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(3) Management by Coming-out

VON MARYAM LAURA MOAZEDI

> Das 21. Jahrhundert wurde mit der

Wahl eines sich bekennenden Berli-
ner Biirgermeisters eingeldutet: ,Ich bin
schwul ... und das ist gut so.“ Mittlerweile
ein gefliigeltes und akzeptiertes Wort — laut
der Emnid-Umfrage 2007 kénnen sich 79%
der Deutschen sogar einen schwulen Kanz-
ler vorstellen. Eine Reihe von Menschen
ist aber immer noch unangenehm beriihrt,
wenn die Sprache auf die sexuelle Orien-
tierung kommt und bewegt sich zwischen
unsicher kicherndem ,Ist ja peinlich® und
aggressiv abwehrendem ,Darf nicht sein®.
Dementsprechend schwer fillt es den Be-
troffenen, sich zu ,,outen®.

Arbeit vs. Privat

Die Reaktionen erscheinen plausibel: Ar-
beitsplatz ist Berufssache, die sexuelle Ori-
entierung Privatsache. Eine Verbindung
dieser beiden Bereiche wirkt weit hergeholt.
Das stimmt, und auch nicht. Gerald V. Mil-
ler spricht davon, dass Arbeit und Sexuali-
tit keine getrennten Kategorien seien und
ein asexuelles Arbeitsumfeld Illusion wire.
Uberschneidungen sind da, womit natiirlich
nicht gemeint ist, dass ,Schlafzimmer-De-
tails“ im Biiro besprochen wiirden, sexuel-
le Orientierung wird zu oft mit sexuellen
Praktiken verwechselt. Vielmehr beziehen
sich die Uberschneidungen auf Situationen
aus dem Berufsalltag, Betriebsfeiern oder
das Grillfest beim Chef. Eine freundliche
Einladung — mit Begleitung — kann zum
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kleinen Martyrium werden, wenn man vor
der Wahl steht zwischen a) einem Bithnen-
spiel, indem man eine Person des anderen
Geschlechts ,ausleiht“, um der erwarteten
Idylle zu entsprechen, b) einem Versteck-
spiel und resultierender Isolation, indem
man an keinen Feiern teilnimmt, und c)
einem Hazard-Spiel mit Coming-out und
allen unvorhersehbaren Folgen.

Variante 1: Auf Nummer Sicher

Auch an und fiir sich zwanglose Gespriiche
mit Kolleglnnen koénnen zum Albtraum
werden, wenn stets bedacht werden muss,
keine ,Indizien“ zu liefern. In Kirk Snyders
Untersuchung achteten 75% der Befragten
darauf, sich ,nicht schwul“ zu verhalten.
Es folgen Einsamkeit, weil es nur bedingt
moglich ist, sich auf Gespriche einzulassen,
und geringere Karrierechancen, weil durch
mangelnde Kontakte die sogenannten ,,0ld
Boys* Networks® nicht aufgebaut werden
konnen, die oft entscheidend fiir die berufli-
che Zukunft sind.

In seinem Buch ,, The Gay Male’s Odyssey in
the Corporate World“ weist Gerald V. Mil-
ler auf die Gefahren der Leugnung hin. Das
Individuum leidet durch die kategorische
Trennung in Arbeitswelt- und Privatwelti-
dentitit, was die Psychologin Mary Andres
als Basis fiir innere Spannungen sieht. Auch
das Unternehmen leidet, Untersuchungen
sprechen von 10 bis 15% Produktivititsver-
lust.

Varviante 2: Coming-out

Im Gegensatz dazu setzen die 500 umsatz-
stirksten Unternehmen auf Vielfalt. Laut
der Human Rights Campaign sehen 83%
der ,Fortune Global 500“ (Stand 2005)
Vorschriften gegen Diskriminierung vor. Je
hoher ein Unternehmen auf der Fortune-
Liste, desto eher ist Diversity ein Thema.
Rahmenbedingungen fiir ein Outing zu
schaffen ist wesentlicher Teil des Diversity-
Management-Ansatzes. Mit anderen Wor-
ten: Man muss sich nicht outen, man kann.
Und das Wissen um die Akzeptanz im Fall
der Fille allein scheint zu reichen. So kommt
Nathanael Miles’ Untersuchung zu dem Er-
gebnis, dass die Produktivitit der Mitarbei-
terInnen steigt, wenn ein Klima geschaffen
wird, in dem ein Outing méglich ist. Auch
die Studie von April Guasp und Jean Bal-
four zur Spitzenleistung von Homosexuel-
len zeigt, dass Effizienz, Selbstbewusstsein,
Loyalitit und Motivation wachsen, wenn
sie sie selbst sein konnen. Kirk Snyder fithrt
in seinem Buch ,Lavender road to success.
The career guide for the gay community®
an, dass jene, die sich fiir diese Variante ent-
scheiden, stirker an ihrer Karriere arbeiten,
zufriedener und gesiinder sind, bis zu 50%
mehr verdienen und bessere Aufstiegschan-
cen und Beziehungen zu Kolleglnnen und
Vorgesetzten haben.

Und trotzdem entscheiden sich viele da-
gegen, aus nicht unbegriindeter Angst vor
Achtung, Mobbing und Job-Verlust. Die
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»>... und das ist gut so.«

Teil (3) Management by Coming-out

Wahl zwischen einem langwierigen Ver-
steckspiel und den nicht abschitzbaren
Konsequenzen eines Coming-out ihnelt
der zwischen dem Teufel und dem Beel-
zebub. Ob das Coming-out die in Studien
festgestellten positiven Wirkungen entfalten
kann, hingt vom Umfeld ab. Fir Schlagzei-
len sorgten in jiingster Zeit die Fille eines
Wiener Strafenbahnfahrers und eines Salz-
burger LKW-Fahreres, die beide nach ih-
rem ,Outing gemobbt wurden. Ahnliche
Schicksale sind auch aus anderen Berufs-
gruppen bekannt, von der Medizin angefan-
gen bis zum Fufiball. Letzterer gilt laut der
Kulturwissenschafterin Tatjana Eggeling als
,Bastion archaischer Minnlichkeit*, in der
dieses Thema ein besonderes Tabu ist. Wie
weit die Angst um die Konsequenzen gehen
kann, zeigt auch der Fall eines Angestellten
aus Amstetten, der jahrelang damit erpresst
wurde, man wiirde den Arbeitgeber iiber
seine ,Neigungen® informieren. Bis die Sa-
che 2006 aufflog, kostete ihn die Geheim-
haltung ein Verméogen.

Rosa Decke

Auf einfache Formeln und Klischees redu-
ziert: Management ist minnlich, Schwule
sind weiblich (und Lesben gelten als minn-
lich, worin Blandford tibrigens einen Vorteil
am Arbeitsmarkt sieht, auf dem iiberwie-
gend Minnlichkeit als Ideal gesehen wird).
Mit diesen Stereotypen erklirt Miller die
Misere derer, die in beide Kategorien fallen:
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schwule Manager. Er fiihrt an, dass sie sel-
ten iiber das mittlere Management hinaus-
kommen, wenn sie sich als solche bekennen.
Auch Manfred Wondrak, Prisident der Aus-
trian Gay Professionals, spricht davon, dass
sie nur bis zur zweiten Etage kommen und
dann an die ,rosa Decke® stofien. Seinen
Angaben nach sind etwa 6% der 6sterreichi-
schen Fihrungskrifte schwul und als solche
unsichtbar. Fiir Thomas Norpoth, Sprecher
eines deutschen Berufsverbands schwuler
Fiihrungskrifte, wird ein Outing schwieri-
ger, je weiter es hinauf geht. Die Befragung
von 2230 Betroffenen brachte den Psycho-
logen Dominic Froh zur Schlussfolgerung,
dass ein offener Umgang den Zugang zu
hoheren Ebenen einschrinkt. Wer es in der
Wirtschaft schaffen will, spricht nicht darii-
ber, auch wenn Snyders Befragungen gro-
lere Zufriedenheit, Loyalitit, Engagement
und Produktivitit der MitarbeiterInnen
schwuler Vorgesetzter ergaben, was der Au-
tor auf den ,,G-Quotienten® zuriickfiihrt.

Rainbow Management

Dass es auch anders geht, zeigen Unter-
nehmen wie IBM, Ford, Deutsche Bank,
Deutsche Bahn, Volkswagen Bank, SAP
wv.m. Seit 2001 wird in Deutschland be-
sonders beispielhaften Unternehmen der
Max-Spohr-Preis verliehen. 2009 folgte der
Meritus, das osterreichishe Pendant dazu.
,Good-Practice-Unternehmen® setzen auf
Vielfalt statt Einfalt. Und das ist gutso. W

Uber die Serie

Die Vielfalt unserer Gesellschaft, das
bereichernde »Anders«, gilt im Diversity
Management als ein Wert, der geschditzt
wird, als Kapital, das zum Schatz wird.
Die Vorteile auf individueller, sozialer,
betriebs- und volkswirtschaftlicher Ebene
stehen fest, nur die Umsetzung ldsst oft
auf sich warten.

Bisher in Fazit erschienene Texte von
M. Laura Moazedi gibt es auch unter
www.fazitmagazin.at/serie
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