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LSBTI ist die Abklirzung fr Lesbisch, Schwul, Bisexuell, Transident (fiihlt sich dem anderen Ge-
schlecht zugehdrig) und Intersexuell (hat Merkmale beider Geschlechter). Schatzungen zufolge
gehoéren mehr als 200.000 Beschéftige in Osterreich zu einer dieser Personengruppen. Den-
noch sind Homosexualitdt und sexuelle Identitat immer noch ein Tabu in der Gesellschaft und
damit haufig auch am Arbeitsplatz. Es gibt nur wenige Studien, die sich diesem Thema im Zu-
sammenhang mit der Arbeitswelt widmen.

AK und OGB wollten nun wissen, welche Erfahrungen die Betriebsratinnen mit diesem Thema
haben und haben daher eine Online-Befragung durchgefihrt. Fragestellungen waren, wie damit
in den Betrieben umgegangen wird, welche Probleme es gibt und ob die Arbeitgeber aktiv an das
Thema herangehen.

Der Fragebogen wurde insgesamt 463 Mal ausgefullt, wobei es méglich war, dass mehrere Be-
triebsratinnen des gleichen Unternehmens antworteten. Die Befragung ist nicht reprasentativ,
gibt aber trotzdem wichtige Einblicke wie mit LSBTl am Arbeitsplatz umgegangen wird.

Wer hat geantwortet?

Bundesland und Betriebsgrol3e

Bei den Antworten gab es einen starken Uberhang von Betrieben aus Wien: 70 % aller Antwor-
ten kamen aus der Bundeshauptstadt, gefolgt mit groRem Abstand von OO mit 9% und NO mit
7 %. Der Rest verteilt sich auf die anderen Bundeslander.

Bei den Antworten waren grof3e Betriebe deutlich Gberreprasentiert. 42 % der Antworten ka-
men aus einem Betrieb mit mehr als 500 Mitarbeiterinnen, nur 7 % aus Betrieben mit weniger als
50. Allerdings ist davon auszugehen, dass es aus groRen Unternehmen eher Mehrfachmeldun-
gen gibt, da die Betriebsratsgremien entsprechend grol3er sind.

Antworten nach Unternehmensgrof3e
in % 42%

21% 21%

9%
6%
- m W

unter 20 20 bis 49 50bis99 100 bis 249 250 bis 500  Uber 500
Beschaftigte Beschaftigte
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Branchen und Frauenanteil

Nach Branchen betrachtet kam der starkste Ricklauf aus dem Bereich Gesundheit/Soziales
(16%), gefolgt von Verkehr/Transport (14 %). Insgesamt gab es hier eine recht breite Streuung,
wie die unten stehende Grafik zeigt.

Antworten nach Branche in %
Gesundheits-, Sozialbereich 16%
Verkehr, Transport

Sonstiges

Handel

Bildung, Kultur

Herstellung von Waren

Information und Kommunikation

Offentliche Verwaltung

Banken, Kredit- und Versicherungswirtschaft
Energie-, Wasserversorgung, Abfallentsorgung
Kirche, Interessensvertretung

Beherbergung, Gaststattenwesen

personliche Dienstleistungen

Bauwesen

freiberufliche, wissenschaftliche und technische...

Hinsichtlich der Beschéftigtenstruktur war die Verteilung zwischen Frauen und Mannern im Be-
trieb sehr ausgewogen. 30 % der Antwortenden kamen aus einem Betrieb, der deutlich mehr
Méanner beschéftigt, 25 % aus einem, wo deutlich mehr Frauen arbeiten. Der Rest verteilt sich
recht gleichmafig auf die Kategorien eher mehr Manner/Frauen bzw. ausgewogen.

Personliche Angaben der Antwortenden

Zwei Drittel der Antwortenden waren Manner, knapp ein Drittel Frauen. Je eine Person definier-
te sich als trans- bzw. intersexuell. Neun Befragte wollten sich keiner der angebotenen Katego-
rien zuordnen.

Bei der sexuellen Orientierung definierten sich 82 % der Antwortenden als heterosexuell. 8 %
gaben an schwul bzw. lesbisch zu sein, 4 % ordneten sich der Kategorie bisexuell zu. 6 % wollten
keine Angabe zu dieser Frage machen.

Insgesamt spiegelt diese Verteilung die vorhandenen Schéatzungen zur Verteilung sexueller Ori-
entierung und ldentitat in der Gesamtbevolkerung wider. Damit zeigt sich, dass sich nicht nur die
Betroffenen selbst, sondern die ganze Breite der Betriebsratinnen bei dem Thema angespro-
chen finhlt.
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Sexuelle Orientierung und Identitat im Betrieb

In den letzten Jahren hat sich nicht nur in der 6ffentlichen Diskussion Uber Homosexualitéat und
sexuelle Identitat viel verandert. Auch auf gesetzlicher Ebene hat sich einiges getan — etwa
durch die Einfihrung der eingetragenen Partnerschaft und die Gleichstellung in vielen familien-
rechtlichen Bereichen. Diese zunehmende Normalitét spiegelt sich auch in den Betrieben wider.

Zwei Drittel der Antwortenden sagen, dass sie einen schwulen Kollegen kennen, immerhin die
Halfte eine lesbische Kollegin.

In Bezug auf Bisexuelle ist die Unsicherheit grof3er — noch gréf3er bei Transidenten und Interse-
xuellen. Dennoch sagen erstaunliche 10%, dass sie transidente und 3%, dass sie intersexuelle
Kolleginnen kennen.

Im Betrieb LSBTI-Kolleginnen bekannt

in %

Hja bin unsicher Rest auf 100%: keine Angabe

12
15
30
17
21
I . 10 —
schwul lesbisch bisexuell transident intersexuell

Um die Positionen besser zu veranschaulichen, werden in den grau unterlegten Kasten die
konkreten Anmerkungen zu den einzelnen Fragen dargestellt. Da viele und ausfiihrliche Rick-
meldungen kamen, kénnen hier nur Ausziige prasentiert werden.

B Anmerkungen zu "Sind Ihnen persdnlich LSBTI Kolleglnnen im Betrieb bekannt?" und
"Sind diese out?" - also geben sie ihre Orientierung oder Identitat zu erkennen®

Die Anmerkungen waren sehr bunt gemischt. Einerseits gab es tUiberaus positive Rickmeldungen wie
"Der Kollege hat eine vollstéandige Geschlechtsumwandlung durchgemacht und ist nun eine ebenso
reizende und nette Kollegin" oder "Einer unserer Kollegen ist schwul und mit seinem Mann gliicklich
verheiratet. Dies ist allgemein bekannt und akzeptiert".

Andererseits wurde auch riickgemeldet, dass "Diskriminierung teilweise normal” ist oder "mehr Offen-
heit vorgegeben wird, als real vorhanden ist". Manche sahen auch Unterschiede zwischen den einzel-
nen Gruppen: "Einige wollen sich nicht bekennen und haben eher Angst, ist aber altersabhangig. Jin-
gere stehen offener zu dem Gesamtthema".

Recht haufig war der Hinweis in der einen oder anderen Form, dass LSBTI "bei uns keine Rolle spielt,
somit wird es nicht zum Thema gemacht" bzw. dass es sich dabei um eine Privatsache handle, die
den Betriebsrat nicht betrifft bzw. nicht an den Arbeitsplatz gehort.

! Die Zitate sind groRtenteils wortlich, es wurde nur teilweise etwas gekurzt. Grammatikalische sowie Rechtschreib- oder Tipp-
fehler wurden korrigiert.
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Allerdings scheinen die Betriebsratinnen selbst besser informiert zu sein, als sie das fur ihre Be-
legschaft einschatzen. So sagen nur 23 %, dass die betroffenen Kolleglnnen im Betrieb ihre
Orientierung und Identitat weitgehend zu erkennen geben, also "out" sind. Weitere 30 % sa-
gen, die Betroffenen waren teilweise out — also nur gegentber bestimmten Kolleginnen oder in
bestimmten Bereichen.

Nach Einschatzung der Betriebsratinnen (BR) konnten mehr zu ihrer Homosexualitat oder sexu-
ellen Identitat stehen, ohne dass es fir die jeweiligen Kolleginnen von Nachteil wéare. Denn 43 %
der BR sehen LSBTI als weitgehend akzeptiert, weitere 22 % als eher akzeptiert. Umgekehrt
sagen acht Prozent, in ihrem Unternehmen gibt es eher oder gar keine Akzeptanz daftir.

Im Betrieb akzeptiert

in %
m Weitgehend Akzeptiert Eher akzeptiert
Nach Bereich unterschiedl. Eher nicht
B Weitgehend nicht
22 27 6

B Anmerkungen zu " Akzeptanz in der Firma?" und " Unterschiede nach Bereichen?"

In den Anmerkungen wird das Bild tber die Situation in den Betrieben noch differenzierter. Die Palette
reicht von "Es wirde auf jeden Fall akzeptiert!!" und Aufzéhlungen von positiven Maf3nahmen (Re-
genbogengruppe im Betrieb, Gleichstellung von eingetragenen Partnerschaften, Anerkennung in der
Betriebspensionskasse) zu: "ist kein Thema und gibt keine Probleme" bzw. keine Erfahrungen damit.
Zum Teil wird das Thema auf die Ebene der betroffenen Person verschoben: “Leistet er gute Arbeit,
ist die Akzeptanz bei einem Outing eher héher."

Allerdings sahen einige Betriebsratinnen auch, dass es je nach Art der Betroffenheit unterschiedlich
schwierig ist. Etwa, dass "...es fir die lesbischen Frauen leichter (ist), als fur die schwulen Manner."
Bestimmte Gruppen hatten es besonders schwierig: "Uber Transidente wie auch Intersexuelle wird
leider in der Gesellschaft viel zu wenig gesprochen oder auch informiert. Das ist leider noch immer ein
absolutes Tabuthema. Die Betroffenen sind unsicher und verstecken dies oft ein ganzes Leben lang."

Unterschiede wurden aber auch hinsichtlich der verschiedenen Bereiche wahrgenommen. Haufig war
die Einschatzung, dass mit zunehmender Qualifikation die Akzeptanz héher wird bzw. dass Angestell-
te eher aufgeschlossen sind als Arbeiterinnen. So lautete eine Anmerkung "beim Handwerk eher nicht
akzeptiert, hohere Positionen eher akzeptiert”, eine andere gar: "Die untere Schicht (ist) am argsten."
Auch wurde mehrfach die Meinung vertreten, dass bei Frauen und bei Jingeren die Akzeptanz hdher
ist und dass auch die politische Gesinnung dabei eine Rolle spielt.

Mehrfach thematisiert wurde auch die Kluft zwischen Sein und Schein: "Es gibt seitens des Vorstan-
des ein klares Bekenntnis zu LSBTI im Unternehmen, jedoch sind die unmittelbaren Fiuhrungskrafte
deutlich konservativer. Oft werden subtile Benachteiligungen befiirchtet, z.B. das Ubergehen bei Be-
forderungen oder Gehaltserhéhungen” oder "Die Organisation gibt sich nach auRen sehr aufgeschlos-
sen, ist aber innerlich stockkonservativ."
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Eine Rickmeldung wandte sich dezidiert gegen diese Zuordnung: "Genau wie bei Rassismus gibt es
keine soziale Gruppe, die generell ohne Vorurteile wére, genauso gibt es in allen Bereichen sehr auf-
geschlossene Personen."

Einige Antwortende sahen nicht die strukturelle, sondern die individuelle Ebene als ausschlaggebend.
So gingen einige Antworten in die Richtung von: "konkrete Erfahrungen steigern die Akzeptanz". Es
gab aber auch vielfach die Riickmeldung, dass keine besonderen Unterschiede zu erkennen sind.

Umgang mit LSBTI im Unternehmensalltag

Oftmals wird die Meinung vertreten, das Thema sexuelle Orientierung habe am Arbeitsplatz
nichts verloren und sei Privatsache. Dabei wird haufig Gbersehen, dass diese im betrieblichen
Alltag sehr wohl stéandig prasent ist. Bilder vom Partner /von der Partnerin am Schreibtisch, die
Erzahlung vom Wochenende mit der Familie und viele andere Dinge geben Auskunft Uber die
Lebensweise der jeweiligen Person. Nachdem die Mehrheit der Menschen heterosexuell lebt,
wird dies in der Regel zur Gblichen Norm.

Es ist daher fir Menschen, die von dieser Norm abweichen, nicht immer leicht, das zu erkennen
zu geben. Deswegen ist es relevant, inwiefern Firmenpolitik auch LSBTI beriicksichtigt und dazu
beitragt, Homosexualitdt oder andere geschlechtliche Identitaten sichtbar und damit auch selbst-
verstandlich zu machen.

Hier zeigen die Ergebnisse einige erfreuliche Tendenzen, aber auch Verbesserungsbedarf.
So sagt ein knappes Drittel, es sei Alltag, dass gleichgeschlechtliche Partnerinnen von Mitar-
beiterinnen immer wieder erkennbar sind. Allerdings ist das fir ein Viertel der Antwortenden
nicht der Fall. Der Rest sieht diese Frage als fur den eignen Betrieb nicht zutreffend - entweder
weil es keine gleichgeschlechtlich lebenden Kolleginnen gibt. Oder aber, weil die Einschétzung
lautet, dass am Arbeitsplatz generell kaum Uber Privates gesprochen wird.

Immerhin jeweils ein rundes Drittel gibt an, dass zu Verpartnerungen ebenso gratuliert wird
wie zu EheschlieBungen, genauso wie zu Adoptionen oder Ubernahme eines Pflegekindes. Bei
genauso vielen ist es Ublich, gleichgeschlechtliche Partnerinnen zu Firmenfeiern, Betriebsausfli-
gen u.a. einzuladen. Im Vergleich dazu sagt nur ein Fiinftel der Antworteten, all diese Dinge sei-
nen in ihrem Betrieb nicht Ublich. Etwas weniger als die Halfte sieht diese Fragen als fir den Be-
trieb nicht relevant.

Wahrend offenbar im Umgang auf der individuellen Ebene schon einiges Positives passiert, lasst
die generelle Thematisierung anderer Lebensweisen noch zu winschen brig. So geben weni-
ger als 10% an, dass Homosexualitat firmenintern thematisiert wird — etwa in Broschiren
oder Mitarbeiterzeitungen — wahrend rd. 40 % sagen, dass das nicht der Fall ist. Die Hélfte sieht
diese Thematik fur ihren Betrieb als nicht zutreffend an.
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Sexuelle Orientierung im Betriebsalltag in %

Ublich  ® Nicht tblich Generell nicht zutreffend

Gleichgeschlechtliche Partnerinnen im Betrieb immer wieder 31% e 43%
erkennbar (Erzdhlungen aus Privatleben, Fotos, Abholen...) . a
Gratulation bei Verpartnerungen (nicht nur EheschlieRung) 33% 3% 45%
Gratulation bei Adoption/Ubernahme Pflegekind 31% 2% 47%
Einladung an gleichgeschlechtliche Partnerinnen bei
B e ; SUSEIN 49%
Betriebsausfliigen
Einladung an gleichgeschlechtliche Partnerinnen bei Firmenfeiern 33% . 20% 48%
Gleichgeschlechtliche Lebensweise in Bildpolitik (Broschiren,
N . 9% o7 51%
MitarbeiterInnenzeitung etc.)
Homosexualitat etc. wird thematisiert (Intranet, Mitarbeiterzeitung,
8% Az 50%
Aussendungen....)
Anderes..... 4%I8%0 87%

B Anmerkungen zu " Umgang im Unternehmensalltag ?"

Bei dieser Frage wurde am starksten betont, dass sexuelle Orientierung oder Identitéat keine Rolle
im Betrieb spielt. Vielfach wurde darauf hingewiesen, dass "bei Betriebsfeiern oder —ausfligen
die Partnerinnen generell nicht eingeladen werden" oder "im Normalfall kaum jemand zu irgend-
etwas gratuliert wird".

Es gab aber auch kritischere Bemerkungen wie "Bei uns wird tUberhaupt nicht dartiber gespro-
chen, auBer die Ublichen negativen Bemerkungen gegeniiber Andersartigen”, oder dass "gleich-
geschlechtige Paare meist kaum bekannt sind, da sie sich nicht preis geben." Eine mdgliche Er-
klarung dafir lautete, dass "grofRe individuelle Unterschiede in der Offenheit herrschen und die
Heteronorm sehr im Vordergrund steht".

Eine Antwort war, dass "wir nur wenige Leute in unserem Buro sind, und alle heterosexuell (...),.
In unserer AuBenwirkung beschaftigen wir uns aber mit Antidiskriminierung, Antirassismus u.a."

Andere stellten die Thematisierung in Frage: "Ich verstehe nicht warum man Broschiren und
Zeitungen herausgeben soll? Das macht es doch abnormal! Bei uns (...) ist es ganz normal, dass
sich auch Gleichgeschlechtliche kiissen oder Hand in Hand spazieren!"

Es war allerdings die einzige Anmerkung, aus der eine so groRe Offenheit im Unternehmensall-
tag hervorging.

Rechtliche Anspriiche

Neben dem allgemeinen Arbeitsklima und der Akzeptanz in alltédglichen Situationen ist es fur An-
gehorige einer der LSBTI-Gruppen auch wichtig, inwieweit ihnen gesetzlich festgelegte Familien-
Anspriche auch tatsachlich zuerkannt werden.

Hier zeigt sich eine relativ grofRe Unsicherheit unter den Betriebsratinnen. Ein Drittel der Ant-
wortenden kann keine Aussage Uber Bekanntheit und Nutzung von Rechtsanspriichen wie Ver-
partnerung als Dienstverhinderungsgrund oder Anspruch auf Elternkarenz bei Stiefkind-Adoption
machen. Am ehesten wird bei der Pflegefreistellung angegeben, dass diese bekannt ist und
auch genutzt wird.
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Ahnlich groRB ist die Unklarheit bei firmeneigenen Vergiinstigungen. Ein Drittel der Betriebsréa-
tinnen gibt an, Familienzuschiisse oder andere firmeneigene Leistungen seien bekannt. Ein wei-
teres Drittel sagt, dass sei nicht der Fall. Der Rest antwortet, dass es im Betrieb keine solchen
Leistungen gibt.

Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass es in dieser Hinsicht doch ein betrachtliches Informati-
onsdefizit gibt, das zu flllen ware.

Rechtliche Familien-Anspriiche in %

Wird in Anspruch genommen B den Arbeitnehmerlnnen bekannt B dem Arbeitgeber bekannt

Rest auf 100%: nichts bekannt/weiR nicht

Pflegefreistellung fur gleichgeschl. Partnerin 23% _
Verpartnerung als Dienstverhinderungsgrund 21% _-
Anspruch auf Elternkarenz bei Stiefkindadoption 18% _.

Anderes.... 3%.| 1%

B Anmerkungen zu "Rechtliche Anspriiche bekannt und genutzt?"

Vielen Betriebsratinnen war nichts tber die Nutzung rechtlicher Anspriche bekannt bzw. gab es
keine konkreten Falle dazu. Es wurde auch mehrfach darauf verwiesen, dass mit dieser Frage
der Arbeitgeber angesprochen ist.

Eine Rickmeldung lautete, dass "volle Gleichstellung bei allen relevanten Fragen per Betriebs-
vereinbarung zur Gleichstellung" gegeben ist. Einige gaben an, dass grof3ziigigere Regelungen
getroffen wurden, als das Gesetz vorsieht. Jemand stellt fest, dass "Vereinbarkeitsregeln positiv
ausgebaut werden - LSBTI aber noch nie Thema war."

Umgekehrt war eine Antwort, dass die rechtlichen Anspriiche zwar "bekannt, aber nicht erlaubt"”
seien.

Manche der Antwortenden wunderten sich Uber die fehlenden Anfragen. So meinte eine/r der
Betriebsratinnen dass, "ich vielleicht manches besser gegendert ansprechen muss?" Jemand
anderer stellte fest: "LSBTI nehmen bei uns diese Anspriiche meines Wissens kaum in Anspruch,
vielleicht um nicht aufzufallen - kann ich nicht genau sagen."

Freiwillige Zuwendungen

Viele Firmen haben freiwillige Zuschiisse an Familien (fir Kinder, Kosten fiir Kinderbetreuung
etc.) oder andere Vergunstigungen fiur Familienmitglieder (z.B. gunstige Einkaufsmoglichkeiten
oder Tickets fur Verkehr, Kultur etc.) Diese miissen laut Gesetz auch fir gleichgeschlechtli-
che Paare bzw. deren Kinder im Haushalt gewahrt werden. Die Frage war, ob das in der Pra-
xis tatsachlich der Fall ist.

Rund zwei Drittel der Antwortenden gaben an, dass solche freiwilligen Zuwendungen in ihrem

Unternehmen nicht vorhanden sind oder sie nicht wissen, wie hier vorgegangen wird. Ein Viertel

der Betriebsratinnen gab an, dass Familienzuschiisse auch fir LSBTI-Personen gewahrt wer-

den, allerdings sagten auch 5 %, dass das nicht der Fall ist. Damit deutet immerhin jede 6.
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Ruckmeldung aus einem Unternehmen mit solchen Zuschiissen darauf hin, dass hier eine Pra-
xis herrscht, die eigentlich gesetzeswidrig ist.

Weniger Probleme gibt es bei anderen Verglinstigungen: Ein Drittel gibt an, dass es solche im
Unternehmen gibt und sie auch an LSBTI Kolleginnen gehen. 3 % sagen, letztere bekommen
diese nicht. Das ist zwar in Relation deutlich weniger wie bei den Familienzuschiissen, aber noch
immer jede 10. Antwort aus einer Firma mit solchen Verguinstigungen.

Firmeneigene Vergiinstigungen in %

ja Mnein Nicht zutreffend Weil} nicht

Andere Verglnstigungen 34% I 32% 30%
Familienzuschiisse 24% . 36% 35%
Anderes.... | 6% * 33% 59%

Erfahrungen mit Diskriminierung

Insgesamt ist erfreulich, dass die Betriebsratinnen in den einzelnen Kategorien relativ selten von
Diskriminierungen zu berichten wissen. Trotzdem wurde jeder 10. schon einmal Zeuge oder
Zeugin, dass jemand von den LSBTI-Kolleginnen benachteiligt wurde. Am héaufigsten ist das
bei der Zuteilung der Tatigkeit und beim Aufstieg der Fall.

Sind Diskriminierungen vorgekommen?
Anzahl der Falle

Einmalig vorgekommen  m Ofters vorgekommen

Bei der Zuteilung zu bestimmten Titigkeiten 6 9
Beim beruflichen Aufstieg 6 SS9
Bei der Aufnahme ins Dienstverhaltnis 5 A
Beendigung des Dienstverhaltnisses 7 2

Bei sonstigen Arbeitsbedingungen 3 e
Bei der Zuteilung zum Dienstort 3 4
4

Anderes.... 4

Die Zahlen zeigen, dass Diskriminierungen von LSBTI-Personen in der betrieblichen Praxis
durchaus vorkommen. Dabei ist zu beachten, dass die Betriebsratinnen nicht immer davon wis-
sen — entweder, weil die Betroffenen grundsatzlich lieber schweigen oder auch, weil sie nicht
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genug Vertrauen zu den Betriebsratinnen haben. Darliber hinaus kann diese Umfrage natirlich
keine Auskunft dartiber geben, wie die Situation in Betrieben ohne Betriebsrat ist.

B Anmerkungen zu " Benachteiligung im Betrieb?"

Bei den Benachteiligungen wird das Bild aus den einzelnen Riickmeldungen besonders facetten-
reich. Die Palette reicht von "LSBTI-Bekenntnisse sind kein Thema, Rechte und Pflichten fur alle
gleich bis jetzt" zu "bei Bekanntwerden erfolgte Kiindigung." Eine der Betriebsratinnen stellte fest,
dass "Benachteiligungen sehr gut hinter anderen Argumenten versteckt werden kénnen".

Es wurde aber auch riickgemeldet, dass der Arbeitgeber eingeschritten ist, wenn die Diskriminie-
rung durch Kolleginnen erfolgte ("personliche Beschimpfung durch eine Kollegin, Intervention
durch GF folgte"). Eine andere Rickmeldung sah Heterosexuelle diskriminiert: "Aufgrund der
Homosexualitat beider Geschéftsfiihrer werden eher mannliche Homosexuelle bevorzugt."

Ein interessanter Hinweis in diesem Zusammenhang war auch, dass Probleme nicht notwendi-
gerweise mit der sexuellen Identitat selbst entstehen, sondern mit mdglichen Begleitumstéanden,
wie diese Antwort zeigt: "Fuhrungskrafte und Kolleginnen hatten grof3e Schwierigkeiten, mit den
psychischen Problemen der Transidenten umzugehen."”

Umgang der Kolleginnen mit LSBTI

Fir die Beschéftigten ist in ihrem Arbeitsalltag nicht nur wichtig, wie der/die Arbeitgeberin ihnen
gegenuber auftritt, sondern auch, wie sich die Kolleginnen verhalten. Hier zeigt sich ein deutlich
bedenklicheres Bild: Jede/r Dritte der Betriebsratinnen (139) berichtete davon, dass respektlose
Witze oder andere Verachtlichmachungen vorgekommen sind — mehrheitlich (93) war das 6f-
ters oder sogar sehr oft der Fall. Jede/r Sechste (78) kennt Falle von Beschimpfungen und
Abwertungen und jede/r Siebte (65) sogar von Mobbing und Ausgrenzung.

Ein besonderes Alarmsignal ist, dass in manchen Betrieben schwere Formen der Diskriminierung
wie Beschimpfungen, Mobbing oder sexuelle Belastigung auch mehrfach oder gar haufig vor-
kommen.

Das bedeutet, dass es in gar nicht so wenigen Betrieben ein feindseliges Arbeitsumfeld gibt fir
Personen, deren sexuelle Orientierung oder Identitat nicht dem Mainstream entspricht.

Diskriminierungen durch Kolleginnen
(Anzahl der Falle)

Einmalig vorgekommen Ofters vorgekommen B Kommt haufig vor
Lacherlich machen, respektlose Witze 46 65 _
Beschimpfungen, Abwertung 34 30 -
Mobbing, Ausgrenzung 30 22 -

Sexuelle Beladstigungen 17 15 I

Korperliche Gewalt (Rempeln, Ohrfeigen,

Schlige...) 420

Anderes.... 1 t

Seite 9 von 13



B Anmerkungen zu " Diskriminierung seitens der Kolleglnnen?"

Hier war mit Abstand die haufigste Aussage, dass "Witze und Bemerkungen nicht gegeniber den
betroffenen Kollegen fallen, sondern wenn sie nicht dabei sind."

Festgestellt wurde auch, dass "Mobbing leider gelegentlich passiert, aber nicht aufgrund der se-
xuellen Orientierung." Eine Antwort gab auch "Belastigung von Homosexuellen an Heteros" zu
Protokoll.

Positive Malshahmen im Unternehmen

Erfreulicherweise gibt es aber nicht nur Probleme, sondern auch einiges an Engagement in den
Betrieben, um ein offenes, diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld zu schaffen.

Am haufigsten berichten die Betriebsratinnen dariiber, dass Diskriminierung im Betrieb gene-
rell thematisiert wird bzw., dass es ein anonymes betriebliches Beschwerdewesen gibt,
durch das Probleme kommuniziert werden kénnen (39 % bzw. 38 %). Rund ein Drittel der Ant-
wortenden gibt an, dass es im eigenen Betrieb eine Betriebsvereinbarung zur Vermeidung von
Diskriminierung gibt. Etwas seltener wird gleichgeschlechtlichen lebenden Mitarbeiterinnen zur
Geburt oder Adoption eines Kindes bzw. zur Ubernahme eines Pflegekindes gratuliert.

Bei rund einem Viertel der Antwortenden gibt es eine der folgenden MalBhahmen im Betrieb:
Diversitat/LSTBI im Unternehmensleitbild, konkrete WeiterbildungsmalRnahmen fiir Personalistin-
nen/HR, Betriebsrate etc. oder auch gezieltes Diversitditsmanagement. Etwas seltener werden
gleichgeschlechtliche Partnerinnen zu Firmenfeiern oder Betriebsausfliigen eingeladen (23 %)
oder wird das Thema LSBTI thematisiert (21 %)

Positive MaRRnahmen im Betrieb

Initiative AG W Initiative BR Initiative AN
Thematisierung generell von Diskriminierung 15% 1%
Anonymes betriebliches Beschwerdewesen 16% N 1%

Betriebsvereinbarungen zu Anti-Diskriminierung 9% 1%
Gratulation zu Geburt/Adoption/Pflegekind bei gleichgeschlechtl. Paaren 7% RN 2%
Gezieltes Diversitatsmanagement im Betrieb 19% e v
Konkrete WeiterbildungsmaBnahmen fiir HR, Betriebsrite etc. | 4% [N 1
Diversitdt/LSTBI im Unternehmensleitbild 19% 3% 1%
Einladung gleichgeschlechtl. Partnerinnen bei Firmenfeiern,
. - 7% ST 2%
Betriebsausfligen
Thematisierung von LSBTI 8% [N 2%
Unterstiitzung von Vernetzung von LSBTl | 4% |58 3%
Thema bei Personalentwicklung beriicksichtigt 7% B9

Positive Symbole, zB Regenbogenfahnen zu best. Anlassen 5% 2%

Anderes.... |2%38%

Die Initiative fur die positiven Mallnahmen geht zum tberwiegenden Teil auf den Betriebsrat
zurlick: mehr als die Halfte der genannten MalBhahmen wurde durch dieses Gremium initiiert
(52%). Aber auch die Arbeitgeberinnen werden von sich aus aktiv: 4 von 10 Mal3Bhahmen wur-
den von ihnen ins Leben gerufen. Allerdings ist dabei zu beachten, dass zwei Drittel der Antwor-
tenden in einem GroRunternehmen mit mehr als 250 Beschéftigten arbeitet. Kleinere Betriebe
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haben deutlich seltener ein professionelles Personalmanagement — insofern sind dort in der Re-
gel die hier abgefragten Mal3nahmen insgesamt seltener vorhanden.

B Anmerkungen zu "Positive MaBnahmen im Unternehmen?"

Auch hier gab es eine Reihe von Anmerkungen im Sinne von "Es ist nichts bekannt”, "nichts be-
kannt, weil bisher kein offizielles Thema" oder "keine Informationen betreffend Alltag vorliegend".

Eine ganze Reihe von Betriebsratinnen wusste aber Positives zu berichten, wie: "Vernetzung
Gewerkschaft und Diversitatsmanagement intensiv", "Verpartnerung wurde sofort als Dienstver-
hinderung im Betrieb eingefuihrt, bevor es im KV geregelt wurde" oder "Thematisierung im Rah-
men eines betrieblichen Genderteams".

Erfreulich auch, dass die Umfrage selbst positive Wirkung erzeugte: "Der Fragebogen wird die
BR-Initiativen wieder anstofR3en".

"Fur eine gerechte und angstfreie Arbeitswelt von Lesben, Schwulen, Bisexuellen, Transgender
und Intersexuelle Personen”, lautete die Uberschrift des 2013 am OGB-Bundeskongress be-
schlossenen Leitantrages. Neben Forderungen nach rechtlichen Verbesserungen beinhaltet
der Antrag des OGB auch MaRnahmen zu Information und Aufklarung am Arbeitsplatz.

Allerdings fiihrt der Antrag ein eher stilles Dasein: Nur 3 von 10 der Betriebsratinnen antworteten
auf die Frage, ob sie diesen kennen, mit "ja".

Etwas mehr verbreitet ist das Wissen, dass es beim Verband dsterreichischer gewerkschaftlicher
Bildung (VOGB) ein Seminar fur LSBTI Betriebsratinnen und Betriebsrate gibt. Davon wuss-
ten immerhin 4 von 10 der Antwortenden.

Auch hier zeigt sich, dass die Informationen noch starker unter den Betriebsratinnen verbreitet
werden sollten.

B Anmerkungen zu "Das méchte ich der Gewerkschaft und AK mit auf den Weg geben”

Zu dieser Frage kamen die bei Weitem ausfuhrlichsten Anmerkungen. Die Inhalte reichten dabei von
volliger Offenheit im Betrieb, Giber keine Probleme, aber auch keine positiven Beispiele bekannt, bis
hin zu: Thema soll nicht zerredet werden oder gar: Heteros werden benachteiligt. Im Folgenden wer-
den diese beispielhaft zusammengefasst.

Erfreulich aus Sicht von Gewerkschaften und AK war, dass etliche Betriebsratinnen sich positiv Giber
die Umfrage auRerten: "Ich finde es gut, dass ihr diese Umfrage macht und bin schon neugierig auf
die Ergebnisse!", "Dieses Survey ist ...zu begriiBen. Letztlich kommt es auf die Betriebsrat/innen und
Funktionar/innen an, positives Bewusstsein bei den Arbeitnehmer/innen zu schaffen”, oder " Weiter so
energisch auftreten und publizieren, sowohl OGB als auch AK" waren ebenso Anmerkungen wie die
sehr konkrete Forderung: "Regenbogenfahne an der AK!" Manche hatten sich die Umfrage friher
gewinscht: "Es freut mich, dass nun endlich auch AK und Gewerkschaft aufgewacht sind. Die véllige
Ignoranz dieses Themas war der Grund zum Austritt aus der Gewerkschaft."

In diversen Varianten wurde betont, dass Unterschiedlichkeit im Betrieb vollig akzeptiert ist. "Es ist
absolut irrelevant welche Hautfarbe, Religion oder sexuelle Ausrichtung mein Gegenlber hat" oder
"Gott macht in der Liebe zu den Lebewesen keinen Unterschied und wir sollten es auch nicht tun"
waren konkrete Aussagen dazu. Vielfach wurden sie mit positiven Beispielen untermauert, wie "Eine
Frau wurde vor kurzem zu einem Mann... Damit wird bei uns total selbstverstandlich umgegangen."

In eine ahnliche Richtung, allerdings zumeist ohne konkrete positive Erfahrungen, gingen Aussagen
wie "sexuelle Identitat ist im Betrieb im positiven Sinne kein Thema".

Seite 11 von 13



Viele Rickmeldungen hatten aber einen deutlich nachdenklicheren Unterton: "Méglicherweise ist es
bei uns im Unternehmen ein grofReres Tabu als angenommen, da eigentlich kaum jemand bei uns in
irgendeiner Form geoutet ist", "In unserem Unternehmen ist zumindest im Raum Wien die sexuelle
Orientierung der Mitarbeiterinnen voéllig irrelevant. In den Bundeslandern ist die Situation unter den
Kollegen, firrchte ich, nicht ganz so gelassen" oder "Viele Fragen lassen sich nicht richtig beantworten,
weil die meisten ... nicht geoutet sind."

Andere Betriebsratinnen sahen sehr wohl mangelnde Offenheit oder echte Probleme: "Leider fallt
genau dieses Thema in den allgemein gehaltenen Deckmantel (Diskriminierung)", "Diese Themen
werden zu oft ins Lacherliche gezogen" oder selbstkritisch: "Im Zuge des CSR-Schwunges haben wir
es viel zu sehr der Arbeitgeberinnen-Seite tiberlassen, dieses Thema in ihrem Sinne zu prasentieren,
viele Regelungsmdglichkeiten und -notwendigkeiten sind hierbei auf der Strecke geblieben."

Allerdings waren die Ansichten dazu, ob Uberhaupt Regelungen zu LSBTI getroffen werden sollen,
sehr geteilt, wie hier sichtbar wird: "Ich bin nicht dafur, dass extra Aussendungen an Schwule oder
Lesben gemacht werden. Fir mich sind alle gleich" oder " Hatte den Eindruck als miisste ich prinzipiell
spezielle MalRnahmen setzen und nicht generell gleichbehandeln”. In diese Richtung ging auch: "Man
hat sich lange bemiiht, bei der Mann-Frau das Thema Sexualitéat als Mittel zur Diskriminierung aus
dem Berufsalltag hinauszubringen. Ware zu hinterfragen, ob es zielfihrend ist, es in anderen Konstel-
lationen wieder hineinzutragen."

Manche sahen sich dabei als Sprachrohr von Betroffenen: " Homosexuelle aus meinem Freundeskreis
finden es katastrophal, wenn ihre sexuelle Ausrichtung in der Arbeit thematisiert wird, da sie sich ge-
nau durch solche "HilfsmaRnahmen" erst recht ausgegrenzt fiihlen."

In eine ahnliche Richtung gingen Kommentare wie "Nicht zerreden, akzeptieren" oder "Es ist doch
jedem frei gestellt, wie er/sie leben mdchte." Manche dieser Anmerkungen enthielten aber bereits
Kritik an der Themensetzung: "Sexuelle Neigungen sind Privatsache und haben in der Arbeitswelt,
normalerweise nichts verloren. Wir haben bei weitem gréRere Probleme zu I6sen!" Konkret ein ande-
res Problem angesprochen wurde etwa hier: "Genauso wichtig ist es das endlich Mann und Frau bei
der gleichen Arbeit dasselbe verdienen... Leute vergesst nicht, auch da Druck zu machen."

Einige sahen eine etwaige 'Sonderstellung' von LSBTI problematisch. "Diese sexuellen Ausrichtungen
sollen im Privatbereich ausgelebt werden, ich bin dagegen dass diese Personen eine Sonderstellung
fur sich beanspruchen bzw. haben sollen" oder: "Ich finde, dass das Thema viel zu sehr aufgeblasen
wird. ... Ich laufe ja auch nicht immer mit einer Tafel umher, um kund zu tun, dass ich hetero bin und
mehr Rechte will."

Es gab auch ganz direkte Kritik an der Umfrage bzw. an dem Thema: "Die Fragestellungen sind groR3-
teils manipulativ, da nur nach Diskriminierung gefragt wird. Es fehlt, wie mit den Heteros oder Singles
umgegangen wird", "Habe nicht gewusst, dass es spezielle Seminare nur fir lesbische und schwule
Betriebsrate gibt. Warum gibt es hier Ausgrenzung?" lauteten solche Riickmeldungen bis hin zu:
"Stoppt die Uiberzogene Regelungswut, z.B. Genderneutrale Formulierungen."

Fir andere Betriebsratinnen war wiederum die Umfrage ein Anlass, sich starker mit der Thematik
auseinanderzusetzen: "Durch diese Umfrage wurde mir das Thema Gender/Sex im Betrieb erst in
seiner Relevanz bewusst!" lautete eine Rickmeldung, eine andere: "Bitte um mehr 6ffentliche Présenz
— ich wusste einiges nicht."

Bei der Frage nach den Wiinschen an die Gewerkschaften und AK gab es eine Reihe von sehr
konkreten Forderungen:

e Infomaterial fir Betriebe zur Aufklarung und zum Aushang

e Informationsmaterial beziiglich Kurse fiir lesbisch, schwule, transgender Arbeitnehmer-
vertreterinnen

o Bessere Vernetzung von LSBTI-Arbeitnehmerlnnen-Vertreterinnen

e Austausch mit anderen Betriebsratinnen
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e Mit gutem Beispiel vorangehen und auf Publikationen LSBTI sichtbar machen

e Klare Statements der Prasidenten zum Thema

e Und zum Abschluss etwas sehr Konkretes: AK und OGB sollten bei der Parade in Wien
mit einem eigenen Truck vertreten sein und auf die Situation in der Arbeitswelt aufmerk-
sam zu machen

Zusammenfassung

Insgesamt zeigt die Umfrage, dass einerseits bereits in vielen Unternehmen Offenheit und
Akzeptanz fur LSBTI herrscht, aber auch, dass das bei weitem noch nicht tberall der Fall ist.
Oft wird das Thema Uberhaupt nicht angesprochen. Damit bleibt es unklar, ob es (scheinbar)
keine Probleme gibt, weil alles gut lauft — oder daran, dass die Betroffenen Angst haben, sich zu
outen.

Obwohl konkrete Benachteiligungen durch die Arbeitgeberinnen laut den Betriebsratinnen
nicht sehr haufig auftreten, ist die Zahl keinesfalls vernachlassigbar. Dort, wo es Diskriminie-
rungen gibt, sind diese oft keine einmaligen Vorkommnisse. Es ist daher zu beflrchten, dass in
manchen Betrieben LSBTI-Mitarbeiterinnen strukturell diskriminiert werden.

Auch das Verhéltnis zu den anderen Kolleginnen ist zum Teil sehr schwierig. So berichtete
einer von drei der Betriebsratinnen davon, dass respektlose Witze oder andere Verachtlichma-
chungen vorgekommen sind, jeder Sechste kennt Falle von Beschimpfungen und Abwertungen
und jeder Siebte sogar von Mobbing und Ausgrenzung. Besonders bedenklich ist, diese Vorfélle
in einigen Betrieb 6fters oder sogar haufig vorkommen.

Positiv ist aber, dass offenbar die Bereitschaft der Betriebsratinnen besteht, sich mit dem
Thema LSBTI auseinander zu setzen. Die Meinungen dariiber, was zu tun ist, gehen aber sehr
auseinander: Wéahrend einerseits daflr pladiert wird, das Thema "nicht zu zerreden" oder Son-
derbehandlungen befiirchtet werden, sehen andere dringenden Handlungsbedarf und haben in
Einzelfallen sogar die Umfrage als Anstol3 fir eine Auseinandersetzung genommen.

Durchaus positiv wurde gesehen, dass Gewerkschaften und AK das Thema aufgreifen. Ge-
wuinscht wird mehr Unterstitzung durch Informationsmaterial und Schulungen sowie eine besse-
re Vernetzung der Betriebsratinnen zu diesem Thema. Ebenso wird eingefordert, dass die Ar-
beitnehmerlinnen-Organisationen klare Standpunkte nach auf3en vertreten.
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