexuellen Frauen die Erfahrung gemacht, dass sie
aus informellen Gruppen ausgeschlossen wurde.

3.2.3.2 Diskriminierung aufgrund des Geschlechts

Sowohl heterosexuelle als auch lesbische Frauen erleben geschlechtsspezifische
Diskriminierung in der Arbeit. Lesbische Frauen sind davon stdarker betroffen als
heterosexuelle Frauen. 38% der lesbischen Frauen geben an, dass sie haufig Erfahrungen
mit geschlechtsspezifischer Diskriminierung gemacht haben, im Vergleich zu 32% der
heterosexuellen Frauen. Insgesamt haben 78% der Frauen die Erfahrung gemacht,
aufgrund ihres Geschlechts benachteiligt worden zu sein. Dementsprechend hat nur etwa
ein Flinftel der Frauen noch nie Diskriminierung aufgrund des Geschlechts am Arbeitsplatz
erlebt (vgl. Abbildung 6).
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0% 46%

45%
Ao 38% 40%
35% 32%
30%
25% 219,  22%
20%
15%
10%

5%

0%

Nie

Haufig Selten

W Heterosexuell (n=1232)  m Lesbisch (n=673)

Abbildung 6: Diskriminierung im Arbeitsumfeld aufgrund des Geschlechts (in %)
Frage: Wie héufig haben Sie persénlich die Erfahrung gemacht, in Deutschland im Arbeits-
umfeld aufgrund lhres Geschlechts benachteiligt worden zu sein?

3.2.33 Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orfentierung

Die Frage Uber erfahrene Diskriminierung aufgrund sexueller Identitdt wurde nur den
lesbischen Befragten gestellt. Etwas mehr als die Halfte der lesbischen Frauen (51%) hat
Diskriminierung aufgrund der sexuellen Identitat erlebt, 16 Prozent der lesbischen Frauen
sogar haufig. Ein wichtiges Ergebnis unserer Untersuchung ist, dass lesbische Frauen in
ihrem Arbeitsumfeld starker Diskriminierung aufgrund des Geschlechts (78%) als aufgrund
der sexuellen Identitat (51%) erleben. , Hdufige Diskriminierung“ erfahren lesbische Frauen
insbesondere aufgrund des Geschlechts (38%) und seltener aufgrund sexueller Identitat
(16%) (vgl. Abbildung 7). Wie bereits dargestellt berichten lesbische Frauen auch haufiger
Uber Diskriminierung aufgrund des Geschlechts als heterosexuelle Frauen.
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60%

49%
50%
40%
38%
40% 359
30%
22%

20% 16%
10%

0%

Haufig Selten Nie
B Diskriminierung aufgrund des Geschlechts W Diskriminierung aufgrund sexueller Identitat

Abbildung 7:  Vergleich Diskriminierung aufgrund von Geschlecht und sexueller Identitat
lesbischer Frauen

Unsere Daten zeigen, dass lesbische Frauen, die nicht out sind, 6fter Uber haufige
Diskriminierung berichten als lesbische Frauen, die out sind (vgl. Abbildung 8). Dies kann
ein Grund dafir sein, warum lesbische Frauen das Coming-out scheuen.
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50%
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m Out m Nicht out

Abbildung 8: Diskriminierung am Arbeitsplatz aufgrund sexueller Identitat bei lesbischen
Frauen (in %)°®

3.2.34 Diskriminierung bei dem*r aktuellen und vorherigen Arbeitgeber®in

Besonders Uiberraschend sind die Ergebnisse im Vergleich von Diskriminierungserfahrun-
gen beim aktuellen und beim vorherigen Arbeitgeber.

e  44% der lesbischen Frauen geben an, Diskriminierung bei dem*r vorherigen
Arbeitgeber*in erlebt zu haben. Hier zeigen sich keinerlei statistisch signifikanten
Unterschiede zu vergleichbaren heterosexuellen Frauen.

e 32% der lesbischen Frauen geben an, Diskriminierung bei dem*r jetzigen
Arbeitgeber*in erlebt zu haben. Es zeigen sich statistisch signifikant negative
Unterschiede zu vergleichbaren heterosexuellen Frauen, d.h. bei dem*r jetzigen
Arbeitgeber*in  haben ca. ein Drittel weniger lesbische Frauen
Diskriminierungserfahrungen gemacht.

Eine mogliche Erklarung konnte sein, dass lesbische Frauen ihre*n Arbeitgeber*in
sorgfaltig auswdhlen und dafiir auch haufige Job-Wechsel in Kauf nehmen, um
Diskriminierung zu vermeiden. Unseren Daten zufolge wechseln lesbische Frauen haufiger
die/den Arbeitgeber*in als heterosexuelle Frauen.

3.2.35 Lohneffekte

Aus unseren Daten kdnnen negative Lohneffekte abgeleitet werden: Der durchschnittliche
Stundenlohn lesbischer Frauen in unserer Stichprobe betragt 20,70€. Damit verdienen
lesbische Frauen im direkten Vergleich mit der Stichprobe heterosexueller Frauen, d.h.

6 Die Fallzahl bei der Kategorie ,Lesbisch gesamt” ist groRer als die Summe der diese Frage
beantworteten ,,out” und ,nicht-out” lesbischen Frauen, da Angaben zum Outing nicht von allen
lesbischen Befragten gemacht wurden.
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ohne Bericksichtigung von Unterschieden in den Charakteristika zwischen diesen Gruppen,
9,2% weniger. Dieser negative Lohneffekt bleibt erhalten, wenn fiir die Schatzung der
Lohneffekte eine statistische Vergleichsgruppe herangezogen wird. Auch bei gleichem
Alter, Bundesland, Nationalitat, Migrationshintergrund, Qualifikation, Big Five Personlich-
keitsfaktoren (Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus, Offenheit, Extraversion, Vertraglichkeit),
Jahre Berufserfahrung, Anteil Kinder (Ja/Nein, Anzahl) und Familienstatus verdienen
lesbische Frauen ca. 11% weniger. Dieses Ergebnis widerspricht tendenziell Ergebnissen
von anderen Studien, die eher einen positiven Lohneffekt fiir lesbische Frauen im Vergleich
zu heterosexuellen Frauen ermitteln (OECD 2019). Fir Deutschland findet eine Studie
keinen statistisch signifikanten Lohnunterschied zwischen LGB-Frauen und heterosexuellen
Frauen (Kroh et al. 2017).

Falls der von uns gefundene negative Lohneffekt valide ist, kann er zum einen mit Diskrimi-
nierung erklart werden (vgl. die Ergebnisse des Korrespondenzexperiments zur Diskriminie-
rung bei Bewerbung): lesbische Frauen haben moglicherweise geringere Einstellungs-
chancen sind daher gezwungen sich auf geringer bezahlte Stellen zu bewerben.

Zum anderen kann es auch durch Unterschiede in den Praferenzen bzw. Unterschiede in
der Haushaltssituation erklart werden: Wie bereits gezeigt, scheinen ,attraktive
Entlohnung” sowie ,Karrierechancen” fir lesbische Frauen eine geringere Rolle bei der
Wahl des*r Arbeitsgeber*in zu spielen als fir heterosexuelle Frauen.

3.24 Lebenszufriedenheit
Zur Lebenszufriedenheit wurde die folgende Frage gestellt:

,und jetzt eine allgemeine Frage. Wie zufrieden sind Sie gegenwdrtig —alles in allem
—mit lhrem Leben? "Ganz und gar unzufrieden" 0 "Ganz und gar zufrieden" 10

In unserer Stichprobe sind 86% der lesbischen Frauen out, 8% nicht out und 6% haben
hierzu keine Angaben gemacht. Die Ergebnisse von Analysen, in die Informationen aller
lesbischen Frauen einflieBen, treffen somit eher fir die Gruppe lesbhischer Frauen zu, die
out sind.

Bei den leshischen Frauen, die out sind, liegt die Lebenszufriedenheit im Durchschnitt bei
7,7 von 10 Punkten. Im Unterschied zu vergleichbaren heterosexuellen Frauen zeigt sich
bei lesbischen Frauen die out sind, eine durchweg und immer statistisch signifikant hhere
Lebenszufriedenheit. Bei gleichen Charakteristika bezlglich Alter, Qualifikation,
Bundesland, Nationalitdat, Migrationshintergrund, Big Five Personlichkeitsfaktoren sowie
zusatzlichen Kennzeichen wie Jahre an Berufserfahrung, berufliche Stellung, Anzahl an
Kindern und gleichem Verdienst ist die Lebenszufriedenheit lesbischer Frauen die out sind,
signifikant hoéher als die heterosexueller Frauen. Dies steht im Gegensatz zu anderen
Studien, die eine geringere Lebenszufriedenheit von LSB-Personen finden. Allerdings wird
dort nicht zwischen Geschlechtern unterschieden und es werden nicht nur Erwerbstatige
betrachtet (OECD 2019).

Unsere Ergebnisse zeigen auch, dass sehr hohe Zufriedenheitswerte vor allem bei den
lesbischen Frauen, die out sind, haufiger vorkommen. Als Ergebnis kann festgehalten
werden, dass die befragten lesbischen Frauen, die out sind, eine hohere
Lebenszufriedenheit aufweisen als vergleichbare befragte heterosexuelle Frauen. Anders
verhdlt es sich bei lesbischen Frauen, die nicht out sind. lhre allgemeine Lebens-
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zufriedenheit liegt im Durchschnitt bei 6,6 Punkten und somit deutlich unter den Werten
fur lesbische Frauen, die out sind, und dariber hinaus auch unter den Zufrieden-
heitswerten heterosexueller Frauen. Es wurde analysiert, welchen Einfluss das Coming-out
auf einige der untersuchten Variablen hat. Das Ergebnis der Analysen zeigt, dass lesbische
Frauen, die nicht out sind, eine deutlich geringere Lebenszufriedenheit aufweisen, als
vergleichbare lesbische Frauen, die out sind. Die gefundene Differenz ist immer statistisch
signifikant. Wenn man das Ergebnis kausal interpretiert bedeutet dies: Ein Coming-out
erhoht die Lebenszufriedenheit.

3.25 Das Coming-out am Arbeitsplatz

3251 Strategien des Identititsmanagements

Anders als andere Minderheitengruppen haben LGB-Personen am Arbeitsplatz die Wahl,
ob sie ihre sexuelle Identitat verbergen oder offenlegen wollen (Gates und Viggiani 2014).
Wegen der Unsichtbarkeit dieses Diversity-Merkmals ist es fiir sie eine Herausforderung zu
entscheiden, ob sie ihre sexuelle Identitdt am Arbeitsplatz offenlegen sollen oder nicht
(Ragins 2004; Meinhold und Frohn 2016; Ozeren und Aslan 2016).

Anhand ihrer Studienergebnisse hat Griffin (1992) vier sexuelle Identitdtsmanagement-
Strategien erarbeitet, die sich entlang eines Kontinuums bewegen. Die erste Strategie
y,Vortauschen” liegt an einem Ende des Kontinuums. Diese Strategie wird oft als die
sicherste in Bezug auf den Schutz vor Diskriminierung angesehen, indem Nutzer*innen der
Strategie den Eindruck erwecken, sie waren heterosexuell. Bei der Strategie ,Verbergen”
handelt es sich darum, Informationen, die zu einem Out-sein fiilhren konnen,
zurickzuhalten, ohne dabei eine heterosexuelle Identitat vorzutduschen. Hierzu zahlt
beispielsweise genderkonformes Auftreten und Verhalten oder stereotypisches Verhalten
von LGB-Personen zu vermeiden. Bei der dritten Strategie , Implizit Out” bezeichnet sich
eine LGB-Person nicht explizit als LGB, sondern sie gibt diesbeziglich indirekte Anzeichen.
Ein Beispiel hierfiir kann das Erzahlen tGber den Urlaub mit dem*r Partner*in vom gleichen
Geschlecht sein, ohne die Person als Partner*in zu bezeichnen. Am Ende des Kontinuums
steht die Strategie ,Explizit Out”. Nutzer*innen dieser Strategie identifizieren sich
gegeniuber anderen, indem sie direkt mitteilen, homo- oder bisexuell zu sein. Diese
Strategie bietet ein umfassendes Gefiihl der Selbstintegritdt, aber auch den geringsten
Schutz vor Feindseligkeiten oder Diskriminierung aufgrund der sexuellen Identitat (Griffin
1992; Anderson et al. 2001).
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In der Befragung wurde nach den Strategien fiir den Umgang mit der sexuellen Identitat
am Arbeitsplatz gefragt. Die vier Strategien nach Griffin (1992) wurden folgendermalien
abgefragt:

Vortduschen: ,Ich versuche den Anschein zu erwecken, dass ich heterosexuell
wdre”

Verbergen: ,Ich verheimliche meine wahre sexuelle Identitét und vermeide dieses
Thema im Arbeitsumfeld”

Implizit Out: ,Ich gebe Anzeichen liber meine sexuelle Identitit und wiirde diese
bestdtigen, wenn jemand danach fragt”

Explizit Out: ,Ich gebe deutlich an, dass ich lesbisch/ bisexuell bin“

,Sonstige Strategien” konnten die Befragten zudem angeben.

Dabei wurde auch konkretisiert, gegentiber welchen Bezugsgruppen welche Strategien be-
nutzt werden. Die Strategien wurden hinsichtlich dieser funf Bezugsgruppen abgefragt:’

Gegenliber den Kolleg*innen aus der gleichen Abteilung
Gegenliber den Kolleg*innen aus anderen Abteilungen
Gegeniiber dem*r direkten Vorgesetzten

Gegenliber den Flihrungskraften aus anderen Abteilungen

Gegeniber den Mitarbeiter*innen

- 55
Gegeniiber meinen Mitarbeiter*innen vi 33
LI
Gegeniber den Flihrungskraften aus anderen — 35
Abteilungen 13 44
g )
- 56
Gegenliber meinem*r direkten Vorgesetzen g 31
1
Gegentiber den Kolleg®innen aus anderen 4 39 18
Abteilungen ] 3
Gegentiber den Kolleg®innen aus der gleichen =3 33 59
Abteilung ) 5
0 10 20 30 40 50 60 70
W nichts davon/ anderes Explizit Out Implizit Out Verbergen  m Vortauschen

Abbildung 9: Strategien des Identitatsmanagements lesbischer Frauen (in %)

Konkret lautet die Frage ,Es gibt unterschiedliche Strategien, wie man mit seiner sexuellen Identitdt
am Arbeitsplatz umgehen kann. Welche der Strategien und gegeniiber welchen Bezugsgruppen treffen
auf Sie persénlich bei lhrem jetzigen Arbeitsgeber zu?”“.
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Wie Abbildung 9 zeigt, ist die grofle Mehrheit der lesbischen Befragten in unserer Studie
gegenuber allen Bezugsgruppen explizit oder implizit out. Nicht out sind nur wenige
lesbische Befragte. Die Strategien Verbergen und Vortéduschen werden somit selten
benutzt, aber falls doch, dann eher gegeniber den Fiihrungskraften aus anderen
Abteilungen (13% Verbergen, 2% Vortduschen).

Acht von zehn lesbischen Frauen sind im Arbeitsumfeld sozusagen komplett (d.h. gegen-
Uber allen Bezugsgruppen) out. Sechs Prozent dagegen sind gegeniiber keiner Bezugs-
gruppe out.

Die Mehrheit der lesbischen Frauen, die im aktuellen Arbeitsumfeld nicht out sind, war
auch friher nicht out. Die Strategie des ldentitdtsmanagements wird in der Regel mit der
Zeit offensiver, beispielsweise sind diejenigen, die friiher ihre sexuelle Identitat verborgen
haben, jetzt entweder implizit oder explizit out.

Abbildung 10 zeigt, wie wohl oder unwohl sich die Frauen mit ihrer Strategie fliihlen: Am
wohlsten fiihlen sich Frauen, die explizit out sind. Am unwohlsten die, die vortauschen.
Dies korrespondiert mit dem oben dargestellten Ergebnis, wonach lesbische Frauen die out
sind, eine deutlich héhere Lebenszufriedenheit ausweisen als vergleichbare lesbische
Frauen, die nicht out sind.

B Sehr wohl Eher wohl Eher unwohl Gar nicht wohl

90
30
70
57

60 51
50 48 44
40 35

29
30 22

20 14 14
-
0

Vortauschen Verbergen Implizit Out Explizit Out

78

Abbildung 10: Wie wohl fiihlen sich lesbische Frauen mit ihrer ausgewahlten Strategie des
Identitatsmanagements (in %)

Eine ausgewahlte Strategie des Identitatsmanagements, mit der man sich wohl flihlt, muss
aber nicht unbedingt auch effektiv sein. Und andersherum, man kénnte sich beispielsweise
fir defensive Strategien entscheiden, da sie im konkreten Arbeitsumfeld zutreffender sind
bzw. helfen, eventuelle Nachteile zu vermeiden. In der Umfrage wurde ebenfalls erhoben,
fur wie wirkungsvoll/effektiv die Befragten ihre eigene Strategie halten. Es kann
festgehalten werden, dass alle Befragten die Strategie wahlen, die sie auch fir effektiv
halten.
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3.2.5.2 Einflussfaktoren auf die Strategien

Es stellt sich nun die Frage, warum lesbische Frauen eine bestimmte Strategie des Identi-
tatsmanagements wahlen. In Abbildung 11 werden die gewahlten Strategien unserer
Stichprobe dargestellt.

Ich versuche den Anschein zu erwecken, dass ich Il
heterosexuell ware

Ich verheimliche meine wahre sexuelle Identitdt und
vermeide dieses Thema im Arbeitsumfeld

Ich gebe Anzeichen lGiber meine sexuelle Identitat und
wirde diese bestatigen, wenn jemand danach fragt

Nichts davon

Sonstiges l

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Abbildung 11: Welche der Strategien wiirden Sie in Bezug auf das Coming-out als lhre
Hauptstrategie am Arbeitsplatz bezeichnen?

Abgesehen von den letzten beiden Kategorien (,Nichts davon®, ,Sonstiges”), ist eine
aufsteigende Intensitdat des Coming-outs zu erkennen. Im Folgenden wird die gewahlte
Identitatsmanagement-Strategie im Rahmen eines statistischen Modells erklart. Dabei
werden die beiden oberen Strategien (Verstellen/Verstecken-Strategie) zusammengefasst.
Die Kategorie ,,Ich gebe deutlich an, dass ich lesbisch bin“ wird als ,explizit-out-Strategie”
bezeichnet.

Hier sind zunachst die Variablen, die offenbar keinen Einfluss auf die
Identitatsmanagement-Strategie haben: Weder Branche, noch Beruf, noch berufliche
Stellung, noch Fihrungsaufgabe haben Einfluss auf die Identititsmanagement-Strategie
am Arbeitsplatz gemaf unseres statistischen Modells und unseren Daten. Dasselbe gilt fiir
die Nationalitdt, den Migrationshintergrund und die (Aus-)Bildung. Die als relevant
identifizierten Determinanten werden im Folgenden diskutiert:

e Die wohl wichtigste und stabilste Determinante fir die Identitdtsmanagement-
Strategie am Arbeitsplatz ist eine feste Partnerschaft: 47% der lesbischen Frauen
mit fester Partnerschaft wenden eine explizit-out-Strategie an, im Vergleich zu
28% ohne feste* Partner*in. Ein*e feste* Partner*in erhoht also die
Wahrscheinlichkeit fiir eine explizit-out-Strategie um ca. 20 Prozentpunkte. Mit
feste*r Partner*in wenden nur 6% eine Verstellen/Verstecken-Strategie an, im
Vergleich zu 16% ohne feste*n Partner*in. Die Wahrscheinlichkeit fir eine
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Verstellen/Verstecken-Strategie ist also bei Frauen mit fester Partnerschaft um
10 Prozentpunkte geringer.

Ebenfalls sehr wichtig sind LSBT*-Netzwerke im Unternehmen: Sind diese vor-
handen, steigert dies die Wahrscheinlichkeit fur eine explizit-out-Strategie um ca.
19 Prozentpunkte bzw. reduziert sich die Wahrscheinlichkeit einer Verstellen-
/Verstecken-Strategie um ca. 9 Prozentpunkte.

Unsere Analyse zeigt, dass die Wahrscheinlichkeit flr eine explizit-out-Strategie
am hochsten Anfang 40 ist. Am niedrigsten ist sie Mitte 20. Spiegelbildlich dazu
ist die hochste Wahrscheinlichkeit fiir eine Verstellen/Verstecken-Strategie Mitte
20. Hinter diesem Altersprofil dirften sich zwei Effekte verbergen:

o) Mit zunehmendem Alter steigt oft die berufliche Sicherheit, sodass die
Beflirchtung von Nachteilen im Falle des Coming-out zurlickgehen.

o Jingere Generationen dirften selbstbewusster mit ihrer sexuellen
Orientierung umgehen als Altere. Dies erklart ggf. den leichten Riickgang
der offensiven Strategie Gber Mitte 40 im Vergleich zu Anfang 40 gemal}
unseres statistischen Modells und unserer Daten.

Unsere Ergebnisse zur Bedeutung von Partnerschaft, LSBT*-Netzwerken und Alter fur
eine offene Strategie stimmen mit den Ergebnissen anderer Studien (Kéllen 2015;
Frohn et al. 2017) weitgehend Uberein.

3.253

Diversity-Sensibilitdt des Unternehmens und Coming-out

Um die Frage zu beantworten, inwiefern Unternehmenscharakteristia mit dem Coming-out
am Arbeitsplatz in Zusammenhang stehen, wird das Visualisierungsverfahren multiple
Korrespondenzanalyse angewendet.

Im folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse dargestellt.

Diversity-Sensibilitat und -mafinahmen sind demnach eher fiir GroBunternehmen
charakteristisch. Entsprechend werden in mittleren und kleinen Unternehmen
haufig keine Diversity-bezogenen MaBnahmen durchgefiihrt.

Frauen, die nicht out sind, arbeiten haufig in einem Unternehmen, in dem
Diversity- bzw. LSBT*-Malnahmen nicht durchgefiihrt werden oder sind nicht
Uber solche Mallnahmen im Unternehmen informiert.

Diskriminierungserfahrungen werden eher in Unternehmen gemacht, in denen
keine LSBT*- bzw. Diversity-bezogenen MafRnahmen durchgefiihrt werden.

28



4 Synthese der Ergebnisse und Schlussfolgerungen

Unsere Ergebnisse sowie eine Reihe weiterer Studien deuten darauf hin, dass lesbische
Frauen beim Berufseintritt, also zu Karrierebeginn als auch als Berufserfahrene Diskrimi-
nierung erfahren. Eine Diskriminierung im Einstellungsverfahren ldasst sich aus dem
Ergebnis ableiten, dass die lesbische Bewerberin weniger Einladungen als die
heterosexuelle Bewerberin erhilt, bei ansonsten identischen Bewerbungsunterlagen und
Stellenausschreibungen. Aufgrund von Hinweisen zu ihrer sexuellen ldentitat wird die
lesbische Bewerberin benachteiligt.

Der Handlungsbedarf ist hier offensichtlich: Unternehmen missen diskriminierungsfreie
Einstellungsverfahren realisieren. Die Auswahlverfahren sind, neben der Gender-
neutralitat, auf Neutralitdt in Bezug auf die sexuelle Orientierung zu priifen, zu dokumen-
tieren und entsprechend neutral zu gestalten. Empfehlenswert wéare eine Adressierung des
Themas LSBT* in den Flihrungsgremien der Unternehmen sowie in Personalabteilungen,
zum Beispiel auch anhand von Unconscious Bias Schulungen.

Bei den Kriterien fiir die Wahl einer Arbeitsstelle sind ,flexible Arbeitszeiten” und
»Vereinbarkeit von Familie und Beruf” lesbischen Frauen in unserer Stichprobe weniger
wichtig als vergleichbaren heterosexuellen Frauen. Dies gilt auch bei gleicher Kinderzahl
und gleichem Familienstatus. Die Ergebnisse lassen sich so interpretieren, dass lesbische
Frauen die Haus- und Erziehungsarbeit so organisiert haben, dass sie weniger auf flexible
Arbeitszeiten sowie Mallnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf angewiesen sind
als vergleichbare heterosexuelle Frauen. Zu diesem Themenbereich besteht noch weiterer
Forschungsbedarf. ,Karrierechancen” und , Attraktive Vergitung” sind lesbischen Frauen
weniger wichtig als der Vergleichsgruppe der heterosexuellen Frauen. Dies kann anhand
des Erklarungsansatzes der ,Haushaltsglterproduktion” begriindet werden. Demzufolge
mussen lesbische Frauen eine Erwerbstatigkeit weniger an eine attraktive Vergiitung und
Karrierechancen kniipfen, um diese zu rechtfertigen. LSBT*- und Diversity-Freundlichkeit
des*r Arbeitgeber*in sind wichtig fiir lesbische Frauen bei der Wahl einer Arbeitsstelle. Sie
wahlen Unternehmen sorgfdltig aus und nehmen dafir Job-Wechsel in Kauf.
Dementsprechend sollten Unternehmen LSBT*-Netzwerke und Diversity-Programme
ermoglichen, aufbauen, pflegen und diese kommunizieren. So werden sie als attraktive*r
Arbeitgeber*in wahrgenommen und haben Vorteile im Recruiting, was gerade in Zeiten
des Fachkraftemangels einen Anreiz darstellen kdnnte.

In Bezug auf die aktuelle Stelle konnten folgende Unterschiede zwischen den beiden
Gruppen in unserer Stichprobe festgestellt werden. Fast die Halfte der befragten lesbischen
Frauen hat eine Lejtungsposition inne, was fast ein Finftel mehr ist als unter den
vergleichbaren heterosexuellen Frauen. Ein Erklarungsansatz ldsst sich aus den oben
dargestellten Ergebnissen ableiten, demzufolge lesbische Frauen weniger auf
Arbeitsstellen angewiesen sind, die flexible Arbeitszeiten sowie Vereinbarkeit von Familie
und Beruf ermoglichen, als vergleichbare heterosexuelle Frauen, was die Chancen fir eine
Leitungsposition erhoht. Das ist auch kompatibel mit dem Ergebnis, dass lesbische Frauen
weniger in Teilzeit arbeiten. Wie oben dargestellt spielen allerdings , Karrierechancen” fir
lesbische Frauen in unserer Stichprobe eine geringere Rolle bei der Wahl des*r
Arbeitsgeber*in, was zunachst Giberraschend wirkt.
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Die haufigsten Formen der Diskriminierung am Arbeitsplatz sind sexistische Kommentare,
die zwei Drittel der lesbischen Frauen mitgehoért haben, gefolgt von homosexuellen-feind-
lichen Kommentaren, von denen mehr als die Halfe der Frauen in unserer Befragung
berichten. Fast ein Drittel der lesbischen Frauen wurde gemafl} den Angaben in unserer
Befragung bei Beférderungen benachteiligt.

Ein wichtiges Ergebnis unserer Untersuchung ist, dass lesbische Frauen in ihrem Arbeits-
umfeld starker Diskriminierung aufgrund des Geschlechts (78%) als Diskriminierung
aufgrund der sexuellen Identitat (51%) erleben. Auch ,Héufige Diskriminierung” erfahren
lesbische Frauen insbesondere aufgrund des Geschlechts (38%) und seltener aufgrund
sexueller Identitdt (16%). Im Vergleich dazu berichten heterosexuelle Frauen (32%)
seltener Giber haufige Diskriminierung aufgrund des Geschlechts. Nur ca. ein Flnftel der
Frauen hat nie Diskriminierung aufgrund des Geschlechts erfahren. Fiir lesbische Frauen ist
es wichtig sich dessen bewusst zu sein, um als Frau mit homosexueller Orientierung ihre
Interessen entsprechend zu vertreten. Auch fiir die Arbeit in Netzwerken ist das ein
interessanter Aspekt. In diesem Bereich besteht noch weiterer Forschungsbedarf.

Bei der Diskriminierung bei dem*r vorherigen Arbeitgeber*in zeigen sich keine
signifikanten Unterschiede zwischen lesbischen und vergleichbaren heterosexuellen
Frauen. Diskriminierung bei dem*r jetzigen Arbeitgeber*in ist bei beiden Gruppen
geringer als bei dem*r vorherigen Arbeitgeber*in, jedoch haben ca. ein Drittel weniger
lesbische Frauen als heterosexuelle Frauen Diskriminierung bei dem®*r jetzigen
Arbeitgeber*in erfahren. Eine mogliche Erklarung kdnnte sein, dass lesbische Frauen ihre*n
Arbeitgeber*in sorgfaltig auswahlen und dafiir auch haufiger Job-Wechsel in Kauf nehmen.
Nichtdiskriminierung in Organisationen ist somit ein wichtiges Element der Personal-
bindung und der Personalbeschaffung.

Bei gleichem Alter, Bundesland, Nationalitat, Migrationshintergrund, Qualifikation, Big Five
Personlichkeitsfaktoren, Jahre Berufserfahrung, Anteil Kinder (Ja/Nein, Anzahl) und
Familienstatus haben lesbische Frauen laut unseren Daten einen um ca. 11% geringeren
Stundenlohn als heterosexuelle Frauen. In diesem Punkt widersprechen unsere Ergebnisse
denen anderer Studien, in denen oftmals ein positiver Lohneffekt fiir lesbische Frauen
gefunden wird.

Falls dieses Ergebnis eines negativen Lohneffekts valide ist, kann es zum einen mit
Diskriminierung bei Einstellungen erklart werden, die als Ergebnis des Korrespondenz-
experiments ermittelt wurde. Zum anderen kann es aber auch durch die Unterschiede in
den Praferenzen und der Organisation der eigenen Partnerschaft erklart werden: Wie oben
dargestellt, spielt ,attraktive Entlohnung” sowie ,Karrierechancen” fiir lesbische Frauen
eine geringere Rolle bei der Wahl des*r Arbeitsgeber*in.

Unsere Daten zeigen zum einen, dass lesbische Frauen, die nicht out sind, eine deutlich
geringere Lebenszufriedenheit aufweisen, als vergleichbare lesbische Frauen, die out sind.
Das ist auch kompatibel mit dem Ergebnis, dass lesbische Frauen, die nicht out sind,
haufiger von Diskriminierungserfahrungen berichten, als Frauen die out sind. Wenn man
die Erkenntnisse zur Lebenszufriedenheit kausal interpretiert bedeutet das: Ein Coming-
out erhoht die Lebenszufriedenheit. Die Daten zeigen zum anderen, dass die Existenz von
LSBT*-Netzwerken in Unternehmen das Coming-out fordert. Damit sind LSBT*-Netzwerke
(in Kombination mit dem Ergebnis, dass ein Coming-out die Lebenszufriedenheit erhoht
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und Diskriminierung verringert) auch ein Instrument zur Reduzierung von Diskriminierung
und zur Erhéhung der Zufriedenheit lesbischer Frauen.
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