It’s here if you’re queer*
Arbeitsmarktdiskriminierung aufgrund sexueller Orientierung

Doris Weichselbaumer

Viele verschiedene demographische Gruppen sind von Diskriminierung am Arbeits-
markt betroffen. Frauen, cthnische Minderheiten, iltere ArbeitnehmerInnen und
andcre leiden so wie sexuelle Minderheiten unter Vorurteilen bzw. Ablehnung
von ArbeitgeberInnen. Okonominnen bezeichnen als Diskriminierung, wenn
Personen mit unterschiedlichen demographischen Merkmalen, die gleich produktiv
sind, unterschiedliche Behandlung am Arbeitsmarkt erfahren — etwa bei der Ein-
stellung, Beforderung oder Bezahlung,

In and out on the job

Der Unterschied von Lesben und Schwulen im Vergleich zu anderen Minorititen
besteht darin, dass das Merkmal der sexuellen Orientierung im Gegensatz zu Ge-
schlecht, Alter oder ethnischer Zugehérigkeit nicht einfach beobachtbar ist. Bei
der Mdglichkeit, die sexuelle Oricntierung geheim zu halten und sich damit vor
Diskriminierung zu schiitzen, handelt es sich jedoch laut Badgett (2001) um einen
Mythos.

Tatsichlich scheinen nimlich sowohl die Arbeitsmarktchancen von offen leben-
den Schwulen und Lesben als auch jener, die ein Outing vermeiden wollen, einge-
schrinkt zu sein — immerhin verlangt ein Geheimhalten der lesbisch/schwulen
Identitit ein kompliziertes Informationsmanagement. Soll die sexuelle Orientierung
uncrkannt bleiben, so erfordert dies Zurlickhaltung bei personlichen Gesprichen
innerhalb der Firma sowie bei den sozialen Zusammenkiinften eines Unternch-
mens. Die daraus resultierende scheinbare Reserviertheit kann das Kniipfen von
beruflichen Seilschaften erschweren und mag dariiber hinaus sogar als Persénlich-
keitsmanko interpretiert werden. Frishkopp und Silverstein (1996) fanden fiir lei-
tende Angestellte heraus, dass jene, dic sich nicht éffentlich outeten, sogar ver-
mehrt meinten, Benachteiligungen aufgrund ihres »Andersseins« ausgesetzt zu sein,

Ein weiterer Grund fiir Einkommenseinbullen von »closeted«' Schwulen und
Lesben liegt mdglicherweise auch darin, dass sie schlechter bezahlte Positionen
akzeptieren, wenn diese dafiir die Geheimhaltung der sexuellen Orientierung er-
leichtern bzw. ein tolerantes Klima garantieren, in dem ein freiwilliges oder un-
freiwilliges Outing weniger negative Konsequenzen mit sich bringt.2 Badgett (1995)
bezeichnet jene 6konomischen Nachteile, die sich fiir Schwule und Lesben auf-

* We're here, we're queer, get used to us« war cin Kampfilogan, mit dem sich »Queers« Anfang der
90er Jahre ciner homophoben, amerikanischen Offentlichkeit gegeniiber zur Wehr setzten. »Queers
ist cin Sammelbegriff fiir verschiedenste sexuelle Minderheiten w.a. Schwule, Lesben, bisexuelle
und transgender Personen.
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grund der Geheimhaltung ihrer sexuellen Identitit ergeben, als »indirekte Diskrimi-
nierung«.

Ein 6ffentliches Coming-out gegeniiber ArbeitskollegInnen und Vorgesetzten
kann hingegen »direkte Diskriminierunge zur Folge haben. Wic Badgett (2001) aus-
fithrt, wird cin Outing hiufig als Verletzung der angeblich asexuellen Normen
von Unternehmen und als unangebrachte Sexualisierung innerhalb des Arbeits-
kontextes verstanden. Im Gegensatz dazu wird Heterosexualitit am Arbeitsplatz
in vielen Formen zur Schau gestellt — ohne jedoch von Sanktionen begleitet zu
werden: Das Spektrum reicht von Familienfotos, Heiratsringen, personlichen Fa-
milienerzihlungen bis zu heterosexuellen Beziehungen zwischen MitarbeiterIn-
nen und sexuellen Witzen. Offensichtlich werden also unterschiedliche MaBstibe
fiir das »richtige« Verhalten von heteroscxuellen und schwul/lesbischen Arbeit-
nehmerlnnen angelegt.

Okonomische Theorien der Diskriminierung

Generell existicren zwei vorherrschende dkonomische Theorien, die herangezo-
gen werden, um Diskriminierung am Arbeitsmarkt zu erkliren. Es handelt sich
hierbei um Beckers »Taste for discrimination«-Modell (1957) und die Theorie der sta-
tistischen Diskriminierung von Phelps (1972) und Arrow (1973).

Becker geht in seinem » Taste for discrimination«-Modell davon aus, dass die (meist
minnlichen) Arbeitgeberlnnen solche Arbeitnchmerinnen priferieren, die bestimm-
te demographische Merkmale aufweisen. Typischerweise handelt es sich bei der
bevorzugten Gruppe um weile, heterosexuelle Minner. Dicse Vorliebe lassen
sich Arbeitgeberlnnen auch etwas kosten, indem sie diesen Personen entweder
mehr bezahlen oder sie bei der Besetzung einer Stelle auch bei gleicher oder ge-
ringerer Qualifikation bevorzugen. Becker folgert, dass langfristig nur nichtdiskn-
minierende Firmen auf Wettbewcrbsmirkten iiberleben konnen, da diese keine
{iberh6hten Lohne zahlen und die tatsichlich produktiveren Personen einstellen.
In der Realitit fiihren jedoch Arbeitslosigkeit und ecingeschrinkter Wettbewerb
hiufig dazu, dass dieser Mechanismus nur beschrinke greift.

Die Theorie der statistischen Diskriminierung spielt vor allem bei der Einstellung
von Arbeitnehmerlnnen eine Rolle. Zum Zeitpunkt des Auswahlverfahrens ist
die Produktivitit von Bewerberlnnen nur beschriinkt abschitzbar, In dieser Situation
unter Unsicherheit werden beobachtbare Merkmale, von denen angenommen
wird, dass sic mit Produktivitit korrelieren, herangezogen, um Erwartungen iiber
die zukiinftige Produktivitit von Bewerberlnnen zu treffen. Wenn ein Geschlecht
in einer bestimmten Berufssparte als durchschnittlich erfolgreicher gilt (z. B. Fri-
seur/Friseuse, Ingenicurln), so wird im Zweifelsfall bei gleicher Qualifikation cine
Person des entsprechenden Geschlechts gewihlt. Aber auch die Moglichkeit, dass
Frauen aufgrand von Schwangerschaft den Arbeitsplatz verlassen, kann dazu fithren,
dass ein gleich ausgewiesener Mann flir eine Stelle ausgewihlt wird. Da die Frau
entsprechend der sdurchschnittlichen« Frau eingeschitzt wird, obwohl sie mit dieser
moglicherweise gar nichts gemein hat (sie hat etwa keinen Kinderwunsch), be-
zeichnet man diese Form der Benachteiligung als »statistische« Diskriminierung.®

Es ist unwahrscheinlich, dass Schwule und Lesben im gleichen Ausmal} von
statistischer Diskriminierung betroffen sind wie Frauen und ethnische Minderhei-
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ten. Einerseits ist die sexuelle Orienticrung bei der Stellenbewerbung hiufig nicht
feststellbar, andercrseits diirften weniger Vorurteile iiber die durchschnittliche Pro-
duktivitit von Schwulen und Lesben existicren. Da diese Gruppe als einzige Mi-
noritit von der gesellschaftlichen Majoritit (von heterosexucllen Eltern) entspre-
chend deren Normen grof3gezogen wird, gibt es wenige Griinde, warum sie weniger
produktiv sein sollte. DDa das Risiko von lesbischen Frauen, aufgrund von Schwan-
gerschaft auszufallen, dariiber hinaus reduziert ist, sollten sie aufgrund von statisti-
scher Diskriminierung sogar bevorzugt werden.

Im Gegensatz dazu scheint ein »Taste for discrimination« gegeniiber Schwulen
und Lesben von Seiten der Arbeitgeberlnnen und MitarbeiterInnen sehr wohl zu
existieren. Verschiedene amerikanische Umfragen bestitigen dies: Black et al. (2001,
S.10) halten fest, dass im Rahmen des General Social Surveys (GSS) 83% der
Minner und 80% der Frauen angeben, dass gleichgeschlechtliche Beziehungen
»immer« oder »fast immer falsch« sind. Klawitter und Flatt (1998) bieten cinen
Uberblick iiber verschiedene Meinungsumfragen und stellen fest, dass ca. 20%
aller Amerikanerlnnen gleiche Arbeitsmarktchancen fiir Schwule und Lesben strikt
ablchnen,

Diskriminierung aufgrund von sexueller Orientierung im Test

Studien zur Messung von Diskriminicrung beschiftigen sich meist mit dem Ver-
gleich von Einkommen unterschicdlicher demographischer Gruppen (siche den
Beitrag von Christine Zulehner in diesem Heft). Hierbei wird berechnet, inwie-
weit Personen, die gleiche Qualifikation (Ausbildung, Erfahrung etc.) aufweiscn,
aufgrund ihrer demographischen Merkmale unterschicdliche Léhne erhalten.
Untersuchungen {iber Lohndifferentiale aufgrund von ethnischer Herkunft und
Geschlecht werden seit den 50er Jahren durchgefiihrt — iiber den EinfluB von
sexueller Orientierung cxistieren jedoch kaum wissenschaftliche Studien.

Ein Grund fiir das weitgehende Fehlen von Arbeiten zum Thema der sexuellen
Orienterung liegt selbstverstindlich am Mangel an erhiltlichen Daten.* Fiir lange
Zeit existierten ausschlieBlich Daten tiber schwul/lesbische Subgruppen, wie z. B.
Leserlnnen von Zeitgeistmagazinen (Badgett, 1997). Diesc Daten wurden von
Marketing-Firmen gewonnen, um Werbeflichen in diesen Zeitschriften zu ver-
kaufen. Offensichtlich kdnnen die erhobenen Informationen nicht auf die Ge-
samtheit an Schwulen und Lesben umgelegt werden, da sie eine ganz speziclle
Bevélkerungsschicht reprisentieren: Bei den LeserInnen von Zeitgeistmagazinen
handelt es sich typischerweisc um hoher gebildete und besser verdienende Schichten.
Nichtsdestotrotz wurden die Ergebnisse innerhalb des US-Politdiskurses verwen-
det, um Schwule und Lesben generell als wirtschaftliche Elite darzustellen, die
keiner speziellen Schutzmafinahmen am Arbeitsmarkt bedarf (Badgett, 2001).5

Aufgrund von AIDS wuchs in den 90cr Jahren das éffentliche Interesse an
Studien iiber das Sexualverhalten von Individuen und damit an reprisentativem
Datenmaterial. Heute sind daher immerhin dret Datensitze bekannt, die zur Analyse
von Diskriminierung aufgrund von scxueller Orientierung herangezogen werden
konnen. Im Rahmen des General Social Survey (GSS) sowie des National Health
and Social Life Survey (NHSLS), beide durchgefiihrt vom National Opinion Re-
search Center der Universitit von Chicago, werden explizit Fragen zum Sexual-
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verhalten gestellt. Das 5% Public Use Microdata Sample (PUMS) des US Mikro-
zensus auf der anderen Seite identifiziert Mitglieder eines Haushalts entsprechend
ihrer Beziehung zum »Haushaltsvorstand«. Seit 1990 kann die Relation »unver-
heirateter Partner« angegeben werden und erlaubt damit der Forscherin, gleichge-
schlechtliche Partnerschaften zu identifizieren.

Wenn bei diesen Befragungen auch reprisentative Stichproben aus der Gesamt-
bevélkerung gezogen werden, so ist doch wahrscheinlich, dass bestimmte Bevol-
kerungsgruppen (hoher Gebildete, besser Verdienende) sich gegeniiber emnem In-
terviewer eher als schwul oder lesbisch outen als andere. In diesem Sinne ist das
resultierende Sample fiir Schwule und Lesben wiederum nur beschrinkt reprisen-
tativ. Fiir Studien zu Einkommensdiskriminierung bedeutet das, dass die tatsich-
lich existierende Diskriminierung hoher ist als die gemessene.

Einkommensunterschiede in den USA

Okonomische Untersuchungen iiber die Situation von Schwulen und Lesben
wurden bisher fast ausschlicBlich in den USA durchgefiihrt. Lee Badgett von der
University of Massachusetts, Amherst, war die crste Okonomin, die die Einkommen
von Schwulen, Lesben und Bisexuellen mit jenen von heterosexuellen Personen
verglich. 1995 stelte sie anhand der GSS Daten (1989-91) fest, dass Lesben und
Schwule, nicht wie hiufig anhand von selektiven Daten behauptet, zu den Besser-
verdienerlnnen gehoren. Sie berechnete, dass schwule und bisexuelle Minner bei
gleicher Qualifikation tatsiichlich 11 bis 27% weniger Einkommen erziclen als
ihre heterosexuellen Kollegen. Fiir lesbische und bisexuelle Frauen ermittelte sie
LohneinbuBen in Hohe von 12 bis 30%, diese Ergebnisse waren jedoch nicht fiir
alle Spezifikationen statistisch signifikant.

Klawitter und Flatt (1998) erhielten in ihrer Untersuchung der PUMS-Daten
widerspriichlichere Ergebnisse fur den Effekt sexueller Orienticrung. Sie zeigten,
dass schwule Minner die héchsten Haushaltseinkommen erzielen, wihrend ihre
Individualeinkommen signifikant unter jenen von heterosexuellen Méannern liegen.
Im Gegensatz dazu ermittelten sie, dass das durchschnittliche Gesamteinkommen
lesbischer Haushalte niedriger ist als jenes von verheirateten Paaren, wihrend sich
die Individualeinkommen von lesbischen Frauen nicht signifikant von jenen von
heterosexuellen Frauen unterschieden.

John Blandford (2000) fiihrte cine mit Badgetts Originalstudie vergleichbare
Untersuchung durch, indem er die GSS Daten fiir cinen lingeren Zeitraum (1989-
96) analysierte. Wihrend auch er feststellte, dass schwule Minner 30 bis 32% we-
niger verdicnen als heterosexuelle, erhielt cr ein erstaunliches Ergebnis fiir lesbische
Frauen: Es stellte sich hcraus, dass die von ihm untersuchten Lesben keinen Ein-
kommensnachteil zu erleiden hatten, sondern vielmehr eine finanzielle Primie
verbuchen konnten. Sie konnten einen um 17 bis 23% hoheren Gehaltsscheck
mit nach Hause nehmen als heterosexuelle Frauen!

Diese Ergebnisse wurden anschlieBend von Black et al, (2001) sowie Clain und
Leppel (2001) bestitigt. Nachdem diese Studien auf deutlich groBeren Datensit-
zen beruhen als Badgetts Originalstudie, scheint es also tatsichlich so zu sein, dass
nur schwule Minner unter EinkommenseinbuBen zu leiden haben, wihrend les-
bische Frauen tatsichlich mehr verdienen als ihre heterosexuellen Kolleginnen.
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Griinde fiir die hohen Einkommen von lesbischen Frauen

Diese tiberraschende Tatsache, dass lesbische Frauen héhere Lohne erzielen als
heterosexuelle, bedeutet jedoch nach nicht, dass Diskriminierung gegeniiber dieser
Gruppe ausgeschlossen werden kann. Vielmehr mégen Produktivititsunterschiede
fiir die Einkommensdifferentiale verantwortlich sein.®

Eine Rolle im Zustandekommen der Einkommensdifferentiale diirfte dic hetero-
sexuelle Arbeitsteilung inncrhalb des Haushalts spielen, Wihrend verhciratete
Minner hohere Léhne erzielen als ledige, gilt iiblicherweise der umgekchrte Zu-
sammenhang fiir Frauen: Verheiratete Frauen verdienen ein geringeres Einkom-
men als ledige. Dies wird iiblicherwcise auf ihr gréBeres Engagement in der Haus-
arbeit aufgrund einer traditionellen Rollenaufteilung in der Ehe zurtickgefiihre,
die auf Kosten der Produktivitit am Arbeitsmarkt geht. In schwul/lesbischen Be-
zichungen wird typischerweise eine weniger strikte Arbeitsteilung vollzogen: Das
Fehlen eines Ehevertrages macht Spezialisierung riskant und aufgrund ihnlicher
Sozialisation der Partnerlnnen existieren nur wenige komparative Vorteile, die
eine Arbeitsteilung profitabel machen. Weiters fillt weniger Hausarbeit an, nachdem
schwul/lesbische Paare seltener Kinder zu betreuen haben.” Aufgrund der gerin-
geren Wahrscheinlichkeit, Mutter zu werden, weisen lesbische Frauen wohl auch
ein grofleres Arbeitsmarkt-Commitment auf als heterosexuelle, Werden weniger
Karriereunterbrechungen erwartet, so lohnt es sich, am Arbeitsplatz verstirkt in
die eigenc Fortbildung zu investieren. Dies erhdht wicderum dic Produktivitit.
Weiters miissen lesbische Frauen hiufiger alleine fiir ihren Unterhalt aufkommen
und wihlen daher hiufig besser bezahlte, minnerdominierte Berufe (Blandford,
2000). Im Gegensatz dazu sind schwule Minner oft in schlecht honorierten, frauen-
dominierten Jobs beschiftigt.

Ein weiterer Grund fiir den Erfolg lesbischer Frauen mag darin liegen, dass sie
typischerweise mehr »maskuline« Eigenschaften besitzen als heterosexuclle Frauen
(Blandford, 2000; Clain und Leppel, 2001). Riess et al. (1974) stellten fest, dass
Lesben als dominanter, autonomer und durchsetzungsfihiger, kurz: maskuliner
wahrgenommen werden als heterosexuelle Frauen. Diese Maskulinitiit mag am
Arbeitsmarkt einen Vorteil darstellen. So dokumentierte etwa Schein (1973) in
einer viel zitierten Arbeit, dass Manager die Meinung vertreten, vor allem masku-
line Eigenschaften wiren Voraussetzung, in ihrem Beruf erfolgreich zu scin,

Gleichzeitig existicren Hinweise, dass Maskulinitit auch negative Konsequenzen
auf die Arbeitsmarktchancen von Frauen haben kann — immerhin bedeutet Masku-
linitit das Verletzen von althergebrachten, gesellschaftlichen Geschlechterrollen.
So verwchrte etwa die Unternchmensberatungskanzlei Price Waterhouse einer
bestens ausgewiesenen Mitarbeiterin die Partnerschaft, weil diese als zu »macho«
und wenig »lady-like« galt® (Case, 1995). Laner und Laner (1980) ermittelten in
einer Studie, dass Lesben nicht nur aufgrund ihrer Sexualitit sondern auch auf-
grund ihres hiufigen Verlctzens der stereotypen Geschlechterrolle weniger belicbt
sind als heterosexuelle Frauen.

Es ist demnach unklar, ob Maskulinitit positive oder negative Konsequenzen
auf die Arbeitsmarktchancen von Frauen mit sich bringt. Dieser Frage solltc in
einem Osterreichischen Experiment nachgegangen werden. Hat dic Geschlechts-
identitit tatsichlich EinfluB auf dic Berufschancen von Frauen, so kénnte dics den
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Arbeitsmarktstatus von Lesben erkliren. Weiters wurde der Effekt der sexuellen
Orientierung isoliert untersucht.

Experiment am dsterreichischen Arbeitsmarkt

In cinem groff angelegten Experiment (Weichsclbaumer, 2001) wurde der Frage
nachgegangen, wie groB die Chancen von Lesben im Vergleich zu heterosexuellen
Frauen sind, im GroBraum Wien einen Job zu finden. Das Ziel war es festzustcllen,
ob Diskriminierung gegeniiber dieser Bevolkerungsgruppe tatsichlich existiert,
nachdem Studien zu Lohndifferentialen keine diesbeziiglichen Hinweise geben
konnten, Dariiber hinaus wurde getestet, ob unterschiedliche Geschlechterrollen
einen EinfluB auf die Einstellungschancen besitzen. Ist eine feminine Lesbe (vfem-
me«) am Arbeitsmarkt erfolgreicher als eine maskuline (vbutch«)? Hat also eme
deklariert leshische Stellenbewerberin, die traditionellen Geschlechterstereotypen
entspricht, besserc Chancen auf einen Job, als eine, die diese Stercotypen verletzt?

Um diese Fragestellung zu untersuchen, wurden Bewerbungsschreiben von
gleich qualifizierten, fiktiven Kandidatinnen als Reaktion auf Stellcnanzeigen aus-
geschickt, wobei Ausbildung und Berufscrfahrung der Bewerberinnen identisch
waren, sie sich jedoch in Geschlechtertyp und sexueller Orientierung unterschie-
den.

Dic unterschicdliche Geschlechterrolle der Frauen wurde in den Bewerbungs-
materialien (bestehend aus Bewerbungsschreiben, Lebenslauf, Foto und Schul-
zeugnis) folgendermaBen dargestellt: Wihrend die femimne Bewerberin mit den
Hobbys »Zeichnen« und »Entwerfen von Kleidern« lange blonde Haare und ele-
gante Kleidung trug, hatte die maskuline kurzes schwarzes Haar und war mit einem
Anzug gekleidet. Thre Hobbys waren »Motorradfahrens, »Kletterng, »Schlagzeug-
spielen« und »Paddeln«.”

Hinweise auf die sexuclle Identitit der Kandidatinnen wurden durch ihre un-
terschiedlichen ncbenberuflichen Titigkeiten gegeben: Wihrend die eine ehren-
amtlich im Sozial- bzw. Kulturbereich titig war, hatte die andere vier Jahre 1n
einem lesbisch-schwulen Verein mitgewirkt und konnte daher von Personalche-
flnnen als lesbisch identifiziert werden.

Insgesamt erhiclten 613 Wiener Firmen, die auf der Suche nach Sekretdrlnnen
und BuchhalterInnen Inseratc aufgegeben hatten, jeweils zwei Bewerbungen ~
eine von einer maskulinen und eine von ciner femininen Interessentin, wobel die
sexuelle Orientierung der Kandidatinnen variiert wurde.

Es stellte sich heraus, dass die Geschlechtsidentitit keine Rolle spielt bei der
Entscheidung, zu einem Bewerbungsgesprich cingeladen zu werden. Stellenbewer-
berinnen mit unterschicdlicher Geschlechtsidentitit waren bei gegebener sexueller
Orientierung stets gleich erfolgreich. Die sexuclle 1dentitit der Bewcrberinnen
hatte jedoch gravierende Konsequenzen. Die Anzahl an Einladungen zu ginem
Vorstellungsgesprich reduzierte sich um 20-26%, wenn einc Kandidatin in ithrem
Lebenslauf dic Titigkeit bei einer lesbisch-schwulen Organisationen angab. Das
kann als klares Indiz gewertct werden, dass Diskriminierung aufgrund von sexueller
Qricntierung cxistiert,
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Schlussfolgerungen

Lesben und Schwule sind am Arbeitsplatz einer Reihe von Schwierigkeiten aus-
gesetzt. Einerseits kann ein 6ffentliches Outing zu Mobbing und Arbeitsmarktdis-
kriminierung fiihren, andererseits ist ein Verheimlichen der sexuellen Orientie-
rung hiufig schwierig zu managen und belastet dic Qualitit von Arbeitsbeziehungen.
Einc Reihe von amerikanischen Studien hat gezeigt, dass Schwule geringere Ein-
kommen erzielen als heterosexuclle Minner. Lesbische Frauen hingegen erhalten
hohere Lohne als ihre heteroscxuellen Kolleginnen. Das bedcutet jedoch niche,
dass Lesben vor Arbeitsmarktdiskriminierung gefeit sind. Vielmehr kann einc Reihe
an Faktoren die Produktivitit von Lesben erhhen und damit auch deren Léhne:
etwa geringere Haushaltsverpflichtungen, kontinuierliche Arbeitsmarktpartizipa-
tion sowie bestimmte Persénlichkeitseigenschaften wie Durchsetzungskraft und
Unabhingigkeit. Das sterreichische Experiment zeigt deutlich, dass gleich quali-
fiziertc Frauen mit unterschicdlicher sexueller Orientierung unterschiedliche Be-
handlung am Arbcitsmarkt erfahren. Diskriminierung aufgrund von lesbischer Iden-
titit existiert daher zumindest in den in Osterreich untersuchten Berufen Sekretirln
und BuchhalterIn. Ein 4hnliches Experiment iiber dic Arbeitsmarktchancen von
schwulen Minnern wire ndtig um nachzuweisen, dass diese Bevolkerungsgruppe
ebenfalls von Diskriminierung betroffen ist und nicht nur aus Produktivititsgriinden
geringerc Einkommen erzielt. (Die Arbcitsmarktproduktivitit von schwulen Min-
nern mag durch erhéhte Hausarbeit sowic geringere Unterhaltspflichten reduziert
sein.) Vermutlich haben schwule Minner sogar stirker mit Benachteiligung zu
kimpfen, da heterosexuelle Minner, dic die Mehrzahl an Vorgesetzten repriscn-
tieren, gegentiber Schwulen noch gréBere Ressentimentes hegen, als gegentiber
Lesben (Kite/Whitley, 1996),

Es bleibt zu hoffen, dass Osterrcich die EU-Richtlinie zur Verwirklichung der
Gleichbehandlung in Beschiftigung und Beruf, die auch sexuelle Orientierung als
Diskriminiemngsgmnd mit etnschlieBt, rasch in nationales Reche umsetzt, sodass
gesetzliche Regelungen ein Umdenken bei den ArbeitgeberInnen herbeifiihren —
oder zumindest diskriminierten Personen cin Mittel in die Hand geben, sich gegen
Benachteiligungen zu wehren.

Anmerkungen

1 Als »closeteds oder »in the closete werden Schwule und Lesben bezeichnet, die ihre sexuelle
Orientierung vor der Offentlichkeit geheim halten.

2 Verkauf und Sozialarbeit etwa gelten als Berufisparten, die aufgrund ihres hohen Ausmafies an
sozialer Interaktion ein Verheimlichen der sexuellen Orientierung besonders schwer machen (Bad-
gett und King, 1997), Als tolerant hingegen gelten der Kunstbereich, Innenausstattung und Beru-
fe wie Bibliothekarln oder Kellnerln.

3 Treffen UnternchmerTnnen korrekte Erwartungen tiber die durchschnittliche Produktivitit von
Personen, so sind ihre Personalentscheidungen im Durchschnite »richtige (die produktivere Per-
son wird cingestellt). Statistische Diskriminicrung kann daher nur vermieden werden, indemn Ar-
beitnchmernnen versuchen, Vorurteile durch méglichst vollstindige Information iiber ihre reale
Produktivitit auszurivmen.

4 Eine andere Ursache mag anch in der zuvor diskutierten »Unsichtbarkeit« der sexuellen Tdentitit
liegen. Schwule und Lesben sowic Heterosexuelle magen befiircheen, dass Studicn zur sexucllen
Oricntierung als Sffentliches »Outinge gewertet werden (Klawitter, 1998).
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5 Heute existictt in 12 Lindern der USA und einer Vielzahl an Stidten gesctzlicher Schutz gegen-
iiber Diskriminicrung aufgrund von sexueller Oricntierung. Osterreich gehort zum heutigen Zeit-
punkt zu jener Minderheit an EU-Staaten, die fiber keine Antidiskriminierungsgesetzgebung ver-
fligen — im Gegensatz zu Dinemark, Finnland, Frankreich, Irland, Luxemburg, Niederlande,
Spanicn und Schweden (JLGA, 1999b). Tn der EU gab es in den letzten Jahren jedoch bemer-
kenswerte Fortschritte im Kampf, der Diskriminierung von Minderheiten ein Ende zu bereiten:
Tm Mai 1999 trat der Vertrag von Amsterdam in Kraft, der mit dem Artikel 13 eine neue Antidis-
kriminierungsbestimmung aufnahm, dic auch Ungleichbehandlung aufgrund von sexucller Ori-
cntierung mit cinschlieBt. Im Oktober 2000 hat der Rat der EU-Sozialministerinnen eine »Reicht-
linie zur Festlegung cines allgemcinen Rahmens fiir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in
Beschiftigung und Berufy verabschiedet, die auch Lesben und Schwule vor Diskriminicrung in
der Arbeitswelt schiitzen soll. Osterreich hat drei Jahre Zeit, die EU Richtinie in nationales
Recht umzusetzen.

6 Auch statistische Griinde sind fiir dicses Ergebnis denkbar, wie z.B. Sample Selection (Weichsel-
baumer, 2001).

7 Einen guten Uberblick iiber dic Arbeitsteilung in schwul/lesbischen Haushalten gibt Giddings
(forthcoming).

8 Dies resultierte in dem Rechtsstreit »I'dce Waterhouse versus Hopkinse, der 1990 mit cinem
Rechtsspruch zugunsten der Mitarbeiterin Ann Hopkins endete.

9 Um sicherzugehen, dass die Geschlechtsidentitit in den Bewerbungsmaterialien {iberzeugend dar-
gestellt war, wurde ein pretest durchgefiihrt. Dieser bestitigte, dass Personen der smaskulinen
Frau« mehr maskuline und weniger feminine Eigenschaften zuschrieben als der »femininen Frau«.
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