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AUSGANGSLAGE & PROBLEMSTELLUNG

Trotz des steigenden gesellschaftlichen und regulatorischen 

Drucks wird DEI in vielen Unternehmen unzureichend 

umgesetzt (Park et al., 2025). Ungleichheiten wie Gender 

Pay- und Care Gaps sowie ungleiche Karrierechancen 

bestehen weiterhin (Füreder, 2024). Im Tourismus ist DEI 

besonders wichtig, u. a. da hier eine multikulturelle 

Belegschaft auf eine internationale Gästestruktur trifft. 

Problematisch ist, dass Arbeitgeber oft nicht wissen, welche 

DEI-Maßnahmen Mitarbeitende unterstützen (Zhou et al., 

2022). Ohne deren Zustimmung bleibt DEI wirkungslos und 

gefährdet  die Arbeitgeberattraktivität (Iyer, 2022).

FORSCHUNGSFRAGE

ZIELSETZUNG

Deskriptiv: DEI-Status Quo in Theorie & Praxis erfassen

Empirisch: Zusammenhang DEI – Arbeitgeberattraktivität

Normativ: Maßnahmenempfehlung spez. für DL-Sektor

THEORETISCHER RAHMEN

DEI (Diversity, Equity, Inclusion) am Arbeitsplatz im Spannungsfeld von Wahrnehmung und 

Realität aus Arbeitnehmer/-innenperspektive unter Bezugnahme des Dienstleistungssektors

Abbildung 1.: ET & SET als theoretischer Rahmen (Cheng et al., 2020; 
Meira et al., 2021)

HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

➢ Initiativen aus Maßnahmenkatalog auswählen gem. der 

Unternehmenswerte, passend zur Betriebsgröße und 

IMMER im Konsens mit den Mitarbeitenden (strategic fit)

➢ Beispielinitiativen: Transparente Entwicklungschancen, 

Shared Leadership, offene Feedbackkultur, Unconscious-

Bias-Trainings, Sichtbarkeit von Vielfalt, flexible(re) 

Arbeitszeitmodelle, Reboarding-Programme etc.

LIMITATIONEN & AUSBLICK

Diese Studie wird durch den Gender-Diversity- und DACH-Raum-
Fokus limitiert, weitere Forschung bleibt nötig. 
→ DEI ist Erfolgsfaktor, steigert die Arbeitgeberattraktivität 

und sichert die langfristige Wettbewerbsfähigkeit! 
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ZENTRALE ERKENNTNISSE AUS DER LITERATUR

➢ DEI fördert Innovation, Problemlösungskompetenz, 

Zufriedenheit, Kreativität, finanzielle Performance etc. 

(Madera et al. 2023; Ely & Thomas, 2020).

➢ Workforce Diversity Management fußt auf CSR, 

Nachhaltigkeit und integrierter Vielfalt (Seliverstova, 2021).

➢ Transformationale Führung fördert DEI, da sie auf Vision, 

Beteiligung und Inspiration setzt (Cooper et al., 2023).

➢ DEI im Tourismus stärkt Servicequalität & Zusammenarbeit, 

stößt aber oft auf Umsetzungsbarrieren (Zhou et al., 2022).

ERGEBNISSE 

Alle Hypothesen sowie die Annahmen der ET und SET können 

bestätigt werden (Abb. 2). Diversitäts-, Inklusions- und v. a. 

Gleichstellungsförderung steigern die Arbeitgeberattraktivität. 

Obwohl der Tourismus lt. Empirie als weniger attraktiv gilt, 

zeigen DEI-Maßnahmen dort überdurchschnittlich starke 

positive Effekte. Erwerbstätige erkennen die Vorteile und 

wünschen sich die verstärkte Implementierung solcher 

Maßnahmen an ihrem Arbeitsplatz, zeigen dabei aber auch 

klare Präferenzen und Ablehnungen.

Empirische Untersuchung
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Equity Theory (ET): 

Fairness bei Input-Output-

Relation → Zufriedenheit 

& Motivation - vice versa

Social Exchange Theory 

(SET): Kosten-Nutzen-

Abwägung → Investition 

in loyale Beziehungen

Abbildung 2.: Untersuchungsmodell  und Hypothesenprüfung

“Diversity is being invited to the party; inclusion is being
asked to dance; equity is making sure everyone can get to
the party – and has shoes that fit to dance” ~ Verna Myers Forschungsdesign

Datenerhebung Mitte Februar bis Ende März 2025

Methodik
Quantitativ mittels standardisiertem 

Online-Fragebogen | Unipark Software

Stichprobe
n = 306 Erwerbstätige im DACH-Raum 

(statt 385) bei 95% Konfidenzintervall 

Auswertung

Deskriptive Verfahren und multivariate 

Regressionsanalysen, Reliabilitäts-

prüfung durch Chronbachs Alpha

Inwiefern beeinflusst die Förderung von DEI die 

wahrgenommene Attraktivität eines Unternehmens 

aus Arbeitnehmer/-innenperspektive?

Tabelle 1.: Forschungsdesign
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