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STUDIENDESIGN

Methode
e Online-Ethnografie / Forum mit Erlebnisaustausch tber 7 Tage
e Begleitet durch tagliche Aufgaben, Kreativmodule und offene
Diskussionen
e Kombination aus tiefenindividuellen Reflexionen und spontanen
Reaktionen

Rekrutierung & Stichprobe
Bewerbungsverfahren Uber Screener, Auswahl von 60 Personen
e Alter: 18-65 Jahre
e Herkunft: Wohnhaft in ganz Osterreich
e Vielfalt entlang von Geschlecht, sexueller Orientierung und
Berufsstatus
e Zusatzliche Quoten: LGBTQIA+, Diskriminierung erfahren, beobacht
und weder noch
Incentivierung
e Basishonorar: 50 € fur aktive Teilnahme uber die gesamte Laufzeit
e Zusatzlicher Anreiz: Verlosung von 3 Pflege- und Beauty-Paketen im
Wert von je 100 €
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STRUKTUR DER TEILNEHMER:INNEN
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Schon, dass du dabei bist!

Dieses Forum ist so gestaltet, dass du jederzeit und von Uberall mit Internetzugang tUber dein Login einsteigen, diskutieren und
deine Gedanken teilen kannst.

Hier findest du verschiedene Bereiche:

Profil




Toleranz ist eine Sackgasse
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SPRACHLOSIGKEIT AUF ALLEN SEITEN SCHAFFT DISTANZ

»lch weiB3 oft nicht, wie ich
etwas richtig fragen soll, ohne
dass es falsch riberkommt.*

Ich mochte nicht die
Aufmerksamkeit auf mich
ziehen.

Ich mochte nichts

Ich mochte nicht Falsches sagen.

verurteilt werden.

Ich mochte nicht
diskriminierend wirken.

Ich bin neugierig
und habe Interesse,
mochte aber keine

Grenze uberschreiten.

Ich mdchte nicht
"anders" gesehen
werden.

Ich mochte nicht

reduziert werden.

® UNSICHERHEIT 5

O o

NON-COMMUNITY

COMMUNITY
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Aufgabe Tag 2: Situationen. Hast du Situationen erlebt, in denen du Unsicherheiten gegentiber LGBTQIA+ bemerkt hast? Also, in denen du dir nicht sicher warst, \
) ) _ comrecon
wie du dich am besten verhalten sollst? n=53 research for change
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DER DIVERSITY-ENTWICKLUNGS-TRICHTER: VOM DENKEN ZUR HANDLUNG ZUR HALTUNG

CHANCENGLEICHHEIT
VON DER HANDLUNG ZUR HALTUNG
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X
Diversity Bediirfnisse - Metaanalyse, n=55 CES‘;E}CEEIS&E:
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WER TRAGT DIE VERANTWORTUNG?

Rahmenbedingungen

Gr d ik
ruppendyhami Richtlinien

Support
Sanktionen

Umfeld e
Kolleg: Arbeit
innen

geber:in

Schulung

Solidaritat

Sensibilisierung

Aufgabe Tag 6: Wer tragt die Verantwortung? Wer aus deiner Sicht tragt die Verantwortung dafir, dass alle Menschen am Arbeitsplatz gleich behandelt werden? n=55
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WER TRAGT DIE VERANTWORTUNG? VERANTWORTUNG = CHANCE DES/DER ARBEITGEBER:IN

"Arbeitgeber miissen die
"Kollegen auch weil, wenn diese Rahmenbedingungen
bemerken, dass was nicht korrektes festlegen und Regeln
PSRy Rahmenbedingungen
gesagt wurde, dann sollten die die gegebenenfalls auch
Person anreden. Kollegen die durchsetzen."
schweigen und nur zuschauen, sind in

meinen Augen Mittater"

"Das Umfeld, weil
Kolleg:innen durch
Schweigen genauso
Verantwortung tragen wie

durch aktive Beteiligung."

Gruppendynamik
PP Y Richtlinien

Support
Sanktionen

Umfeld § Appeit-

KOIIEQ' geber:in

innen

"Respektvoller Umgang mit Schulung
Kolleg:innen betrifft alle"

"Der Arbeitgeber, weil er
Solidaritat Strukturen schafft ... oder eben
nicht. Ohne klare
Rahmenbedingungen, Regeln und
Vorbilder von oben geht es nicht."

"Erlebe es oft, dass Mitarbeiterfinnen
etwas verdndern wollen, aber der Chef
es nicht zuldsst. "Der Fisch fangt am Sensibilisierung
Kopf zu stinken an"

%
. . . . . . . . . _ comrecon
Aufgabe Tag 6: Wer tragt die Verantwortung? Wer aus deiner Sicht tréagt die Verantwortung daflir, dass alle Menschen am Arbeitsplatz gleich behandelt werden? n=55 research for change
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DO'S & DON'TS FUR EIN ERFOLGREICHES DIVERSITY MANAGEMENT

Walk the Talk
Klare Haltung

Communication is Key
offen, ehrlich, transparent
(Entscheidungsprozesse)

Kontinuitat
Sicherheit geben

Sichtbarkeit
nach aulden & innen

Aufgabe Tag 6: Erwartungen an den/die Arbeitgeber :in- Wer aus deiner Sicht tragt die Verantwortung daflr, dass alle Menschen am Arbeitsplatz gleich behandelt werden? n=55
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Pink Washing bzw.
Symbolpolitik

“One wo/man show”
Eine einzige Schwalbe,
macht noch keinen Fruhling

One Time Shots (Ix im Jahr
zur Pride das Logo farben)
oder Halbherzigkeit
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DO'S & DON'TS FUR EIN ERFOLGREICHES DIVERSITY MANAGEMENT

i g

Die Fiihrungsebene hat
Vorbildfunktion
Es ist wichtig, dass sie nicht nur
die Richtlinien vorgibt, sondern
auch lebt und gegebenenfalls
VerstoBe ahndet. Nur der/die
Arbeitgeber:in kann
psychologisch sichere Raume
und Rahmenbedingungen
schaffen, sodass eine offene und
ehrliche Kommunikation zu
sensiblen Themen stattfinden

Walk the Talk

8 Pink Washing bzw.
Klare Haltung

Symbolpolitik

Communication is Key
offen, ehrlich, transparent
(Entscheidungsprozesse)

° “One wo/man show”
Eine einzige Schwalbe,
macht noch keinen Fruhling

€3 One Time Shots (1x im Jahr
zur Pride das Logo farben)
oder Halbherzigkeit

Kontinuitat

Sicherheit geben

000 0O

Sichtbarkeit

Diversity Management ist ein
Prozess
Das Thema - einmal verankert in
den Unternehmenswerten und -
ablaufen - ist eines, das nie
abgeschlossen ist, jeden Tag
gelebt und auch sichtbar nach
Innen und AuBen hin gezeigt
werden soll. Dazu braucht es
dauerhafte Ressourcen und nicht
nur eine:n "Feigenblatt-
Verantwortliche:n".

kann. .
nach aufden & innen
I8
=4
. . . . . » . . . : _ comrecon
Aufgabe Tag 6: Erwartungen an den/die Arbeitgeber :in- Wer aus deiner Sicht tragt die Verantwortung daflr, dass alle Menschen am Arbeitsplatz gleich behandelt werden? n=55 research for change
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REFLEXION

Community Selbstreflexion Non-Community

=

‘L "Ich wiirde gerne

driiber sprechen, traue g O
"Neue Perspektiven . . .
auf Toleranz und mich aber nicht 0
Akzeptanz."
o
®
o

"Sichere Rdume
schaffen” "Respektvoller Austausch

schafft ein sicheres
Umfeld."

~

comrecon

Aufgaben Tag 7: Dein Feedback zur Studie & zum Forum, Reflexion: Was hat diese Studie mit dir gemacht? n=55 research for change
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Q 10 KEY INSIGHTS FUR ARBEITGEBER:INNEN

. Selbstbild vs. Fremdbild klaffen auseinander: Viele halten sich selbst flir tolerant, empfinden aber
die Gesellschaft als eher intolerant.— Arbeitgeber:innen sollten nicht nur auf Selbsteinschatzung
vertrauen, sondern aktiv nachhaken, wie sich Diversitat tatsachlich im Team anfuhlt.

. Wissen # Haltung: Aufklarung ist (noch) ein blinder Fleck. Viele empfinden
Geschlechtsidentitaten als verwirrend, sie winschen sich mehr Aufklarung.— Kontinuierliche
Lernangebote zu Diversity-Themen sind notwendig — niederschwellig und praxisnah.

. Unsicherheit ist groBBer als Ablehnung: Viele Diskriminierungen entstehen nicht aus Absicht,
sondern aus Unwissen oder Angst, ,etwas Falsches zu sagen®.— Trainings sollten weniger
moralisch, mehr empathisch und fehlertolerant gestaltet sein.

. "Wurschtigkeit" verhindert echte Inklusion: Aussagen wie ,,Mir ist egal, ob jemand queer ist”
signalisieren Gleichgultigkeit, nicht Akzeptanz.— Arbeitgeber:.innen miussen Raume schaffen, in
denen Diversitat aktiv wertgeschatzt statt toleriert und ignoriert wird.

. Diskriminierung ist real — vor allem subtil: Die meisten der LGBTQIA+ Community haben am
Arbeitsplatz Diskriminierung erlebt oder beobachtet. Haufigste Formen: abwertende Kommentare,
Ausschlusse, Benachteiligung.— Nicht nur auf ,,harte” Falle achten — Mikroaggressionen

systematisch thematisieren. R
comrecon
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Q 10 KEY INSIGHTS FUR ARBEITGEBER:INNEN

6.

Outing bleibt ein sensibles Thema: Griinde gegen das Outing: Angst, Privatsphare, Relevanz.—
Eine Kultur schaffen, in der Menschen sich nicht erklaren missen — sondern einfach ,sein® durfen.

7. Verantwortung liegt nicht nur ,,oben“: Mitarbeitende sehen Vorgesetzte und Unternehmensleitung

10.

in der Verantwortung — aber auch sich selbst.— Inklusion muss gemeinsam getragen werden —
durch klare Rollen, Rituale und Erwartungen. Die Verantwortung ist jedenfalls eine riesen Chance flr
Arbeitgeber:innen, neue soziale und kulturelle Normen zu etablieren.

. Dialog schlagt Richtlinie: Als wirksamste MaBnahme gegen Diskriminierung wurde Dialog genannt

— vor Coachings und Policies.— Gesprachskultur fordern: regelmalig, offen, moderiert, tw. anonym.

. "Quoten"-Diversity wird kritisch gesehen: Wenn Diversitat nur symbolisch (z. B. als ,,Quotenrolle® in

Serien oder Teams) vorkommt, erzeugt das Frust und Ablehnung.— Echte Inklusion bedeutet:
Diversitat durchdringt Strukturen, nicht nur Bilder.

Inklusion starkt Leistung, nicht nur Image: Wer sich authentisch zeigen darf, fihlt sich sicherer —
psychologische Sicherheit ist Grundvoraussetzung fur Engagement und Innovation.— DEl ist kein
Imageprojekt — sondern strategisch relevant fur Arbeitger:.innen-Attraktivitat, Retention und
Teamleistung.
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