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der; pluralistisch vielfaltig, all genders, Herkunft: total egal;
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Diversity Breakfast

EJ«® Aktuelle Diversititsthemen aus mehreren Blickwinkeln

EJ«® Good Practices von Unternehmen Die heutige Spende geht an

den Verein:

EJ«® Fragen & Antworten sowie Austauschmoglichkeit

EJ:® Vier Mal pro Jahr als Online-Event

EJ«® Immer 90 Minuten

EJ«® Frihstick an die Tur geliefert und/oder Spende an eine NGO



Vielen Dank unseren Partner:innen!



Diversity Breakfast — Etikette

EJ«® Alle Teilnehmenden sind leise geschaltet.
EJ«® Bitte schreibt Eure Fragen wahrend der Vortrage in den Chat.

EJ«® Zum Abschluss gehen wir in einen Austausch und beantworten Eure Fragen.

EJ«® Eine Nachlese zum Event findet Ihr im Laufe einer Woche online.



Von Pride zu Praxis:

Allyship das ganze Jahr lang



Kleine Befragung

Was versteht ihr unter Allyship?

Woran erkennt ihr glaubwurdiges

Allyship?



Wie kann Allyship aussehen?
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Wie ,,Allyship® auch aussehen

kann



D VERSITY
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Falls es noch ein ,Warum®

https://www.statistik.at/fleadrmin/announcement/

nNttps.//www.statistic min ! https://www.behindertenrat.at/aktuelles/news/selbstbes
ra u c t 2026/04/20260429Armut2025.pdf timmung - bei - reproduktiven - entscheidungen/

Zahlung Femizide 2026

Die folgende Zahlung soll einen aktuellen Uberblick tber die mutmaRlichen Femizide in Osterreich geben.
Die Zahlung orientiert sich dahei an den angeftihrten Definitionen, basiert aber nur auf einer

Medienberichterstattung, da wir als zivilgesellschaftiiche Organisation keine laufende Einsicht in die
polizeiliche Kriminalstatistik haben.

https://www.aoef.at/index php/zahlen -

https://www.derstandard.at/story/3000000342155/gleichbeha Stand 07.10.2026: 18 mutmaRliche Femizide und - daten/femizide - in - oesterreich
ndlungsanwaltschaft - diskriminierungsf228lle - stark - gestiegen

https://www.derstandard.at/story/3000000326909/dokustelle - https://www.derstandard.at/story/2000000323939/queere - menschen -
antimuslimischer - rassismus - registriert - h246chstwert im -job -wurde - gebeten - nicht -von - meinem - mann - zu - sprechen



Was Allyship ist

® Gemeint sind mit dem Begriff Menschen, die ihre vorteilhafte Position, sei es in der
Gesellschaft oder am Arbeitsplatz, nutzen, um unterreprasentierte oder

benachteiligte Gruppen Zu unterstutzen.

® Diese Menschen sind nicht Teil der Gruppe, die sie unterstutzen, und haben deshalb
nicht dieselben Diskriminierungserfahrungen gemacht, aber sie nehmen die
Erfahrungen der Gruppe ernst und unterstutzen das Streben nach mehr

Gerechtigkeit.

16.10.2026
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Was Allyship NICHT ist

® Ein Lippenbekenntnis

® Performativer Aktivismus

® Wokewashing

® Eine Selbstidentifkation

® Rettung marginalisierter Personen
m Selbstzentriert

® Frei von Fehlern

m #allyship

16.10.2026 17



Was nach dem Pride Month
bleibt

-

\_

Sichtbarkeit

Statements, Flaggen,
Kampagnen:

Sie zeigen Haltung und

konnen Zugehorigkeit
signalisieren.

~

/

-

Im Arbeitsalltag

Wer muss sich erklaren?

~

Wer kann etwas sagen, ohne

\_

berufliche Nachteile zu
furchten?

/

/ Verbindlichkeit und \

Verantwortu ng

Wer korrigiert Abwertung?
Wer tragt Verantwortung,
stellt Mittel bereit und

K uberpruft die Wirkung? /

Was bleibt von Solidaritat, wenn sie etwas kostet?

16.10.2026
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Allyship heiflt auch:

Wer entscheidet, was zahlt?

4 N

Deutungsmacht

Wer definiert

»professionell, , belastbar®
oder ,,Fuhrungspotenzial“?
Wer kann Diskriminierung

K als solche benennen? /

4 N

Entscheidungsmacht

Wer bestimmt
Beforderungen, Kriterien,
Budgets, Regeln und die

Konsequenzen von

KGrenzﬁbersch reitu ngen?/

-

\_

~

Zugangsmacht

Wer erhalt Informationen,

Forderungen,

anspruchsvolle Projekte und

Zugang zu informellen

Netzwerken? /

Bin ich bereit, neben Einfluss auch Entscheidungsmacht zu teilen?

16.10.2026
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Taking a LEAP

/LOCATING ONESELF . . \
Eigene Position und

Machtverhaltnisse (an)erkennen

Wem wird Kompetenz zugeschrieben? Welche Regeln begunstigen mich?

- /

/ASKING PROBING N

QUESTIONS Annahmen hinterfragen

Was bedeutet ,nicht flexibel genug® konkret?

ENGAGING IN )
DISCUSSIONS Ungleichbehandlung offen

und verantwortlich besprechen

- /

Quelle: Creary, 5. J. (2024): Taking a “LEAP”, Academy of Management Review, 49(4), 848 -878

Erfahrungen ernst nehmen, nicht fur andere sprechen, ins Gesprach gehen.

.

/ PROVIDING )
SUPPORT Ressourcen, Chancen und

Einfluss verfugbar machen

Zugang zu Projekten, Mentoring, Zeit und fairer Beurteilung.

- /

16.10.2026

20



L: Die Sache mit den eigenen

Privilegien

Schwarz

Quelle: Privilege & Power Wheel, Charta der Vielfalt in
Anlehnung an Sylvia Duckworth

Je naher Sie dem Zentrum sind,
desto mehr Privilegien haben Sie.

e I
Gesellschaftliche Position

Welche Hurden begegnen mir im Arbeitsalltag eher

nicht?

- )
4 N

Organisationale Position

Zu welchen Informationen, Menschen oder

Entscheidungen habe ich Zugang? Wo bin ich selbst von

anderen abhangig?

- /

16.10.2026
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E: Ins Gesprach gehen, ohne die

Buhne zu ubernehmen

»Man muss inzwischen aufpassen, was man uberhaupt noch sagen darf.”

/

o

Erkunden

»Was genau meinst da damit?
Hast du ein Beispiel?“

»Was darfst du denn nicht mehr sagen?“

~

/

4 )

Perspektive erweitern

»Was glaubst du wie diese Aussage bei
anderen Kolleg:innen ankommen kann?“
»Vielleicht geht es weniger darum, was man
sagen darf, sondern darum, wie es bei

anderen ankommt?“

o /

4 N

Grenzen setzen

,Das sehe ich anders.”
»lch finde, wir sollten auch dann etwas
ansprechen, wenn eine Aussage abwertend
ist und die betroffene Person gerade nicht

dabei ist.”
N /

16.10.2026 22



A: Bye, bye Bias?

»oamira ist fachlich hervorragend. Sie arbeitet aber nur 30 Stunden, hat zwei kleine Kinder und
spricht mit Akzent. Ist sie fur Fuhrung geeignet?“

Welche Annahme wurdet ithr zuerst ﬁberprﬁfen?

{ A Fuhrung = standige Verfijgbarkeit J [B Akzent = geringere Kompetenz J

{ C Teilzeit = weniger Ambition J [D Wer definiert diese Anforderungen uberhaupt? J

16.10.2026 23



Eine Frage der
Selbstverstandlichkeit

Was wir fur selbstverstandlich halten, ist nicht automatisch gerecht. Kritisches
Nachfragen macht sichtbar, welche Annahmen und Machtverhaltnisse dahinterstehen.

\ / Entscheidungsmacht \ / Zugangsmacht \

Wer hat eigentlich
festgelegt, wie eine ,jideale
Fuhrungskraft® aussieht,
und wem kommt dieses Bild

/ Deutungsmacht

Wer darf entscheiden, ob
etwas diskriminierend war:
die Person, die es erlebt hat,
oder die Person, die es nicht

K so gemeint hat? / K zugute? /

Manche Regeln benachteiligen Menschen, ohne dass irgendjemand bewusst unfair entscheiden muss.

Wer muss seine Kompetenz
immer wieder beweisen,
wahrend anderen Potenazial
einfach zugetraut wird?

16.10.2026 24



P: Was hilft Samira jetzt

tatsachlich?

-

Als Kolleg:in

Leistu ngen sichtbar
machen.

Nach Kriterien fragen.

Unterstutzu ng abstimme

~

n.

!

Als Fuhrungskraft \

Annahmen uberprufen.

Transparente Beu rteilung
veHangen.

Entscheidungsbefugnisse

nutzen. /

m  Beforderungen

®  Verantwortung,

K sichern.

/ Als Organisation \

nachvollziehbar gestalten.

Ressourcen und Abhilfe

/

16.10.2026
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Wirksam werden! Realistisch
handeln! Verantwortung zuordnen!

Bereich der Sorge

Dinge, die uns betreffen und auf die wir Einfluss

haben mochten, welche aber aul3erhalb unserer
Kontrolle liegen.

Kreis des Einflusses

Dinge, gegen die wir etwas tun konnen.

Wir haben keine Kontrolle Uber das Ergebnis,
konnen es aber mit dem, was wir kontrollieren

konnen, beeinflussen.
Wen kann ich gewinnen? Was kann ich
anstol3en”?

Circle of

control Kreis der Kontrolle
Was wir durch unsere Gedanken, Worte und
Handlungen direkt kontrollieren oder

beeinflussen konnen.
Was sage und tue ich selbst?

Quelle: The 7 Habits of Highly Effective People, Stephen R. Covey, 2004 16.10.2026



Wer hat etwas von
»einfach® gesagt?

Allies mussen viele Zugestandnisse machen, z. B. an Komfort, Ansehen, Energie, Zeit und mehr.

Es ist unbequem
Standig werden Systeme angegriffen, von denen man selbst profitieren.

n
n
®m  Fehler machen tut weh. Wir alle machen Fehler, das ist aber kein Grund nicht zu handeln!
n

Physische und psychische Risiken
Diese Anstrengungen sind real und Allies sollten diese Risiken verstehen.
Wenn man sich jedoch mit diesen auseinandersetzen, daran denken: Menschen mit marginalisierten Identitaten sind in

einer Gesellschaft, die sie weiterhin unterdruckt, groeren Risiken ausgesetzt. Diese Risiken konnen im schlimmsten
Fall sogar eine Frage von Leben und Tod sein.

Ein:e Verbundete:r zu sein, ist eine bewusste Entscheidung.

Das ist ein Privileg an und fur sich!

16.10.2026 27



Nicht jede Form von Allyship

verandert Machtverhaltnisse

-

\_

Vorbeugend

Bestehende
Machtverhaltnisse
bleiben unberuhrt.

~

Radikal

Reagierend

Machtstrukturen

Bestehende
Machtverhaltnisse

werden hinterfragt.

J

Wie weit reicht meine Solidaritat, wenn sie meine eigene Machtposition

beruhrt?

Quelle: In Anlehnung an Creary, 5. J. (2024): Taking a “LEAP”, Academy of Management Review,

16.10.2026
49(4),848-878

werden verandert.

28



Was passiert, wenn Gleichstellung
die eigene Machtposition beruhrt?

Veranderung unterstutzen Kontrolle behalten wollen
»lch mochte, dass Menschen unabhangig von ihrem »Aber uber Beforderungen mochte ich weiterhin selbst
Hintergrund die gleichen Chancen bekommen.* entscheiden.”

Die Bereitschaft, Machtverhaltnisse zu verandern, kann mit der Sorge einhergehen, Einfluss, Kontrolle oder
Sicherheit zu verlieren.

Diese Spannung ist fur das Verstandnis von Allyship wesentlich und fur alle anderen Auseinandersetzungen mit
Diversitat.

16.10.2026 29



Indirect gestures gf solidarity are not action.
So what is an ally:

Like love, ally is a verb.

Ash Beckham

16.10.2026 30



Good practice: Heublumen

Florian Niederseer
Obperson Verein Heublumen

16.10.2026 31



13. Oktober, 2026

DIE AEUBLUMEN,
INKLLUSION DURCH AKTION

Queere Sichtbarkeit und der Aufbau von
nachhaltigen Community Strukturen am Land Florian Niederseer

Grdnder & Obperson
Heublumen - LGBTQIA+ Initiative



eimai



DAS WEHEN DER FARBEN

Source: Salzburger Nachrichten/JUSOS Pinzgau, Juni 2021



VON EINER
AN TWOR'T

/U EINER
TRADITION



5 SAULEN DES VEREINS

WORAUF LIEGT DER FOKUS UNSERER BEMUHUNGEN?

Aufbau von Schaffen von
Gemeinschaft Verstandnis

Ermoglichen von
Sichtbarkeit



COMMUNITY-DRIVEN



QUEERE KULITUR &
TRADITIONSKULIUR



SICH TBARKEIT



DUMOCHTEST
VERANDERUNG
OEHENY

VERSUCHE E TWAS



VIELEN
AEUBLUMIGEN
DANK!

FGr weitere Fragen, gerne eine Email an:
florian.niederseer@heublumen.at



Good practice: PrideBiz Austria

John Broger
Partnerships & Communication Manager
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Pride Biz Austria: Allyship
das ganze Jahr lang

John Broger, MSc

Diversity Breakfast von Diversity Think Tank
13. Oktober 2026 Partnerships & Communication Manager

Pride Biz Austria




Uber Pride Biz Austria

Wer wir sind:

e DIE Osterreichische Anlaufstelle fur Unternehmen zur
Forderung von LGBTIQ+ in Wirtschafts- und Arbeitswelt

e gegrindet 2019 als eigenstandiger Verein

* Dachverband der AGPRO (Austrian Gay Professionals) &
QBW#* (Queer Business Women*)

 Osterreichische Mitgliedsorganisation des EPBN
(European Pride Business Network)


agpro.at
https://qbw.at/
https://epbn.eu/

Unsere Projekte & Schwerpunkte

Wir unterstitzen Unternehmen auf dem Weg zu mehr LGBTIQ+ Inklusion
durch:

* Auszeichnungen & Sichtbarkeit (Meritus, Forschungspreis, Pride Biz
Pioneers)

* Unternehmenspartnerschaften zur Forderung von LGBTIQ+ Inklusion
(Pride Biz Allys)

* Bewusstseinsbildung und Sensibilisierung zu DEI-Themen in der
Wirtschaft (z. B. LGBTIQ+ Business Forum)

* Brancheniibergreifende Projekte (z.B. QUEER* IN TECH)
* punktuelle Beratungen fir Unternehmen aus unserem Netzwerk

* Verbindungen zwischen Wissenschaft und Praxis — u.a. durch unseren
Forschungspreis, Aufbereitung und Verbreitung relevanter Studien



KMUL

FORSCHUNG

LGBTIQ+ Diversity in
Wiener Unternehmen

Status quo, Handlungsfelder und die Rolle
von Pride Biz Austria John Broger, MSc

Partnerships & Communication Manager
Diversity Breakfast, 13. Oktober 2026 Pride Biz Austria




Diversity Management in der Dimension LGBTIQ
in Wiener Unternehmen

* Studie gemeinsam initiiert von: WASt, Stadt Wien, Wirtschaftskammer Wien und Pride Biz Austria

* Durchfihrung von KMU Forschung Austria (Projektleitung Karin Petzlberger) und IDA Institut fiir Diversity-
und Antidiskriminierungsforschung

» Ziele: Erhebung des Status quo von Diversity Managment mit Fokus auf LGBTIQ+ in Wiener Unternehmen,
Identifikation von Herausforderungen, Ableitung von Handlungsempfehlungen

e Methodische Umsetzung:

* Literaturanalyse
* Online-Befragung (Nov 24 — Feb 25) von 278 Wiener Unternehmen mit mind. 10 Beschaftigten
* 10 Qualitative Interviews mit Unternehmen und Fokusgruppe mit 5 externen Expert:innen

KMUY

FORSCHUNG



Status Quo: Wo stehen Wiener
Unternehmen?

61 % der befragten Wiener Unternehmen setzten sich aktiv fiir
Chancengleichheit und Vielfalt ein

38 % der befragten Wiener Unternehmen berlicksichtigen aktiv
die Zielgruppe LGBTIQ+

Vor allem GroRBunternehmen und Dienstleistungsunternehmen sind weiter.
KMUs scheitern haufiger an Ressourcen- und Wissensmangel.

Hinweis: Unternehmen mit bestehendem Diversity-Engagement kénnten in der Stichprobe (iberreprdsentiert sein.



Grunde fur kein bestehendes LGBTIQ+
Diversity Management

© Dr. Frohn GmbH / IDA



Wirkungen von LGBTIQ+ Diversity
MaBBhahmen



Umsetzung von MaBnahmen
(in Unternehmen mit LGBTIQ+ Engagement)

© Dr. Frohn GmbH / IDA



Herausforderungen bei der Umsetzung
von Diversity MaBnahmen

© Dr. Frohn GmbH / IDA



Handlungsempfehlungen an
Unternehmen

* Wissen und Sensibilisierung starken (durch Informationsmaterial, regelmaBige Trainings und
Workshops, Fuhrungskrafte zuerst einbinden)

* Strukturen schaffen statt EinzelmaBnahmen setzen (Diversity strategisch verankern, klare
Verantwortlichkeiten definieren, Ziele und Erfolgsmessung etablieren)

« Kommunikation inklusiver gestalten (Inklusive Sprache, Self-ID ermaoglichen, Diversity
Engagement sichtbar machen)

* Sicherheit und Unterstutzung schaffen (Vertrauenspersonen und Anlaufstellen benennen,
Umgang mit Diskriminierung klar regeln, anonyme Meldewege ermoglichen)

* Netzwerke und Kooperationen nutzen (interne Communities fordern, externe Expertise und
Partnerschaften nutzen, Austausch mit LGBTTIQ+-Organisationen suchen)

,»,Entscheidend sind nicht einzelne MaBnahmen - sondern

kontinuierliche, strukturell verankerte Schritte.*



Allyship als Person: Was kann ich
heute andern?

000

Listen & Learn: Zuhoren, Erfahrungen ernst nehmen und sich Wissen selbst
aneignen — statt die Aufklarungssarbeit anderen zu uberlassen.

Speak up: Bei abwertenden Kommentaren, Witzen oder falschen Annahmen
widersprechen — auch wenn gerade keine betroffene Person im Raum ist.

Make space: (Queeren) Kolleg:innen zuhoren, ihre Beitrage sichtbar machen und darauf
achten, wer in Meetings gehort wird — ohne ihnen ungefragt die Buhne zu nehmen.

Respect boundaries: Pronomen respektieren, Vertraulichkeit wahren und niemanden
outen oder zur Sichtbarkeit drangen.

Follow through: Nicht bei Symbolen oder guten Absichten stehen bleiben, sondern
konkrete Schritte setzen und dranbleiben.



Funf Beispiele: Wie funktioniert
Allyship als Unternehmen?

1. Leadership that takes a stand

Fuhrungskrafte sprechen sich sichtbar fur LGBTIQ+ Inklusion aus — und
reagieren auf diskriminierende Kommentare.

Beispiel: Fuihrungskréfte thematisieren Allyship regelmaBig in
Teammeetings und Ubernehmen Verantwortung fir konkrete MaBnahmen.

2. Employee networks with real influence

Interne LGBTIQ+ Netzwerke erhalten Ressourcen, Zeit und Zugang zu
Entscheidungstrager:innen —und werden bei relevanten Entscheidungen
einbezogen.

Beispiel: Das interne Netzwerk gibt Feedback zu HR-Richtlinien, Benefits
und interner Kommunikation.



3. Learning beyond Pride Month

Sensibilisierung und Weiterbildung finden regelmaBig statt
und sind nicht auf den Juni beschrankt.

Beispiele: Trainings fur Fuhrungskrafte, Intranet-Beitrage zur
Erklarung von unterschiedlichen Diversity Awareness Days.

4. Inclusion built into everyday processes

Inklusion wird in HR-Prozessen, Richtlinien, Sprache und Benefits mitgedacht —
nicht nur in Kampagnen.

Beispiele: Unternehmen priifen, ob Elternschaftsregelungen, Formulare und
Zusatzleistungen unterschiedliche Familienkonstellationen und
Geschlechtsidentitdten angemessen berticksichtigen.

5. Collaboration & Knowledge sharing

Austausch mit anderen Unternehmen und queeren Organisationen
hilft, Erfahrungen zu teilen, voneinander zu lernen und nicht jedes Rad
neu zu erfinden.

Beispiele: Erfolgreiche MafSnahmen dokumentieren, intern verbreiten und
mit anderen Organisationen Erfahrungen austauschen.



Pride
Biz

Allys

Stand:
Oktober 2026

Q

UNIQA

Wolf Theiss

B® Microsoft

A5 WIENIT

FRESHFIELDS



Pride Biz Austria Team

Lukas Burian Clar Gallistl Anna Geiger Martin Zoglauer John Broger
(er/ihm) (dey/deren) (siefihr) (er/ihm) (er/ihm)
Prasident Vizeprasidium Finanzleitung Finanzleitung-Stv. Partnerships &

Communication Manager



Kontakt

Pride Biz Austria
Verein zur Forderung von LGBTIQ+ in
Wirtschafts- und Arbeitswelt

www. pridebiz.at

DA kontakt@pridebiz.at

% +43 664 788 9999

@pridebizaustria

Noch Fragen?

Wir freuen uns auf
Deine Nachricht.


mailto:kontakt@pridebiz.at
mailto:kontakt@pridebiz.at
https://at.linkedin.com/company/pridebizaustria
https://www.instagram.com/pridebizaustria/
https://www.facebook.com/pridebizaustria

Good practice: ProSiebenSat.1
PULS 4 GmbH

Alexandra Simonic
Partner Marketing Lead / ERG Lead PROUD (@ JOYN

16.10.2026 5



@ P7S1P4



Alexandra Simonic
Partner Marketing Lead
ERG Lead PROUD

About ...

 Seit 2017 bei ProSiebenSat.1 PULS 4

* Seit 2021 Verantwortung iliber
Kooperationen

« Ab 2023 Zusammenarbeit mit Vienna
Pride

« 2025 Griindung PROUD Osterreich

52



Allyship im Medienunternehmen

Die Ausgangslage

« Zugang zur Offentlichkeit
* Reichweiten
* Sichtbarkeit

« Gesellschaftliche Verantwortung

- GrofBBere Awareness

- Generell mehr Offenheit im Unternehmen
- Starker Support aus GF & GL

- PROUD - 1/3 Allies

53



1 x pro Monat Afterwork in einem
queeren/queer-freundlichen Lokal

PrideHub zum Thema ,,Sichtbarkeit schafft
Sicherheit - wie Unternehmen und Medien
gemeinsam Arbeitskultur pragen*

Pride Basic - ein mini-Workshop zur
queeren Geschichte, Flaggenkunde,
Begrifflichkeiten

Intranetauftritt mit Podcast inkl. Stimmen
von Allies

5S4



Allyship fangt immer bei
einem selbst an



Fragen & Austausch

EJ«® Zeit fur Eure Fragen und Erfahrungen...

EJ:«® Bitte meldet Euch im Chat.

EJ:® Wir sammeln und beantworten Eure Fragen.



Ausblick Termine 2026/2027

0!6 28. Janner 2027 - Diversity Breakfast: Firsorgepflicht in der Praxis:
Wie Beschiaftigte effektiv vor ubergriffigem Verhalten geschutzt werden

TO' 11. Marz 2027 - Diversity Lunchbreak:

e . . 026
Mainner fiur DEIB gewinnen 54, Oktober 2er ongress

ghink divers'ty:
re:

" ober 2026 opS-
06 20. Mai 2027 - Diversity Breakfast: | 22. Ok "Die WorkshoP

Diversity & Menschrechte

Anmeldung auf www.diversitythinktank.at/events



Vielen Dank unseren Partner:innen!
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Vielen Dank furs

Teilnehmen!

Diversity Think Tank Consulting GmbH
Stolberggasse 34
1050 Wien
www.diversitythinktank.at
hello@diversitythinktank.at

www.diversitycampus.eu

16.10.2026
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