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

Dons Weichselbaumer

Viele verschiedene demographische Gruppen sind von Diskriminierung am Arbeits-
markt betroffen. Frauen, ethnische Minderheiten, ältere Arbeitnehmerinnen und
andere leiden so wie sexuelle Minderheiten unter Vorurteilen bzw. Ablehnung
von ArbeitgeberInnen. Ökonominnen 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 Minoritäten
besteht darin, dass das Merkmal der sexuellen Orientienmg im Gegensatz zu Ge-
schlecht, Alter oder ethnischer Zugehörigkeit nicht einfach beobachtbar ist. Bei
der Möglichkeit, die sexuelle Orientierung geheim zu halten und sich damit vor
Diskriminierung zu schützen, handelt es sich jedoch laut Badgett (2001) um einen
Mythos.

Tatsächlich scheinen nämlich sowoW die Arbeitsmarktchancen von offen leben-
den Schwulen und Lesben als auch jener, die ein Outing venneiden wollen, einge-
schränkt zu sein - immerhin verlangt ein Geheimhalten der lesbisch/schwulen
Identität ein kompliziertes Infonnationsmanagement. Soll die sexuelle Orientierung
unerkannt bleiben, so erfordert dies Zurückhaltung bei persönlichen Gesprächen
innerhalb der Firma sowie bei den sozialen Zusammenkünften eines Unterneh-
mens. Die daraus resultierende scheinbare Reserviertheit kann das Knüpfen von
beruflichen Seilschaften erschweren und mag darüber hinaus sogar als Persönlich-
keitsmanko interpretiert werden. Frishkopp und Silverstein (1996) fanden für lei-
tende Angestellte heraus, dass jene, die sich nicht öffentlich outeten, sogar ver-
mehrt meinten, Benachteiligungen aufgrund ihres »Andersseins« ausgesetzt zu sein.

Ein weiterer Grund ftir Einkommenseinbußen von Kloseted«l Schwulen und
Lesben liegt möglicherweise auch darin, dass sie schlechter bezaWte Positionen
akzeptieren, wenn diese dafür 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 ökonomischen Nachteile, die sich ftir Schwule und Lesben auf-

* We're here, we're queer, get used to us« war ein Kampfslogan, mit dem sich »Queers« Anfang der
90er Jahre einer homophoben, amerikanischen Öffentlichkeit gegenüber zur Wehr setzten. »Queer«
ist ein Sammelbegriff Hir verschiedenste sexuelle Minderheiten U.a. Schwule, Lesben, bisexuelle
und transgender Personen.
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grund der Geheimhaltung ihrer sexuellen Identität ergeben, als »indirekte Diskrimi-
niemnj!«.

Ein öffentliches Coming-out gegenüber Arbeitskolleginnen und Vorgesetzten
kann hingegen »direkte Diskriminierunj!« zur Folge haben. Wie lladgett (2001) aus-
fuhrt, wird ein Outing häufig als Verletzung der angeblich asexuellen Normen
von Unternehmen und als unangebrachte Sexualisierung innerhalb des Arbeits-
kontextes verstanden. Im Gegensatz dazu wird Heterosexualität am Arbeitsplatz
in vielen FornlCn zur Schau gestellt - ohne jedoch von Sanktionen begleitet zu
werden: Das Spektrum reicht von Familienfotos, Heiratsringen, persönlichen Fa-
milienerzählungen bis zu heterosexuellen Beziehungen zwischen MitarbeiterIn-
nen und sexuellen Witzen. Offensichtlich werden also unterschiedliche Maßstäbe
fur das »richtige« Verhalten von heterosexuellen und schwul/lesbischen Arbeit-
nehmerInnen angelegt.

Ökonomische Theorien der Diskriminierung

Generell existieren zwei vorherrschende ökonomische Theorien, die herangezo-
gen werden, um Diskriminierung am Arbeitsmarkt zu erklären. Es handelt sich
hierbei um Beckers I> Taste for discriminatioH«-Modell (1957) und die Theorie der sta-
tistischen Diskriminiemng von Phelps (1972) und Arrow (1973).

Becker geht in seinem» Tastefor discrimination«-Modell davon aus, dass die (meist
männlichen) Arbeitgeberinnen solche ArbeitnehmerInnen präferieren, die bestimm-
te demographische Merkmale aufweisen. Typischerweise handelt es sich bei der
bevorzugten Gruppe um weiße, heterosexuelle Männer. Diese Vorliebe lassen
sich ArbeitgeberInnen 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 nichtdiskri-
minierende Firmen auf Wettbewerbsmärkten überleben können, da diese keine
überhöhten Löhne zahlen und die tatsächlich produktiveren Personen einstellen.
Inder Realität fuhren jedoch Arbeitslosigkeit und eingeschränkter Wettbewerb
häufig dazu, dass dieser Mechanismus nur beschränkt greift.

Die Theorie der statistischen Diskriminiemn.g spielt vor allem bei der Einstellung
von Arbeitnehmerinnen eine Rolle. Zum Zeitpunkt des Auswahlverfahrens ist
die Produktivität von Bewerberlnnen nur beschränkt abschätzbar. In dieser Situation
unter Unsicherheit werden beobachtbare Merkmale, von denen angenommen
wird, dass sie mit Produktivität korrelieren, herangezogen, um Erwartungen über
die zukünftige Produktivität von BewerberInnen zu treffen. Wenn ein Geschlecht
in einer bestimmten Berufssparte als durchschnittlich erfolgreicher gilt (z. B. Fri-
seur/Friseuse, Ingenieurln), so wird im Zweifelsfall bei gleicher Qualifikation eine
Person des entsprechenden Geschlechts gewählt. Aber auch die Möglichkeit, dass
Frauen aufgrund von Schwangerschaft den Arbeit~platz verlassen, kann dazu fUhren,
dass ein gleich ausgewiesener Mann für eine Stelle ausgewählt wird. Da die Frau
entsprechend der »durchschnittlichen« Frau eingeschätzt wird, obwohl sie mit dieser
möglicherweise gar nichts gemein hat (sie hat etwa keinen Kinderwunsch), be-
zeichnet man diese Form der Benachteiligung als »statistische« Diskriminierung.3

Es ist unwahrscheinlich, dass Schwule und Lesben im gleichen Ausmaß von
statistischer Diskriminierung betroffen sind wie Frauen und ethnische Minderhei-
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ten. Einerseits ist die sexuelle Orientierung bei der Stellenbewerbung häufig nicht
feststellbar, andererseits dürften weniger Vorurteile über die durchschnittliche Pro-
duktivität von Schwulen Und Lesben existieren. Da diese Gruppe als einzige Mi-
norität von der gesellschaftlichen Majorität (von heterosexuellen Eltern) entspre-
chend deren Normen großgezogen wird, gibt es wenige Gründe, warum sie weniger
produktiv sein sollte. Da das Risiko von lesbischen Frauen, aufgrund von Schwan-
gerschaft auszutaJlen, darüber hinaus reduziert ist, sollten sie aufgrund von statisti-
scher Diskriminierung sogar bevorzugt werden.

Im Gegensati dazu scheint ein »Taste for discriminatiow< gegenüber Schwulen
und Lesben von Seiten der ArbeitgeberInnen und MitarbeiterInnen sehr wohl zu
existieren. Verschiedene amerikanisehe Umfragen bestätigen dies: Black et al. (2001,
S.10) halten fest, dass im Rahmen des General Social Surveys (GSS) 83% der
Männer und 80% der Frauen angeben, dass gleichgeschlechtliche Beziehungen
»immer« oder »fast immer Lilsch« sind. Klawitter und Flatt (1998) bieten einen
Überblick über verschiedene Meinungsumfragen und stellen fest, dass ca. 20%
aller AmerikanerInnen gleiche Arbeitsmarktchancen tUr Schwule und Lesben strikt
ablehnen.

Diskriminierung aufgrund von sexueller Orientierung im Test

Studien zur Messung von Diskriminierung beschäftigen sich meist mit dem Ver-
gleich von Einkommen unterschiedlicher demographischer Gruppen (siehe den
Beitrag von Christi ne Zulehner in diesem Heft). Hierbei wird berechnet, inwie-
weit Personen, die gleiche Qualifikation (Ausbildung, Erfahrung etc.) aufweisen,
aufgrund ihrer demographischen Merkmale unterschiedliche Löhne erhalten.
Untersuchungen über Lohndiflerentiale aufgrund von ethnischer Herkunft und
Geschlecht werden seit den SOer Jahren durchgefiihrt - über den Einfluß von
sexueller Orientienmg existieren jedoch kaum wissenschaftliche Studien.

Ein Grund fur das weitgehende Fehlen von Arbeiten zum Thema der sexuellen
Orientierung liegt selbstverständlich am Mangel an erhältlichen Daten.4 Für lange
Zeit existierten ausschließlich Daten über schwulIlesbische Subgruppen, wie z. ß.
LeserInnen von Zeitgeistmagazinen (ßadgett,1997). Diese Daten wurden von
Marketing-Firmen gewonnen, um Werbeflächen in diesen Zeitschriften zu ver-
kauten. Offensichtlich können die erhobenen Infomlationen nicht auf die Ge-
samtheit an Schwulen und Lesben umgelegt werden, da sie eine ganz spezielle
Bevölkerungsschicht repräsentieren: Bei den LeserInnen von Zeitgeistmagazinen
handelt es sich typischerweise um höher 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 Schutzmaßnahmen am Arbeitsmarkt bedarf (ßadgett, 2001)."

Aufgrund von AIDS wuchs in den 90er Jahren das öffentliche Interesse an
Studien über das Sexualverhalten von Individuen und damit an repräsentativem
Datenmaterial. Heute sind daher immerhin drei Datensätze bekannt, die zur Analyse
von Diskriminierung aufgrund von sexueller Orientienmg herangezogen werden
können. Im Rahmen des General Social Survey (GSS) sowie des National Health
and Social Life Survey (NHSLS), beide durchgdiihrt vom National Opinion Re-
search Center der Universität von Chicago, werden explizit Fragen zum Sexual-
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verhalten gestellt. Das 5% Public Use Microdata Sampie (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 repräsentative Stichproben aus der Gesamt-
bevölkerung gezogen werden, so ist doch wahrscheinlich, dass bestimmte Bevöl-
kerungsgruppen (höher Gebildete, besser Verdienende) sich gegenüber einem In-
terviewer eher als schwul oder lesbisch outen als andere. In diesem Sinne ist das
resultierende Sampie fur Schwule und Lesben wiederum nur beschränkt repräsen-
tativ. Für Studien zu Einkommensdiskriminierung bedeutet das, dass die tatsäch-
lich existierende Diskriminierung höher ist als die gemessene.

Einkommensunterschiede in den USA

Ökonomische Untersuchungen über die Situation von Schwulen und Lesben
wurden bisher fast ausscWießlich in den USA durchgefuhrt. Lee Badgett von der
University ofMassachusetts, Amherst, war die erste Ökonomin, die die Einkommen
von Schwulen, Lesben und Bisexuellen mit jenen von heterosexuellen Personen
verglich. 1995 stellte sie anhand der GSS Daten (1989-91) fest, dass Lesben und
Schwule, nicht wie häufig anhand von selektiven Daten behauptet, zu den Besser-
verdienerInnen gehören. Sie berechnete, dass schwule und bisexuelle Männer bei
gleicher Qualifikation tatsächlich 11 bis 27% weniger Einkommen erzielen als
ihre heterosexuellen Kollegen. Für lesbische und bisexuelle Frauen ermittelte sie
Lohneinbußen in Höhe von 12 bis 30%, diese Ergebnisse waren jedoch nicht für
alle Spezifikationen statistisch signifikant.

Klawitter und Flatt (1998) erhielten in ihrer Untersuchung der PUMS-Daten
widersprüchlichere Ergebnisse fur den Effekt sexueller Orientierung. Sie zeigten,
dass schwule Männer die höchsten Haushaltseinkommen erzielen, während ihre
Individualeinkommen signifikant unter jenen von heterosexuellen Männem liegen.
Im Gegensatz dazu ermittelten sie, dass das durchschnittliche Gesamteinkommen
lesbischer Haushalte niedriger ist alsjenes von verheirateten Paaren, während sich
die Individualeinkonnnen von lesbischen Frauen nicht signifikant von jenen von
heterosexuellen Frauen unterschieden.

John Blandford (2000) führte eine mit Badgetts Originalstudie vergleichbare
Untersuchung durch, indem er die GSS Daten ftir einen längeren Zeitraum (1989-
96) analysierte. Während auch er feststellte, dass schwule Männer 30 bis 32% we-
niger verdienen als heterosexuelle, erhielt er ein erstaunliches Ergebnis ftir lesbische
Frauen: Es stellte sich heraus, dass die von ihm untersuchten Lesben keinen Ein-
kommensnachteil zu erleiden hatten, sondern vielmehr eine finanzielle Prämie
verbuchen konnten. Sie konnten einen um 17 bis 23% höheren Gehaltsscheck
mit nach Hause nehmen als heterosexuelle Frauen!

Diese Ergebnisse wurden anschließend von Black et al. (2001) sowie Clain und
Leppel (2001) bestätigt. Nachdem diese Studien auf deutlich größeren Datensät-
zen beruhen als Badgetts Originalstudie, scheint es also tatsächlich so zu sein, dass
nur schwule Männer unter Einkollllnenseinbußen zu leiden haben, während les-
bische Frauen tatsächlich mehr verdienen als ihre heterosexuellen Kolleginnen.



It's here if you' re queer

Gründe f"Urdie hohen Einkommen von lesbischen Frauen

Diese überraschende Tatsache, dass lesbische Frauen höhere Löhne erzielen als
heterosexuelle, bedeutet jedoch noch nicht, dass Diskriminierung gegenüber dieser
Gruppe ausgeschlossen werden kann. Vielmehr mögen Produktivitätsunterschiede
fur die Einkommensdifferentiale verantwortlich sein.6

Eine Rolle im Zustandekommen der Einkonmlensdifferentiale dürfte die hetero-
sexuelle Arbeitsteilung innerhalb des Haushalts spielen. Während verheiratete
Männer höhere Löhne erzielen als ledige, gilt üblicherweise der umgekehrte Zu-
sammenhang fur Frauen: Verheiratete Frauen verdienen ein geringeres Einkom-
men als ledige. Dies wird üblicherweise auf ihr größeres Engagement in der Haus-
arbeit aufgrund einer traditionellen Rollenaufteilung in der Ehe zurückgefiihrt,
die auf Kosten der Produktivität am Arbeitsmarkt geht. In schwul/lesbischen Be-
ziehungen wird typischerweise eine weniger strikte Arbeitsteilung vollzogen: Das
Fehlen eines Ehevertrages macht Spezialisierung riskant und aufgrund ähnlicher
Sozialisation der PartnerInnen existieren nur wenige komparative Vorteile, die
eine Arbeitsteilung profitabel machen. Weiters fällt weniger Hausarbeit an, nachdem
schwul/lesbische Paare seltener Kinder zu betreuen haben.7 Aufgrund der gerin-
geren Wahrscheinlichkeit, Mutter zu werden, weisen lesbische Frauen wohl auch
ein größeres Arbeitsmarkt-Commitment auf als heterosexuelle. Werden weniger
Karriereunterbrechungen erwartet, so lohnt es sich, am Arbeitsplatz verstärkt in
die eigene Fortbildung zu investieren. Dies erhöht wiederum die Produktivität.
Weiters müssen lesbische Frauen häufiger alleine fiir ihren Unterhalt aufkomrnen
und wählen daher häufig besser bezahlte, männerdominierte Berufe (Blandford,
2000). Im Gegensatz dazu sind schwule Männer oft in schlecht honorierten, frauen-
dominierten Jobs besch;iftigt.

Ein weiterer Grund fiir den Erfolg lesbischer Frauen mag darin liegen, dass sie
typischerweise mehr »maskuline« Eigenschaften besitzen als heterosexuelle Frauen
(13landford, 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 Maskulinität 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 wären Voraussetzung, in ihrem Beruf erfolgreich zu sein.

Gleichzeitig existieren Hinweise, dass Maskulinität auch negative Konsequenzen
auf die Arbeitsmarktchancen von Frauen haben kann - immerhin bedeutet Masku-
linität das Verletzen von althergebrachten, gesellschaftlichen Geschlechterrollen.
So verwehrte etwa die Unternehmensberatungskanzlei Price Waterhouse einer
bestens ausgewiesenen Mitarbeiterin die Partnerschaft, weil diese als zu »macho«
und wenig »Iady-like« galt8 (Case, 1995). Laner und Laner (1980) ernüttelten in
einer Studie, dass Lesben nicht nur aufgrund ihrer Sexualität sondern auch auf-
gnmd ihres häufigen Verletzens der stereotypen Geschlechterrolle weniger beliebt
sind als heterosexuelle Frauen.

Es ist demnach unklar, ob Maskulinität positive oder negative Konsequenzen
auf die Arbeitsmarktchancen von Frauen mit sich bringt. Dieser Frage sollte in
einem österreichischen Experiment nachgegangen werden. Hat die Geschlechts-
identität tatsächlich Einfluß auf die Berufschancen von Frauen, so könnte dies den
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Arbeitsmarktstatus von Lesben erklären. Weiters wurde der Effekt der sexuellen
Orientierung isoliert untersucht.

Experiment am österreichischen Arbeitsmarkt

In einem groß angelegten Experiment (Weichselbaumer, 2(01) wurde der Frage
nachgegangen, wie groß die Chancen von Lesben im Vergleich zu heterosexuellen
Frauen sind, im Großraum Wien einen Job zu finden. Das Ziel war es festzustellen,
ob Diskriminierung gegenüber dieser Bevölkerungsgruppe tatsächlich existiert,
nachdem Studien zu Lohndifferentialen keine diesbezüglichen Hinweise geben
konnten. Darüber hinaus wurde getestet, ob unterschiedliche Geschlechterrollen
einen Einfluß aufdie Einstellungschancen besitzen. Ist eine feminine Lesbe (»fem-
me«) am Arbeitsmarkt erfolgreicher als eine maskuline (»butch«)? Hat also eine
deklariert lesbische Stellenbewerberin, die traditionellen Geschlechterstereotypen
entspricht, bessere Chancen auf einen Job, als eine, die diese Stereotypen verletzt?

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

Die unterschiedliche Geschlechterrolle der Frauen wurde in den Bewerbungs-
materialien (bestehend aus Bewerbungsschreiben, Lebenslauf, Foto und Schul-
zeugnis) folgendennaßen dargestellt: Während die feminine ßewerberin mit den
Hobbys »Zeichnen« und »Entwerfen von Kleidern« lange blonde Haare und ele-
gante Kleidung tmg, hatte die maskuline kurzes schwarzes Haar und war mit einem
Anzug gekleidet. Ihre Hobbys waren »Motorradtahren«, »Klettern«, »Schlagzeug-
spielen« und »Paddeln«.')

Hinweise auf die sexuelle Identität der Kandidatinnen wurden durch ihre un-
terschiedlichen nebenberuflichen Tätigkeiten gegeben: Während die eine ehren-
amtlich im Sozial- bzw. Kulturbereich tätig war, hatte die andere vier Jahre in
einem lesbisch-schwulen Verein mitgewirkt und konnte daher von Personalche-
flnnen als lesbisch identifiziert werden.

Insgesamt erhielten 613 Wiener Finnen, die auf der Suche nach SekretärInnen
und BuchhalterInnen Inserate autgegeben hatten, jeweils zwei Bewerbungen ~
eine von einer maskulinen und eine von einer femininen Interessentin, wobei die
sexuelle Orientierung der Kandidatinnen variiert wurde.

Es stellte sich heraus, dass die Geschlechtsidentität keine Rolle spielt bei der
Entscheidung, zu einem Bewerbungsgespräch eingeladen zu werden. Stellenbewer-
berinnen mit unterschiedlicher Geschlechtsidentität waren bei gegebener sexueller
Orientierung stets gleich erfolgreich. Die sexuelle Identität der Bewerberinnen
hatte jedoch gravierende Konsequenzen. Die Anzahl an Einladungen zu einem
Vorstellungsgespräch reduzierte sich um 20-26'X" wenn eine Kandidatin in ihrern
Lebenslauf die Titigkeit bei einer lesbisch-schwulen Organisationen angab. Das
kann als klares Indiz gewertet werden, dass Diskriminiemng autgrund von sexueller
Orientiemng existiert.
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Schlussfolgerungen

Lesben und Schwule sind am Arbeitsplatz einer Reihe von Schwierigkeiten aus-
gesetzt. Einerseits kann ein öffentliches Outing zu Mobbing und Arbeitsmarktdis-
kriminierung fUhren, andererseits ist ein Verheimlichen der sexuellen Orientie-
rung häufig schwierig zu managen und belastet die Qualität von Arbeitsbeziehungen.
Eine Reihe von amerikanischen Studien hat gezeigt, dass Schwule geringere Ein-
konnnen erzielen als heterosexuelle Männer. Lesbische Frauen hingegen erhalten
höhere Löhne als ihre heterosexuellen Kolleginnen. Das bedeutet jedoch nicht,
dass Lesben vor Arbeitsmarktdiskriminierung gefeit sind. Vielmehr kann eine Reihe
an Faktoren die Produktivität von Lesben erhöhen und damit auch deren Löhne:
etwa geringere HaushaItsverptlichtungen, kontinuierliche Arbeitsrnarktpartizipa-
tion sowie bestimmte PersönlichkeitseigeIlSchaften wie Durchsetzungskraft und
Unabhängigkeit. Das österreichische Experiment zeigt deutlich, dass gleich quali-
fizierte Frauen mit unterschiedlicher sexueller Orientierung unterschiedliche Be-
handlung am Arbeitsmarkt erfahren. Diskriminierung aufgrund von lesbischer Iden-
tität existiert daher zumindest in den in Österreich untersuchten Beruft~n SekretärIn
und BuchhalterIn. Ein ähnliches Experiment über die Arbeitsmarktchancen von
schwulen Männem wäre nötig um nachzuweisen, dass diese 13evölkenmgsgruppe
ebenülls von Diskriminierung betroffen ist und nicht nur aus Produktivitätsgründen
geringere Einkommen erzielt. (Die Arbeitsmarktproduktivität von schwulen Män-
nern mag durch erhöhte Hausarbeit sowie geringere Unterhaltspflichten reduziert
sein.) Vermutlich haben schwule Männer sogar stärker mit Benachteiligung zu
kärnpfen, da heterosexuelle Männer, die die Mehrzahl an Vorgesetzten rep6sen-
tieren, gegenüber Schwulen noch größere Ressentimentes hegen, als gegenüber
Lesben (Kite/Whitley, 1(96).

Es bleibt zu hoffen, dass Österreich die EU-Richtlinie zur Verwirklichung der
Gleichbehandlung in Beschäftigung und Beruf, die auch sexuelle Orientierung als
Diskriminienmgsgnmd mit einschließt, rasch in nationales Recht umsetzt, sodass
gesetzliche Regelungen ein Umdenken bei den ArbeitgeberInnen herbeiführen-
oder zumindest diskriminierten Personen ein Mittel in die Hand geben, sich gegen
Benachteiligungen zu wehren.

Anmerkungen

Als »closeted« oder »in the elnset« werden Schwule und Lesben be7eichnet, die ihre sexuelle
Orientierung vor der Ötfentlichkeit geheim halten.

2 Verkauf und Sozialarbeit etwa gelten als BemtSsparten, die aufgrund ihres hohen Ausmaßes an
sozialer Interaktion ein Verheimlichen der sexuellen Orientierung besonders sehwer machen (Bad-
gett und King, 1997). Als tolerant hingegen gelten der Kunstbereich, Innenausstattung und Beru-
fe wie BibliothekarIn oder KellnerIn.

::I Treffen UnternehmerInnen korrekte Erwartungen über die durchsehnittliche Produktivität von
Personen, so sind ihte Personal entscheidungen im Durchschnitt »richtig« (die produktivere Per-
son wird eingestellt). Statistische Diskriminierung kann daher nur vermieden werden, indem Ar-
beitnehmerlnnen versuchen, Vorurteile dureh möglichst vollständige Information übet ihre reale
Produktivit,ü auszuräumen.

4 Eine andere Ursache mag auch in der zuvor diskutierten »Unsichtbarkeit« der sexuellen Identität
lieget!. Sehwule und Lesben sowie HeterosexuelIe mögen beturchten, dass Studien zur sexuellen
Orientierung als öffentliches »Outing« gewertet werden (Klawitter, 1998).
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5 Heute existiert in 12 Ländcrn der USA und einer Vielzahl an Städten gesetzlicher Schutz gcgcn-
übcr Diskriminicnlng aufh'l1.mdvon sexueller Oricntierung. ()stcrreich gehört zum heutigen Zeit-
punkt zu jener Mindcrheit an EU-Staaten, die über keine Antidiskrill1.inierungsgesetzgcbungver-
fUgen - im Gcgcnsatz zu Dänemark, Finnland, Frankreich, Irland, Luxemburg, Niederlandc,
Spanicn und Schwedcn (ILGA, 1999b). In der EU gab es in den letzten Jahren jedoch bemer-
kenswerte fortschritte im Kampf: der Diskriminierung von Minderheiten ein Ende zu bcrciten:
Im Mai 1999 trat dcr Vertrag von Amsterdam in Kraft, der mit dem Artikel 13 einc ncue Antidis-
kriminicnlngsbestimmung aufilahm, dic auch Ungleichbehandlung aufgrund von sexucllcr Ori-
cntierung mit einschließt. Im Oktober 2000 hat dcr Rat der EU-Soziaiministerinnen eine »Richt-
linic zur Festlegung eines allgemeincn Rahmens fUrdie Verwirklichung der Gleichbchandlung in
ßeschäftigung und Beruf( verabschiedct, die auch Lesbcn und Schwule vor Diskriminierung in
der Arbeitswelt schützen soll. Österreich hat drei Jahre Zeit, die EU Richtlinie in nationales
Rccht umzusetzcn.

6 Auch statistische Gründe sind fiir dicscs Ergebnis denkbar, wie z.B. SampIe Selection (Weichsel-
baumer, 2(01).

7 Eincn guten Übcrblick über dic Arbeitsteilung in schwul/lesbischen Haushalten gibt Giddings
(f()rthcoming).

8 Dies resulticrte in dem Rcchtsstreit »Pricc Waterhouse versus Hopkins«, der 1990 mit einem
Rechtsspruch zugunsten der Mitarbeiterin Ann Hopkins endete.

9 Um sichcrzugehen, dassdie Geschlechtsidentität in den Bewerbungsmatcrialien überzeugcnd dar-
gestellt war, wurde ein pretcst durehgefiihrt. Dieser hestätigte, dass Personen der >,maskulinen
Frau« mehr maskuline und wenigcr feminine Eigenschaften zuschrieben alsder »femininen Frau«.
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