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Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung

IDA Hintergrund der Studie

/iele der Studie

—— Uberblick zum IST-Stand von Diversity Management (DiM)
in der Dimension LGBTIQ in Wiener Unternehmen

—— Analyse umgesetzter MalRnahmen, Identifikation von
Erfolgsfaktoren und Herausforderungen

—— Bildung von Ableitungen sowie konkreten
Handlungsempfehlungen, um das Diversity Engagement
Wiener Unternehmen zu erhéhen und Diskriminierung

" Methodische Umsetzung:
. Literaturanalyse
. Qualitative und quantitative
Befragungen

. Fokusgruppengesprache 3 abzubauen
. Handlungsempfehlungen Zielgruppe der Online-Befragung (Nov. 24 — Feb. 25):

Wiener Unternehmen mit min. 10 Beschéftigten
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‘DA | Ergebnisse: DIM in Wiener Unternehmen

Institut flr Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung Setzt sich Ihr Unternehmen mit Vielfalt/Chancengleichheit auseinander?

 Diversity inkl. LGBTIQ:
(Min.) Berlicksichtigung der ,
Dimensionen Geschlechtsidentitdt
 und/oder sexuelle Orientierung

¥ Diversity exkl.
Diversity exkl. LGBTIQ: LGBTIC

Berticksichtigung weiterer
-Vielfaltsdimensionen ohne
, LGBTIQ Dimensionen
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‘DA | DIM in Wiener Unternehmen

Institut flr Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung Welche Aspekte von Vielfalt bzw. Diversity werden beriicksichtigt?

ethnische Herurt & Nationalicat [ -

" \Weitere Erkenntnisse: = Geschlecht & geschlechtliche Identitat _43%

DiM starker in GroRunternehmen %

etabliert (90%) als in KMU (60%) ; Religion & Wettanschaung - |
¥ Unternehmen mit DiM inkl. LGBTIQ 3 Sexaete Orenirung | >

berichten eher von einem

_ganzheitlichen DiM (beriicksichtigery OrPETIENS fnE GEIStIge Fanigerien. Bemnaenng

mehr Vielfaltsdimensionen) ,

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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; IDA Griinde fir kein bestehendes (LGBTIQ) DiM

Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung

Kein Bedarf/Anlassfall, Themen fiir unser 62%
Unternehmen nicht relevant 50%
Haufigste Griinde: Einschatzung, dass Vielfalt/sexuelle Orientierung und geschlechtliche 299%
keine Notwendigkeit fir (LGBTIQ) , |dentitat spielen am Arbeitsplatz keine Rolle 57%
Diversity MaRnahmen besteht _ =~
Erfolgt nur informell 2% 0
Keine Ressourcen (zu wenig Zeit, Geld, Personal) 29 14%
,Mit dem Thema muss man sich
nicht extra auseinandersetzen, wir Umsetzung wird {iberlegt 4%Z/°
machen sowieso keine
SR EYE Desinteresse bzw. Widerstand der Belegschaft 202%
.Wir suchen die besten Keine Unterstitzung durch die Fiihrungsebene Z%ZO
Mitarbeiter dabei spielt es keine
Rolle welches Alter, Geschlecht 0%  10% 2% 30% 40% 50% 60%  70%

oder Nationalitat diese haben”

Kein DiM DiM exkl. LGBTIQ exkl. LGBTIQ: n = 63; Kein DiM: n = 108




iy 1DA Umsetzung von MaRnahmen

Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung in Unternehmen mit LGBTIQ Engagement

Anpassung der Unternehmenskommunikation

MaRnahmen zur Férd. der Gesundheit & Sicherheit fiir LGBTIQ Personen
Bereitstellung von Informationsmaterial zu LGTBIQ

Self-ID (interne Komm. & Ansprache unabhéngig von Dokumenten)
Schulungen bzw. Diversity- und Inklusionstrainings zu LGBTIQ
Vertrauenspersonen fiir LGBTIQ

Nennung von LGBTIQ in Anti-Diskriminierungs-/ HR-Richtlinien
Rekrutierung (z.B. gezielte Ansprache von LGBTIQ)

(Um-)Gestaltung von Raumlichkeiten fiir LGBTIQ Personen

Kooperation mit externen LGBTIQ Organisationen

Nennung von LGBTIQ im Unternehmensleitbild, Strategie
Einrichtung von LGBTIQ Netzwerken
Verwendung aller gesetzl. 6 Geschlechtsoptionen in Formularen

W bereits umgesetzt
Spezielle Mentoring-Programme fiir LGBTIQ Personen

Eingehen auf LGBTIQ in Betriebsvereinbarung W in Planung

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 %
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( IDA Wirkungen von LGBTIQ/Diversity Maldnahmen

Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung Welche Wirkungen/Folgen/Effekte haben die MaRnahmem in Ihrem Unternehmen gezeigt?

Besseres Arbeitsklima, Starkung der Untemehmenskultur L —

Malknahmen zeigen hohes Potenzial, Hohere Zufriedenheit und Bindung der Mitarbeitenden 5% 79%

Effekte Gbereinstimmend mit = Gesteigerte Innovationsfahigkeit durch vielfaltige Perspektiven _39% 5%
- Studienlage (s. z. B. Frohn & Heiligers, Positives Feedback von Kund*innen und Geschéftspartnerinnen s a1k
2[_]24); _kaum negative Effek_te des £ Besserer Zugang zu neuen Markten und Kund*innengruppen  — 330
-Diversity Engagements berichtet — 03
Mehr Bewerbungen 249%
Gesteigerte Produktivitat S 2ok
Geringere Fluktuation S 19% 3% i Ex inkkll' LL(;E:;%
Weniger Krankenstande = /% 25% o
Unverstandnis innerhalb des Untemehmens S 7% 149
Probleme mit anderen Zielgruppen innerhalb der Belegschaft — My 1%
Anfeindungen (Anonym) =% 1%
Unverstandnis bei Kund*innen und/oder Geschaftspartnerinnen =% ¢,
Verschlechterung des Arbeitsklimas 1% 9%

0%  10% 20% 30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%
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Institut fiir Diversity- & HeraUSforderungen

Antidiskriminierungsforschung Herausforderungen bei der Umsetzung von Diversity MaBnahmen

il it 52%
Ca. ein Drittel der Untemehmen, die Fetlonds Resourcenpersone, fnnl, i) —
DiM Malnahmen umsetzen, geben 48%

Fehlendes Wissen oder Expertise

keine Herausforderungen an

35%

Schwierigkeiten bei der Messung des Erfolgs

Unzureichender Bedarf/mangelndes Interesse

40%

Hoher administrativer Aufwand 39%

Unklare gesetzliche Rahmenbedingungen

27%

Widerstand innerhalb der Belegschaft -1 gg;%
m DiM inkl. LGBTIQ
MangeInde Unterstiitzung durch r 9% :
Flihrungsebenen/Top-Management 4% DM exkd. LGBTIQ
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 %
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il IDA Erfolgsfaktoren & Zukunftsplane

Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung Welche Faktoren sind lhrer Meinung nach fiir den Erfolg von Malinahmen fiir LGBTIQ wichtig?

, Unterstiitzung durch Fihrungskrafte und das Top-Management 2%
Zukiinftiges (LGBTIQ) Diversity
Engagement geben 48 % der Unter-

- nehmen an, die LGBTIQ im DiM bislang
nicht beriicksichtigen, sowie lediglich

-5 % der Unternehmen ohne DiM N Interne Netzwerke & Communitys

Unterstiitzung durch die Belegschaft 0%

Kontinuierliche Sensibilisierung und Schulungen 14%

12%

Konkrete Zielvorgaben zur Messung des Erfolgs 28%

Finanzielle Forderung 34%

Zusammenarbeit mit externen Berater*innen und/oder Netzwerken 31% = Wichtig

Zusammenarbeit mit &ffentlichen Einrichtungen 23% - Tells/tells
o Nicht
Zusammenarbeit mit NGOs 32% wichtig
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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i 1DA Handlungsempfehlungen

Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung Entwicklung und Verankerung einer ganzheitlichen Diversity Management Strategie

Ausarbeitung
einer Vision
) Einfahrung oder Erweiterung von
Evaluation der Diversity Management Zielgruppen,

Ergebnisse Formulierung tbergeordneter
Leitsatze

Evaluierung der umgesetzten
MaRnahmen; bei Bedarf
Adaptierung und Erweiterung

Commitment der

Fiihrungsebene
Unterstiitzung der

Kommunikation Fuhrungskrafte sichern,
diese einbinden und
aufrechterhalten schulen

Kontinuierliche
Sensibilisierung und
Vermittlung der

Version/Ziele intern und
extern
Ableitung und
Umsetzung von
MaRnahmen
Identifikation und Umsetzung
konkreter Aktivitaten; ggf.

Klarung von
Zustandigkeiten;
Sicherung von
Ressourcen

Definieren von
Verantwortlichkeiten; Ausstattung
mit zeitlichen, personellen und

finanziellen Ressourcen

Analyse des
Ist-Zustandes
Analysieren bestehender

MaRnahmen und bisher
beachteter Vielfaltsdimensionen

Einbezug externer Angebote;
Einbindung aller Mitarbeitenden

Festlegung
strategischer Ziele
konkrete, realistisch erreichbare
und messbare Ziele entwickeln;

ggf. Einbezug externer
Beratungsangebote

23.09.25 - ©Dr.Frohn GmbH | IDA
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Handlungsempfehlungen

Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung
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Informationsmaterial zum Thema LGBTIQ am Arbeitsplatz
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Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung
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Handlungsemptehlungen

Informationsmaterial zum Thema LGBTIQ am Arbeitsplatz

— Kostenloses und leicht zugangliches Informationsmaterial zum Thema LGBTIQ zur Verfligung
stellen (z.B. Begrifflichkeiten, Relevanz von LGBTIQ Diversity Management, konkrete
Beispielfélle)

— Nutzung oder Entwicklung von Leitfaden, bspw. zum Thema Transition sowie zur
Berlicksichtigung aller juristischer Geschlechtseintrdge

Workshops- und Schulungsangebote

— RegelmaRige Seminarangebote zu unterschiedlichen Vielfaltsthemen

— Ausrichtung je nach Wissensstand und Zielgruppe, zundchst Schulung der Fiihrungsebene und
Akteur*innen, dann flir weitere Zielgruppen

LGBTIQ-inklusive Gestaltung interner und externer Kommunikation

— Nutzung geschlechtsinklusiver Sprache, Verwendung inklusiver Formulare, Einrichtung Self-1D
— Gestaltung von LGBTIQ-inklusivem Personalmarketing und —recruiting
— Kommunikation von Diversity Engagement, Diversity Strategie

23.09.25 © Dr. Frohn GmbH [ IDA
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Handlungsemptehlungen

Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung
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Geschlechtssensible Gestaltung von Rédumlichkeiten und Arbeitskleidung

— Geschlechtsneutrale Sanitdranlagen sowie Umkleiderdume mit begleitender Kommunikation an
gesamte Belegschaft

— Flexible und diverse Gestaltung der Arbeitskleidung und des Auftretens

Umgang mit Diskriminierung, Benennung von Vertrauenspersonen und Anlaufstellen
— Konkrete Ansprechpersonen fiir bspw. Diskriminierungsfélle oder Beratung
— (Anonymes) Meldeverfahren fiir Diskriminierung mit begleitender Kommunikation
— Aufarbeitung von Diskriminierungsfallen

Interne sowie externe Vernetzung

— Internes Vernetzungsangebot (z. B. LGBTIQ Netzwerk) mit Etat und Mdglichkeit zur Freistellung
— Nutzung bzw. Verweis auf externe Vernetzungsangebote (z. B. mit LGBTIQ Organisationen)

LGBTIQ Inklusion bei Kooperationen, Produktentwicklungen und Angeboten

— Zusammenarbeit mit (Zuliefer-) Unternehmen, die sich ebenfalls fir Vielfalt und Inklusion
einsetzen

— Angebote von Produkten und Dienstleistungen, die Vielfaltsaspekte berticksichtigen

© Dr. Frohn GmbH [ IDA
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Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung
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Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung

Philosophie des IDA

.Menschliche Vielfalt wahrnehmen, respektieren und wertschatzen zu kénnen, ist die Grundlage gesellschaftlicher
Entwicklungsfahigkeit.” [Dominic Frohn]

Die Philosophie des IDA basiert auf einer achtsamen und respektvollen Haltung gegeniiber der Vielfalt des Lebens. Unser
Menschenbild ist durch die Humanistische Psychologie geprdgt, sodass der Fokus auf die Potenziale des Individuums einen
zentralen Bestandteil unseres Arbeitens darstellt. Dieser Fokus wird erganzt um die Grundannahme, dass Menschen danach
streben, diese — ihre — Mdglichkeiten zu verwirklichen. Dabei bemiihen wir uns in unserer Forschung stets auch, systemische
Perspektiven zu beriicksichtigen, um noch umfassender den Kontext bzw. das System, in dem Menschen miteinander leben, und
die daraus resultierenden Interaktionsmuster sowie \Wechselwirkungsprozesse einzubeziehen.

So sehen wir uns nicht nur als Wissenschaftler:innen, die nach neuen Erkenntnissen streben, sondern auch als Partner:innen, die
Menschen dabei unterstiitzen, den Blick auf Potenziale und Ressourcen zu richten, um ihr Leben fiir sie persénlich stimmig und
passend zu gestalten.

Daraus ergibt sich eine Kultur, die von gegenseitigem Respekt und Wertschdtzung geprdgt ist und die die Vielfalt der
Gesellschaft innerhalb wie auch auRerhalb unserer Organisation anerkennt und jede Diskriminierung von Mitarbeiter:innen,
Kund:innen, Kooperationspartner:innen etc. wegen ihrer geografischen oder ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der religiésen
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt unterbindet.

Wir haben es uns zum Ziel gesetzt, durch unsere Forschungsbeitrdge und die daraus resultierenden praktischen Implikationen
einen positiven Umgang mit der Diversitat in der Gesellschaft zu férdern und Diskriminierungstendenzen entgegenzuwirken. Das
IDA steht daher ausdriicklich fir die nachhaltige Entwicklung von Chancengleichheit im Zusammenhang mit den genannten
ldentitatsdimensionen.

23. 09 25 ©Dr. Frohn GmbH | IDA




‘DA | Philosophie des IDA

Institut flir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung

.Menschliche Vielfalt wahrnehmen, respektieren und wertschatzen zu kénnen, ist die Grundlage gesellschaftlicher
Entwicklungsfahigkeit.” [Dominic Frohn]

Die Philosophie des IDA basiert auf einer achtsamen und respektvollen Haltung gegeniiber der Vielfalt des Lebens. Unser
Menschenbild ist durch die Humanistische Psychologie geprdgt, sodass der Fokus auf die Potenziale des Individuums einen
zentralen Bestandteil unseres Arbeitens darstellt. Dieser Fokus wird erganzt um die Grundannahme, dass Menschen danach
streben, diese — ihre — Mdglichkeiten zu verwirklichen. Dabei bemiihen wir uns in unserer Forschung stets auch, systemische
Perspektiven zu berlicksichtigen, um noch umfassender den Kontext bzw. das System, in dem Menschen miteinander leben, und
die daraus resultierenden Interaktionsmuster sowie \Wechselwirkungsprozesse einzubeziehen.

Anmeldung fiir News zu den
Studien des IDA unter:

So sehen wir uns nicht nur als Wissenschaftler:innen, die nach neuen Erkenntnissen streben, sondern auch als Partner:innen, die
Menschen dabei unterstiitzen, den Blick auf Potenziale und Ressourcen zu richten, um ihr Leben fiir sie persénlich stimmig und

https://www.diversity- = passend zu gestalten.

institut.info/studien ida.html
Daraus ergibt sich eine Kultur, die von gegenseitigem Respekt und Wertschdtzung geprdgt ist und die die Vielfalt der

Gesellschaft innerhalb wie auch auRerhalb unserer Organisation anerkennt und jede Diskriminierung von Mitarbeiter:innen,
Kund:innen, Kooperationspartner:innen etc. wegen ihrer geografischen oder ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der religiésen
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat unterbindet.

Wir haben es uns zum Ziel gesetzt, durch unsere Forschungsbeitrdge und die daraus resultierenden praktischen Implikationen
einen positiven Umgang mit der Diversitat in der Gesellschaft zu férdern und Diskriminierungstendenzen entgegenzuwirken. Das
IDA steht daher ausdriicklich fir die nachhaltige Entwicklung von Chancengleichheit im Zusammenhang mit den genannten
ldentitatsdimensionen.
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Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung

Profil Nain Helligers

Nain Heiligers [keine Pronomen] ist Psychologe_in und arbeitet als wissenschaftliche_r Mitarbeiter_in am ,IDA | Institut fiir
Diversity- & Antidiskriminierungsforschung” in KdIn. Nain Heiligers Forschungs- sowie Trainingsschwerpunkte liegen in den
Bereichen Diversitat und Diskriminierungskritik, vor allem beschaftigt sich Nain mit der Lebenssituation von LSBTIQA* Personen in
Deutschland unter intersektionalen Perspektiven sowie mit der differenzierten Erfassung von Geschlecht sowie sexueller Identitat
in quantitativer Forschung.

In praktischer Anwendung ist Nain zudem als Mediator_in, systemische_r Coach und Trainer_in tatig und lehrt als Dozent_in an
der Hochschule Fresenius das Fach differenzielle Psychologie sowie am INeKO Institut an der Universitét zu KéIn im
Aushildungsgang Mediation die Module Familien- sowie Interkulturelle Mediation mit Schwerpunkt auf der diversitatssensiblen
und diskriminierungskritischen Haltung. Die Integration wissenschaftlicher Arbeit und praktischer Anwendungserfahrung bilden
die Grundlage fiir Vortrags- und Trainingskonzepte, die sowohl eine hohe theoretische Fundierung als auch eine ausgepragte
Praxisrelevanz aufweisen.

In den vielféltigen Tatigkeitsfeldern iberzeugt Nain Heiligers durch eine strukturierte und effiziente Arbeitsweise mit einer stets
wertschatzenden Grundhaltung, der Berlicksichtigung von Vielfaltsaspekten und ihren intersektionalen Verschrankungen.

23. 09 25 ©Dr. Frohn GmbH | IDA
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Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung

Profil Nain Helligers

Qualifikationen

Master of Science an der Universitat zu Kéln, Schwerpunkt Soziale Kognitionen und Kognitionspsychologie
Geprifte_r Mediator_in, INeKO | Institut an der Universitat zu KéIn

Gepriifte_r systemische_r Coach und Changemanager_in, mit Schwerpunkt in der Personenzentrierten
Gesprachsfihrung nach C. Rogers, INeKO | Institut an der Universitat zu KdlIn

Social Justice & Diversity Trainer_in (i. A.) | Social Justice & Radical Diversity Institut & Fachhochschule Potsdam

Diverse Fortbildungen im Bereich Jugend- und Erwachsenenbildung, Gender und Diversity sowie Interkulturelle
Sensibilisierung

Berufliche Stationen

23.09.25 - ©Dr.Frohn GmbH | IDA

Wissenschaftliche_r Mitarbeiter_in im ,IDA | Institut fir Diversity- und Antidiskriminierungsforschung”
Trainer_in, Mediator_in, Coach bei ,Dominic Frohn | Gemeinsam Entwicklung gestalten”

Lehrbeauftragte_r der Hochschule Fresenius Kéln, Fach: Differenzielle Psychologie, Studiengang: B.Sc.
Wirtschaftspsychologie

Dozent_in am INeKO | Institut an der Universitédt zu Kdln, Interkulturelle Mediation, Familienmediation, Mediation
in Erziehung und Bildung

Seminarleitung von padagogischen Begleit- und Bildungsseminaren
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Institut fiir Diversity- &
Antidiskriminierungsforschung

Das »IDA | Institut fiir Diversity- und
Antidiskriminierungsforschung« ist eine
Organisationseinheit der Dr. Frohn GmbH.

Unterzeichnerin der

g ? c.> charta der vielfalt
s00

o

Kontakt

Dr. Frohn GmbH
IDA | Institut fir Diversity- &

Antidiskriminierungsforschung
Hansaring 11 | 50670 KélIn

Prof. Dr. Dominic Frohn
Nain Heiligers

Tel.: 0221 340 11 33
Fax: 0221 340 07 04

info@diversity-institut.info
www.diversity-institut.info
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