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Vorwort

Liebe Leser*innen,

mochten Sie nach dieser BegriiBung mit dem Asterisk (dem ,Gendersternchen™) noch
weiterlesen? Unabhangig davon, ob Sie spontan mit Zustimmung oder Ablehnung
reagieren: Die vorliegende Studie hélt in diesem Zusammenhang sicher relevante Impulse
bereit. Es geht um trans*, inter* und nicht binare (tin*) Personen am Arbeitsplatz —
eine Personengruppe, deren Arbeitssituation bis dato wenig umfassend wissenschaftlich
beschrieben ist. Mit der Lektiire der auf den folgenden Seiten beschriebenen
Studienergebnisse wird sicher verstandlich(er), wofiir eine Beschéftigung mit Trans*-
und Inter*geschlechtlichkeit am Arbeitsplatz hilfreich ist. Zusatzlich lassen sich daraus
Ideen ableiten, was Arbeitgebende zur Gestaltung einer tin*klusiven Unternehmenskultur
beitragen kénnen.

Weil die realen Diskriminierungserfahrungen von tin* Beschaftigten nach wie
vor hoch und die vielfaltigen Ideen zur Verbesserung der Arbeitssituation noch nicht
umfassend verbreitet sind, haben wir uns dazu entschlossen, diese Sonderauswertung
aus der Studienreihe ,,Out im Office?!™ in Auftrag zu geben.

Diese Studie soll zum einen die reale Situation der tin* Personen am Arbeitsplatz
nachvollziehbar erfassen und zum anderen Hinweise geben, wo die Verbesserungs-
potenziale und Chancen fir Unternehmen und Verwaltungen liegen. Dabei hoffen wir,
hilfreiche Informationen zu teilen und niitzliche Impulse geben zu kdnnen — mit dem
Ziel, die Akzeptanz am Arbeitsplatz zu steigern.

Ich danke Nain Heiligers und Prof. Dr. Dominic Frohn fiir diese herausragende Arbeit, die
zielgerichtet auf die Erfahrungen der von der dgti vertretenen Menschen eingeht.

Petra Weitzel
1. Vorsitzende Deutsche Gesellschaft fiir Trans*- und Inter*geschlechtlichkeit
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Einleitung

Die Diskurse um Diversity und den Einsatz von MaBnahmen zur Gestaltung einer offenen
und inklusiven Unternehmenskultur haben sich in den letzten Jahren intensiviert.
Unternehmen und Organisationen in Deutschland setzen zunehmend ein ganzheitliches
Diversity Management mit der Beachtung aller Vielfaltsdimensionen um (Frohn &
Heiligers, 2023). Studien zur Arbeitssituation von LSBTIQA* Beschaftigten machen
deutlich, dass trans*, inter* und nicht-bindre (tin*) Personen weiterhin in hohem
AusmaB Diskriminierung am Arbeitsplatz erleben und viele Beschaftigte verschlossen
mit ihrer Geschlechtsidentitat und/oder Geschlechtlichkeit am Arbeitsplatz umgehen
(Frohn et al., 2017, 2020; Frohn & Heiligers, 2024). Ein offener Umgang wiederum
zeigte in vergangenen Erhebungen sowohl einen positiven Zusammenhang zum
Wohlbefinden von LSBTIQA* Befragten als auch zur Arbeitszufriedenheit sowie zur
Verbundenheit mit dem Unternehmen (ebd.). Sowohl die hohen Diskriminierungszahlen
als auch die Verschlossenheit am Arbeitsplatz lassen darauf schlieBen, dass in deutschen
Unternehmen und Organisationen weiterhin Entwicklungspotenzial hinsichtlich der
Gestaltung einer diversitatssensiblen und inklusiven Unternehmenskultur besteht, die
einen offenen Umgang flir tin* Personen ermdglicht sowie Diskriminierung reduziert.

Die Studienreihe ,Out im Office?!™ stellt die Arbeitssituation von LSBTIQA*
Personen seit 2007 (vorangegangene vergleichbare Studie 1997) mit regelmaBigen
Erhebungen und Erweiterungen im Hinblick auf die Zielgruppe in den Fokus (ebd.). Dabei
werdendie Teilnehmenden hinsichtlich ihres (offenen) Umgangs mitder queeren Identitat,
zu Diskriminierungserfahrungen sowie zur LSBTIQA* freundlichen Unternehmenskultur
und zum Diversity Management befragt. Dies erlaubt eine differenzierte Betrachtung
in Bezug auf die Geschlechtlichkeit und die geschlechtliche sowie sexuelle Identitat.
Zudem konnen neben dem jeweils aktuellen Stand durch Vergleich mit den friiheren
Erhebungen auch Entwicklungen auf dem deutschen Arbeitsmarkt ergriindet werden.

Diese Sonderauswertung der letzten ,Out im Office?!™ Erhebung aus dem Jahr
2023 fokussiert die Arbeitssituation tin* Beschaftigter in Deutschland, wobei neben
dem offenen Umgang mit der geschlechtlichen Identitat bzw. Geschlechtlichkeit sowie
Diskriminierungserfahrungen am Arbeitsplatz insbesondere unterstiitzende Faktoren
zur Gestaltung einer tin*klusiven! Unternehmenskultur beleuchtet werden.

1 Der Begriff tin*klusiv bedeutet trans*-, inter*- und nicht-bindr-inklusiv und wurde von René_ Rain Horn-
stein entwickelt und erstmals in den ,Kriterien fiir TIN-klusive Hochschulen®™ (Hornstein & AG trans*eman-
zipatorische Hochschulpolitik, 2019) verwendet. Wir danken René_ Rain Hornstein flr die Kreation des
Begriffes und die Erlaubnis der Verwendung desselben in dieser Publikation.
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Demografie

Zwischen Mai und August 2023 haben insgesamt 1.587 LSBTIQA* Arbeitnehmer*innen an
der Online-Befragung ,,Out im Office?!" teilgenommen und Aussagen zur Arbeitssituation
sowie zum Umgang mit ihrer Geschlechtlichkeit, geschlechtlichen bzw. sexuellen Identitat
getroffen. Insgesamt 414 der Befragten identifizieren sich als trans*, inter* und/oder
nicht-bindr (s. Tabelle 1). Das Durchschnittsalter der gesamten tin* Stichprobe betragt
42 Jahre (SD = 11,92). Die Altersverteilung in 6-Jahres-Clustern ist in Abbildung 1 dar-
gestellt. Das Durchschnittsalter der endo cis LSBQA* Personen war mit 46 Jahren
(SD = 11,37) etwas hoher als das der tin* Befragten.

Tabelle 1. Demografische el e T
Angaben nach - endo trans* endo

Geschlechtsidentitat/
Geschlechtlichkeit.

. e . . .| (cis, trans* u./o.
nicht-binar nicht-binar ( nicht-binér)

33,6 % (139)

% (n) 15,5 % 18,1 % 32,4 % (134) 28,5 % (118) 3,9 % (16)*
(64) (75)

Alters-

durch- 44,67 (13.34)

schnitt 37,77 (9,83) 41,15 (9,68) 51,38 (15,50)

M 48,67 41,25

(SD)] (13,92) (11,87)

Anmerkung: In der Filterfiihrung wurden inter* cis und inter* trans* Personen getrennt
erhoben, mussten jedoch aufgrund der geringen Stichprobengrée zusammengefasst
werden. Von den 16 inter* Befragten gaben Personen sowohl cis als auch trans* und/
oder nicht-bindre Geschlechtsidentitdten an. 7 endo trans* Personen machten keine
spezifizierende Angabe zu ihrer Geschlechtsidentitdt und kénnen daher den Kategorien
»bindr* und ,nicht-binar" nicht zugeteilt werden. n = 407.

L Fir Teilstichproben < 100 kénnen im Folgenden lediglich Tendenzaussagen getroffen werden.
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Abbildung 1. Lebensalter

100 der gesamten tin* Stich-
probe in 6-Jahres-Clus-
tern.

) .

’ . & .

; a 2 .

Alter 16-21 22-27  28-33 34-39 40-45 46-51 52-57 58-63  64-69 ({ber 70

Haufigkeit 4 30 86 87 69 49 36 31 17 5

Prozent 1,0% 7,2% 20,8% 21,0% 16,7% 11,8% 8,7% 7,5% 41% 1,2%
Gesamt 414

Verhdltnis Geschlechtlichkeiten, geschlechtliche Identititen und sexuelle
Identitdten

Tabelle 2 veranschaulicht, in welchem Verhdltnis Geschlechtlichkeiten, geschlechtliche
Identitaten und sexuelle Identitdten fiir die tin* Befragten stehen. Im Vergleich zu den
endo cis LSBQA* Befragten der Gesamtstichprobe wahlten deutlich mehr tin* Befragte
die Kategorien pansexuell (33,1 % vs. 8,8 %), asexuell (18,4 % vs. 3,7 %), bisexuell
(24,4 % vs. 16,1 %) sowie weitere Selbstbezeichnungen (17,4 % vs. 6,6 %).

endo trans* und/

oder nicht-binar CegEmE U
(n = 398) (N = 414)

Asexuell 18,3 % (73) 18,8 % (3) 18,4 % (76)
Bisexuell 25,1 % (100) 6,3 % (1) 24,4 % (101)
Heterosexuell 7,0 % (28) 0,0 % (0) 6,8 % (28)
Lesbisch 17,8 % (71) 18,8 % (3) 17,9 % (74) brorensoncabon
Pansexuell 32,9 % (131) 37,5 % (6) 33,1 % (137) giigm esirchgliug (jre”
Schwul 8,0 % (32) 6,3 % (1) 8,0 % (33) Spalte. SB = Weitere
Andere SB 18,1 % (75) 18,8 % (3) 18,8 % (78) o oconchnungen
Keine Angabe 0,8 % (3) 12,5 % (2) 1,2 % (5) Mehrfachnennungen

mdglich, 532 Angaben bei
N = 414 Befragten.
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Schulabschluss der Befragten

In Abbildung 2 werden die hochsten Bildungsabschliisse dargestellt. Mit 85,7 % hat die
Mehrheit der tin* Befragten mindestens die Fachhochschulreife oder allgemeine Hoch-
schulreife erreicht. 58,0 % besitzen darliber hinaus einen weiterfiihrenden Studienab-
schluss. Im Vergleich zu anderen Online-Befragungen war der Anteil der Befragten mit
Hochschulreife bei den tin* Befragten deutlich héher (z. B. Golla et al., 2023: 69,5 %
[N = 1.464]; Schredl & Goritz, 2014: 60,0 % [N = 2.872])>.

Abbildung 2. Hochster
Bildungsabschluss
der tin* Befragten.

N = 414.

3,4% 1,4% 1,7% » Hauptschulabschluss
- (Volksschulabschluss)

Realschulabschluss (Mittlere
Reife)
7,0%

» Fachhochschulreife

Allg./fachgeb.
Hochschulreife/(Fach-)Abitur
(Gymn. bzw. erw. Oberschule)

m Abgeschlossenes Studium an
einer (Fach-)Hochschule
20,8%

® Promotion

m Sonstiges

Form der Erwerbstitigkeit

Rund zwei Drittel der Befragten befanden sich zum Erhebungszeitpunkt in einem
Angestelltenverhaltnis (67,9 %, s. Tab. 3). Weitere groBe Berufsgruppen sind
Selbststandige (10,1 %) und Studierende (13,3 %). Bei den endo cis LSBQA* Befragten
aus der Gesamterhebung ist der Anteil der Angestellten (76,3 %) als auch der
Beamten*innen (11,7 %) héher sowie der der Selbststandigen (7,1 %) und Studierenden
(5,5 %) niedriger als bei den tin* Befragten. Uber die Halfte der tin* Befragten ist voll
erwerbstatig (58,9 %, s. Abb. 3). Bei den endo cis LSBQA* Arbeitnehmer*innen trifft
dies im Vergleich jedoch auf tiber drei Viertel (78,0 %) zu. Im Subgruppenvergleich sind
die endo trans* binaren Befragten® mit 71,4 % deutlich haufiger in Vollzeit beschaftigt
als endo (trans*) nicht-bindre Befragte (51,5 % bzw. 55,1 %).

3 Online-Befragungen weisen eine Verzerrung hinsichtlich des Bildungsschnitts im Vergleich zu anderen
Erhebungsformaten auf (Schoen, 2004; Wagner-Schelewsky & Hering, 2022), weshalb hier lediglich andere
Online-Befragungen zum Vergleich herangezogen werden. Die vorliegenden Ergebnisse weisen demnach auf
einen generell hoheren Bildungsabschluss der tin* Befragten im Vergleich zur Gesamtbevolkerung hin (und
nicht nur auf eine Verzerrung durch das Online-Erhebungsformat).

4 Zwischen trans* weiblichen und trans* mannlichen Befragten zeigten sich nur geringfiigige Unterschiede
hinsichtlich der Erwerbstatigkeit (in Vollzeit beschaftigt: 71,9 % vs. 70,7 %).
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Haufigkeit Prozent der Falle

Arbeiter*in

Angestellte*r

Beamter*in
Selbststandige*r/Freiberufler*in
Unternehmer*in

Haushalt organisierende Person
Student*in

Auszubildende*r

Schiiler*in

Keiner entlohnten Arbeit
nachgehend/arbeitslos bzw.
arbeitssuchend

Im Altersruhestand
Frihrentner*in

Freiwilliger Wehrdienst/
Freiwilliges Soziales Jahr

Sonstiges

27,1%

32
281
27
42
8

4
55
21
3

14

11

7,7
67,9
6,5
10,1
1,9
1
13,3
5,1
0,7

3,4
0,7
0,7
1,4
2,7

m Voll erwerbstatig
Tellzeitbeschaftigt
u Geringfligig erwerbstitig

(Minijob, 450-Euro-Basis)

Gelegentlich oder
unregelmaBig beschaftigt

= Zurzeit nicht erwerbstatig

m Berentet/Altersteilzeit/l.A.
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Tabelle 3.
Beruflicher Status
der gesamten tin*
Befragten.

Anmerkung. Personen
im Ruhestand gaben
daneben noch weitere
Arbeitstatigkeiten an.
Mehrfachnennungen
moglich, 510 Angaben
bei N = 414 Befragten.

Abbildung 3:
Erwerbstatigkeit der tin*
Befragten. k. A. = keine
Angabe. N = 414,



Tabelle 4.
Verteilung der

UnternehmensgroBen der

10

tin* Befragten.

UnternehmensgroBe

50,2 % der tin* Befragten sind in Kleinst-, kleinen und mittleren Unternehmen (KMU)
oder soloselbststandig tdtig, 40,8 % der Befragten arbeiten in Unternehmen und
Organisationen mit Gber 500 Mitarbeitenden (s. Tab. 4). Bei den endo cis LSBQA*
Befragten ist dieser Anteil mit 55,5 % deutlich hdher, der Anteil von in KMU Beschaftigten
oder soloselbststandig Tatigen mit 36,7 % geringer als bei der tin* Stichprobe.

Haufigkeit Prozente

Unter 10 Mitarbeiter*innen 59 14,3
11 bis 49 Mitarbeiter*innen 66 15,9
50 bis 249 Mitarbeiter*innen 76 18,4
250 bis 499 Mitarbeiter*innen 27 6,5
500 bis 1.000 Mitarbeiter*innen 30 7,2
Uber 1.000 Mitarbeiter*innen 139 33,6
soloselbststéndig 7 1,7
Keine Angabe 10 2,4
Gesamt 414 100

Ergebnisbericht ,TIN*klusiv im Office?!"



Fiihrungsverantwortung

Insgesamt 52 Personen (12,6 %) geben an, in einer LSBTIQA* Arbeitsstelle beschaftigt
zu sein (im Vergleich endo cis LSBQA* Befragte: 4,9 %), 358 tin* Befragte (86,5 %)
verneinten diese Frage. In Fiihrungsverantwortung befindet sich rund ein Finftel der
tin* Stichprobe (20,8 %, s. Abb. 4). Bei den endo cis LSBQA* Befragten ist dieser Anteil
mit 37,3 % deutlich héher als bei den tin* Befragten.

2,4%

Abbildung 4:

10,9% mKeine Filhrungskraft

Fiihrungskraft (ohne
Personalverantwortung)

Fiihrungskraft (mit
Personalverantwortung)

Keine Angabe

Angaben zum Arbeitsort

Die Angaben zum Bundesland gleichen den Ergebnissen der friiheren Erhebungen (Frohn
et al., 2017, 2020). Am haufigsten wurden die Bundeslander NRW (25,6 %), Sachsen
(11,1 %), Berlin (10,9 %), Bayern (9,2 %) und Hessen (8,0 %) genannt, am geringsten
(ca. 1 %) ist der Anteil der Befragten aus dem Saarland, Mecklenburg-Vorpommern,
Schleswig-Holstein, Sachsen-Anhalt und Thiiringen. Rund ein Viertel der tin* Befragten
ist in einer Millionenstadt tatig (25,1 %), etwas weniger als die Halfte in einer GroBstadt
(47,1 %; s. Tab. 5). In Kleinstadten oder auf dem Land arbeiten 12,6 % der Befragten.

= . Tabelle 5. GréBe des
HaUﬁgkelt Prozent Arbeitsorts der tin*

Land (< 5.000 EW) 16 3,9 Befragten.
Kleinstadt (5.000-19.999 EW) 36 8,7
Mittelstadt (20.000-99.999 EW) 55 13,3
GroBstadt (100.000-999.999 EW) 195 47,1
Millionenstadt (min. 1.000.000 EW) 104 25,1
Keine Angabe 8 1,9
Gesamt 414 100

Ergebnisbericht , TIN*klusiv im Office?!™
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tin* Befragten. N = 414.
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UnternehmensgroBe

Abbildung 5 stellt das monatliche Netto-Einkommen der tin* Befragten dar. Knapp unter
ein Drittel der Befragten (31,2 % vs. endo cis LSBQA*: 9,2 %) erhalt bis zu 1.500 Euro
monatlich, ca. die Halfte (47,6 % vs. endo cis LSBQA*: 43,5 %) zwischen 1.501 und
3.000 Euro. 15,2 % gaben ein Netto-Einkommen zwischen 3.001 und 4.500 Euro sowie
3,9 % Uber 4.500 Euro an (vs. endo cis LSBQA*: 30,2 % bzw. 14,9 %).

Abbildung 5. Monatliches 3,99, 2,2%

Netto-Einkommen der tin*
15,2% /f

Befragten. N = 414.

m bis 1.500 Euro
1.501-3.000 Euro
3.001-4.500 Euro
Uber 4,500 Euro

» keine Angabe

47.6%




Umgang mit Geschlechtlichkeit
sowie geschlechtlicher Identitat

Offenheit am Arbeitsplatz

Die Offenheit mit der Geschlechtsidentitat bzw. Geschlechtlichkeit gegentiber
Kollegen*innen, Flhrungskraften sowie Mitarbeitenden ist in Abbildung 6 dargestellt.
Jeweils Uiber die Halfte der Befragten ist verschlossen®> gegeniiber Kollegen*innen (55,9
%), Flhrungskraften (57,6 %) sowie Mitarbeitenden (53,8 %). Rund ein Fiinftel ist
gegeniiber allen Kollegen*innen offen, ein Viertel gegeniber allen Fiihrungskraften
sowie Uber ein Drittel gegeniber allen Mitarbeitenden.

40% Offenheit
35,6% 35,4%  der tin* Befragten,
3504 31,9% die nicht an einer
LSBTIQA* Arbeitsstelle
29,2% tatig sind, gegenuber
30% Kollegen*innen,
24 0% , 25,7% Flhrungskraften und
2504 Mitarbeitenden.
20,3%
20%
15%
10% 8,8%
5% 7.7%
0% 0,0%
Mit keinem*r Mit wenigen Mit der Halfte  Mit vielen Mit der Mit allen
Mehrheit
—p— Kollegen®innen Filhrungskraften — =—s==Mitarbeitenden

5 Als verschlossen gelten die tin* Befragten, die mit keinem*r oder mit wenigen Uber ihre Geschlechtlichkeit
bzw. geschlechtliche Identitat sprechen.
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Abbildung 7.

Offenheit gegeniiber
Kollegen*innen im
Subgruppenvergleich.
Angaben der endo
trans* und/oder nicht-
binaren Befragten,

die nicht an einer
LSBTIQA* Arbeitsstelle
tatig sind. Aufgrund der
TeilstichprobengroBe
konnten die Werte fiir
inter* Befragte nicht
gesondert ausgewertet
werden.

ntrans* binar = 118’

n

trans* nicht-binar !

102.

nmcht—bmar -

Subgruppenvergleich: Offenheit gegeniiber Kollegen*innen

Im Subgruppenvergleich (s. Abb. 7) der endo trans* und/oder nicht-bindren Befragten
wird deutlich, dass jeweils ca. die Halfte der trans* bindaren (50,0 %) und der trans*
nicht-bindren Personen (49,6 %) verschlossen gegeniiber Kollegen*innen mit der
Geschlechtsidentitdt umgehen, wahrend Uber zwei Drittel (67,6 %) der nicht-bindren
Befragten dies angeben. Knapp unter ein Drittel der trans* bindren, unter ein Fiinftel
der trans* nicht-bindren sowie 11,0 % der nicht-bindren Befragten sprechen mit allen
Kollegen*innen offen Uber die Geschlechtsidentitat.

40%
35,3%
(a]
35% 32,9% 32,2% 31.4%
30%
25%
19,7%
20% / 18,8%
15% 17,8% el
10%%
5% 4,9%
3,9% 2,5%
0%
Mit keinem®r Mit wenigen Mit der Halfte  Mit vielen Mit der Mit allen
Mehrheit

trans® nicht-bindr  =—s==nicht-binar

=g {1AN5™ Dinar
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Jahresvergleich: Offenheit gegeniiber Kollegen*innen

Der Jahresvergleich (s. Abb. 8) der Angaben der endo trans* und/oder nicht-bindren
Befragten verdeutlicht, dass der Anteil der Befragten, die mit allen Kollegen*innen of-
fen Uber die geschlechtliche Identitdt sprechen, von 2017 bis 2023 gestiegen ist. Die
Verschlossenheit hingegen zeigt eine weniger eindeutige Entwicklung: Der Anteil der
verschlossenen Befragten ist 2023 mit 55,5 % zwar niedriger als 2017 (70,4 %), 2020
gaben allerdings mit 50,0 % weniger endo trans* und/oder nicht-bindre Befragte an,
verschlossen mit ihrer Geschlechtsidentitat umzugehen.

50%
46,8%
45%

40%
35%
30%

23,6%
25%

20% 23,5%

20,6%
15% 18,8% 19,3%
10%

5% 8,5%

3,2% 5,5%

0%
Mit keinem*r Mit wenigen Mit der Halfte  Mit vielen Mit der Mit allen
Mehrheit

——2017 2020 =——a=—3023
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Tabelle 6. Erfahrung von
Schlechterbehandlung der
tin* Befragten.

Anmerkung.
Mehrfachnennungen
mdglich, 543 Angaben bei
N = 414.

Tabelle 7. Direkt
arbeitsplatzrelevante
Diskriminierung der tin*
Befragten.

Anmerkung.
Mehrfachnennungen
maoglich, 167 Angaben bei
N = 414.

Diskriminierung am Arbeitsplatz

Schlechterbehandlung am Arbeitsplatz

Tabelle 6 fiihrt auf, in welchen Bereichen die tin* Befragten mdgliche Ungleichbehandlung
erlebt haben. Im Vergleich zu den endo cis LSBQA* Befragten der Gesamterhebung
waren bei der tin* Stichprobe in allen Bereichen bis auf ,Urlaub™ héhere Werte zu finden.
Mindestens eine Form der Ungleichbehandlung hat (ber die Halfte der tin* Befragten
(52,2 %) sowie rund ein Drittel der endo cis LSBQA* Personen (31,7 %) erlebt.

Schlechterbehandlung TIN*

Urlaub 11,8 % (49)
Gehalt 15,0 % (62)
Fort- & Weiterbildung 9,7 % (40)
Beférderung/Weiterentwicklung 18,6 % (77)
Funktionsiibernahme 14,7 % (61)
Leistungsdruck 24,9 % (103)
Wertschatzung 36,5 % (151)

Direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierung

Die Angaben zu Diskriminierungserfahrungen, die mit Arbeitsplatzsicherheitin Verbindung
stehen, sind in Tabelle 7 dargestellt. 28,5 % der tin* Befragten sowie 12,3 % der
endo cis LSBQA* Personen haben mindestens eine Form direkt arbeitsplatzrelevanter
Diskriminierung erlebt.

Direkt arbeitsplatzrelevante

Diskriminierung TIN*
Arbeitsplatz nicht bekommen 24,4 % (101)
Versetzung erleben miissen 6,3 % (26)
Kiindigung erleben mussen 9,7 % (40)

Konkrete Diskriminierungserlebnisse am Arbeitsplatz

Tabelle 8 flihrt die benannten Diskriminierungserfahrungen der tin* Befragten auf,
die in Oberkategorien zusammengefasst wurden. Abbildung 9 veranschaulicht den
Anteil der Befragten, die mindestens eine Form der Diskriminierung pro Oberkategorie
erlebt haben. Fast drei Viertel der Befragten nannte mindestens eine Erfahrung der
Kategorie ,Voyeuristisches Interesse und Irritation" (z. B. Ubergriffige Fragen in Bezug
auf die eigene Geschlechtsidentitat/Geschlechtlichkeit; Unangenehmes Interesse
am Privatleben), rund zwei Drittel haben zudem mindestens eine Form ignorierender
Segregation (z. B. Ignorieren der Person/ihrer Geschlechtsidentitat/Geschlechtlichkeit;
Kontaktabbruch) sowie tin*spezifischer Diskriminierung erlebt (z. B. Weigerung der
Organisation, tin* Personen in ihrer Identitat anzunehmen). Ungeféhr die Halfte der
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Befragten machte mindestens eine Erfahrung abwertend-vorfilhrender Behandlung
(z. B. uscheln/Geriichte/Liigen) oder sexueller Beldstigung (z. B. Unangenehme sexuelle
Anspielungen).

Diskriminierungserfahrungen

Unangenehmes Interesse am Privatleben

UnverhaltnismaBig langes, unverhohlenes Starren

Ubergriffige Fragen in Bezug auf die
eigene Geschlechtsidentitat/Geschlechtlichkeit

Offene Bekundung von Irritation und Uberforderung
Tuscheln/Gertlichte/Liigen
Imitieren/Lacherlichmachen von
Gesten/Bewegungen/Stimme

Zurschaustellung einer Person in Bezug auf
ihre Geschlechtsidentitat/Geschlechtlichkeit

Ignorieren der Person/ihrer
Geschlechtsidentitat/Geschlechtlichkeit

Kontaktabbruch/Soziale Ausgrenzung/Isolation
Nicht mehr ernst genommen werden
Weniger Informationen/Kommunikationsausschluss

Sinnlose Arbeitsauftrage/
UnsachgemaBe Kritik/Schlechterbewertung

Arbeitsbehinderung/Karriereblockade
Befiirchtung sexueller Anmache
Unangenehme sexuelle Anspielungen
Sexuelle Beldstigung/Missbrauch
Beschimpfung/Beleidigung
Drohung/Erpressung/Zwangs-Outing
Mobbing/Psychoterror
Sachbeschddigung (Biro/Auto etc.)
Korperliche Gewalt/Aggression
Entzug des Kunden*innen-Kontakts

Verweigerung des Zugangs zu/negative Reaktionen
auf Nutzung von Sanitar-/Umkleiderdumen

Keine Anpassung von Namensschildern/Signaturen
Weigerung Dokumente nachtraglich zu andern

Weigerung von ,Frauen®-/*Manner"-Gruppen,
tin* Person aufzunehmen

Weigerung der Organisation,
tin* Personen in ihrer Identitat anzunehmen

Oberkategorie

O© 00 0 N NO UL ot 1l A A DDA W W W

tin*spezifisch

tin*spezifisch
tin*spezifisch

tin*spezifisch

tin*spezifisch
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47,6 % (197)
41,1 % (170)

57,5 % (238)

54,6 % (226)
45,9 % (190)

32,4 % (134)

29,7 % (123)

58,9 % (244)

32,4 % (134)
44,0 % (182)
30,2 % (125)

22,2 % (92)

23,7 % (98)
20,3 % (84)
42,3 % (175)
18,1 % (75)
31,4 % (130)
22,7 % (94)
30,0 % (124)
9,4 % (39)
16,9 % (70)
13,5 % (56)

31,2 % (129)

34,3 % (142)
29,2 % (121)

18,4 % (76) |

Mehrfachnennungen

39,9 % (165)

Tabelle 8.

Anmerkung: Befragte,

die sich entschlossen

haben, keine Angaben
zu machen, werden als
Personen gezahlt, die keine

Diskriminierungserfahrungen

gemacht haben.

endo trans* u./o. nicht-binar

inter*

= 60;

BBkl Diskriminierungserfahrungen
der tin* Befragten.

maoglich. 3.633 Angaben von
Diskriminierungserfahrungen

bei N = 414.
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Abbildung 9.
Oberkategorien der
Diskriminierungs
erfahrungen

der tin* Befragten.
N = 414.

Abbildung 10.

Diskriminierungsindex der
tin* Befragten. N = 414.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0%
1) Voyeuristisches Interesse und Irritation [ R ;-
2) Abwertend-vorfilhrende Behandliung [ NG 5o
3) Ignorierende Segregation [N </ 5
4) Subtile Behinderung  [|NNENEGGEGEGEGEGEGEGEE 40,1%
5) Sexuelle Belastigung [ NNENEGEGEEGGEGEG .10
6) Beschimpfung/Beleidigung |G 30.5%
7) Erpressung/Mobbing | GG 37.0%
8) Kisrperliche Gewalt/Aggression [ 18,4%

9) Entzug von Kunden_innen-Kontakt [ 13,5%

10) TIN*spezifische Diskriminierung [ NN 5239

Konkrete Diskriminierungserlebnisse am Arbeitsplatz

Der Diskriminierungsindex ergibt sich aus der Summe aller berichteten
Diskriminierungserfahrungen und erlaubt den Vergleich des AusmaBes erlebter
Diskriminierung zwischen Befragtengruppen sowie im Zeitverlauf. Abbildung 10
veranschaulicht, dass lediglich 12,6 % der tin* Befragten keine Diskriminierungserfahrung
angegeben haben. 37,2 % haben sehr hohe bis duBerst hohe Diskriminierung erlebt.
Im Vergleich hat jeweils rund ein Fiinftel der endo cis LSBQA* Personen der Gesamt-
befragung keine (19,7 %) bzw. sehr hohe bis duBerst hohe Diskriminierung (18,8 %)
erlebt. Zwischen dem Diskriminierungsindex und Wohlbefinden zeigt sich fiir endo trans*
und/oder nicht-binare Befragte ein negativer Zusammenhang (r,. = -.17): Je héher das
DiskriminierungsausmaB ist, desto niedriger ist das Wohlbefinden der Befragten.

30.0% 26,3%
25,0% 23,9%
20,0%

20,0% 17,1%
15,0% 12,6%
10,0%

5,0%

0,0%

Keine Maiig Hoch Sehr hoch AuBerst hoch
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Entwicklung der Diskriminierungserlebnisse im Zeitverlauf

Ungefdhr zwei Drittel der tin* Befragten (65,5 %) gab an, dass die benannten
Diskriminierungserfahrungen tiberwiegend in den letzten drei Jahren erlebt wurden. Bei
den endo cis LSBQA* Befragten war dies bei 35,8 % der Fall. Abbildung 11 verdeutlicht
Veranderungen des Diskriminierungsindexes fiir endo trans* und/oder nicht-binare
Personen von 2017 bis 2023 (Frohn et al., 2017, 2020). Der Anteil der Befragten, die
keine Diskriminierungserlebnisse angaben, ist von 2017 bis 2023 von 17,0 % auf 13,1
% gesunken. Bei den tin* Beschaftigten, die duBerst hohe Diskriminierung erlebt haben,
ist wiederum ein kontinuierlicher Anstieg von 10,7 % auf 16,3 % zu beobachten.

2017 17,0 29,6 25,6 17,0 10,7
2020 17,5 26,9 18,8 23,3 13,5
2023 131 24,1 26,9 19,6 16,3

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Keine © M&Big w=Hoch mSehr hoch mAuBerst hoch

Abbildung 11.
Diskriminierungsindex
fur die endo trans*
und/oder nicht-

binaren Befragten im
Jahresvergleich (2017,
2020, 2023). Da in

der 2017er Erhebung
Angaben der inter*
Befragte nicht gesondert
erhoben wurden,

kénnen die Werte der
inter* Befragten nicht

in den Jahresvergleich
einbezogen werden.

Nyor7 = 270; Nyo20 = 223;
n2023 =




Intersektionalititen

71,2 % der tin* Befragten gaben mindestens eine Form intersektionaler Diskriminierung
an (s. Abb. 12). Am héaufigsten wurde mit 46,4 % Sexismus genannt. Im Subgruppen-
vergleich gaben 35,9 % der trans* Frauen, 25,3 % der trans* Manner sowie zwischen
53,0 % und 56,3 % der endo (trans*) nicht-bindren bzw. inter* Befragten diese
Dimension an. Die Diskriminierung aufgrund von psychischen Erkrankungen (31,4
%), Lookismus (Diskriminierung aufgrund von GroBe/Gewicht/Aussehen; 30,2 %)
sowie Homo-/Bifeindlichkeit (30,2 %) nannte jeweils rund ein Drittel der Befragten.
Ca. ein Sechstel der tin* Befragten gab Erfahrungen von Diskriminierung aufgrund
des Alters sowie chronischer Erkrankungen an (jeweils 17,4 %), 14,7 % nannten
finanzielle Mdglichkeiten, 10,9 % Behinderung(en) sowie 8,7 % Bildung. Rassismus,
Fremdenfeindlichkeit und Diskriminierung aufgrund der Religion und Weltanschauung
wurden jeweils von ca. 5 % der tin* Befragten genannt. Diese Angaben liegen unter
denen bevélkerungsreprasentativer Vergleichsdaten (z. B. Deutsches Zentrum fir
Integrations- und Migrationsforschung [DeZIM], 2022: Angabe Rassismuserfahrung 22
%). Zwischen der Anzahl der angegebenen Dimensionen intersektionaler Diskriminierung
und dem Ausmal an LSBTIQA* Diskriminierungserfahrungen zeigte sich ein signifikanter
Zusammenhang fir endo trans* und/oder nicht-bindre Befragte (r = .52). Das bedeutet,
dass davon auszugehen ist, dass von intersektionaler Diskriminierung betroffene Befragte
im Durchschnitt auch mehr queerfeindliche Diskriminierung am Arbeitsplatz erleben.

Abbildung 12. Angaben 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
zur intersektionalen

Diskriminierung neben .
der Geschlechtsidentitit/ Sexismus  [INNNEGEGEGEGEEEEEEEEEEEE— 15,4%
Geschlechtlichkeit.

Mehrfachnennungen  Psychische Erkrankung(en) NN 31,4%
moglich, 944 Angaben

von n = 298 Befragten. Lockismus NN 50,2%
Die weiteren Befragten
machten keine fngabe. Homo-/Bifeindlichkeit NG 30,2%

Alter NG 17,4%
Chronische Erkrankung(en) [N 17,4%
Finanzielle Maglichkeiten [INNININGINTNNE 14,7%
Behinderung(en) I 10,9%
Bildung N 8,7%

Religion und Weltanschauung [ 5,3%
Fremdenfeindlichkeit | 5,1%
Rassismus [N 4,8%

Weiteres [ 5,6%
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Diversity Management,
Unternehmenskultur und
zusammenhangende Faktoren

Diversity Management MaBnahmen

Tabelle 9 fiihrt Diversity-Management-MaBnahmen auf, von denen tin* Befragte
berichteten, dass sie in ihrem Unternehmen bzw. ihrer Organisation bestlinden.
Mehr als zwei von finf Befragten nannten Anti-Diskriminierungs-Richtlinien, die
verschiedene Diversity-Dimensionen schiitzen (46,6 %), sowie die sensible Gestaltung
von Stellenausschreibungen und Bewerbungsformularen (43,2 %). Die bewusste
Berticksichtigung von LSBTIQA* Personen in Anti-Diskriminierungs-Richtlinien wurde von
28,0 % der tin* Befragten genannt. Lediglich zwischen 14 % und 16 % der Befragten
gaben an, dass es ein umfassendes Training zu Anti-Diskriminierung gabe, das sexuelle
Identitat, Geschlechtsidentitdt und Geschlechtlichkeit als Themen enthalt, sowie, dass
Betriebs-/Personalrate*innen beim Thema LSBTIQA* unterstiitzend seien bzw. die
Forderung eines (niedrigschwelligen) Zugangs zu Informationen iber LSBTIQA* durch die
Organisation bestlinde. Nur ca. jede 15. Person ist der Ansicht, dass Betriebsarzte*innen
Uber das Thema LSBTIQA* aufgeklart seien.

Insgesamt geben lediglich 9,2 % bzw. 1,2 % der tin* Befragten an, dass eher
mehr bzw. viele Diversity Management MaBnahmen umgesetzt werden (s. Tab. 10).
Fast zwei Drittel berichten von keinen bzw. kaum Diversity Management MaBnahmen.
Im Vergleich zu 2020 ist bei der Gesamtstichprobe 2023 ein deutlicher Anstieg des
Anteils der Befragten zu beobachten, der angibt, dass in ihrer Organisation bzw. in ihrem
Unternehmen keine LSBTIQA* Diversity MaBnahmen bestiinden (10,1 % auf 20,9 %;
Frohn & Heiligers, 2024). Dies unterstreicht die Ergebnisse einer 2022 durchgefiihrten
Studie zu Diversity Management in Deutschland, in der ein nicht unerheblicher Teil der
Befragten eine geplante Reduktion der MaBnahmen angab (Frohn & Heiligers, 2023).

Ergebnisbericht , TIN*klusiv im Office?!™
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Tabelle 9. Angaben zu . . *
den einzelnen Diversity Diversity Management TIN
Management MaBnahmen.  Anti-Diskriminierungs-Richtlinien, die verschiedene Diversity-

Dimensionen (z.B. Alter, sexuelle Identitat, Religionszugehorigkeit) 46,6 % (193)
schiitzen

Anti-Diskriminierungs-Richtlinien mit bewusster Beriicksichtigung
von LSBTIQA* Personen

Unterzeichnung der Charta der Vielfalt 23,9 % (99)
Fest eingestellte Mitarbeiter*innen oder Organisationseinheiten fiir

das Thema Chancengleichheit/Diversity inkl. sexueller Identitdt,

Geschlechtsidentitdt und Geschlechtlichkeit (z.B. Diversity- 29,0 % (120)
Manager*innen oder -Counsils)

28,0 % (116)

Umfassendes Training zu Anti-Diskriminierung (Workshops etc.), das
sexuelle Identitat, Geschlechtsidentitat und Geschlechtlichkeit als 14,0 % (58)
Themen enthalt

Sensible Gestaltung der Stellenausschreibungen und
Bewerbungsformulare (z.B. Einladung unabhdngig von der sexuellen
Identitdt, explizite Einladung von trans* und inter* Personen,
gendergerechte Anschreiben bzw. Anrede)

Beschwerde- oder Beratungssystem (z.B. Beschwerdestelle),

das im Falle von Beldstigungs- oder Diskriminierungsvorwiirfen

zu den Themen sexuelle Identitat, Geschlechtsidentitat und 29,2 % (121)
Geschlechtlichkeit in Anspruch genommen werden kann

43,2 % (179)

Allies in der Organisation (z.B. heterosexuelle, endogeschlechtliche
und/oder cis Personen, die die Belange von LSBTIQA* 31,4 % (130)
Mitarbeitern*innen unterstiitzen)

Forderung eines (niedrigschwelligen) Zugangs zu Informationen
Uber LSBTIQA* durch die Organisation (z.B. Auslage von Broschiiren 15,9 % (66)

0.4.)
Betriebsarzte*innen in der Organisation, die Uber LSBTIQA* 6,5 % (27)
aufgeklart sind g
Anmerkung; - q - q - q q
Mehrfachnennungen Unterstlitzende Betriebsrate*innen/Personalrdate*innen beim Thema 15,2 % (63)

moglich. N = 414, LSBTIQA*

Tabelle 10. K .
SE e Diversity Management TIN*
Diversity Management MaBnahmen

MaBnahmen. keine 23,4 % (97)
kaum 42,0 % (174)
eher wenig 24,2 % (100)
eher mehr 9,2 % (38)

Anmerkung:

N =414, Vviele 1,2 % (5)

22 Ergebnisbericht ,TIN*klusiv im Office?!"



Unternehmenskultur

Auf das Item ,Zu Betriebsfeierlichkeiten sind Partner*innen jeder sexuellen Identitat und/
oder Geschlechtsidentitat und/oder Geschlechtlichkeit willkommen."™ antwortete Uber die
Halfte der tin* Befragten mit ,Ja" (55,5 %) und 5,0 % mit ,Nein“, ca. 40 % machte keine
Angabe bzw. antwortete mit ,weiB nicht". Bei diskriminierendem Verhalten gegeniiber
LSBTIQA* Personen gab etwas mehr als ein Drittel (38,1 %) der tin* Befragten an, dass
die Organisation deutlich mache, dass dies Konsequenzen zur Folge habe. Jeweils

ca. 31 % verneinten dieses Item bzw. machten keine Angabe/antworteten mit ,wei
nicht".

Tabelle 11. Angaben zur
Unternehmenskultur.

. Keine Angabe/

Unternehmenskultur Ja Nein

weiB nicht

Zu Betriebsfeierlichkeiten 55,5 % (198) 50% (18) 39,5 % (141)
sind Partner*innen jeder

sexuellen Identitat und/oder

Geschlechtsidentitat und/oder

Geschlechtlichkeit willkommen.

Meine Organisation macht 38,1 % (136) 31,4% (112) 30,5 % (109)
deutlich, dass diskriminierendes
Verhalten gegeniiber LSBTIQA*

Personen Konsequenzen (z.B. Anmerkung: Angaben

Mitarbeiter*innen-Gesprache, der tin* Befragten, die
Abmahnungen, Kiindigungen) hat. nicht an einer LSBTIQA*
Arbeitsstelle tatig sind.
N = 357.
Netzwerke

Die Antworten auf die Frage, ob im Unternehmen eine Gruppe oder ein Netzwerk existiert,
das sich explizit mit dem Thema Geschlechtlichkeit/Geschlechtsidentitat befasst, sind in
Tabelle 12 aufgefiihrt. Insgesamt 29,9 % der tin* Befragte gaben an, dass ein Netzwerk
bestiinde, liber die Halfte berichtete von keinem existierenden Netzwerk.

Netzwerk zum Thema Geschlechtlichkeit/Geschlechtsidentitat TIN* Z?nbees”f;;ﬁ%‘;tenz

Nein, es existiert kein solches Netzwerk. 53,6 % (192) Netzwerks innerhalb des

Nein, ein solches Netzwerk ist aber in Griindung. 3,9 % (14) Unternehmens.

Ja, es existiert ein solches Netzwerk. 21,8 % (78)

Ja, es wird von dem*der Arbeitgeber*in anerkannt. 14,0 % (50)

Ja, es wird von dem*der Arbeitgeber*in finanziell unterstiitzt. 7,3 % (26)

Ja, es wird von dem*der Arbeitgeber*in eingebunden. 9,2 % (33)

Ja, ich bin Mitglied in diesem Netzwerk. 18,4 % (66) Anmerkung.

Keine Angabe/weiB nicht 13,7 % (49) Mehrfachnennungen
maoglich, 508 Angaben bei
N = 358.
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Unternehmensklima

Auf die Items ,In meiner Organisation bzw. in meinem Team ist das Klima beziiglich tin*
Beschaftigten gut." stimmten 14,8 % in Bezug auf die Organisation sowie 34,5 % in
Bezug auf das Team ,voll und ganz" sowie 38,5 % bzw. 31,9 % ,eher" zu (s. Tab. 13).
Ca. ein Viertel (24,6 %) bzw. ein Fiinftel (18,8 %) der tin* Befragten gab an, dass dies
in Bezug auf die Organisation bzw. das Team (eher/liberhaupt) nicht zutrafe.

Tabelle 13. Einschatzung

Rl Klima gegentber TIN* gut? Organisation
Organisation und im - ;
Team. trifft Gberhaupt nicht zu 7,5 % (27) 5,9 % (21)
trifft eher nicht zu 17,0 % (61) 12,9 % (46)
Anmerkung: Angaben trifft eher zu 38,5% (138) 31,9 % (114)
der tin* Befragten, die  trifft voll und ganz zu 14,8 % (53) 34,5 % (123)
nicht an einer LSBTIQA*
Arbeitsstelle tétig sind. ~ keine Angabe/weiB nicht 22,1 % (79) 14,8 % (53)

Index zur Einschdatzung der Unternehmenskultur

Der gewichtete Index zur Einschatzung der Unternehmenskultur durch die tin* Befragten
ist in Tabelle 14 im Jahresvergleich (2020 vs. 2023) dargestellt. 41,1 % der Befragten
berichtete 2023 von einer (sehr) unterstiitzenden Unternehmenskultur (2020: 46,1 %).
Eine (sehr) wenig unterstiitzende Kultur gaben 58,9 % (2020: 53,9 %) der tin*
Beschaftigten an.

Tabelle 14. Einschatzung

der Unternehmenskultur MUIgleslgalelalngEltS (0] 1u0]g TIN* (2020) TIN* (2023)
(Index).
, sehr wenig unterstiitzend 25,7 % (59) 26,4 % (93)
Anmerkung: Gewichteter
Index, bestehend aus wenig unterstiitzend 28,3 % (65) 32,6 % (115)
i dtems 2ur Untemenmens - terstiitzend 38,7 % (89) 35,4 % (125)
Angaben der tin* Befragten,  gahr ynterstiitzend 7,4 % (17) 5,7 % (20)

die nicht an einer LSBTIQA*
Arbeitsstelle tatig sind.
n,., = 230; n, .= 353.

2020 2023

Aus den bisherigen Studien wird deutlich, dass ein signifikanter Zusammenhang zwischen
der Unternehmenskultur im Hinblick auf LSBTIQA* Identitdten und der Offenheit bzw.
Verschlossenheit von LSBTIQA* Beschaftigten besteht (Frohn, 2014; Frohn et al.,
2017, 2020; Frohn & Heiligers, 2024). Auch in dieser Erhebung bestdtigte sich dieser
Zusammenhang fiir die endo trans* und/oder nicht-bindren Beschaftigten mit r = .51
(s. Abb. 13). Auch die Diversity Management MaBnahmen korrelieren positiv, wenn
auch schwacher, mit dem offenen Umgang der endo trans* und/oder nicht-bindren
Befragten (r = .20): Je unterstiitzender und offener die Unternehmenskultur im Hinblick
auf LSBTIQA* sowie je mehr Diversity Management MaBnahmen eingesetzt werden,
desto offener gehen die Befragten mit ihrer Geschlechtsidentitat am Arbeitsplatz um.
Die Unternehmenskultur und Diversity Management MaBnahmen zeigten ebenso einen
signifikanten Zusammenhang (r = .55) miteinander. Der offene Umgang korreliert
zudem positiv mit der Arbeitszufriedenheit, der Verbundenheit mit dem Unternehmen
(Commitment) sowie dem organisationsbezogenen Selbstwert, das bedeutet: Je offener
die Befragten mit ihrer Geschlechtsidentitat am Arbeitsplatz sind (bzw. sein kdnnen),
desto zufriedener sind sie mit ihrer Arbeit, desto ausgepragter ist die Verbundenheit
mit dem Unternehmen und desto (iberzeugter sind sie, einen wertvollen Beitrag am
Arbeitsplatz zu leisten.
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Die Unternehmenskultur steht ebenfalls im positiven Zusammenhang mit dem
Wohlbefinden (r = .27), der Resilienz (r = .24), der Arbeitszufriedenheit (r = .36), dem
Commitment (r = .44) sowie dem organisationsbezogenem Selbstwert (r = .42; s. Abb.
13), das bedeutet: Je offener und unterstiitzender die Unternehmenskultur ist, desto
héher ist das Wohlbefinden der Beschaftigten, ihre Resilienz und Arbeitszufriedenheit
sowie ihre Verbundenheit mit dem Unternehmen, auch sind sie in hoherem Ausmal
Uberzeugt, einen wertvollen Beitrag am Arbeitsplatz zu leisten. Auch die Resilienz
der endo trans* und/oder nicht-bindren Befragten zeigt einen signifikanten positiven
Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit (r = .31), zum Commitment (r = .22), dem
organisationsbezogenen Selbstwert (r = .46) und dem Wohlbefinden (r = .50), das
bedeutet: Je héher ihre Arbeitszufriedenheit, Verbundenheit mit dem Unternehmen, ihr
organisationsbezogener Selbstwert und ihr Wohlbefinden jeweils sind, umso héher ist
auch die Resilienz der Personen.

Organisations-
bezogener
Selbstwert

Commitment

Resilienz

Offenheit

Unternehmenskultur

Arbeits-
zufriedenheit

Diversity
Management
Wohlbefinden
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Abbildung 13.
Zusammenhange
zwischen
Unternehmenskultur und
intraorganisationalen
sowie intrapersonalen
Faktoren fir endo trans*
und/oder nicht-binare
Befragte, die nicht

an einer LSBTIQA*
Arbeitsstelle tatig

sind. Aufgrund der
TeilstichprobengréBe
konnten die Werte fir
inter* Befragte nicht
gesondert ausgewertet
werden. n = 348.
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Unternehmensselektion

Abbildung 14 veranschaulicht die Ergebnisse zur Unternehmensselektion der tin*
Befragten im Jahresvergleich. LSBTIQA* freundliche Unternehmen werden von 85,7 %
der Befragten bei der Nutzung von Dienstleistungen, von 77,1 % bei Kaufentscheidungen
sowie von 81,9 % bei der Bewerbung bei Unternehmen/Organisationen bevorzugt. Im
Vergleich zu den Ergebnissen 2020 (Frohn et al., 2020) zeigte sich in allen drei Bereichen
ein Anstieg von ca. 10 %.

Abbildung 14. Bevorzugung von LSBTIQA® freundlichen Unternehmen bei

Unternehmensselektion 85 7%
der tin* Befragten im 90% ' £1,9%

Jahresvergleich. Angaben 80% 77,1%
in Prozent. N, = 322, 74.2% 69,9% 71,1%
Nopps = 414 700

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
...Nutzung von ...Kaufentscheidungen ...Bewerbung bei
Dienstleistungen Unternehmen und
Organisationen

2020 m2023




Resilimee

Demografie
Bildungsabschluss

Ergebnis: Die tin* Befragten weisen einen héheren Bildungsabschluss auf als
Teilnehmende in vergleichbaren Online-Befragungen. 85,7 % haben mindestens
eine Fachhoch-schulreife bzw. allgemeine Hochschulreife, 58,0 % zudem einen
Studienabschluss.

Interpretationsmdglichkeit: Ein Grund fiir den hohen Bildungsabschluss kdnnte sein,
dass tin* Personen durch hohere formelle Bildungsabschliisse versuchen, mehr
Wahlmdoglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt zu erzielen, um somit Orte, an denen sie
Diskriminierung erfahren, leichter verlassen zu kdnnen.

Beruflicher Status

Ergebnis: Im Vergleich zu endo cis LSBQA* Befragten ist der Anteil Angestellter
niedriger, der Anteil Selbststandiger hoher.

Interpretationsmdglichkeit: In selbststéndigen Tatigkeiten haben tin* Personen mehr
Mdéglichkeiten, selbstbestimmt auf dem Arbeitsmarkt zu handeln und eine méglichst
diversitatssensible Arbeitsumgebung zu gestalten bzw. auszuwahlen.

UnternehmensgrofBe

Ergebnis: Auch sind die tin* Beschaftigten haufiger in KMU tatig und seltener in
GroBkonzernen als endo cis LSBQA* Personen.

Interpretationsmdglichkeit: In KMU besteht die Mdglichkeit, MaBnahmen zum
diversitatssensiblen Umgang schneller umzusetzen, auch wenn diese mdglicherweise
nicht als Diversity Management MaBnahmen bezeichnet werden (Frohn & Heiligers,
2023). Hinzu kommt, dass die Beschaftigten sich durch den direkt(er)en Kontakt zu
Entscheidern*innen vielleicht mehr Gestaltungsoptionen erhoffen.

LSBTIQA* Arbeitsstellen

Ergebnis: 12,6 % der tin* Beschaftigten arbeiten in LSBTIQA* Arbeitsstellen. Dies
trifft lediglich auf 4,9 % der endo cis LSBQA* Befragten zu.

Interpretationsmdglichkeit: LSBTIQA* Arbeitsstellen bieten fiir tin* Beschaftigte
ein diversitatssensibleres Arbeitsumfeld, in dem mehr Diskriminierungsschutz
besteht. Gleichzeitig kdnnen tin* Personen dort insbesondere Gender- und
Diversitatskompetenzen einsetzen, die sie durch ihre Geschlechtsidentitdt bzw.
Geschlechtlichkeit erworben haben (Frohn et al., 2017, 2020).

Erwerbstatigkeit, Filhrungspositionen und Netto-Einkommen

Ergebnis: Die tin* Befragten sind im Vergleich zu endo cis LSBQA* Befragten
in geringerem AusmaB voll erwerbstdtig. Sie bekleiden zudem seltener
Flihrungspositionen und haben ein niedrigeres Netto-Einkommen.

Interpretationsmdglichkeit: Die tin* Befragten erleben ein hdheres AusmaB an (direkt
arbeitsplatzrelevanter) Diskriminierung (Frohn et al., 2020; Frohn & Heiligers, 2024).
Dies kann sowohl das Ausmal der Erwerbstatigkeit als auch das Netto-Einkommen
betreffen, Diskriminierung ist hier weiterhin virulent.
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Offenheit

Verschlossenheit am Arbeitsplatz

Ergebnis: Uber die Hélfte der Befragten ist verschlossen gegeniiber Kollegen*innen,
Flhrungskraften und Mitarbeitenden.

Interpretationsmaglichkeit: Der mehrheitlich verschlossene Umgang der tin*
Befragten kann im Zusammenhang mit weiterhin hohen Diskriminierungserfahrungen
bzw. Befiirchtung von Diskriminierung stehen.

Offenheit am Arbeitsplatz

Ergebnis: Offen gegeniiber allen betrieblichen Interaktionspartnern*innen sind
zwischen 20,3 % und 35,4 % der Befragten, wobei die Offenheit gegentiber
Kollegen*innen am geringsten und gegeniiber Mitarbeitenden am hdchsten ist.

Interpretationsmoglichkeit: Die unterschiedlichen Zahlen zur Offenheit gegeniiber
den verschiedenen Zielgruppen gleichen in ihrem Verhaltnis zueinander friiheren
Erhebungen (Frohn et al., 2017, 2020). Es besteht die Mdglichkeit, dass als
Flhrungskraft auch aufgrund der Position weniger Diskriminierung antizipiert wird.
Gleichzeitig besteht auch die Mdglichkeit, dass tin* Personen hier flr Mitarbeitende
als Vorbild fungieren kénnen/mdochten.

Umgang mit der Geschlechtsidentitiat/Geschlechtlichkeit im
Subgruppenvergleich

Ergebnis: Im Subgruppenvergleich der endo trans* und/oder nichtbindaren Befragten
sind nicht-binare Befragte gegeniiber Kollegen*innen am verschlossensten. Trans*
bindre Befragte zeigen die groBte Offenheit.

Interpretationsmaoglichkeit: Es ist zu vermuten, dass das Wissen um Nicht-Binaritat
gesellschaftlich noch weniger verbreitet ist als das Wissen um Transgeschlechtlichkeit.
Aus diesem Grunde kénnte es sein, dass nicht-binare Befragte ihre Identitat eher
verbergen bzw. auch mehr Diskriminierung befiirchten.

Umgang mit der Geschlechtsidentitédt/Geschlechtlichkeit im
Jahresvergleich

Ergebnis: Der Anteil der Befragten, der mit allen Kollegen*innen offen Uber die
geschlechtliche Identitat spricht, ist von 2017 bis 2023 gestiegen. Gleichzeitig ist
die Entwicklung der Verschlossenheit weniger eindeutig: Zwar ist der Anteil 2023
niedriger als 2017, im Vergleich zu 2020 jedoch etwas hoher.

Interpretationsmdglichkeit: Eine erhdhte Transfeindlichkeit, die sich beispielsweise
in einem Anstieg von Diskriminierungs- und Gewalterfahrungen gegentiber tin*
Personen zeigt, ist imstande der Entwicklung hin zu einem offenen Umgang mit der
eigenen Identitdt entgegenwirken und wieder starker verschlossenes Verhalten zu
fordern.
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Diskriminierung

Schlechterbehandlung & direkt arbeitsplatzrelevante Diskriminierung

Ergebnis: Uber die Halfte der tin* Befragten hat eine Form der
Schlechterbehandlung am Arbeitsplatz erlebt, Giber ein Viertel direkt
arbeitsplatzrelevante Diskriminierung, jeweils deutlich mehr als endo cis LSBQA*
Personen.

Interpretationsmoglichkeit: Geschlechtlichkeit und Geschlechtsidentitat sind als
Themen am Arbeitsplatz noch nicht im gleichen AusmaB verankert wie die sexuelle
Identitdt. Die Folgen, insbesondere auch das Diskriminierungserleben kann durchaus
existenzielle Auswirkungen auf tin* Beschaftigte haben.

AusmaB der Diskriminierung

Ergebnis: Lediglich 12,6 % der tin* Beschaftigten hat keine Diskriminierung am
Arbeitsplatz erlebt, (iber ein Drittel erlebt ein sehr hohes bis duBerst hohes Ausmal.
tin*spezifische Diskriminierungserfahrungen erleben dabei ungefahr zwei Drittel der
Befragten.

Interpretationsmdglichkeit: Die hohen Zahlen lassen darauf schlieBen, dass die
Diversitatskompetenz im Hinblick auf die Dimensionen Geschlechtsidentitdt und
Geschlechtlichkeit bei Unternehmen in Deutschland noch nicht so weit aufgebaut ist,
dass ein diversitatssensibler Umgang gelingt, sondern im Gegenteil das AusmaB der
Diskriminierung noch als auBerordentlich hoch beschrieben werden kann.

Diskriminierungserlebnisse im Jahresvergleich

Ergebnis: Zwei Drittel der Befragten erlebten die Diskriminierungserfahrungen
Uberwiegend in den letzten drei Jahren. Im Jahresvergleich zeigten sich

beim Diskriminierungsindex fiir endo trans* und/oder nicht-bindre Befragte
leichte Veranderungen zu Ungunsten der Befragten: Weniger Personen, die
keine Diskriminierung erleben, sowie ein gestiegener Anteil, der duBerst hohe
Diskriminierung erlebt.

Interpretationsmoglichkeit: Die Entwicklung der Diskriminierungszahlen in

den letzten drei Jahren kann im Zusammenhang mit zunehmend feindlichen
offentlichen Diskursen und gestiegener Transfeindlichkeit stehen. Dies kénnte
auch erklaren, warum zwar die hoch ausgepragte Offenheit gestiegen ist, die
Diskriminierungserfahrungen allerdings gleichbleibend hoch bzw. angestiegen sind.

Intersektionalitiaten

Ergebnis: 71,2 % der tin* Befragten erleben neben der Diskriminierung aufgrund
der Geschlechtsidentitat und/oder Geschlechtlichkeit weitere Formen der
Diskriminierung (sexistischer Diskriminierung, Lookismus,

Homo-/Bifeindlichkeit etc.).

Interpretationsmdglichkeit: Tin* Personen sind haufig auch von weiteren
Diskriminierungsformen betroffen, was die Bedeutung eines ganzheitlichen Diversity
Managements mit der Betrachtung aller Vielfaltsdimensionen und ihrer Intersektionen
bestarkt.
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Diskriminierung, Intersektionalitdten & Wohlbefinden

Ergebnis: Sind die Menge der Diskriminierungserfahrungen selbst und/oder die
Anzahl der Dimensionen intersektionaler Diskriminierung hoch, ist das Wohlbefinden
der Befragten deutlich niedriger.

Interpretationsmdglichkeit: Die (intersektionalen) Diskriminierungserfahrungen wirken
sich negativ auf das Wohlbefinden der tin* Beschéftigten aus.

Diversity Management, Unternehmenskultur und zusammenhdngende Variablen

Diversity Management

Ergebnis: Insgesamt geben lediglich 10,4 % der tin* Befragten an, dass eher mehr
bzw. viele Diversity Management MaBnahmen umgesetzt werden. Fast zwei Drittel
berichten von keinen bzw. kaum Diversity Management MaBnahmen. Der Anteil der
Befragten, die keine MaBnahmen angeben, hat sich von 2020 bis 2023 mehr als
verdoppelt (10,1 % auf 20,9 %).

Interpretationsmdglichkeit: Die Reduktion der Diversity Management MaBnahmen
schlieBt an Studienergebnisse der letzten Jahre an (Frohn & Heiligers, 2023) und

konnte eine Konsequenz multipler Krisen und ihrer wirtschaftlichen Auswirkungen
sowie der zunehmend polarisierten 6ffentlichen Diskurse zum Thema Vielfalt sein.
Dadurch werden die Potenziale von Diversity nicht ausgeschopft.

Diversity Management MaBnahmen

Ergebnis: Am haufigsten werden von den Befragten Antidiskriminierungs-Richtlinien
sowie sensible Gestaltung von Stellenausschreibungen und Bewerbungsformularen
genannt. Umfassende TrainingsmaBnahmen, ein unterstiitzender Personal-/
Betriebsrat sowie Informationen liber LSBTIQA* werden eher selten genannt.

Interpretationsmdglichkeit: Insbesondere Trainings zu Anti-Diskriminierung
und Diversity fir Fihrungskrafte, Personalverantwortliche sowie Betriebs- und
Personalrate*innen stellen ein relevantes Instrument zur Sensibilisierung der
Mitarbeitenden und Gestaltung einer inklusiven Unternehmenskultur dar.

Unternehmensklima- & kultur

Ergebnis: Lediglich 38,1 % der Befragten gaben an, dass die Organisation
Konsequenzen bei diskriminierendem Verhalten gegeniiber LSBTIQA* Personen
verdeutliche, etwa die Halfte der Befragten berichtet, dass zu Betriebsfeierlichkeiten
LSBTIQA* Partner*innen willkommen sind. Das Klima im Team gegenuber tin*
Beschaftigten wird von ca. zwei Dritteln der Befragten als (eher) gut eingeschatzt,
das Klima in der Organisation als Ganzes von ca. der Halfte der Befragten. Zwei von
flinf Befragten berichten von einer (sehr) unterstiitzenden Unternehmenskultur, drei
von fiinf tin* Beschaftigten von einer (sehr) wenig unterstiitzenden Kultur.

Interpretationsmdglichkeit: Besonders im Zusammenhang mit den hohen Zahlen
zu Diskriminierungserfahrungen fallt der ungenutzte Handlungsspielraum der
Unternehmen auf, konsequent gegen Diskriminierung vorzugehen und umgekehrt
aktiv eine offene Unternehmenskultur zu gestalten. Das Klima des Teams ist aufgrund
des engeren Kontakts leichter einzuschatzen als das der gesamten Organisation. Ein
schlechteres Klima gegenuber tin* Beschéftigten kann in direktem Zusammenhang
mit Diskriminierungserfahrungen sowie erhéhter Verschlossenheit stehen. Eine
unterstiitzende Unternehmenskultur wiederum ermdglicht es, offen mit der
Geschlechtsidentitat/Geschlechtlichkeit umzugehen — mit erheblichen Auswirkungen
z. B. auf Arbeitszufriedenheit und Commitment (s.u.).
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LSBTIQA* Netzwerk

Ergebnis: Unter ein Drittel der Befragten berichtet von einem existierenden
LSBTIQA* Netzwerk innerhalb des Unternehmens. Dabei geben 7,3 % an, dass
dieses von Arbeitgebenden-Seite finanziell unterstitzt wird; 18,4 % sind Teil des
Netzwerks.

Interpretationsmdglichkeit: LSBTIQA* Netzwerke sind ein zentraler Protektivfaktor
im Umgang mit Diskriminierung fiir Beschaftigte, um negative Auswirkungen zu
mildern (Meinhold & Frohn, 2016). Daneben bieten sie durch die Umsetzung von
Veranstaltungen die Chance, die Sichtbarkeit von tin* Themen im Unternehmen zu
erhdhen. Hier wird ein erhebliches Entwicklungspotenzial, zumindest fiir groBere
Unternehmen, deutlich.

Intraorganisationale Faktoren

Ergebnis: Es zeigt sich ein positiver Zusammenhang zwischen der LSBTIQA*
freundlichen Unternehmenskultur und dem offenen Umgang der tin* Beschaftigten.
Diversity Management MaBnahmen korrelieren positiv mit einer offenen
Unternehmenskultur und einem offenen Umgang.

Interpretationsmadglichkeit: Der Einsatz von Diversity Management MaBnahmen
wirkt sich positiv auf die LSBTIQA* freundliche Unternehmenskultur aus, diese
wiederum kann dazu beitragen, dass tin* Personen am Arbeitsplatz offener mit ihrer
Geschlechtsidentitat/Geschlechtlichkeit umgehen kénnen.

Intrapersonale Faktoren

Ergebnis: Der offene Umgang steht in einem positiven Zusammenhang zum
Wohlbefinden, der Arbeitszufriedenheit, der Verbundenheit mit dem Unternehmen
sowie dem organisationsbezogenen Selbstwert der Beschéftigten. Diese Faktoren
korrelieren positiv mit der Resilienz der Personen. Umgekehrt bestehen jeweils
negative Zusammenhange zu Diskriminierungserfahrungen und den Dimensionen
intersektionaler Diskriminierung.

Interpretationsmdglichkeit: Die Zusammenhange unterstreichen die Relevanz
einer offenen Unternehmenskultur und unterstiitzender Arbeitsbedingungen fiir
tin* Beschaftigte, da diese sowohl fiir die einzelnen Beschaftigten als auch fiir das
Unternehmen selbst positive Effekte erzielen.

Unternehmensselektion

Ergebnis: Zwischen 77,1 % und 85,7 % der tin* Befragten bevorzugen LSBTIQA*
freundliche Unternehmen bei Kaufentscheidungen, Dienstleistungen und
Bewerbungen. In allen drei Bereichen lasst sich ein Anstieg von ca. 10 % seit 2020
feststellen.

Interpretationsmdglichkeit: Eine LSBTIQA* freundliche Unternehmenskultur ist auch
unter wirtschaftlicher Perspektive fiir Unternehmen von Relevanz. Insbesondere

in Zeiten des demografischen Wandels und Fachkraftemangels besteht hier die
Mdglichkeit, neue Bewerber*innen-Potenziale mit hohem Bildungsabschluss (s.0.) zu
erschlieBen.
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Fazit

Die Ergebnisse der ,,Out im Office?!™ (2023) Sonderauswertung verdeutlichen, dass bei
deutschen Unternehmen und Organisationen weiterhin ein groBer Handlungsspielraum
zur Gestaltung einer inklusiven und diversitatssensiblen Unternehmenskultur fir tin*
Beschaftigte besteht. Es wird deutlich, dass Uber die Halfte der tin* Beschaftigten am
Arbeitsplatz verschlossen mit der Geschlechtlichkeit bzw. Geschlechtsidentitdt umgeht.
Im Jahresvergleich zeigt sich ein Zuwachs der Offenheit bei den Befragten, gleichzeitig
sind bei der Verschlossenheit weniger eindeutige Tendenzen erkennbar.

Auch das AusmaB an Diskriminierungserfahrungen weist auf Handlungsbedarf
zur Forderung einer tin*sensiblen Unternehmenskultur sowie zum Abbau von
Diskriminierung hin: Lediglich 12,6 % der tin* Befragten haben keine Diskriminierung
erlebt, wahrend ein erheblicher Teil der Beschaftigten sehr hohe bis duBerst hohe
Diskriminierung erfahrt. Fast drei Viertel der tin* Befragten erleben weitere Formen
intersektionaler Diskriminierung, was die Relevanz ganzheitlicher Diversity-Management-
Strategien bestarkt, die alle Vielfaltsdimensionen und ihr Zusammenwirken einbeziehen.

Der dahingehend bestehende Handlungsspielraum wird bei der Betrachtung
der eingesetzten Diversity Management MaBnahmen deutlich: Fast zwei Drittel der
Befragten berichten von keinen bzw. kaum eingesetzten MaBnahmen. Der Anteil der
Befragten, die keine MaBnahmen angeben, hat sich von 2020 bis 2023 sogar verdoppelt.
Diversity Management MaBnahmen und eine offene Unternehmenskultur haben
wiederum positive Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit, das Commitment und
den organisationsbezogenen Selbstwert sowie auf das Wohlbefinden und die Resilienz
der Beschaftigten. Die LSBTIQA* Freundlichkeit eines Unternehmens ist zudem ein
relevanter Faktor hinsichtlich der Unternehmensattraktivitét.

Die Ergebnisse verdeutlichen somit die Relevanz von Diversity Management
MaBnahmen, der Gestaltung einer offenen Unternehmenskultur sowie unterstiitzender,
tin*sensibler Arbeitsbedingungen, mit positiven Effekten sowohl fiir die tin* Beschaftigten
als auch fiir das Unternehmen selbst.
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