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Because it’s 2019!*

* Abgewandeltes Zitat des kanadischen Premiers Justin Trudeau, der auf die Frage nach dem
Grund fur die geschlechterparitatische, diverse Zusammensetzung seines Kabinetts

.Because it's 2015 geantwortet hat.

Hinweis zur geschlechtergerechten Schreibweise in diesem Bericht

Die Arbeitsgruppe hat zur sprachlichen Abbildung der Geschlechterpluralitat in diesem
Bericht die Schreibweise mit statischem Unterstrich z.B. Professor_innen (,Gender Gap",
dt. ,Geschlechter-Licke") gewahlt.

Because it's 2019!

Weitere Erlduterungen zu geschlechtergerechten Sprachméglichkeiten finden Sie in diesem
Bericht in Kapitel 3.3
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EinfGhrende Bemerkungen

Der Aufbau und die Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen hat
die Verbesserung der Wirkung bestehender Gleichstellungsmaf3nahmen an 6sterreichischen
Hochschuleinrichtungen zum Ziel. Mit dieser Aufgabenstellung hat sich eine Arbeitsgruppe
der Hochschulkonferenz Gber einen mehrmonatigen Zeitraum eingehend befasst. Der hier
vorliegende Bericht informiert Uber diesen Prozess, Uber bestehende Beispiele guter Praxis,

und er beinhaltet konkrete Empfehlungen fir die 6sterreichischen Hochschuleinrichtungen.

Gender Mainstreaming ist seit knapp eineinhalb Jahrzehnten an Osterreichischen
Hochschulen in Anwendung. Als Errungenschaft dieser Strategie gelten die
Weiterentwicklung von Frauenforderung durch die Einbindung von Gleichstellungsaspekten
in die Arbeitsinhalte und -prozesse, aber auch die aktive Einbeziehung der Manner zur
HerbeifUhrung der Gleichstellung und die damit einhergehende Bewusstseinsbildung. Dass
von gesellschaftlicher Gleichstellung alle Menschen in unterschiedlichen
Lebenszusammenhangen und sozialen Gegebenheiten profitieren, ist noch starker im
gesellschaftlichen Bewusstsein zu verankern. Hochschulen kénnen dazu im Rahmen ihrer

gesellschaftlichen Verantwortung einen wertvollen Beitrag leisten.

Die Erfahrungen und Erkenntnisse der Initiativen der letzten Jahre im Bereich Gleichstellung
und Diversitat legen eine diversitdtsorientierte Gleichstellungspolitik nahe, die nicht nur auf
Geschlecht zur Festlegung von Gemeinsamkeiten oder Unterschieden ausgerichtet ist,
sondern auf soziale Gruppen in spezifischen Lebenssituationen abstellt wie z.B. Studierende
mit Kindern oder Wissenschafter_innen in der PhD-Phase. Es werden daher stets mehrere
relevante Merkmale — insbesondere im soziokulturellen Kontext — evidenzbasiert und
forschungsgeleitet miteinander verknipft, um effektive Gleichstellungsmalinahmen zu

entwickeln.

Der Gegenstand der Hochschulkonferenz-Arbeitsgruppe war explizit die Genderkompetenz,
durch deren breite Anwendung bestehende Gleichstellungsmalinahmen mehr Wirkungskraft

entwickeln sollen.

Die Osterreichischen Hochschulen konnen auf einem soliden Fundament aufbauen. Es gibt
ein breites Spektrum an Zielen, Instrumenten und Beispielen guter Praxis, wie die von der

Genderplattform der &sterreichischen Universitaten entwickelte Toolbox eindrucksvoll zeigt.

Die vorliegenden Empfehlungen sind das gemeinsame Ergebnis der intensiven Auseinander-

setzung dieser Arbeitsgruppe ,Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen



Prozessen". Trotz unterschiedlicher Voraussetzungen und Erfahrungen in den verschiedenen
Institutionen des Hochschulsektors wurde mit diesen Empfehlungen ein

sektorenibergreifender Konsens gefunden.
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Executive Summary

Der Aufbau und die Verbreiterung von Genderkompetenz sind essentiell, um eine effektive
diversitatsorientierte Gleichstellungspolitik (vgl. Kapitel 4.2) umzusetzen. Sie umfasst neben

Fragen der Reprasentanz und des Kulturwandels auch die Integration und Bericksichtigung
der Genderdimension in der Forschung und der Lehre als integralen Bestandteil von Exzellenz

auf der Basis geeigneter Rahmenbedingungen und entsprechender Ressourcen.

Vieles ist hinsichtlich der Gleichstellung bzw. fir Geschlechtergerechtigkeit an Osterreichs
Hochschulen bereits getan. Je nach Institution finden sich unterschiedlich stark ausgepragte
Strategien und MalRnahmen, die ein solides Fundament fir den weiteren Ausbau der
Genderkompetenz darstellen. Die Empfehlungen geben zahlreiche Beispiele guter Praxis

wieder und liefern darUber hinaus Anregungen zu deren (Weiter-)Entwicklung.

Von der Arbeitsgruppe wurden vor diesem Hintergrund vier Handlungsfelder zur Erhéhung
von Genderkompetenz identifiziert: genderkompetentes Management, genderkompetentes
Handeln in der Organisation, genderkompetente Lehre und genderkompetente Forschung.
Fir jedes dieser Handlungsfelder wurden Empfehlungen mit kurzen Erlduterungen erarbeitet.
Letztere enthalten Hintergrundinformationen und Hinweise zu weiterfGhrenden

Informationsquellen und Ressourcen.

Bei den Empfehlungen wird bericksichtigt, dass sich die Sektoren — nicht zuletzt aufgrund
divergierender gesetzlicher Vorgaben (vgl. Kapitel 5) — sehr heterogen in puncto
Geschlechtergleichstellung darstellen. Das fUhrt zwar zu der grof3en Herausforderung, eine
Nivellierung des Genderkompetenzniveaus zu vermeiden, bietet andererseits aber auch die

Chancen des voneinander Lernens im Sinne eines sektorenibergreifenden Wissenstransfers.

Gelingt die Umsetzung dieser Empfehlungen, so ist ein wichtiger Schritt in Richtung des vom
Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung (BMBWF) und den
Hochschulinstitutionen angestrebten Kulturwandels (vgl. Kapitel 4.3.2) gelungen.

Trager_innen dieses Kulturwandels sind die Hochschulangehdrigen, deren Handeln und
Wirken die Strukturen und Prozesse genderkompetent gestalten. Es ist daher unabdingbar,
dass die Hochschulen ein klares Bekenntnis zu diesem Kulturwandel abgeben und die von der
Hochschulkonferenz verabschiedeten Empfehlungen zur Verbreiterung von

Genderkompetenz umsetzen.
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1 Empfehlungen

Mit den erarbeiteten Empfehlungen wird das Ziel verfolgt, Genderkompetenz in
hochschulischen Prozessen an Fachhochschulen, Padagogischen Hochschulen, Privat-
universitaten und Universitaten zu verbreitern. Die Verbreiterung von Genderkompetenz
schliefl3t dabei alle Hochschulangehdrigen mit ein — Forschende, Lehrende, Management und
Studierende genauso wie das Verwaltungspersonal. Die Thematik ist fur alle relevant, denn

es geht um Fragen der Gerechtigkeit und Fairness in allen hochschulischen Bereichen.

Daher wird mit den Empfehlungen jede_r angesprochen, wobei die einzelnen Empfehlungen
unterschiedliche Zielgruppen adressieren. Dabei wurde bericksichtigt, dass sowohl
Zielgruppen als auch die hochschulischen Institutionen unterschiedliche Zustandigkeiten und
Mdglichkeiten in der genderkompetenten Gestaltung hochschulischer Prozesse und
Strukturen haben. Vier zentrale Handlungsfelder wurden von der Arbeitsgruppe fir die

Verbreiterung von Genderkompetenz identifiziert:

* Genderkompetentes Management

... bedeutet ein verstarktes Implementieren von Genderkompetenz in die Strukturen und
Prozesse der Hochschulen. Das erfordert ein klares Bekenntnis der hochschulischen
Leitungsebenen, den angestrebten Kulturwandel im Sinne einer geschlechter- und
diversitatsgerechten Wissenschaft und Forschung nicht nur mitzutragen, sondern auch zu
fordern. Wird dieser Kulturwandel von den oberen Hierarchieebenen vorgelebt, so hat dies

auch positive Effekte auf die Gesamtheit der Hochschule.

e Genderkompetentes Handeln

... inden hochschulischen Institutionen liegt sowohl in der Verantwortung der Individuen als
auch in der Verantwortung der Organisation als Ganzes. Jede_r Einzelne soll im Aufbau und
in der Weiterentwicklung ihrer_seiner Genderkompetenz geférdert werden und ist
gleichzeitig gefordert, das eigene Arbeits- und Wirkungsfeld aktiv genderkompetent
mitzugestalten.

e Genderkompetente Lehre

... ermoglicht und beschleunigt einen genderkompetenten Wissensfluss in vielerlei Hinsicht:
zum einen durch eine starkere Verankerung in den Studienplanen, zum anderen durch einen
gezielten Wissensaufbau und -transfer von den Lehrenden zu den Studierenden und

umgekehrt.
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In den Lehramtsstudien haben die Universitaten und Padagogischen Hochschulen die Chance
und besondere Verantwortung, durch gute Praxis —umgesetzt durch eine geschlechter- und

diversitatsgerecht gestaltete Lehre — Standards fir die Padagog_innenprofession zu setzen.

e Genderkompetente Forschung

... wirft neue Fragestellungen und Ergebnisse in der Forschung auf und kontrolliert
Einseitigkeiten und Verzerrungseffekte. Daher soll die Genderdimension verstarkt Eingang in
die Forschung finden, denn verschiedene Gruppen von Menschen sind von Ergebnissen der

Forschung und Technologieentwicklung auf unterschiedliche Art und Weise betroffen.

Vom Aufbau und der Verbreiterung der Genderkompetenz profitieren sowohl alle Personen
an den Hochschulen als auch die Organisationen in ihrer Gesamtheit.

Beispiele fir individuellen und organisationalen Nutzen von Genderkompetenz:

* Genderkompetenz ist integraler Bestandteil von sozialer Kompetenz und erweitert somit
Handlungskompetenzen im beruflichen (und privaten) Kontext.

e Genderkompetenz ermdglicht das Gestalten von Situationen derart, dass Ausgrenzung,
Diskriminierung und eine Fixierung auf Rollenbilder vermieden werden und die
Anerkennung der Vielfalt geschlechtlicher Existenzweisen maglich ist.

* Genderkompetente Organisationen haben gelernt, unausgesprochene Annahmen zu
Normalitdten zu hinterfragen. Das macht sie flexibler, reflexiver, innovativer und
innovationsbereiter.

e Derreflexive Diskurs Gber Anforderungen an Wissenschafter_innen, Lehrende und

FUhrungskrafte sowie an alle weiteren Hochschulangehdrigen wird gefordert.

Die folgenden Empfehlungen geben einen Anstol? fir den Kulturwandel, der durch den
gemeinsamen Beitrag von genderkompetenten Individuen und Organisationen erfolgreich
gelebt und vorangetrieben werden kann. Um nicht Gefahr zu laufen, relevante Sachverhalte
zu Ubersehen, wurde darauf verzichtet, fir alle moglichen Antidiskriminierungstatbestande
Empfehlungen zu entwickeln. Es soll daher gesondert darauf hingewiesen werden, dass die

Empfehlungen einem intersektionalen Verstandnis folgen.
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1.1 Genderkompetentes Management

Leitgedanke: Auf unserem Weg zur genderkompetenten, gleichstellungs-
orientierten Hochschule nutzen und entwickeln wir als Hochschulleitung
Maoglichkeiten des Veranderungs- und Innovationspotentials und der Qualitats-

sicherung.

Empfehlung 1: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den hochschulischen Institutionen ein Commitment
abzugeben, sich Ziele zum Aufbau bzw. der Erweiterung der Genderkompetenz ihrer

Angehdrigen zu setzen und MafSnahmen zu deren Erreichung zu implementieren.

Empfehlung 2: Fir die Entwicklung der MafSnahmen sollten bestehende Strategiepapiere und
Instrumente der jeweiligen Institution in die Uberlequngen miteinbezogen und dahingehend
uberpriift werden, ob sie Ziele und Umsetzungsvorschldge hinsichtlich des Aufbaus und der
Entwicklung von Genderkompetenz der Hochschulangehdrigen bereits beinhalten oder ergénzt

und inhaltlich miteinander verknipft werden missen.

Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen
Wer profitiert: alle Hochschulangehdrigen

Erlauterung: Das Bekenntnis zum Aufbau und zur Erweiterung von Genderkompetenz kann
(bzw. ist) inhaltlicher Bestandteil von Steuerungsinstrumenten sein, z.B. in Entwicklungs-
planen, Satzungen, Leistungsvereinbarungen, Ziel- und Leistungsplanen. In all diesen
zentralen strategischen Steuerungsinstrumenten ist festzulegen, wie hochschulische
Organisationseinheiten zur gesamthochschulischen — im konkreten Fall genderkompetenten
— Entwicklung beitragen kdnnen. Zentraler Erfolgsfaktor ist die Verzahnung der Maf3nahmen,
die fakultats- bzw. abteilungsibergreifend aufeinander abgestimmt werden sollen, um

Genderkompetenz flachendeckend aufbauen zu kénnen.

Empfehlung 3: Die Arbeitsgruppe empfiehlt zur Optimierung des genderkompetenten
hochschulischen Wissensmanagements zusdtzlich zu den institutionseigenen Strategiepapieren
und Instrumenten auch bereits vorliegende Erfahrungen zu bericksichtigen, wie sie von (inter-
)nationalen institutionen- und/oder sektoreniibergreifenden Wissensplattformen aufbereitet

werden.

Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen
Wer profitiert: alle Hochschulangehdrigen

Erlauterung: MalRnahmen hinsichtlich der Verbreiterung von Genderkompetenz misssen von

den Hochschulen nicht immer neu erarbeitet werden. So entwickelte bspw. die
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Genderplattform mit der Toolbox* eine Online-Datenbank (seit Februar 2018 online), mit
welcher Instrumente und Maldnahmen, mit denen an 6sterreichischen Universitaten zum
Thema Gleichstellung gearbeitet wird, 6ffentlich zuganglich gemacht werden. Das Spektrum
reicht von Programmen, Forderungen, Nachteilsausgleichsmafinahmen, Argumentationen
zu gendergerechter Sprache, Monitoring bis hin zu Role-Model-Infos, Pionier_innen,

Weiterbildungsformaten, Veranstaltungen oder Leitfaden fir Genderkompetenz.

Auch international gibt es Beispiele wie ,Science Europe", das ,,GEAR-Tool" oder den
Instrumentenkasten der Deutschen Forschungsgemeinschaft, die sich als Ideen- und

Informationsquelle® anbieten.

Empfehlung 4: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den hochschulischen Institutionen, ein Mitglied der
Leitungsebene mit dem Aufbau und der Verbreiterung von Genderkompetenz zu betrauven und
mit den dafiir notwendigen Ressourcen auszustatten. Dies soll auch nachhaltig in den
Strukturen der jeweiligen hochschulischen Institution verankert werden, um Zustdndigkeiten

sichtbar zu machen.

Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen
Wer profitiert: alle Hochschulangehdrigen

Erlauterung: Das Sichtbarmachen von Zustandigkeiten ist wesentlich fir die Orientierung
der Hochschulangehdorigen. Nur wenn Kompetenzen und Verantwortlichkeiten klar
zuordenbar sind, hat die nachhaltige, strategische Verbreiterung von Genderkompetenz
Aussicht auf Erfolg. Ermdglicht wird die Zuteilung der Genderkompetenz-Agenden z.B. im
Fall der Universitaten in der Rektorats-Geschaftsordnung gemaf3 § 22 Abs. 6 Universitdts-
gesetz 2002 oder im Fall der Padagogischen Hochschulen Uber die Erlassung der Rektorats-
Geschaftsordnung gemaf? § 15 (6) Hochschulgesetz. An den Fachhochschulen besteht die
Mdoglichkeit, dies in der Geschéaftsordnung des Kollegiums oder in der Satzung gemal3

§ 10 Abs. 3 Z10 Fachhochschul-Studiengesetz zu regeln. An den Privatuniversitaten kdnnte
eine entsprechende Regelung in die Satzung gemal? § 4 Abs. 2 Privatuniversitatsgesetz

aufgenommen werden.

Die Zuteilung der Genderkompetenz-Agenden an eine Leitungsperson bedeutet im
Umkehrschluss nicht, dass die Thematik nicht weiterhin eine Aufgabe des Rektorats als
Kollegialorgan im Sinne einer Querschnittsmaterie ist. Alle Leitungspersonen missen in

ihrem Ressort genderkompetent handeln.

*GENDERPLATTFORM oD. Website der Genderplattform

*SCIENCE EUROPE 2017. Practical Guide to improving Gender Equality in Research Organizations

EIGE 2016. Gender Equality in Academia and Research — Gear Tool

Deutsche Forschungsgemeinschaft 2015. Instrumentenkasten — Gleichstellung in der Wissenschaft
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http://www.instrumentenkasten.dfg.de/

Empfehlung 5: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den Fachhochschulen, Pddagogischen Hochschulen
und Privatuniversitdten, personelle und zeitliche Ressourcen zu schaffen, um den Aufbau und die

Verbreiterung von Genderkompetenz zu ermdglichen.

Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen der Fachhochschulen, Padagogischen
Hochschulen und Privatuniversitaten

Wer profitiert: alle Hochschulangehérigen

Erlauterung: Eine vom BMBWF (damals BMWFW) in Auftrag gegebene technopolis-Studie?
zu ,Gender- und Diversitatspolitik an Fachhochschulen und Privatuniversitaten" aus dem Jahr
2014 zeigt sehr deutlich, dass die Strukturen fur Gleichstellung und Frauenférderung an den
Fachhochschulen und Privatuniversitaten sehr unterschiedlich ausgepragt sind und in vielen
Fallen nur sehr wenige Ressourcen zur Verfiigung stehen. Das hat auch Auswirkungen auf
den teilweise langsamen Aufbau und die langsame Verbreiterung von Genderkompetenz in
diesen hochschulischen Institutionen. Auch an den Padagogischen Hochschulen sind die
Ressourcen fur die Arbeitskreise fir Gleichbehandlungsfragen und die Gender Mainstreaming
Beauftragten minimal und die Rahmenbedingungen fir deren Arbeit in den meisten Fallen
unzureichend. Um diese Defizite zu Gberwinden ist es wichtig, hier nachhaltige Strukturen zu

schaffen.

Empfehlung 6: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den hochschulischen Institutionen
Genderkompetenz ins Anforderungsprofil fir hochschulische Kommissionen / Gremien

aufzunehmen.

Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen

Wer profitiert: Kommissions- und Gremienmitglieder, zukinftige Bewerber_innen

Erlauterung: In hochschulischen Kommissionen und Gremien werden zahlreiche (personelle
und strategische) Entscheidungen getroffen. Daher kommt den Kommissionen/Gremien eine
zentrale Bedeutung zu. Die Hochschulen kénnten beispielsweise Schulungen fur die gesamte
Kommission/das gesamte Gremium anbieten, in denen unter anderem Genderkompetenz
und deren Bedeutung und Anwendung in Berufungsverfahren erlautert wird. Z.B. bietet die
Technische Universitat Wien Schulungen fir Kommissionen an und von einer Mitarbeiterin
des IST Austria (Institute of Science and Technology Austria) wurde das Lehrvideo

,Recruitment Bias in Research Institutes"* mitentwickelt.

Damit in den Kommissionen/Gremien genderkompetent gehandelt wird, bendtigt es das
dementsprechende Wissen der Gruppe in ihrer Gesamtheit. Empfehlungen der AQA —
Osterreichische Qualitatssicherungsagentur aus dem Jahr 2010 zu universitéren

3Tiefenthaler und Dudenbostel 2014.Studie Gender- und Diversitatspolitik an Fachhochschulen und Privatuniversititen

“Institutio CERCA 2016.Video - Recruitment Bias in Research Institutes
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https://bmbwf.gv.at/fileadmin/user_upload/gender/2015/Studie_Gender-_und_Diversitaetspolitik_an_Fachhochschulen_und_Privatuniversitaeten.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=g978T58gELo

Berufungsverfahren unter dem Titel ,Qualitatsentwicklung des Berufungsmanagements an

w5

osterreichischen Universitaten" untermauern dies.

Empfehlung 7: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den hochschulischen Institutionen die Integration

der Genderkompetenz in die Organisationsentwicklung und das Qualitdtsmanagement.

Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen
Wer profitiert: alle Hochschulangehérigen

Erlauterung: Fir eine nachhaltige Verankerung von Genderkompetenz in hochschulischen
Strukturen und Prozessen ist es wichtig, diese in die Organisationsentwicklung und in das
Qualitdtsmanagement zu implementieren. Das umfasst unter anderem —im Sinne einer
Erfolgskontrolle — die Uberprifung des (Umsetzungs-)Fortschritts. Dementsprechend sollen
die internen und externen Mal3nahmen zur Erreichung der Genderkompetenzziele in

regelmafRigen Abstanden evaluiert werden.

Empfehlung 8: Die Arbeitsgruppe empfiehlt dem BMBWF — in Kooperation mit den Hochschulen
— eine Expertise fir die Schaffung eines Index fiir Genderkompetenz in hochschulischen
Einrichtungen zu entwickeln, um die Leistungen der Hochschuleinrichtungen auf diesem Gebiet

sichtbar zu machen.

Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen
Wer profitiert: hochschulische Leitungen

Erlauterung: Die Entwicklung des Index soll in enger Zusammenarbeit mit den Hochschulen
erfolgen. Dabei soll in die Uberlegungen miteinbezogen werden, inwieweit bereits erhobene
Daten herangezogen werden konnen, z.B. im Fall der Universitaten die relevanten
Wissensbilanzkennzahlen wie die Frauenquote in Kollegialorganen, der Gender Pay Gap, die
Reprasentanz von Frauen in Berufungsverfahren. Ein Genderkompetenzindex dient der
Orientierung, unterstitzt beim Vergleich und bei der Darstellung der langfristigen
Entwicklung. Es ist denkbar, dass aufgrund der unterschiedlichen Voraussetzungen fir jeden

Sektor ein eigener Index entwickelt wird.

Empfehlung 9: Die Arbeitsgruppe empfiehlt der Hochschulkonferenz, einmal jéhrlich ein
sektoreniibergreifendes Vernetzungstreffen zu initiieren, bei dem ein moderierter Informations-
und Erfahrungsaustausch iber aktuelle Entwicklungen und

Themenschwerpunkte hinsichtlich Genderkompetenz an den hochschulischen Institutionen
stattfindet.

Wer ist zustandig: Hochschulkonferenz
Wer profitiert: alle Hochschulangehdrigen

>AQA 2010. Qualitidtsentwicklung des Berufungsmanagements an dsterreichischen Universititen
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Erlauterung: Der Erfahrungsaustausch und das voneinander Lernen sind sehr gute
Maoglichkeiten, um die eigene hochschulische Institution genderkompetent weiter zu
entwickeln. Es empfiehlt sich, Gber den Tellerrand der eigenen Institution und des

eigenen Sektors zu blicken und sektorenibergreifende Vernetzungstreffen von
Fachhochschulen, Padagogischen Hochschulen, Privatuniversitaten und Universitaten zu
veranstalten, z.B. mit Inputs von internationalen Expert_innen oder in Form von organisierten
fachlichen Dialogen wie der Diversitas-Werkstatt des BMBWF. Ein Themenschwerpunkt der
Vernetzungstreffen kdnnte bspw. der Austausch Uber den Umsetzungsstand dieser

Empfehlungen an den Hochschulen sein.

Empfehlung 10: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den hochschulischen Institutionen, sich
hinsichtlich von Genderkompetenz-Trainings ihrer Angehdrigen zu vernetzen und

institutionenibergreifende Angebote zu entwickeln.

Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen, Personalverantwortliche
Wer profitiert: alle Hochschulangehdrigen, insbesondere Lehrende und

Forschende

Erlauterung: Der institutionen- und sektorenUbergreifende Austausch bei Trainings zu
Genderkompetenz schafft wichtige Synergieeffekte und fordert durch unterschiedliche
Erfahrungshorizonte, Problemsichten und Losungsansatze den Wissenstransfer zwischen

den hochschulischen Einrichtungen.

Empfehlung 11: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den Fachhochschulen, Pddagogischen
Hochschulen und Privatuniversitciten, analog zu den Universitdten eine Plattform zu schaffen
bzw. bestehende Plattformen stdrker zu verankern, um die Genderkompetenz und -expertise des

Sektors im Sinne eines Wissenstransfers zu vernetzen und zu férdern.

Wer ist zustandig: FHK — Fachhochschulkonferenz, ROPH — Rektorinnen- und
Rektorenkonferenz 6sterreichischer Padagogischer Hochschulen, OPUK - Osterreichische
Privatuniversitaten Konferenz

Wer profitiert: alle Angehdrigen der Fachhochschulen, Padagogischen Hochschulen und

Privatuniversitaten

Erlauterung: Beispiele fir universitare Plattformen: ARbeitsGEmeinschaft GLUNA ,ARGE
GLUNA"® — ein Zusammenschluss der Vorsitzenden der Arbeitskreise fir
Gleichbehandlungsfragen an Osterreichs Universitaten; die GENDERPLATTFORM’, die
zahlreiche Einrichtungen umfasst, die gemaR Universitatsgesetz an Osterreichs

®ARGE GLUNA oD. Website der ARGE GLUNA
’GENDERPLATTFORM oD. Website der Genderplattform

Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen 15 von 60


https://www.uni-salzburg.at/index.php?id=21245
http://www.genderplattform.at/

Universitaten mit der Koordination der Aufgaben der Gleichstellung, der Frauenférderung

sowie Geschlechterforschung und der auf ihr basierenden Lehre betraut sind.

Ein derartiges Pendant gibt es bei den Fachhochschulen mit der ERFA-Gruppe Gender

Mainstreaming und Diversity Management.

Privatuniversitaten haben derartige Gender-Expert_innen-Zusammenschlisse allerdings
aktuell noch nicht. Um Synergieeffekte zu schaffen und die Vernetzung zu starken, bietet es
sich daher an, analoge Plattformen in diesen Sektoren zu schaffen bzw. diese zu starken. Die

Plattformen sollen sich sektorenibergreifend untereinander regelmafig austauschen.

Der Zusammenschluss der Vorsitzenden der Arbeitskreise fir Gleichbehandlungsfragen an
Padagogischen Hochschulen zur im Aufbau befindlichen Plattform ,GB 3_14" ist ein Schritt in
diese Richtung. Die seit bereits 2008 vernetzten Gender Mainstreaming Beauftragten an den
Padagogischen Hochschulen kénnten mit gestarkter Rolle das Potential ihrer vielfaltigen
Handlungsfelder in Lehre, Forschung und Planungsprozessen (z.B. bei der Entwicklung der

Ziel- und Leistungsplane) besser fir die Padagogischen Hochschulen nutzbar machen.

Empfehlung 12: Die Arbeitsgruppe empfiehlt, den im Rahmen der Umsetzung der
neuen Pddagog_innenbildung entstandenen Entwicklungsverbinden von Pddagogischen
Hochschulen und Universitdten die Bindelung und Schaffung von personellen Ressourcen im

Bereich Geschlechterpddagogik/Gender Studies.

Wer ist zustandig: Steuerungsgruppen der Entwicklungsverbinde
Wer profitiert: alle Institutionen (Universitaten und Padagogische Hochschulen) der
Verbinde, insbesondere die Studierenden der Lehramtsstudien sowie

Lehrer_innen/Padagog_innen

Erlauterung: Der Qualitatssicherungsrat hat in seinem am 6. Marz 2016 beschlossenen
Bericht® an den Nationalrat zur Padagog_innenbildung vorgeschlagen, dass Arbeitseinheiten
in den Verbundregionen sich mit dem Ziel der Bindelung und Weiterentwicklung von
Expertise sowie dem Aufbau nationaler und internationaler Kooperationen als Knotenpunkte

etablieren sollten.

Eine Entwicklung und Starkung der Genderexpertise in den Bereichen Wissenschaftlichkeit
und Professionsorientierung erhéht die Qualitat von Forschung und Lehre in den
Lehramtsstudien wie auch jene in der Fort- und Weiterbildung von Lehrer_innen und
Padagog_innen. Gender Studies-Lehrveranstaltungsangebote fir die Lehramtsstudierenden,
entsprechende Fortbildungsangebote fir Pddagog_innen sowie Genderexpertise fir

berufsfeldbezogene Bildungsforschung sollten in jedem Entwicklungsverbund abrufbar sein.

84sR 2016. Bericht des Qualitatssicherungsrates fiur Padagoginnen- und Pddagogenbildung an den Nationalrat
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Empfehlung 13: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den Gebdudeeigentimer_innen der
Hochschulen in Kooperation mit den hochschulischen Institutionen, die Infrastruktur

so auszugestalten, dass sie der Geschlechtervielfalt gerecht wird.

Wer ist zustandig: Gebaudeeigentimer_innen (z.B. Bundesimmobiliengesellschaft BIG bei
Universitaten), hochschulische Leitungen
Wer profitiert: nicht-binar verortete Hochschulangehorige

Erlauterung: Die Binaritat ,Mann" und ,Frau" spiegelt sich in den Infrastrukturen der
Hochschulen mit wenigen Ausnahmen durchgehend wider. Geschlechtsidentitdten sind aber
vielfaltig. Um dem gerecht zu werden und um nicht-binar verortete trans- und
intergeschlechtliche Personen nicht dazu zu zwingen, sich fir eine dieser beiden nicht
zutreffenden Kategorien entscheiden zu missen, wird empfohlen, die Infrastrukturen —auch
im Sinne der individuellen Wahlfreiheit — dahingehend zu adaptieren, dass beispielsweise
zusatzlich zum bestehenden Angebot auch Unisex-Toiletten und -Umkleiden angeboten
werden. Eine weitere Schutzmaglichkeit fir nicht-binar verortete trans- und inter* Personen
ware beispielsweise die Einrichtung von Einzelkabinen sowohl auf Toiletten als auch in

Duschen.

Empfehlung 14: Die Arbeitsgruppe empfiehlt dem BMBWF — in Kooperation mit den
Fachhochschulen und den Péddagogischen Hochschulen — den Aufbau und die Verbreiterung von

Genderkompetenz in den jeweiligen Entwicklungs- und Finanzierungspldnen zu verankern.

Wer ist zustandig: BMBWF, Fachhochschulkonferenz FHK, ROPH — Rektorinnen- und
Rektorenkonferenz dsterreichischer Padagogischer Hochschulen, Leitungen der
Fachhochschulen und Padagogischen Hochschulen

Wer profitiert: alle Angehdrigen der Fachhochschulen und Padagogischen Hochschulen

Erlauterung: Wahrend bspw. der Kulturwandel im gesamtdsterreichischen
Universitatsentwicklungsplan als System-Ziel 8 verankert ist, findet sich im
Fachhochschulentwicklungs- und Finanzierungsplan 2017/18 diesbeziglich keine Zielsetzung.
Daher bietet sich der kommende Plan an, um den Aufbau und die Verbreiterung von
Genderkompetenz im Sinne eines Kulturwandels als Zielsetzung zu integrieren. Gleiches gilt

fur die Padagogischen Hochschulen.

Rechtliche Rahmenbedingungen

Empfehlung 15: Die Arbeitsgruppe empfiehlt der Gesetzgebung eine Diskussion in die Wege zu
leiten, ob und inwieweit der Aufbau und die Verbreiterung von Genderkompetenz an den

Hochschulen als Aufgabe der Hochschulen gesetzlich verankert werden kann.
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Wer ist zustandig: BMBWF
Wer profitiert: alle Hochschulangehdrigen

Erlauterung: Die gesetzliche Verankerung verleiht dem Anliegen des Aufbaus und der
Verbreiterung von Genderkompetenz eine grof3e Nachhaltigkeit. Es bieten sich dafir z.B.
folgende Paragraphen an: Universitaten z.B. § 3 Universitatsgesetz 2002 (Aufgaben der
Universitaten)®, Fachhochschulen § 8 (2) Fachhochschul-Studiengesetz™ (Akkreditierungs-
voraussetzungen der Fachhochschulen), Privatuniversitaten § 2 Privatuniversitatsgesetz™
(Akkreditierungsvoraussetzungen der Privatuniversitaten), Padagogische Hochschulen §g (8)
Hochschulgesetz 2005™ (Leitende Grundsatze der Padagogischen Hochschulen).

Empfehlung 16: Die Arbeitsgruppe empfiehlt der Gesetzgebung, das Hochschilerinnen- und
Hochschilerschaftsgesetz dementsprechend zu adaptieren, dass zumindest ein
Referat, welches mit gender- und diversitdtsrelevanten Thematiken beauftragt wird, an jeder

Hochschulvertretung eingefihrt werden muss.

Wer ist zustandig: BMBWF
Wer profitiert: Osterreichische Hochschiler_innenschaft, Studierende

Erlauterung: Aktuell gibt es an vielen Hochschulen OH-Referate, die sich mit Genderthemen
befassen, die unter unterschiedlichen Bezeichnungen gefihrt werden (z.B. OH-Bundes-
vertretung ,Referat fUr feministische Politik"; Universitat Wien ,Referat fir HomoBiTrans*";
Universitat Graz ,Queer-Referat"; Universitat Linz ,Referat Frauen, Gender,
Gleichbehandlungsfragen“). An manchen Hochschulen fehlen derartige OH-Referate zur

Ganze (z.B. Montanuniversitat Leoben) und sollen als Mindeststandard eingefUhrt werden.

Damit Genderkompetenz an jeder Hochschule von Seiten der OH implementiert wird, sollte
das Hochschulerinnen- und Hochschilerschaftsgesetz (HSG 2014) im 3. Abschnitt in

§ 36 Abs. 2 dahingehend erganzt werden, dass neben einem verpflichtend vorgesehenen
Referat fUr Bildungspolitik, einem Referat fir Sozialpolitik und einem Referat fur
wirtschaftliche Angelegenheiten (Wirtschaftsreferat) auch ein Referat fur
Genderangelegenheiten einzurichten ist.

°ris - Universititsgesetz 2002 idgF.

*°ris - Fachhochschul-Studiengesetz idgF.

*Ris - Privatuniversitdtengesetz idgF.

*ris-Hochschulgesetz idgF.
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Hinweis zur Umsetzung der Empfehlungen 17 und 18 (Stand Sept. 2018): Aktuell
wird an einer bundeseinheitlichen Umsetzung des VfGH-Erkenntnis zum dritten
Geschlecht gearbeitet. Sobald diese vorliegt, wird das BMBWEF die im zustandigen

Wirkungsbereich notwendigen Adaptierungen vornehmen.

Empfehlung 17: Die Arbeitsgruppe empfiehlt der Gesetzgebung und den Hochschulen, die reale
Geschlechtervielfalt — Personal und Studierende — bei der Datenerfassung zu beriicksichtigen.

Empfehlung 18: Es wird den Hochschulen empfohlen Formulare so zu gestalten, dass die
Geschlechtervielfalt erfasst wird.

Wer ist zustandig: Gesetzgeber, BMBWF, hochschulische Leitungen, Statistik Austria
Wer profitiert: nicht-binar verortete Hochschulangehérige

Erlauterung: Bestehende hochschulische Formulare erheben die Kategorien ,méannlich™ und
~weiblich" bei der Frage nach dem Geschlecht. Dies bildet jedoch nicht die
Geschlechtervielfalt ab. Zudem gibt es ,,incoming students" aus Drittstaaten, in denen es drei
gesetzlich verankerte Geschlechter gibt. Um der realen Geschlechtervielfalt bei der Erfassung
der Studierendendaten gerecht zu werden, wird auf Seiten der gesetzgebenden Instanz eine
Anpassung des Bildungsdokumentationsgesetzes sowie der Studienevidenzverordnung fur
alle Hochschulen z.B. um zumindest eine dritte Geschlechtsoption vorgeschlagen. Auf Seiten

der Hochschulen ist analog dazu eine Ergénzung der Studierendenevidenz erforderlich.

1.2 Genderkompetentes Handeln

Leitgedanke: Als genderkompetente Hochschulangehorige befassen wir uns mit der
Bedeutung von Genderkompetenz in unserem Arbeitsfeld und setzen dieses Wissen
durch genderkompetente Handlungen um.

Als genderkompetente hochschulische Organisation sorgen wir dafir, dass
Genderkompetenz in den Strukturen und Prozessen integriert und bei allen unseren

Angehdrigen vorhanden ist.

Empfehlung 19: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den hochschulischen Institutionen, Informationen
Uber Genderaspekte ihres Arbeits- und Wirkungsfeldes allen Angehérigen zur Verfligung zu
stellen. Dementsprechende Informationen sind jdhrlich aktualisiert aufzubereiten. Allen
Hochschulangehérigen soll ein niederschwelliger Zugang zu diesen erméglicht werden.
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Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen
Wer profitiert: alle Hochschulangehdrigen

Empfehlung 20: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den Hochschulangehérigen sich iber ihre
Institution betreffende Genderaspekte umfassend zu informieren und sich

dariiber Klarheit zu verschaffen, welche Bedeutung die Befunde fir das eigene

Arbeits- bzw. Wirkungsfeld haben.

Wer ist zustandig: alle Hochschulangehorigen
Wer profitiert: alle Hochschulangehérigen

Erlauterung: Unter Genderaspekten sind z.B. die Geschlechter-Prasenz in allen Bereichen
und auf allen Hierarchieebenen, der Status quo der Gender-Forschung an der Institution,
Informationen zu GleichstellungsmalRnahmen, Informationen zu Vereinbarkeit,
Informationen zu inhaltlich weiterfGhrenden Wissensplattformen (z.B. Genderplattform-

Toolbox,...), Ansprechpersonen etc. zu verstehen.

Nur wer die eigene hochschulische Institution hinsichtlich ihrer Genderaspekte gut kennt,
kann im eigenen Wirkungsbereich auch genderkompetent agieren. Dazu ist in einem ersten
Schritt die Informationsaufbereitung Uber wesentliche Genderaspekte durch die Hochschule
notwendig. Diese Information soll mehreren Kriterien gerecht werden: Sie soll einfach und
barrierefrei zuganglich sein (z.B. Verbreitung per E-Mail, Teil des Welcome-Packages fir neue
Hochschulangehorige, prominente Platzierung auf der Website, Intranet ...), und sie soll stets

aktuell gehalten werden.

Empfehlung 21: Die Arbeitsgruppe empfiehlt, dass insbesondere die Hochschulangehdérigen, die
an den hochschulischen Institutionen Personalverantwortung tragen, nachweislich mit der

Thematik ,,Genderkompetenz" vertraut sind.

Wer ist zustandig: Personalverantwortliche
Wer profitiert: alle Hochschulangehdrigen, potentielle Bewerber_innen

Erlauterung: Es gibt verschiedenste Personalmanagement-Instrumente, bei denen
Genderkompetenz zum Tragen kommt: genderbewusste Formulierung von Ausschreibungs-
texten, Fragestellung bei Auswahlgesprachen, Prozessgestaltung von Berufungsverfahren,
Ausgestaltung von Evaluierungsinstrumenten, Entwicklung von flexiblen Karriereplanungs-
modellen in Hinblick auf Vereinbarkeit, Ausgestaltung des Weiterbildungsprogramms mit
Training fir Genderkompetenz etc. Personalverantwortliche haben daher eine zentrale Rolle

beim Aufbau und der Verbreiterung von Genderkompetenz an den Hochschulen.
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Empfehlung 22: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den Hochschulen, einen Rahmen fir regelmdfige
individuelle und gemeinsame Reflexion zu schaffen und darauf basierend die Effektivitcit von

Prozessabldufen und Handlungssituationen im Hinblick auf Genderkompetenz voranzutreiben.

Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen
Wer profitiert: alle Hochschulangehdrigen, Bewerber_innen

Erlauterung: Das individuelle und gemeinsame Aufarbeiten von hochschulischen Mikro-
situationen (z.B. Wie ist das Personalrekrutierungs- oder das Berufungsverfahren gelaufen?
Wie verlief das Mitarbeiter_innengesprach? Wie wurde eine Lehrveranstaltung

gehalten?, ...) im Zuge einer umfassenden Reflexion hinsichtlich genderrelevanter Sach-
verhalte hilft der gesamten Organisation (Rektorat, Auswahlgremien, Fachbereiche,
Verwaltung, Institute, ...) sich genderkompetent weiter zu entwickeln. Das férdert die
Hochschule als lernende Institution im gesamten und kann zur Prozessoptimierung genutzt

werden.

Empfehlung 23: Es wird empfohlen, dass die Hochschulen — in Kooperation — ein Instrument zur
persénlichen Standortbestimmung hinsichtlich der Genderkompetenz fiir unterschiedliche
Zielgruppen entwickeln. Den Hochschulangehérigen wird empfohlen, dieses Instrument

regelmdfSig zur Selbstevaluierung anzuwenden.

Wer ist zustandig: hochschulischen Leitungen in Kooperation
Wer profitiert: verschiedene Gruppen von Hochschulangehdrigen wie bspw. Lehrende,

Forschende, Fihrungskrafte, Personalverantwortliche

Erlauterung: Eine konkrete MafRnahme zur Reflexion ist bspw. die Entwicklung und Nutzung
eines Instruments zur Selbsteinschatzung der Genderkompetenz verschiedener Gruppen von
Hochschulangehorigen (z.B. Lehrende, Forschende, FGhrungskrafte, Personal-
verantwortliche, Verwaltungspersonal, ...). Ein derartiges Tool, das auch in bereits
bestehende Selbsteinschdtzungsinstrumente integriert werden kann, ist ein hilfreicher

Beitrag, um die Selbstevaluierung zu unterstitzen.

Empfehlung 24: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den hochschulischen Institutionen die
Entwicklung und/oder die Bereitstellung eines Sprachleitfadens, der auch die
Geschlechtervielfalt addquat abbildet.

Empfehlung 25: Es wird empfohlen, diesen Sprachleitfaden allen Hochschulangehérigen
niederschwellig zugdnglich zu machen und sie zu ermutigen, die geschlechtergerechte Sprache —

sowohl gesprochen als auch geschrieben — in ihrem Arbeits- und Wirkungsbereich anzuwenden.

Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen
Wer profitiert: alle Hochschulangehdrigen
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Erlauterung: Sprache kann ausgrenzen, sie kann unsichtbar machen, sie kann diskriminieren.
Um dem entgegenzuwirken und um den Angehdrigen der jeweiligen Hochschule eine
sprachliche Orientierung zu geben, wird den hochschulischen Einrichtungen empfohlen einen
Sprachleitfaden — sofern nicht schon vorhanden — zu entwickeln. Es steht dabei eine Vielzahl
an Moglichkeiten zur Verfigung, wie Geschlechtervielfalt, welche neben Mann und Frau auch
andere Geschlechter inkludiert, sprachlich abgebildet werden kann. Beispiele liefern unter
anderem die Wirtschaftsuniversitat Wien mit ihrem Leitfaden Fair und inklusiv in Sprache und
Bild“*, die Universitat fir Weiterbildung Krems mit ihrem , Leitfaden fir

wil4

geschlechtergerechtes Formulieren™™* sowie international die Rheinisch-Westfalische

Technische Hochschule Aachen mit ihrer Handreichung ,Geschlechtergerechte Sprache™.
Es wird dabei darauf aufmerksam gemacht, dass der Rat fir deutsche Rechtschreibung die
gendergerechte Schreibweise in sein Arbeitsprogramm aufgenommen hat und

voraussichtlich 2018/2019 eine umfassende Empfehlung veroffentlichen wird.

Empfehlung 26: Die Arbeitsgruppe empfiehlt der Osterreichischen Hochschiler_innenschaft,
ihren Vertreter_innen und Studierenden, die Tutorien halten, Genderkompetenz-Schulungen

anzubieten.

Wer ist zustandig: Osterreichische Hochschiler_innenschaft
Wer profitiert: Studierende, OH-Vertreter_innen

Erlauterung: Die Verbreiterung des Genderkompetenz-Wissens soll auch die Vertreter_innen
der Osterreichischen Hochschuler_innenschaft als essentielle Gruppe an den Hochschulen
umfassen. Das ermdglicht unter anderem eine genderkompetente Beratung der
Studierenden. Weitere Vorteile: die Moglichkeit Genderkompetenz als Multiplikator_innen
weiterzugeben, genderkompetentes Handeln in den OH-eigenen Institutionen

(Bundesvertretung, Hochschulvertretungen, Studienvertretungen, ...).

Empfehlung 27: Die Arbeitsgruppe empfiehlt hochschulischen Institutionen, spartenweise (z.B.
sektorenibergreifend alle technischen Studien und Studiengdnge) Praxisbeispiele mit
Genderbezug in Forschung und Lehre zu sammeln und deren Inhalte ihren Angehérigen

zugdnglich zu machen.
Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen in Kooperation

Wer profitiert: Lehrende, Forschende

Erlauterung: Die spartenweise Sammlung von Gender-Case-Studies soll den Informations-
und Wissenstransfer zwischen den Hochschulen einer Sparte erleichtern und

Bwirtschaftsuniversitat Wien (Hrsg.)2015. Fair und inklusiv in Sprache und Bild — Ein Leitfaden fir die WU

*Donau-Universitat Krems (Hrsg.) 2015. Leitfaden fir geschlechtergerechtes Formulieren - Universitét fir Weiterbildung

Krems
SRWTH Aachen (Hrsg.) 2017. Geschlechtergerechte Sprache - Handreichung der RWTH AACHEN
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fordern. Im Fokus sollen dabei die Kernbereiche Lehre und Forschung stehen. Dadurch
kdnnen Hochschulangehdrige, die in dhnlichen Wirkungsfeldern tétig sind, von den

Erfahrungen ihrer Kolleg_innen profitieren.

1.3 Genderkompetente Lehre

Leitgedanke: Als exzellente Lehrende geben wir unsere Genderkompetenz an die
Studierenden weiter. Als verantwortungsbewusste Studierende erkennen wir die

Wichtigkeit bzw. Relevanz von Genderkompetenz.

Empfehlung 28: Die Arbeitsgruppe empfiehlt, die dem jeweiligen Studienfach entsprechende
und erforderliche Integration von Beitrdgen der Gender- und Diversitdtsforschung in die Curricula
aller Studienfdcher sowie aller Studien- und Lehrgcinge, um intersektionale Zusammenhdnge
mit Gender und soziokulturellen Aspekten in der jeweiligen Disziplin aufzuzeigen, zu analysieren

und zu reflektieren.

Wer ist zustandig: fur die Entwicklung der Curricula zustdndige Kollegialorgane wie bspw.
Senat, Hochschulkollegium, Curricula-Kommissionen, ...
Wer profitiert: Lehrende, Studierende

Erlauterung: Das BMBWF (damals BMWFW) hat eine Erhebung (Stichtag 1.3.2017 — Stand
Sommersemester 2017) zur Verankerung der Geschlechterforschung an den dsterreichischen
Universitaten durchgefihrt. Dabei meldeten 12 der 22 Universitaten eine verpflichtende
einschlagige Lehrveranstaltung fir zumindest eines der angebotenen Curricula. Nur

11 Prozent der Curricula dieser 12 Universitaten haben eine derartige Veranstaltung
verpflichtend vorgesehen (94 Curricula aus einem Angebot von 879 Studien von Bachelor bis
PhD). 13 Universitaten meldeten eine einschldgige Veranstaltung als Wahloption in
zumindest einem der angebotenen Curricula. In immerhin 20 Prozent der Curricula dieser 13
Universitaten ist eine einschlagige Veranstaltung als Wahloption explizit genannt (268

Curricula aus einem Angebot von 1366 Curricula).

Diese Zahlen unterstreichen, dass die Genderthematik aktuell bei weitem nicht alle
Studierenden erreicht. Daher ist es im Sinne einer Verbreiterung wichtig, in jedem
Curriculum ggf. aufbauend — Bachelor/Master, Doktoratsstudien —

Genderlehrveranstaltungen einzufihren.
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Allgemein soll die Integration von Beitragen der fachspezifischen Geschlechterforschung
Uber eine Beschreibung in den Qualifikationsprofilen hinausgehen und auch in den

Lehrveranstaltungs- und Modulbeschreibungen verankert sein.

Empfehlung 29: Im Sinne des Unterrichtsprinzips ,Reflexive Geschlechterpddagogik und
Gleichstellung" wird die inhaltliche Verankerung von relevanten Geschlechterthematiken in die
AHS-, BHS- und NMS-Lehrpline mit dem Ziel des Aufbaus von Genderkompetenzen bereits bei
den Schiiler_innen empfohlen.

Empfehlung 30: Die Arbeitsgruppe empfiehlt die inhaltliche Verankerung des Aufbaus von
Genderkompetenz in der Studieneingangs- und Orientierungsphase STEOP, wenn im jeweiligen
Studienfach Gender und dahingehende soziokulturelle Aspekte Teile eines Priifungsfaches sind.

Wer ist zustandig: fur die Entwicklung der Curricula zustandige Kollegialorgane bzw.
Lehrplankommissionen

Wer profitiert: Schiler_innen, Studierende

Erlauterung: Ein Befund der Arbeitsgruppe ist, dass viele Schiler_innen ohne jegliches
Bewusstsein fUr die Genderthematik an die Universitaten kommen — Wissensdefizite, die
maoglichst schon wahrend der Schulzeit und zu Beginn des Studiums wettgemacht werden
sollen. Das schafft ein solides genderkompetentes Wissensfundament, auf dem im Verlauf
des weiteren Studiums aufgebaut werden kann.

Empfehlung 31: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den hochschulischen Institutionen,
Weiterbildungsangebote fiir Lehrende hinsichtlich gendersensibler Didaktik anzubieten.

Empfehlung 32: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den hochschulischen Institutionen, ihren
Lehrenden fiir nicht genderbezogene Lehrveranstaltungen individuelle Coachings zur

Erschliefung der Genderdimension im jeweiligen Fach anzubieten.

Wer ist zustandig: Personalverantwortliche
Wer profitiert: Lehrende, Studierende

Erlauterung: Die Weiterbildung von Lehrenden in puncto gendersensibler Didaktik ist Teil
der hochschuldidaktischen Basisqualifizierung. Sie stellt sicher, dass die Lehrveranstaltungen
genderkompetent abgehalten werden. Im Sinne der Ressourcenbindelung erscheint es

sinnvoll, hier institutionenibergreifende Angebote in Kooperation zu entwickeln.

Empfehlung 33: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den hochschulischen Institutionen zur
Sichtbarmachung der Genderthematik Preise fir Abschlussarbeiten auszuloben, die sich der

Genderforschung widmen und die zur Verbreitung von Genderkompetenz beitragen.
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Empfehlung 34: Die Arbeitsgruppe empfiehlt den hochschulischen Institutionen Preise fir
Lehrende auszuloben, die in ihren Lehrveranstaltungen die Genderthematik didaktisch

genderkompetent verankert haben.

Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen
Wer profitiert: Lehrende, Studierende

Erlauterung: Personen, die genderkompetent lehren oder die z.B. einen wissenschaftlichen,
genderkompetenten Blog in den sozialen Medien betreiben oder die genderkompetente
Abschlussarbeiten schreiben, sollen vor den Vorhang geholt und von den hochschulischen
Institutionen ausgezeichnet werden. Das schafft Anerkennung und macht das Genderthema
sichtbar. Im Idealfall motiviert und/oder inspiriert der Preis Studierende, ihre Arbeit dem
Genderthema in Verbindung zum eigentlichen Fach zu widmen. Beispiele bieten der ,Gender
Award"*® der Kirchlichen Padagogischen Hochschule Graz und die Preise fiir Frauen- und

Geschlechterforschung und der Lehreplus!-Preis der Universitat Innsbruck.”

1.4 Genderkompetente Forschung

Leitgedanke: Als exzellente Forschende ist die BerUcksichtigung von

Genderaspekten bei unserer Forschungstatigkeit fUr uns selbstverstandlich.

Empfehlung 35: Die Arbeitsgruppe empfiehlt der Osterreichischen Forschungspolitik die gezielte
Forderung von Forschungsprojekten, in denen die Genderdimension innerhalb einer Disziplin
beriicksichtigt wird und die geeignet sind, das Wissen um die Genderdimension auszubauen bzw.

zu vertiefen.

Wer ist zustandig: BMBWF, hochschulische Leitungen
Wer profitiert: Forschende, Studierende

Erlauterung: Die starkere Verankerung der Genderdimension in Forschung, Entwicklung und
ErschlieBung der Kinste sowie in der forschungsgeleiteten Lehre ist einer der Eckpfeiler der
Gleichstellungspolicy des BMBWF, die unter anderem auf der European Research Area ERA
Roadmap basiert. Durch gezielte Forschungsforderung soll Genderforschung unter
Anbindung an verschiedene wissenschaftliche und kinstlerisch-wissenschaftliche Disziplinen

ermdglicht werden, um im Sinne der Verbreiterung von Genderkompetenz neues Wissen —

*8KPH Graz 2018. Gender Award 2018 der Kirchlich Padagogischen Hochschule Graz
Universitat Innsbruck oD. Preise fir Frauen und Geschlechterforschung der Universitat Innsbruck
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etwa durch neue Fragestellungen — zu generieren. Derartige Férderungen waren eine
Erganzung der bestehenden Genderforschungsférderung wie die Auslobung der Gabriele-
Possanner-Forderungspreise oder durch Einwerben von europdischen Projekten
beispielsweise im Rahmen der Horizon2020-Programmlinie ,Science with and for Society"
(Swafs).

Empfehlung 36: Die Arbeitsgruppe empfiehlt die dem jeweiligen Studienfach entsprechende
und erforderliche Installierung einer vollgewidmeten Genderprofessur oder dquivalent dazu von
mebhreren teilgewidmeten Genderprofessuren zur Gender- und Diversitcitsforschung, um
intersektionale Zusammenhdnge mit Gender und soziokulturellen Aspekten in der jeweiligen

Disziplin aufzuzeigen, zu analysieren und zu reflektieren.

Wer ist zustandig: hochschulische Leitungen
Wer profitiert: Forschende, Studierende

Erlauterung: Als zielfGhrend wird von der Arbeitsgruppe die Installierung von Gender-
professuren erachtet. Gerade auch in Hinblick auf Inhalte aus den Gender Studies/der
Geschlechterforschung in der Lehre ware eine eigene Genderprofessur von grof3er
Bedeutung, um die Genderforschung im jeweiligen Fach weiter zu entwickeln und an die

jeweilige Disziplin anzubinden.

Eine Ausnahme hinsichtlich der Umsetzungsmdglichkeit dieser Empfehlung bilden die
Fachhochschulen: Hier missen Professuren den Zweck erfillen, berufsfeldorientierte
Lehre und Forschung zu betreiben. Eine Widmung einer vollen oder auch Teilzeitstelle im
Bereich der Lehre und/oder Forschung fir Genderkompetenz entspricht daher nicht
dieser Zielstellung. Das schlief3t allerdings nicht aus, dass zu dem Thema —im Sinne
einer Querschnittsmaterie — von den Fachhochschulen Projekte initiiert bzw. auch in

Kooperation mit Universitaten durchgefihrt werden.

Laut einer BMBWF-Erhebung (damals BMWFW, Stichtag 1.3.2017 — Stand Sommersemester
2017) verfigen12 Universitaten durch eine einschldgige Professur Gber
Geschlechterforschungskompetenzen. Sieben Universitaten nennen eine nachhaltige
Verankerung in Form von insgesamt 11 unbefristeten Professuren, die der
Geschlechterforschung zumindest teilgewidmet sind. An der Universitat Linz finden sich mit
vier unbefristeten Professuren die meisten dem Bereich Geschlechterforschung gewidmeten

Professuren.

Dariber hinaus wurden von den Universitaten fUnf befristete § 99-Professuren genannt,
wobei alle der Geschlechterforschung voll gewidmet sind und sich in denselben drei
Studienfeldern finden wie die unbefristeten Professuren. Auch vier Gastprofessuren im
Bereich Geschlechterforschung sind an den Universitdten eingerichtet, wobei ein
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Hauptaugenmerk auf Interdisziplinaritat bzw. Rotation zwischen Fakultédten liegt — auch eine

denkbare Umsetzungsmaglichkeit, gerade fir kleinere hochschulischen Einrichtungen.
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1.5 Ubersicht Empfehlungen

Genderkompetentes Management

Empfehlung
Nr.

Was?

Wer ist zustandig?

Wer profitiert?

Setzung von Zielen zum Aufbau und der

1 i hochschulische Leitungen | alle Hochschulangehérigen
Erweiterung von Genderkompetenz
Miteinbeziehung bestehender Strategie- ) ) .
2 ) hochschulische Leitungen | alle Hochschulangehérigen
papiere und Instrumente
3 Bericksichtigung von Wissensplattformen hochschulische Leitungen | alle Hochschulangehérigen
Betrauung eines Mitglieds der Leitungsebene
4 mit dem Aufbau und der Verbreiterung von | hochschulische Leitungen | alle Hochschulangehérigen
Genderkompetenz
Fachhochschul-, alle Hochschulangehérigen der
Schaffung von Ressourcen fur den Aufbau Padagogische Hochschul- | Fachhochschulen,
3 und die Verbreiterung von Genderkompetenz | und Privatuniversitats- Padagogischen Hochschulen
Leitungen und Privatuniversitaten
Aufnahme von Genderkompetenz ins Kommissions- und
6 Anforderungsprofil fir hochschulische Leitungen | Gremienmitglieder, zukinftige
Kommissionen/Gremien Bewerber_innen
Integration von Genderkompetenz in die
7 Organisationsentwicklung und ins hochschulische Leitungen | alle Hochschulangehérigen
Qualitdtsmanagement
Entwicklung der Expertise fir die Schaffung : ) hochschulische Leitungen,
8 ) - hochschulische Leitungen
eines Index fir Genderkompetenz BMBWF
Initiierung eines sektorenibergreifenden L
9 Hochschulkonferenz alle Hochschulangehdrigen
Vernetzungstreffen
Vernetzung bei Genderkompetenztrainings : ) alle Hochschulangehérigen,
) . hochschulische Leitungen, | .
10 und Entwicklung von sektoreniber- i insbesondere Lehrende und
i Personalverantwortliche
greifenden Angeboten Forschende
alle Angehorigen der
Schaffung von Plattformen zur Bindelung 3 Fachhochschulen,
11 _ FHK, ROPH, PUK i _
des Genderkompetenz-Wissens Padagogischen Hochschulen
und Privatuniversitaten
alle Institutionen
(Universitaten und
Bindelung und Schaffung personeller Padagogische Hochschulen)
_ _ Steuerungsgruppen der . i
12 Ressourcen im Bereich Geschlechter- der Verbinde, insbesondere

padagogik

Entwicklungsverbinde

die Studierenden der
Lehramtsstudien sowie

Lehrer_innen/Padagog_innen
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Genderkompetentes Management

Empfehlung . . 5 "
N Was? Wer ist zustandig? Wer profitiert?
r.
) Gebaudeeigentimer_inne | . o
Ausgestaltung der Infrastruktur, sodass sie ) nicht-binar verortete
13 o ] n, hochschulische o
Geschlechterpluralitdt gerecht wird ) Hochschulangehdrige
Leitungen
_ ) BMBWEF, FHK, ROPH, alle Angehorigen der
Integration von Genderkompetenz in den _
14 ) ) ) Fachhochschulische, Fachhochschulen und
Entwicklungs- und Finanzierungsplan . ) . )
hochschulische Leitungen | Padagogischen Hochschulen
Gesetzliche Verankerung von L
15 BMBWF alle Hochschulangehdrigen
Genderkompetenz
; ) Osterreichische
OH-Genderreferat an jeder o
16 BMBWEF Hochschuler_innenschaft,
Hochschulvertretung :
Studierende
L BMBWEF, hochschulische . .
Bericksichtigung der realen ) o nicht-binéar verortete
17 ) ) Leitungen, Statistik o
Geschlechtervielfalt bei Datenerfassung . Hochschulangehdrige
Austria
. Formulare entsprechend Geschlechter- BMBWEF, hochschulische nicht-binar verortete
1

vielfalt gestalten

Leitungen

Hochschulangehdrige

Genderkompetentes Handeln

Empfehlung . . o,
N Was? Wer ist zustandig? Wer profitiert?
r.
Aufbereitung von Informationen Gber
19 Genderaspekte der hochschulischen hochschulische Leitungen | alle Hochschulangehérigen
Institution
Wahrnehmung und Verarbeitung des o .
20 . . alle Hochschulangehdrigen | alle Hochschulangehdrigen
Informationsangebotes Gber Genderaspekte
Auseinandersetzung von o
) ) . alle Hochschulangehdrigen,
21 Personalverantwortlichen mit Personalverantwortliche ) )
potentielle Bewerber_innen
Genderkompetenz
Schaffung individueller und gemeinsamer — o
] ) ) alle Hochschulangehdrigen,
22 auch extern begleiteter — hochschulische Leitungen i
) - ) Bewerber_innen
Reflexionsmdglichkeiten
Entwicklung eines Instrumentes zur hochschulische Leitungen | bestimmte Gruppen von
2
3 individuellen Standortbestimmung in Kooperation Hochschulangehérigen
Entwicklung und/oder Bereitstellung eines ) ) L
24 ) hochschulische Leitungen | alle Hochschulangehdrigen
Sprachleitfadens
Niederschwelliger Zugang zu Sprachleitfaden ) ) L
25 . hochschulische Leitungen | alle Hochschulangehdrigen
— Ermutigung Anwendung Sprache
e Schulungen fur OH-Vertreter_innen und Osterreichische Hoch- OH-Vertreter_innen,
2
Tutor_innen schiler_innenschaft Studierende
Spartenweise Sammlung von hochschulische Leitungen
27 Lehrende, Forschende

Praxisbeispielen

in Kooperation
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Genderkompetente Lehre

Empfehlung . . "
N Was? Wer ist zustandig? Wer profitiert?
r.
) ) fir die Entwicklung der
Integration der Geschlechterforschung in den ) o )
28 - Curricula zustandige Lehrende, Studierende
Curricula ]
Kollegialorgane
Inhaltliche Verankerung des Aufbaus von o o
29 Lehrplankommission Schiler_innen

Genderkompetenz in AHS- und BHS-Plane

Inhaltliche Verankerung des Aufbaus von

fir die Entwicklung der

30 ) Curricula zustandige Studierende

Genderkompetenz in STEOP .
Kollegialorgane

Angebot von Weiterbildungen zu ) i

31 ) ) ) Personalverantwortliche Lehrende, Studierende
gendersensibler Didaktik
Individuelle Coachings fir Lehrende zur ) )

32 ) ] ) Personalverantwortliche Lehrende, Studierende
ErschlieRung der Genderdimension
Preise fur Abschlussarbeiten, die sich der ) ) )

33 o hochschulische Leitungen Studierende
Genderthematik widmen

34 Preise fir genderkompetente Lehre hochschulische Leitungen Studierende

Genderkompetente Forschung

Empfehlung . . -
N Was? Wer ist zustandig? Wer profitiert?
r.
) . ) BMBWEF, hochschulische )
35 Gezielte Forderung von Forschungsprojekten ) Forschende, Studierende
Leitungen
36 Installierung von Genderprofessur/en hochschulische Leitungen Forschende, Studierende
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2 Arbeitsgruppe

2.1 Auftrag fir die Arbeitsgruppe

Die Hochschulkonferenz hat auf Initiative der Osterreichischen Hochschiler_innenschaft
(OH) in ihrer Sitzung vom 29. Marz 2016 beschlossen, das damalige Bundesministerium fur
Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft (BMWFW)* zu beauftragen, eine Arbeitsgruppe zur
.Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen" zu bilden. Der Auftrag
lautete, Empfehlungen fir Angehorige von Hochschulen zur Verbesserung der
Genderkompetenz und zur Sensibilisierung fir Geschlechtervielfalt zu erarbeiten. Die
Empfehlungen sollen —neben abgestimmten Zielen und Problemlagen zur Themenstellung —
den involvierten Personen und Gremien an Hochschuleinrichtungen als Handreichung dienen

und konkrete, handlungsorientierte Vorschlage benennen.

2.2 Zusammensetzung der Arbeitsgruppe

Die Arbeitsgruppe wurde am 20. Oktober 2016 unter dem Vorsitz von BMWFW*-
Sektionschefin Dr.in Iris Rauskala und unter der SchriftfGhrung von Mag. Gerald Rauch,
Mitarbeiter der BMWFW*-Stabsstelle fir Gender- und Diversitdatsmanagement, mit
urspringlich 18 Teilnehmer_innen konstituiert. Auf Vorschlag des BMWFW* und der
Padagogischen Hochschulen wurde die Arbeitsgruppe ab der zweiten Sitzung um zwei
Teilnehmerinnen erweitert. Folgende Teilnehmer_innen (in alphabetischer Reihenfolge)
bildeten die Hochschulkonferenz-Arbeitsgruppe zur ,Verbreiterung von Genderkompetenz in

hochschulischen Prozessen":

Name Hochschule/Institution Nominiert von
L o _ ) _ FHK — Osterreichische
Aichinger, Dr." MSc, Regina Fachhochschule Oberdsterreich
Fachhochschulkonferenz
Dworczak, a.o. Univ.-Prof." Dr." - uniko — Osterreichische
Karl-Franzens-Universitat Graz ) o
Renate Universitatenkonferenz

OPUK - Osterreichische

Fiegl, Univ.-Doz." Dr." Jutta Sigmund Freud Privatuniversitat _ A
Privatuniversitaten Konferenz

FHK — Osterreichische

Gossl, Dr. Martin Fachhochschule Joanneum Graz
Fachhochschulkonferenz
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Name

Hochschule/Institution

Nominiert von

GO6Bnitzer, a.0. Univ.-Prof."” Dr."
Edith

Karl-Franzens-Universitat Graz

ARGE GLUNA — Arbeitsgemeinschaft
fur Gleichbehandlung und
Gleichstellung an Osterreichs

Universitaten

Grabetz, Lucia

OH-Bundesvertretung

Osterreichische

Hochschiler_innenschaft

Hey, Dr." Barbara

Karl-Franzens-Universitat Graz

BMWFW* als Vertreterin der
Genderplattform

Knaus, a.o. Univ.-Prof." Dipl.-

Ing." Dr." Simone

Technische Universitat Wien

Senatsvorsitzendenkonferenz der

Osterreichischen Universititen

Kronberger, Dr." Silvia

Padagogische Hochschule Salzburg

Rektorinnen- und Rektorenkonferenz
der osterreichischen Pddagogischen
Hochschulen (ROPH)

Kubin, Univ.-Prof. Dipl.-Ing. Dr.

Gernot

Technische Universitat Graz

Senatsvorsitzendenkonferenz der

Osterreichischen Universititen

Luschnig, Hannah

OH-Bundesvertretung

Osterreichische

Hochschiler_innenschaft

Mahr, Alex

OH-Bundesvertretung

Osterreichische

Hochschiler_innenschaft

Meixner, Ass.-Prof. Mag. Dr.
Wolfgang

Universitat Innsbruck

uniko — Osterreichische

Universitatenkonferenz

Ratzer, Dr." Brigitte

Technische Universitat Wien

uniko — Osterreichische

Universitatenkonferenz

Rauch, Mag. Gerald

Bundesministerium fir Wissenschaft,
Forschung und Wirtschaft

BMWFW* (Schriftfihrung)

Rauskala, Mag.” Dr." Iris

Bundesministerium fir Wissenschaft,
Forschung und Wirtschaft— Leiterin
Sekt. VI

BMWFW* (Vorsitz)

Bundesministerium fUr Wissenschaft,

Forschung und Wirtschaft— Leitung

Schaller-Steidl, Dr." Roberta BMWFW*
Stabsstelle Gender- und
Diversitatsmanagement
Bundesministerium fir Bildung, Stv.

Schneider, Mag.? Christine Leitung Gender Mainstreaming — Gleich- | BMB*

stellung und Schule

Seel, Mag.’ Dr." Andrea

Kirchliche Padagogische Hochschule

Graz

Rektorinnen- und Rektorenkonferenz
der osterreichischen Padagogischen
Hochschulen (ROPH)

Wroblewski, Dr." Angela

IHS — Institut fUr hohere Studien

BMWFW*

* heute Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung (BMBWF)
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2.3 Arbeitsweise der Arbeitsgruppe
Der Weg zur Entwicklung der Empfehlungen wurde in mehreren Etappen zurickgelegt:

e Erorterung des Status quo, Erlduterung aktueller Befunde
* Erarbeitung von Begriffsdefinitionen

e Absteckung der Handlungsfelder

* Festsetzung von Zielgruppen

e Ausarbeitung der handlungsorientierten Empfehlungen

Sowohl externe Expert_innen als auch Mitglieder der Arbeitsgruppe haben zu verschiedenen

Themen wertvolle Inputs geliefert — siehe Sitzungskalender. Um die Sitzungsinhalte

bestmaglich zu dokumentieren, wurden — nach vorheriger Zustimmung durch die
Arbeitsgruppe — Aufnahmen der Sitzungsinhalte mit einem digitalen Diktiergerat

vorgenommen.

2.4 Sitzungskalender der Arbeitsgruppe

Urspringlich wurden sieben Sitzungen zu je drei Stunden im Zeitraum von Oktober 2016 bis
Juni 2017 anberaumt. Aufgrund der thematischen Dichte wurde eine zusatzliche achte
Sitzung eingeschoben und die Sitzungsdauer bereits ab der zweiten Sitzung auf vier Stunden
erhoht. Mit Ausnahme der dritten Sitzung, die an der Technischen Universitat Graz stattfand,
wurden alle Sitzungen in den Raumlichkeiten des BMWFW durchgefihrt. Die Sitzungen
fanden an folgenden Terminen statt:

Sitzung Thema Termin
Sitzung 1 Konstituierende Sitzung, Ausgangslage, Modalitaten 10.10.2016
Sitzung 2 Definition Genderkompetenz 28.11.2016

Input Dr." Angela Wroblewski (IHS — Institut fir hohere Studien):
~Genderkompetenz — Operationalisierbarkeit und Relevanz im
Hochschulkontext"

Sitzung 3 Nutzen von Genderkompetenz, Ziele, Zielgruppen 16.01.2017
Input Univ.-Prof."” Dr." Sabine K6szegi (Technische Universitat
Wien):,Mdglichkeiten und Chancen durch Genderkompetenz — Praktischer
Nutzen fir Personalentwicklung, Organisationsstrukturen & Infrastruktur®
Input Dr." Corinna Bath (Technische Universitat Braunschweig /
Gastprofessur Technische Universitat Graz): ,Genderkompetenz und
Genderexpertise in technischen Studienfachern?*

Sitzung 4 Gute Praxis 20.02.2017
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Input Univ.-Prof."DI"Dr." Edeltraud Hanappi-Egger (Rektorin
Wirtschaftsuniversitat Wien): ,uLiKe: universitare Leistungsbewertung im
Kontext entwickeln"

Input Dr." Barbara Hey (Karl-Franzens-Universitat Graz): ,Praxisbeispiele®

Sitzung 5 Sprache, Geschlechter-Pluralitat 03.04.2017
Input Univ.-Ass.” Mag.? Dr." Susanne Hochreiter (Universitat Wien):
~Geschlechtervielfalt und Sprache"

Inputs Denise Beer, MA (Akademie der bildenden Kinste), Hannah
Luschnig, Lena Péchtrager (OH): ,NaGeH und Non-Binary Universities —
Starkung von trans, inter* und nicht-bindren Themen an dsterreichischen
Hochschulen"

Sitzung 6 Ausarbeitung Empfehlungen Teil 1 08.05.2017
Sitzung 7 (Zusatzsitzung) — Ausarbeitung der Empfehlungen Teil 2 29.05.2017
Sitzung 8 Empfehlungen Teil 3, Vorgehensweise Endbericht 19.06.2017
Endbericht bis Ende 2017
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3 Gender(kompetenz) — Definitionen

3.1 Definition Gender

Die Arbeitsgruppe geht von einer international anerkannten Definition von ,Gender" aus.
Diese basiert auf den Definitonen des UNHCR*® (Hoher Fliichtlingskommissar der Vereinten
Nationen) und der WHO™ (Weltgesundheitsorganisation): ,Mit Gender ist das soziale
Geschlecht gemeint. Dieses entsteht durch die Zuschreibung von geschlechtsspezifischen
Fahigkeiten und Erwartungen an Menschen, egal welcher Geschlechtsidentitat. Das soziale
Geschlecht griindet folglich auf gesellschaftlichen Dynamiken und ist veranderbar und
variabel innerhalb und zwischen den Kulturen. Es definiert Rollen, Pflichten, Zwange,

Chancen und Privilegien."

Die Gleichstellung der Geschlechter bezieht sich auf den gleichen Genuss von Rechten,
Verantwortlichkeiten und Maglichkeiten wie bspw. Teilhabe. Bei der Entwicklung der
Empfehlungen hat die Arbeitsgruppe besonderen Wert darauf gelegt, dass die Interessen,

Bedirfnisse und Prioritaten aller Geschlechtsidentitaten respektiert werden.

3.2 Definition Genderkompetenz

Das GenderKompetenzZentrum der Humboldt Universitat Berlin hat eine Definition von
Genderkompetenz — fir Sigrid Metz-Gockel & Christine Roloff eine zentrale
Schlisselqualifikation®® — vorgenommen: , Genderkompetenz ist die Fahigkeit von Personen,
bei ihren Aufgaben Genderaspekte zu erkennen und gleichstellungsorientiert zu bearbeiten.
Genderkompetenz ist eine Voraussetzung fir erfolgreiches Gender Mainstreaming. Gleichzeitig
wird durch die Umsetzung von Gender Mainstreaming neue Genderkompetenz erzeugt.

Genderkompetenz setzt sich aus den Elementen Wollen, Wissen und Kénnen zusammen.***

Darauf aufbauend hat die Arbeitsgruppe eine gemeinsame Genderkompetenzdefinition, die
auf einen Input von Angela Wroblewski (IHS — Institut fir hohere Studien) zurickgeht,

erarbeitet:

*8UNHCR 2011. UNHCR Age, Gender and Diversity Policy: Working with people and communities for equality and

protection
*9WHo ob. WHO-Definition Gender

*°Metz-Gockel und Roloff 2002. Genderkompetenz als Schlisselqualifikation

21GenderKom;c:etenzZentrum 2003-2010. GenderKompetenzZentrum — Erlduterung zu Gender Kompetenz
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.Genderkompetenz umfasst das grundsatzliche Erkennen der Relevanz von Geschlechter-
zuschreibungen im eigenen Arbeits- und Wirkungskontext (Wissen). Dieses Erkennen ist mit
der Bereitschaft (Wollen) und der Fahigkeit verbunden, sich damit im Arbeits- und
Studienalltag — gegebenenfalls unterstitzt durch Genderexpert_innen und mit dem Wissen
aus Geschlechtertheorien — auseinander zu setzen und daraus abgeleitet Handlungen zu
setzen (Kénnen). Sowohl Erkennen, Auseinandersetzen und Handeln unterliegen einem

stetigen Reflexionsprozess (Reflexion)."

Zum besseren Verstandnis sollen die vier zentralen Genderkompetenzdimensionen — Wissen,
Wollen, Kénnen, Reflexion — sowie Gender Mainstreaming naher erlautert werden. Auch die
Ausfihrungen dazu basieren auf den Uberlegungen des GenderKompetenzZentrums der

Humboldt Universitdt Berlin sowie auf der Expertise der Arbeitsgruppe.

3.2.1 Gender Mainstreaming

Der Europarat hat 1998 diese gleichstellungspolitische Strategie wie folgt definiert: ,Gender
Mainstreaming besteht in der (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung und Evaluierung
der Entscheidungsprozesse, mit dem Ziel, dass die an politischer Gestaltung beteiligten
Akteur_innen den Blickwinkel der Geschlechtergleichstellung in allen Bereichen und auf allen
Ebenen selbstverstandlich einnehmen.*

Gendermainstreaming

e zielt auf Rahmenbedingungen und Strukturen ab

e analysiert den Ist-Zustand anhand von Daten und will den Aspekt der Chancengleichheit
in alle Politikbereiche und politischen Maflinahmen auf allen Ebenen einbringen

* betrifft alle Geschlechteridentitaten bzw. definierte Teile von ihnen

e sucht auch einen kurzfristigen Ausgleich, legt jedoch seine Hauptperspektive auf die
langfristige Beseitigung von Ungleichheitsstrukturen

e betrifft alle Akteur_innen, die an der Gestaltung, Umsetzung und Evaluierung politischer
Konzepte beteiligt sind**

3.2.2 Dimension Wissen
Genderwissen bedeutet, ein Wissen Uber Lebensbedingungen aller Geschlechtsidentitaten
bzw. Gber die Wirkung von Geschlechternormen mit dem jeweiligen Fachwissen zu

verknipfen. Genderwissen wird folglich zu einem integralen Bestandteil von Fachwissen,

22 e ey . .
IMAG GMB 2016. Definition Gender Mainstreaming
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wenn die Bedeutung von ,Gender" in seiner Komplexitat verstanden ist und grundlegende
Erkenntnisse aus der Geschlechterforschung bekannt sind.”

Genderwissen umfasst folglich Wissen

Uber Geschlecht als soziokulturelle Strukturkategorie in Wechselwirkung mit den

Strukturkategorien im jeweiligen Arbeitsbereich

e Uber gleichstellungspolitische Ziele auf organisationaler, nationaler und internationaler
Ebene

e (ber Geschlechtertheorien, Theorien zur Intersektionalitat, Queer-Theorien, Gender
Mainstreaming und Diversitatsmanagement

e Uberdie Genderrelevanz/-dimension im jeweiligen Arbeitskontext

e Uber Geschlechteraspekte in der historischen Entwicklung des Hochschulsystems

e Uberdie Bedeutung einer geschlechtergerechten Sprache als wichtiges Element zur

Veranderung im Denken und Handeln®*

3.2.3 Dimension Wollen

Das Wollen bezieht sich auf die Bereitschaft, gleichstellungsorientiert zu handeln. Die
Motivation ist vorhanden, auf das Ziel Gleichstellung hinzuarbeiten und einen Beitrag zur
Umsetzung von Gender Mainstreaming zu leisten. Dazu bedarf es einer individuellen Haltung
bzw. eines politischen Willens, potenziellen Diskriminierungen entgegenzuwirken. Die

Bereitschaft, sich fir Gleichstellung einzusetzen, wird auch &ffentlich vertreten.*
Die Dimension Wollen umfasst folglich

e die Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit Geschlechterfragen und
geschlechtsbezogenen Machtverhaltnissen und -strukturen im jeweiligen Arbeits- und
Wirkungskontext

e das Einfordern dieser Auseinandersetzung bzw. den aktiven Umgang mit Widerstand

e die Bereitschaft zur Reflexion eigener Haltungen und des eigenen Handelns aus einer
Genderperspektive im jeweiligen Arbeitskontext

e die Bereitschaft, auf mehr Geschlechtergerechtigkeit hinzuarbeiten

* eine positive Haltung gegeniber Gleichstellungszielen

e die Fahigkeit zu erkennen, wann zusatzliche Genderexpertise eingeholt werden muss

2
3GenderKompetenzZentrum 2003-2010.

*Wroblewski 2016; Padagogische Hochschule Salzburg 2018, 5.16. Genderkompetenz in der Pddagog_innenbildung NEU

2
SGenderKompetenzZentrum 2003-2010.
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o die Bereitschaft, bestehende Praktiken zu hinterfragen®

3.2.4 Dimension Konnen (Handeln)

Die Umsetzung der Strategie Gender Mainstreaming setzt Fahigkeiten bei den zustandigen
Personen und Ermdglichungen durch die hochschulischen Institutionen voraus. Umsetzung
heif3t, die Zustandigkeiten sind festgelegt und es stehen Ressourcen sowie Fortbildungs- und
Beratungsangebote zur Verfigung, Gender Mainstreaming im eigenen Arbeitskontext
durchzusetzen. Methoden und Instrumente (Arbeitshilfen) werden angewendet, um
Genderaspekte sowohl in Handlungsfeldern als auch in Sachgebieten zu identifizieren und

um die Arbeit gleichstellungsorientiert zu gestalten.”
Das Konnen umfasst

e die Fahigkeit, Potentiale jenseits stereotyper Zuschreibungen zu aktivieren

e Fahigkeiten, die notwendig sind, um Differenzen wahrzunehmen

e die Fahigkeit, die eigene Wahrnehmung zu schérfen

* die Argumentationskompetenz beziglich Stereotypen

* die Verwendung einer gendergerechten Sprache

e die Berucksichtigung der Genderdimension in den im Arbeitskontext Ublicherweise
verwendeten Methoden®®

3.2.5 Dimension Reflexion

Die oben genannten drei Dimensionen sind eng mit der Dimension Reflexion verflochten, da
diese im Sinne einer stetigen Weiterentwicklung Bestandteil aller drei anderen Dimensionen
sein sollte. Daher muss die Moglichkeit zur Reflexion im Sinne einer lernenden Organisation

strukturell verankert sein.
Die Dimension Reflexion umfasst:

e Reflexionsfahigkeit in Bezug auf Geschlechterrollen, Geschlechterbilder, Stereotypen im
jeweiligen Arbeitskontext
* Reflexionsfahigkeit in Bezug auf eigene Alltagserfahrungen, Wahrnehmungen,

Einschatzungen und Annahmen

6
2 Padagogische Hochschule Salzburg 2018, S.16; Wroblewski 2016.
27GenderKompetenzZentrum 2003-2010.

28
Padagogische Hochschule Salzburg 2018, S.16.; Wroblewski 2016.

Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen 38 von 60


http://www.genderkompetenz.info/gendermainstreaming/strategie/index.html
http://www.genderkompetenz.info/gendermainstreaming/implementierung/zustaendigkeiten/index.html
http://www.genderkompetenz.info/gendermainstreaming/implementierung/implementierungskonzept/ressourcen/index.html
http://www.genderkompetenz.info/gendermainstreaming/implementierung/implementierungskonzept/fortbildung/index.html
http://www.genderkompetenz.info/gendermainstreaming/implementierung/beratung/index.html
http://www.genderkompetenz.info/gendermainstreaming/implementierung/instrumente/index.html
http://www.genderkompetenz.info/handlungsfelder/index.html
http://www.genderkompetenz.info/sachgebiete/index.html

» Reflexionsfahigkeit eigener Sozialisationserfahrungen®

3.3 Geschlechtergerechter Sprachgebrauch

Es gibt eine gesetzliche Grundlage fir geschlechtergerechte Formulierungen. Diese findet
sich in § 10a des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes — B-GIBG, welches wiederum auf Grund
von § 44 Universitatsgesetz 2002 (UG) auf die Universitaten anzuwenden ist. Abgesehen von
den gesetzlichen Vorgaben soll Sprache Anerkennung schaffen und Geschlechtervielfalt
sichtbar machen bzw. abbilden. Sprachhandlungen rufen (bewusst oder unbewusst) soziale
Normen auf und (re-)produzieren diese. Sprachhandlungen kénnen aber auch sozialen

Normierungen entgegenwirken.*

Durch die Verwendung einer gesprochenen und geschriebenen gendergerechten Sprache
werden alle Menschen prasent und dadurch wird das Bewusstsein der Gleichwertigkeit aller
gefordert. Die Verwendung ausschlieBlich mannlicher (oder weiblicher) Formen stellt
hingegen eine Diskriminierung dar. Dazu passend ein Zitat der deutschen
Sprachwissenschafterin Luise F. Pusch aus dem Jahr 1990: ,Manner werden fast immer
richtig eingeordnet, Frauen fast nie, denn in unserer Sprache gilt die Regel: 99 Sangerinnen
und ein Sanger sind 100 Sanger." Gleichzeitig wird eine Doppelnennung von mannlichen und
weiblichen Formen der realen Geschlechtervielfalt nicht gerecht. Um auch den Anliegen von
nicht-binar identen Menschen gerecht zu werden, bedarf es weiterer Uberlegungen. Durch

einen bewussten Umgang mit Sprache kénnen Diskriminierungen vermieden werden.

FiUr den bewussten Umgang mit Sprache bestehen zahlreiche Moglichkeiten der
Darstellung®* wie z.B. der Unterstrich (_), der in diesem Bericht verwendet wird, und der
Asterisk (*): Diese Schreibweisen wurden in den Trans*- und Queer-Studies entwickelt. Sie
leisten einen Beitrag beim Aufbrechen der sprachlichen Geschlechterbinaritat, da durch den
Unterstrich oder Asterisk (gender gap) die Vielfalt der Geschlechter benannt und damit

sichtbar wird, z. B.: Professor_innen, Kolleg*innen.>

29Pédagogische Hochschule Salzburg 2018, S. 16.; Wroblewski 2016.
*Hochreiter 2017.
3AG Feministisch Sprachhandeln 2014.

2 .
Fhochreiter 2017; Perko 2012.
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Weitere Darstellungsformen zeigt die Humboldt Universitat Berlin:

Substantive Substantive Personal- Possessiv- Frage-
Sprachformen )
Singular Plural pronomen pronomen pronomen
X-Form Studierx Studierxs X XS Wex?
*-Form | Studier* Studier** * *'s We*?
Dynamischer
y . Stu_dentin Stu_dentinnen s_ier Ich_re We_lche?
Unterstrich
Wortstamm- , . . .
: Stud_entin Stud_entinnen si_er ihr_e Welch_e?
Unterstrich
*-Form Il Student*in Student*innen sie*er ihre*seine Welche*r?
Statischer : . L . o
. Student_in Student_innen xier, sie_er xiesen, ihr_ihm | Welche_r?
Unterstrich
Generisches
.. Studentin Studentinnen sie ihre Welche?
Femininum
Welche?
Binnen-I Studentin Studentlnnen sie ihre, ihrE
! WelchE?
Zwei- Studentin und Studentinnen und . . .
siefer ihre/seine Welche?/Wer?
Genderung Student Studenten
a-form (fur . ; .
) Kopiera Kopieras es sein Was?
Dinge)
Quelle: AG Feministisch Sprachhandeln
Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen 40 von 60



http://feministisch-sprachhandeln.org/leitfaden/kapitel2/

4, Genderkompetenz — Verortung

Es gibt zahlreiche internationale und nationale Gesetze, Vorgaben und Strategiepapiere, in
denen die Gleichstellung der Geschlechter verankert ist. Dies ist fir diesen Bericht insofern
von Bedeutung, da der Aufbau von Genderkompetenz und deren Verbreiterung ein
wesentlicher Faktor fur eine erfolgreiche, nachhaltige Gleichstellung der Geschlechter ist.
Eine Uberblickmalige Verortung von Genderkompetenz in Hinblick auf die

Geschlechtergleichstellung wird im Folgenden dargestellt.
4.1 Internationale Gleichstellungspolitik

4.1.1 Globale Gleichstellungsziele - Agenda 2030 und CEDAW

Die Gleichstellung der Geschlechter ist weltweit eine der zentralen Agenden und
Herausforderungen. Bereits im Jahr 1979 wurde die Konvention zur Beseitigung jeder Form
von Diskriminierung der Frau (Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination
Against Women, CEDAW)* von der Generalversammlung der Vereinten Nationen
angenommen. Hauptziel der Konvention ist dabei die Beseitigung der Diskriminierung von
Frauen in samtlichen Lebensbereichen wie bspw. dem Bereich ,Bildung und Ausbildung", der
in Artikel 10 der Konvention abgehandelt wird. Die Vertragsstaaten — Osterreich hat die
Konvention 1980 unterschrieben und 1982 ratifiziert — haben dem Komitee fir die
Beseitigung der Diskriminierung der Frauen mindestens alle vier Jahre Bericht Gber die

Umsetzung der Konvention zu erstatten.>

Das Thema hat seither global nicht an Aktualitat verloren, denn auch in den am 1. Janner
2016 mit einer Laufzeit von 15 Jahren in Kraft getretenen Sustainable Development Goals
(Ziele fUr nachhaltige Entwicklung) wurde als Ziel 5 ,,Geschlechtergleichstellung erreichen
und alle Frauen und Madchen zur Selbstbestimmung befdhigen" festgehalten. Diese
politischen Zielsetzungen der Vereinten Nationen (UN), auch Agenda 2030 genannt, dienen
der Sicherung einer nachhaltigen Entwicklung auf 6konomischer, sozialer sowie 6kologischer

Ebene und gelten fir alle Staaten.®

3By ereinte Nationen 1982, 5.5. Konvention zur Beseitigung jeder Diskriminierung der Frau

3%Bundeskanzleramt 2018. CEDAW Konvention - Umsetzung Osterreich

3Bundekanzleramt 2016. Website BKA - Nachhaltige Entwicklung — Agenda 2030 / SDGs

Vereinte Nationen 2012. UN Generalversammlung - The future we want
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4.1.2 Gleichstellung auf europaischer Ebene im tertiaren Bildungsbereich
Wahrend sich auf globaler Ebene allgemein gehaltene Zielsetzungen zur
Geschlechtergleichstellung finden, gibt es in der Europaischen Union konkretere
Vorstellungen zur Geschlechtergleichstellung im tertiaren Bildungssektor. In einer Mitteilung
der Europaischen Kommission an das Europaische Parlament, den Europaischen Rat, den
Europaischen Wirtschafts- und Sozialausschuss und den Ausschuss der Regionen vom 17. Juli
2012 zum Thema ,Eine verstarkte Partnerschaft im Europaischen Forschungsraum im
Zeichen von Exzellenz und Wachstum™" findet sich unter Punkt 2.4 ,Gleichstellung der
Geschlechter und Bericksichtigung des Gleichstellungsaspekts in der Forschung®. In der
Mitteilung wird erlautert, dass die europaische Forschung darunter leide, dass , die Kompetenz
hoch qualifizierter Forscherinnen ineffizient genutzt wird oder in betrdchtlichem Ausmaf3 ganz

verloren geht. "

Auch in den Schlussfolgerungen des Rates der Europaischen Kommission zum Thema
.Forderung der Gleichstellung der Geschlechter im Europdischen Forschungsraum" vom 25.
November 2015 finden sich im Kapitel ,GENDERWISSEN UND -MONITORING"¥
Anregungen fir die Mitgliedsstaaten zum Bereich Gleichstellung in Forschung und Innovation
zur starkeren Wissensvernetzung, zur konsequenten Datenerhebung und

-veroffentlichung sowie zur Entwicklung von Indikatoren zur (langfristigen) Messbarkeit und

damit Darstellung der Gleichstellungs-Entwicklung.

4.2 Gleichstellung im tertidren Bildungsbereich in Osterreich

4.2.1 Osterreichische Gleichstellungsziele

Die in Kapitel 4.1.2 erwdhnte Mitteilung der Europadischen Kommission bildet unter anderem
auch die Basis fur die European Research Area Roadmap, kurz ERA Roadmap, die am 26.
April 2016 im 6sterreichischen Ministerrat beschlossen wurde. Unter Prioritat 4 beinhaltet die
ERA Roadmap ein fiur den Bereich Gender Equality und Gender Mainstreaming abgestimmtes
Arbeitsprogramm, das es bis ins Jahr 2020 umzusetzen gilt. Dieses umfasst strategische
Gleichstellungsvorhaben fir den gesamten 6sterreichischen Wissenschafts- und
Forschungsraum und ist somit von zentraler Bedeutung fir eine erfolgreiche nationale

Umsetzung der Gleichstellungsziele der Europaischen Union.

38 ommission der Europiischen Union, Briissel 2012, S.14. Mitteilung der EU Kommission: Eine verstarkte Partnerschaft im

Europaischen Forschungsraum im Zeichen von Exzellenz und Wachstum

¥Rat der Europaischen Union, Brijssel 2015, 5.8. Rat der EU: Entwurf von Schlussfolgerungen des Rates zur Férderung der

Gleichstellung der Geschlechter im Europaischen Forschungsraum
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Die Zielsetzungen der ERA Roadmap - Prioritdt 4 ,Geschlechtergleichstellung und “Gender
Mainstreaming” in der Forschung" fur Osterreich:

e Erhohung der Frauenanteile in allen Bereichen und Hierarchieebenen in denen sie
unterreprasentiert sind (vertikale und horizontale Segregation)

e Integration der Genderdimension in die Strukturen und Policies in Wissenschaft und
Forschung (Kulturwandel in Wissenschafts- und Forschungsorganisationen)

*  Verankerung der Genderdimension in Forschungsinhalte und Lehre®®

Mit EinfGhrung der ,Wirkungsorientierten Budgetierung 2013" wurden erstmals von den
zustandigen Ressorts nationale Gleichstellungsziele entwickelt. Als Gender- bzw.
Gleichstellungsziel des damaligen BMWFW wurde das Wirkungsziel 4 ,Ein ausgeglichenes
Geschlechterverhaltnis in FGhrungspositionen und Gremien sowie beim
wissenschaftlichen/kinstlerischen Nachwuchs" festgelegt. Damit werden mehrere Ziele
verfolgt:

e die Gleichstellung der Frauen hinsichtlich der Teilhabe bei der hochschulischen
Institutionsentwicklung

e eine hohere Diversitat in Entscheidungsgremien

e Abbauder,Glasernen Decke" (der quotengerechte Frauenanteil soll sich sowohl bei
universitaren Fihrungspositionen als auch beim wissenschaftlichen/ kinstlerischen

Personal bzw. bei den Studierenden widerspiegeln

Auch das damalige Bundesministerium fur Bildung BMB hat in Wirkungsziel 2 die
.Verbesserung der Chancen- und Geschlechtergerechtigkeit im Bildungswesen

(Gleichstellungsziel)" festgeschrieben.®®

4.2.2 Steuerungsinstrumente fUr Gleichstellung (an den Universitaten)

Der gesamtosterreichische Universitatsentwicklungsplan (g6 UEP) 2019—2024 ist ein
strategisches Planungsdokument des BMBWF in dem jene Ziele aufgelistet sind, welche
Prioritat fUr die Weiterentwicklung der Universitaten haben. Von besonderer Bedeutung in
Zusammenhang mit der Verbreiterung von Genderkompetenz ist System-Ziel 8 des
gesamtosterreichischen Universitdtsentwicklungsplans: ,Gesellschaftliche Verantwortung
der Universitaten: Geschlechtergerechtigkeit, Diversitat und soziale Inklusion, Responsible

Science, Nachhaltigkeit und digitale Transformation™.*°

3BaMWFW 2016, S.29. ERA-Portal Website — Austrian ERA Roadmap
3Bundeskanzleramt 2018. Wirkungsorientierte Verwaltung — Aktuelle Wirkungsziele

“°BMBWF 2017. Der gesamtédsterreichische Universitatsentwicklungsplan 2019-2024
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Ein weiteres BMBWF-Steuerungsinstrument sind die Leistungsvereinbarungen mit den
Universitaten. FUr die Leistungsvereinbarungsperiode 2016—-2018 hat das damalige BMWFW
in den Bereichen ,Gleichstellung und Diversitat" folgende strategische Ziele im Sinne eines

umfassenden Gleichstellungsverstandnisses den Universitaten vorgegeben:

* ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis in allen Bereichen, Hierarchieebenen und
Entscheidungsorganen

e Senkung der Einkommensschere zwischen Frauen und Mdnnern auf o

*  Abbau von strukturellen Barrieren

e Einbindung der Geschlechterdimension in Forschungsinhalte und forschungsgeleitete
Lehre

e gesetzliche Verpflichtungen zur Gleichstellung nicht nur erfillen, sondern auch in den
Strukturen und Arbeitsprozessen leben (Kulturwandel)

e mittelfristiger Aufbau eines aktiven Diversitdtsmanagements

Fir die Leistungsvereinbarungsperiode 2019—2021 wurden diese Vorgaben adaptiert und
neue Schwerpunkte im Sinne einer diversitatsorientierten Gleichstellungspolitik gesetzt.
Neben den drei Gleichstellungszielsetzungen, die in neuer Priorisierung (Kulturwandel und
Integration der Geschlechterdimension in Forschung und forschungsgeleitete Lehre wurden
vor der Reprasentanz erwdhnt) aufgelistet wurden, finden sich auch Vorgaben zur
diversitatsorientierten Gleichstellungspolitik: Zur Forderung einer diversitatsorientierten
Gleichstellungspolitik, die alle Diversitatsmerkmale miteinschlief3t, sind neben der
Bericksichtigung einschlagiger Strategien und hochschulpolitischen Debatten zum Thema
Diversitat auch Maf3nahmen zur Forderung des gesellschaftlichen Bewusstseins fir eine

diversitatsorientierte und diskriminierungsfreie Kultur an der Universitat umzusetzen.
Dafir gelten folgende Zielsetzungen:
e Umsetzung des universitaren Gleichstellungsplans und Monitoring der Fortschritte

e Weiterentwicklung des Diversitatsmanagements: Identifizierung relevanter Zielgruppen
und Maf3nahmen sowie Monitoring der Fortschritte

4.3 Genderkompetenz als doppelte Saule der dreigliedrigen
Gleichstellungspolicy

Aus all diesen (inter-)nationalen Ubereinkinften, Strategiepapieren und Steuerungs-

instrumenten ergibt sich eine dreigliedrige Gleichstellungspolicy, die das BMBWF verfolgt:
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e Fixthe numbers — Schaffung ausgewogener Geschlechterverhdltnisse in allen Bereichen
und auf allen Hierarchieebenen (vertikale und horizontale Segregation)

* Fixthe institution — nachhaltige Verankerung der Genderdimension in den Strukturen,
Prozessen und Policies in Wissenschaft und Forschung — Stichwort Kulturwandel

* Fixthe knowledge — Verankerung der Genderdimension in Forschung und
forschungsgeleiteter Lehre

Dieser dreigliedrige Ansatz istim Moment in Bewegung, denn der an einzelnen Universitaten
teilweise hohe Erfillungsgrad von ,Fix the numbers" hat aktuell noch nicht die gewiinschten
Auswirkungen auf den angestrebten Kulturwandel hin zu mehr Geschlechtergerechtigkeit.
Umso bedeutender sind die in der Arbeitsgruppe entwickelten Empfehlungen zur
Verbreiterung von Genderkompetenz, denn sie kénnen den Kulturwandel an den

hochschulischen Institutionen zum einen beschleunigen, und zum anderen verbreitern.

4.3.1 Fix the numbers — Reprasentanz

Was die Erhohung der Frauenanteile in FGhrungspositionen und Entscheidungsgremien
betrifft, so konnten insbesondere im letzten Jahrzehnt im Bereich Gleichstellung an
Osterreichs Universitaten bedeutende Fortschritte erzielt werden. So trat erst im Oktober
2007 Osterreichs erste Rektorin einer 6ffentlichen Universitat ihr Amt an. Mittlerweile

(Stichtag 31.12.2016) werden 8 von 22 6ffentlichen Universitaten von einer Rektorin geleitet.

Seit 14. Janner 2015 haben jedem universitaren Kollegialorgan und Gremium mindestens 50
Prozent Frauen anzugehdren. Dies ist in den einzelnen Bestimmungen zu den jeweiligen
Kollegialorganen und Gremien vorgesehen. Die Rektorate der 6ffentlichen Universitaten
weisen mittlerweile einen durchschnittlichen Frauenanteil von 48 Prozent auf. Ein Vergleich
mit dem Aquivalent in Unternehmen — Vorstand oder Geschaftsfihrung — lohnt sich: Hier lag
der durchschnittliche Frauenanteil in den GeschaftsfGhrungen der 200 umsatzstarksten
Unternehmen Osterreichs 2017 bei 7,2 Prozent.** Der Frauenanteil in den Rektoraten der
offentlichen Universitdten ist also fast sieben Mal hoher und die Sichtbarkeit von Frauen ist

hier nicht mehr Ausnahme, sondern zur Regel geworden.

Beim wissenschaftlichen Personal an den Universitaten hingegen ist nach wie vor eine Leaky
Pipeline vorhanden, Frauen sind bei Professor_innen bzw. bei den beim wissenschaftlichen
Nachwuchs besonders begehrten Laufbahnstellen nach wie vor deutlich unterreprasentiert:
So lag 2016 der Professorinnenanteil bei 22,6 Prozent und der Frauenanteil bei den
Laufbahnstellen bei 33,8 Prozent (jeweils Stichtag 31.12.2015).**

“*Arbeiterkammer Wien 2017, 5.16. AK Wien - Frauen.Management.Report.2017

“#2Unidata 2017. Personal Universitdten nach Verwendung
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An den Fachhochschulen zeigt sich ein ahnliches Bild: Im Studienjahr 2015/26 waren 34,4
Prozent des gesamten Lehrpersonals weiblich, wobei der Anteil der
Studiengangsleiter_innen mit 33,7 Prozent knapp darunter lag. Beim sonstigen
Lehrhilfspersonal an den Fachhochschulen betrug der Frauenanteil 41,9 Prozent, wobei dies
besonders durch den hohen Frauenanteil von 63,7 Prozent bei der Personalkategorie
Akademische Dienste fur Studierende (Academic Support) bedingt war.*? Bei
Privatuniversitaten lag der Frauenanteil im Bereich Lehre und Forschung bei 42,5 Prozent
(Vollzeitaquivalente) im Studienjahr 2015/16.%*

4.3.2 Fix the institution— Kulturwandel

Genderkompetenz ist eine wichtige Sdule hinsichtlich des Kulturwandels an den
Hochschulen. Je mehr Individuen genderkompetent agieren und je mehr sich angewandte
Genderkompetenz in den Strukturen verankert, desto héher stehen die Chancen fir einen
erfolgreichen, langfristigen Kulturwandel. Dieser wird von der bewussten Haltung getragen,
die hochschulische Institution geschlechtergerecht auszurichten. Die Hochschulen stehen
dabei vor der Aufgabe, einer grof3eren Vielfalt an Menschen mit ihren vielfdltigen
Lebensrealitaten gerecht zu werden. Das erfordert eine Gleichstellungsorientierung im
Denken, Wissen und Handeln aller Hochschulakteur_innen, sodass Gleichberechtigung und
Gleichstellung nicht mehr argumentiert und legitimiert werden missen, sondern eine
Selbstverstandlichkeit darstellen. Das bedeutet Bewusstseinsarbeit und die Bereitschaft neuve

Formen des Zusammenarbeitens in den hochschulischen Organisationen zu etablieren.*

Das damalige BMWFW hat den von der Europaischen Union (ERA Roadmap) angeregten
Kulturwandel in Wissenschaft und Forschung zugunsten der Gleichstellung aufgegriffen und
auf nationaler Ebene einen Diskurs initiiert. Im Jahr 2014 wurde daher eine Studie zum
Thema ,Kulturwandel zur geschlechtergerechten Wissenschafts- und Forschungslandschaft
2025" in Auftrag gegeben. Ziel dieser Studie war es, Visionen eines bewussten Kulturwandels
in Richtung Gleichstellung in Osterreichs Wissenschafts- und Forschungslandschaft
aufzuzeigen. Es ging dabei um Uberlegungen wie bestehende MaRnahmen, Strukturen und
Instrumente verstarkt werden kénnen, um nationale und europaische Gleichstellungsziele zu

erreichen.

Das Ergebnis war die Formulierung von kurz-, mittel- und langfristigen

Handlungsempfehlungen, die sich an mehrere Akteur_innen richten, wie z.B.

*  Weiterentwicklung des bestehenden BMBWF Policy Mix

“3unidata 2017. Personal Fachhochschul-Studiengdngen nach Verwendung

“4unidata 2017. Personal Privatuniversititen

“4>\Wroblewski und Buchinger 2014; BMWFW 2017.
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e Bestehende MalRnahmen sollen starker verpflichtend gemacht werden

e Weiterentwicklung vom reinen Frauenfokus hin zur konsequenten Bericksichtigung
weiterer Diversitatsmerkmale

e Erstellung eines Leitbilds fir eine geschlechter- und diversitatsgerechte Wissenschaft
und Forschung in Osterreich mit dem Ziel ein neues Wissenschaftsverstandnis zu
erlangen

e EinfUhrung einer gleichstellungsorientierten Managementstruktur

e Entwicklung neuer Karrieremodelle bzw. alternativer Wissenschaftskarrieren zur
traditionellen akademischen Berufslaufbahn

e konsequente qualitative und quantitative Weiterentwicklung des Gender Monitorings

Im September 2014 fand die 8. Europaische Konferenz ,Gender Equality in Higher Education®
in Wien statt. An dieser Expert_innen-Tagung nahmen Uber 380 Wissenschafter_innen aus 36
Landern teil, um dem langerfristigen Ziel einer gemeinsamen europdischen
Gleichstellungsstrategie ndher zu kommen. Im Zuge der Tagung wurden
wissenschaftspolitische Empfehlungen des nationalen Beirats entwickelt.* Diese leisten

ebenfalls einen wichtigen Beitrag zum Kulturwandel.

4.3.3 Fixthe knowledge- Wissen verankern und verbreitern

Mit ,Fix the knowledge" ist Genderkompetenz auch Teil einer weiteren Saule des
dreigliedrigen Gleichstellungsansatzes, denn das BMBWF denkt aktuell — auf Basis der
Befunde der Kulturwandelstudie des Instituts fir hhere Studien und auf Basis der
Nachfolgestudie von technopolis zur Erstellung eines sektorenibergreifenden
geschlechtergerechten Leitbilds — eine Erweiterung von ,Fix the knowledge" und damit des
Wissensbegriffs an. Dieser Bereich konzentrierte sich bisher auf die Implementierung der
Genderdimension in Forschung und forschungsgeleiteter Lehre. Beide Bereiche werden auch
in diesem Bericht durch die Empfehlungen adressiert. Das genderkompetente Wissen endet
aber nicht bei Forschung und Lehre, sondern ist relevant fir alle Hochschulangehérigen.
Daher wurden dem korrelierend Empfehlungen entwickelt, die das Genderwissen allgemein
verbreitern sollen, nicht nur im wissenschaftlichen, sondern auch im Management- und

Verwaltungsbereich.

Genderkompetenz ist somit in doppelter Hinsicht ein zentraler Faktor fir die

Gleichstellungspolicy des BMBWF. Der Einbezug der Dimension Geschlecht in die Forschung

6 . . . .
4®Nationaler Beirat 2014. Wissenschaftspolitische Empfehlungen des nationalen Beirats zur 8th European Conference

on Gender Equality in Higher Education
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erhoht die Exzellenz derselben und kann entscheidend zur Losung gesellschaftlicher
Herausforderungen beitragen. Es ist dem BMBWF ein Anliegen, den gesellschaftlichen und
wirtschaftlichen Beitrag genderspezifischer Aspekte in Forschung und forschungsgeleiteter
Lehre sichtbar zu machen. In zentralen Steuerungsinstrumenten des BMBWF und
strategischen nationalen sowie europaischen Dokumenten (Gesamtdsterreichischer
Universitdtsentwicklungsplan, Leistungsvereinbarungen, Arbeitsbehelf zur Wissensbilanz fur
die Universitaten, Horizon 2020, ERA Roadmap) sind dementsprechende Vorgaben

verankert.

Eine Mal3nahme zur Sichtbarmachung sind die Gabriele-Possanner-Preise. Das BMBWF
verleiht alle zwei Jahr den Gabriele-Possanner-Staatspreis sowie zwei Forderungspreise fur
wissenschaftliche Leistungen, die der Geschlechterforschung in Osterreich férderlich sind.
Der Staatspreis ist mit € 10.000,— dotiert, die beiden Forderungspreise seit 2017 mit je

€ 12.000,—. Seit 2013 wird auch der Wirdigungspreis fir ein Lebenswerk verliehen.

Eine weitere Zielsetzung des BMBWF ist die engere VerknUpfung von Wissenschaft und
Praxis, um die wissenschaftlichen Erkenntnisse der genderspezifischen Hochschulforschung
auch fur die Entwicklung von wirkungsvollen Gleichstellungs- und Diversitatsmalinahmen an
den Hochschulen zu nitzen, um so Genderkompetenz aufzubauen bzw. weiter zu
verbreitern. Ein Wissenstransfer, von dem in Zukunft alle Hochschulangehorigen profitieren

werden.
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5 Rechtliche Grundlagen der
Gleichstellung

Zur inhaltlichen Abrundung wird im letzten Kapitel ein Uberblick der rechtlichen Grundlagen
fur Gleichstellung an den Hochschulen (mit Ausnahme der Paddagogischen Hochschulen)

dargestellt.

5.1 Universitaten

Samtliche fur die Universitaten relevanten Gleichstellungsbestimmungen finden sich im
Universitdtsgesetz 2002 (UG). Darin wurden rechtliche Voraussetzungen fir zahlreiche
Gleichstellungsinstitutionen sowie die Frauenforderungs- und Gleichstellungsplane

geschaffen.

Das UG beinhaltet ein Rechtsschutzinstrumentarium (Arbeitskreis fur
Gleichbehandlungsfragen, Schiedskommission) und Frauenférderungsinstrumente zum
Abbau strukturell bedingter Ungleichheiten sowie organisationsrechtliche
Rahmenbedingungen fir die Weiterfihrung bewahrter Einrichtungen wie etwa der
Koordinationsstellen fir Frauen- und Geschlechterforschung oder der Kinderbiros. Ein
wichtiges Gleichstellungsinstrument ist die Verpflichtung der autonomen Universitat, einen

Frauenforderungsplan und einen Gleichstellungsplan zu erlassen.

Im UG sind die Gleichstellung von Frauen und Mannern und die Vereinbarkeit von Studium
oder Beruf mit Betreuungspflichten fir Kinder und pflegebedirftige Angehdérige als leitende
Grundsatze in § 2 Z g, 13 verankert. Die Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie die
Frauenforderung sind als Aufgaben in § 3 Z g festgelegt. Ebenso hat die Satzung der
jeweiligen Universitat gemald § 19 Abs. 2 Z 6 die Erlassung eines Frauenforderungsplans und
die Einrichtung einer Organisationseinheit zur Koordination der Aufgaben der Gleichstellung,
der Frauenforderung sowie der Geschlechterforschung vorzusehen (§ 19 Abs. 2 Z 7). § 41 UG
regelt das Frauenforderungsgebot, § 42 die Rechte und Pflichten des Arbeitskreises fur
Gleichbehandlungsfragen, § 43 die Schiedskommission und § 44 die Anwendung des Bundes-
Gleichbehandlungsgesetzes (B-GIBG).

Seit 14. Janner 2015 haben jedem universitaren Kollegialorgan und Gremium mindestens 50
Prozent Frauen anzugehdren. Dies ist in den einzelnen Bestimmungen zu den jeweiligen
Kollegialorganen und Gremien vorgesehen. Diese geschlechtergerechte Zusammensetzung

von Kollegialorganen und Gremien erfolgt in Anlehnung an § 11 Abs. 2 Z 3 B-GIBG, der die
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verpflichtende Anwendung einer bestimmten Frauenquote vorsieht. Seit der Anderung des
B-GIBG durch das Bundesgesetz BGBI. | Nr. 140/2011 betrdgt die einzuhaltende Frauenquote
5o Prozent.

§ 21 Abs. 13 des UG regelt die jahrliche Berichtspflicht der Universitatsrate. Dieser jahrliche
Bericht hat u.a. auch einen Bericht Gber die Malinahmen im Zusammenhang mit der
geschlechtergerechten Zusammensetzung der universitaren Kollegialorgane sowie ggf. eine

Begrindung der Nichterreichung der 50 Prozent Frauenquote zu enthalten.

5.2 Fachhochschulen und Privatuniversitaten

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern und die Frauenforderung, die im
Universitatsgesetz als leitende Grundsatze und Aufgaben einer Universitat verankert sind,
sind ein gesellschaftspolitischer Auftrag fur alle Hochschulen. Die Gleichstellung und die
Frauenforderung sind daher fur alle Hochschulen und damit auch fur privatrechtliche
Angebote als wesentliche Ziele zu verstehen. Dementsprechend wurden durch das
Qualitatssicherungsrahmengesetz (BGBI. | Nr. 74/2011) auch fir Fachhochschulen und
Privatuniversitaten die Gleichstellung von Frauen und Mannern und die Frauenforderung in
die Bestimmungen aufgenommen, um einen geschlechtergerechten Reformprozess auch in
diesen Hochschulbereichen anzustoRen. Die Ziele, Leitbilder und Aktivitaten der einzelnen
Privatuniversitaten in Bezug auf Gleichstellung und Frauenforderung sind in den Satzungen
zu verankern. Die Satzungen sind in geeigneter Weise zu veroffentlichen. Damit soll
Transparenz geschaffen werden und auf die vielfdltigen Aktivitaten von Privatuniversitdten

aufmerksam gemacht werden.

Wahrend fir die 6ffentlich-rechtlichen Universitaten im UG eine 5o Prozent Quote fur die
Zusammensetzung der obersten Organe und weiterer Gremien explizit verankert ist, gilt es
fur die Fachhochschulen und Privatuniversitaten bei der Zusammensetzung derselben ,ein
ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern anzustreben.™ (§ 4 Abs. 5 PUG, § 2 Abs. 5
FHStG). Weiters sind fir Fachhochschulen, die als juristische Personen privaten Rechts
organisiert sind, die Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes — GIBG idgF zu

beachten. Gleiches gilt fUr die Privatuniversitaten.

Die Agentur fir Qualitatssicherung und Akkreditierung Austria (AQ Austria) — eine
Korperschaft des offentlichen Rechts — hat die gesetzliche Aufgabe, anhand eines formalen
und transparenten Qualitatsprifverfahrens anhand definierter Kriterien und Standards
Fachhochschulen und Privatuniversitaten und/oder deren Studien zu akkreditieren. Eine
solche Akkreditierung fihrt zur staatlichen Anerkennung der Hochschule und/oder der
Studien.
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5.3 Padagogische Hochschulen

Im Hochschulgesetz 2005 HG finden sich unter § g Leitende Grundsatze. Diese zielen in Abs. 6
Z 8. auf die Starkung sozialer Kompetenz (einschlief3lich der Befahigung zur Vermittlung von
sozialen, moralisch-ethischen und religiosen Werten sowie der Gender- und Diversity-
Kompetenz) und in Z 12. auf die Gleichbehandlung und Gleichstellung von Frauen und
Mannern ab. Ebenfalls unter § g Abs. 8 des Hochschulgesetzes findet sich: ,Die
Padagogischen Hochschulen haben bei der Erfillung ihrer Aufgaben die Strategie des Gender
Mainstreaming anzuwenden und die Ergebnisse im Bereich der Gender Studies und der

gendersensiblen Didaktik zu bericksichtigen."

Mit der Hochschulgesetz-Novelle 2017 findet sich in der Anlage zu § 74a Abs. 1 Z4

~Rahmenvorgaben fir die Begutachtung der Curricula durch den Qualitatssicherungsrat fur
Padagoginnen- und Padagogenbildung: Der Qualitatssicherungsrat [...] orientiert sich [...]im
Rahmen der Curricula-Begutachtungsverfahren zu den Curricula der Lehramtsstudien an
folgenden Rahmenvorgaben zur Studienarchitektur: Die Curricula von Bachelor- und
Masterstudien fiur das Lehramt haben kompetenzorientiert gestaltet zu sein. Sie haben die
Entwicklung professionsorientierter Kompetenzen wie allgemeiner und spezieller
padagogischer Kompetenzen, fachlicher und didaktischer, inklusiver, interkultureller,
interreligidser und sozialer Kompetenzen, Diversitats- und Genderkompetenzen und
Professionsverstandnis zu bericksichtigen sowie ein umfassendes Verstandnis fur die

Bildungsaufgabe zu fordern."

Auch Frauenférderungs- und Gleichstellungsplane sind im HG als Teil der Satzung
vorgesehen, vgl. § 31a. (1). Die beiden Plane dienen der Umsetzung der
verfassungsrechtlichen Vorgaben zur tatsachlichen Gleichstellung gemaf? Art. 7 Abs. 2 und 3
B-VG sowie des Bundesgesetzes Uber die Gleichbehandlung im Bereich des Bundes — B-GIBG,
BGBI. Nr. 100/1993, im Hinblick auf die Bestimmungen dieses Bundesgesetzes zur
Gleichstellung und Gleichbehandlung von Frauen und Mannern. Zusatzlich zum
Frauenforderungsplan gemaf § 11a B-GIBG sind in einem eigenen Gleichstellungsplan
insbesondere die Bereiche betreffend Vereinbarkeit (§ 2 Z 13 des Universitatsgesetzes 2002 —
UG, BGBI. I Nr. 120/2002) sowie Antidiskriminierung (2. Hauptstick des I. Teils B-GIBG) zu
regeln.

Weitere fir den Bereich der Pddagogischen Hochschulen relevante Rechtsgrundlagen in

Zusammenhang mit Gleichstellung/Genderkompetenz:

* Bundes-Schulaufsichtsgesetz/Schulunterrichtsgesetz BGBI. | Nr. 28/2011 und BGBI. |

Nr. 29/2011 vom 20. Mai 2011
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* Vertragsbedienstetengesetz 1948, Dienstrechtsnovelle 2013 — Padagogischer
Dienst, BGBI. I Nr. 211/2013, Anlage 2 zu § 38 Abs. (2) (Entwicklung von Diversitéats-
und Genderkompetenzen im Rahmen des Lehramtsstudiums)

* bestehende Lehrplanverordnungen sowie das Unterrichtsprinzip , Erziehung zur

Gleichstellung" (Grundsatzerlass GZ 15.510/60-Pras.3/95 vom 15. November 1995)

5.4 Ministerratsbeschlisse zu Gender Mainstreaming

¢ Ministerratsbeschluss vom 11. Juli 2000 Gber die Einrichtung der
Interministeriellen Arbeitsgruppe Gender Mainstreaming (IMAG GM)

¢ Ministerratsbeschluss vom 2. Mai 2001 Uber den geschlechtergerechten
Sprachgebrauch in allen Ressorts

¢ Ministerratsbeschluss vom 3. April 2002 (ber ein Arbeitsprogramm zur
Umsetzung von Gender Mainstreaming fur die nachsten Jahre

¢ Ministerratsbeschluss vom 9. Marz 2004 zur Forcierung der Anwendung von
Gender Mainstreaming vor allem Formulierung von Metazielen,
Selbstverpflichtung zur Einrichtung von Gender Mainstreaming-Arbeitsgruppen
und Durchfihrung von Gender Mainstreaming-Projekten in allen Ressorts

e Ministerratsbeschluss vom 5. Marz 2008 Gber die Anwendung der Leitfaden fir
Gender Mainstreaming in der Legistik und fir Gender Budgeting zur Integration
von Gender Mainstreaming in das routinemaf3ige Verwaltungshandeln

¢ Ministerratsbeschluss vom 6. September 2011 zur nachhaltigen Umsetzung von
Gender Mainstreaming in finf zentralen Bereichen: Strukturelle Verankerung;
Geschlechtsspezifische Datenerhebung; Legistik; Forderwesen,
Beschaffungswesen; Schulungen und Information
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AbkuUrzungsverzeichnis

AG - Arbeitsgruppe

ARGE GLUNA - Arbeitsgemeinschaft fir Gleichbehandlung und Gleichstellung an
Osterreichs Universitaten

AQA - Agentur fUr Qualitatssicherung und Akkreditierung Austria

BIG - Bundesimmobiliengesellschaft m.b.H

BMB - Bundesministerium fir Bildung

BKA - Bundeskanzleramt

BMBWEF - Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung
BMWFW - Bundesministerium fir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft
FHK - Fachhochschulkonferenz

FHStG - Fachhochschul-Studiengesetz

GEECCO - Gender Equality in Engineering through Communication and Commitment
HG - Hochschulgesetz

HSG - Hochschilerinnen- und Hochschilerschaftsgesetz

HSK - Hochschulkonferenz

ISTA - Institute of Science and Technology Austria

NaGeh - mein NAME, mein GESCHLECHT, meine HOCHSCHULE

OH - Osterreichische Hochschiler_innenschaft

OPUK - Osterreichische Privatuniversitaten Konferenz

PUG - Privatuniversitatengesetz

QSR - Qualitatssicherungsrat fir Pddagoginnen- und Padagogenbildung
ROPH - Rektorenkonferenz der sterreichischen Padagogischen Hochschulen
Swafs - Science with and for Society

UG - Universitatsgesetz

UNHCR - United Nations High Commissioner for Refugees (Hoher Flichtlingskommissar der

Vereinten Nationen)
UNIKO - Osterreichische Universitatenkonferenz
WHO - World Health Organization (Weltgesundheitsorganisation)
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Glossar

Diversitat: Diversitat/Diversity bedeutet ,Unterschiedlichkeit" und bezieht sich auf die
Heterogenitat bzw. Vielfdltigkeit einer Gruppe. Der Begriff wird mit Blick auf das darin
steckende Potenzial verwendet und setzt auf einen verantwortungsvollen Umgang und die
Nicht-Diskriminierung in den Bereichen Geschlecht, Alter, Religion, Weltanschauung,
ethnische Zugehorigkeit oder sexuelle Orientierung. Umsichtiger Umgang mit Diversitat ist

der Ausgangspunkt fir Chancengleichheit.

Fravenforderung: Frauenforderung zielt auf die Erhéhung der Chancen von Frauen in
bestimmten Bereichen, in denen sie gegeniber Mannern noch immer unterreprasentiert sind
oder diskriminiert werden, ab. Diese Diskriminierungen aufgrund des Geschlechtes bedeuten
eine ungerechtfertigte Ungleichbehandlung bzw. Benachteiligung. Daher kann im Zuge eine
voribergehende Bevorzugung aufgrund des Geschlechts erfolgen (affirmative action). Dies
ist nur dann zuldssig, wenn sie dem Ziel dient, faktische Gleichstellung der Geschlechter
herbeizufGhren. Instrumente zur Frauenforderung sind bspw. Quotenregelungen, gezielte
Weiterbildungsangebote, Stipendien fur Frauen, Frauenférderungsplane sowie MaRnahmen
zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Konkrete Vorgaben fir den Bund finden
sich u.a. im Bundes-Gleichbehandlungsgesetz und in den Frauenférderungsplanen der

Bundesministerien.

Gender: Mit Gender ist das soziale Geschlecht gemeint. Dieses entsteht durch die
Zuschreibung von geschlechtsspezifischen Fahigkeiten und Erwartungen an Menschen, egal
welcher Geschlechtsidentitat. Das soziale Geschlecht grindet folglich auf gesellschaftlichen
Dynamiken und ist veranderbar und variabel innerhalb und zwischen den Kulturen und
dementsprechend nicht nur auf zwei Optionen beschrankt. Es definiert Rollen, Pflichten,

Zwange, Chancen und Privilegien.

Genderkompetenz: Genderkompetenz umfasst das grundsatzliche Erkennen der Relevanz
von Geschlechterzuschreibungen im eigenen Arbeits- und Wirkungskontext (Wissen). Dieses
Erkennen ist mit der Bereitschaft (Wollen) und der Fahigkeit verbunden, sich damit im
Arbeits- und Studienalltag — gegebenenfalls unterstitzt durch Genderexpert_innen und mit
dem Wissen aus Geschlechtertheorien — auseinander zu setzen und daraus abgeleitet
Handlungen zu setzen (Kénnen). Sowohl Erkennen, Auseinandersetzen und Handeln
unterliegen einem stetigen Reflexionsprozess (Reflexion).

Gender Mainstreaming: Gender Mainstreaming besteht in der (Re-)Organisation,
Verbesserung, Entwicklung und Evaluierung der Entscheidungsprozesse, mit dem Ziel, dass
die an politischer Gestaltung beteiligten Akteur_innen den Blickwinkel der Gleichstellung in
allen Bereichen und auf allen Ebenen selbstverstandlich einnehmen. Faktoren die
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Ungleichheiten beginstigen (z.B. Geschlecht, ethnische Zugehdrigkeit, Religion,
Weltanschauung, Alter, sexuelle Orientierung, Behinderung etc.) sind folglich in alle

Konzepte und Mafénahmen auf allen Ebenen und in jeder Phase miteinzubeziehen.

Geschlechtsidentitat: In der Geschlechtsidentitat drickt sich aus, welchem Geschlecht sich
eine Person zugehorig fUhlt. Dies muss nicht immer mit den angeborenen korperlichen

Merkmalen und dem bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht Gbereinstimmen.

WeiterfUhrende Informationen u.a.:
Wikipedia — Geschlechteridentitat
Website geschlechtsneutral — nicht-binare Geschlechtsidentitdten

Gleichstellung: Gleichstellungsmalinahmen zielen darauf ab, fir alle Bevélkerungsgruppen
gleiche Ausgangssituationen und Bedingungen zu schaffen. Ein Instrument fur Gleichstellung

ist bspw. Gender Mainstreaming.

Intersektionalitat: Der Begriff Intersektionalitat geht auf die englische Bezeichnung
Intersection (,Schnittmenge" oder ,Schnittpunkt®) zurick. Darunter wird die
Uberschneidung bzw. das Zusammenwirken mehrerer Diskriminierungsformen (z.B.
Geschlecht, soziales Milieu, Herkunft, Religion, sexuelle Orientierung, Behinderung, Alter, ...)
bei einer Person verstanden. Der intersektionale Ansatz bericksichtigt, untersucht und zeigt
die Auswirkungen dieser Uberschneidungen auf Macht-, Herrschafts- und

Normierungsverhaltnisse auf.

WeiterfUhrende Informationen u.a.:

Website Genderplanet: Intersektionalitat

Portal Intersektionalitat: Intersektionalitat — eine Einfuhrung

Nicht-Binar: Das Wort ,, binar" (lat. zwei) steht fir das in unserer Gesellschaft weit verbreitete
Zweiersystem aus den Geschlechtern weiblich und mannlich. Es pragt sehr stark die
Denkweise und spiegelt sich in allen Bereichen der Gesellschaft sehr stark wider. Nicht-binare
Geschlechtsidentitdten sind solche, die sich nicht als Mann oder Frau wahrnehmen, sondern
ihre Geschlechtsidentitat aul3erhalb dieses Zweiersystems verorten. Nicht-Binaritat ist nicht
mit Intergeschlechtlichkeit, welche die nicht eindeutig mdgliche kérperliche Zuordnung zum
mannlichen oder weiblichen Geschlecht bezeichnet, zu verwechseln. Intergeschlechtliche

Menschen kénnen als Manner, Frauen oder nicht-binar idente Menschen leben.
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https://de.wikipedia.org/wiki/Geschlechtsidentit%C3%A4t
https://geschlechtsneutral.wordpress.com/2014/09/07/nicht-binare-geschlechtsidentitaten/
http://genderplanet.univie.ac.at/begriffsuniversum/intersektionalitaet
http://portal-intersektionalitaet.de/theoriebildung/ueberblickstexte/walgenbach-einfuehrung/

Quellen/Links/Vortrage

AG Feministisch Sprachhandeln: ,Was tun? Sprachhandeln — aber wie? W_Ortungen statt

Tatenlosigkeit." 2. Auflage, Berlin 2014

AQA - Osterreichische Qualitatssicherungsagentur: Qualitatsentwicklung des

Berufungsmanagements an Osterreichischen Universitaten, Wien 2010

Arbeiterkammer Wien: ,FRAUEN.MANAGEMENT.REPORT.2017",Wien 2017

ARGE GLUNA: Arbeitsgemeinschaft fir Gleichbehandlung und Gleichstellung an Osterreichs
Universitaten, ohne Datum

BKA - Bundekanzleramt: ,Konvention zur Beseitiqung jeder Form der Diskriminierung der
Frauen" (CEDAW),

BKA — Bundeskanzleramt: ,Nachhaltige Entwicklung — Agenda 2030/ SDGs"

BKA — Bundeskanzleramt: ,Aktuelle Wirkungsziele®, Wien 2018

BMBWEF - Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung: ,Der
gesamtosterreichische Universitdatsentwicklungsplan 2019—2024", Wien 2017

BMBWF - Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung:
Universitatsbericht 2017, Wien 2018

BMBWF - Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung: ,8th European
Conference on Gender Equality in Higher Education", Wien 2015.

BMBFW - Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Forschung, ERA
Observatorium Austria: ,Austrian ERA Roadmap" (dt.), Wien 2016

Braun, Friederike et al.: ,Aus Grinden der Verstandlichkeit ...": Der Einfluss generisch
maskuliner und alternativer Personenbezeichnungen auf die kognitive Verarbeitung von

Texten, in: Psychologische Rundschau 58 (3), S. 183-189, Hogrefe Verlag, Gottingen 2007.

Deutsche Forschungsgemeinschaft: Gleichstellung in der Wissenschaft, 2015
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http://feministisch-sprachhandeln.org/leitfaden/kapitel2/
http://feministisch-sprachhandeln.org/leitfaden/kapitel2/
https://www.aq.ac.at/de/analysen-berichte/dokumente-analysen-berichte/AQA-Empfehlungen-zur-Gestaltung-der-Berufungsverfahren_2010.pdf?m=1458205145
https://www.aq.ac.at/de/analysen-berichte/dokumente-analysen-berichte/AQA-Empfehlungen-zur-Gestaltung-der-Berufungsverfahren_2010.pdf?m=1458205145
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https://www.frauen-familien-jugend.bka.gv.at/frauen/eu-und-internationales/frauenrechte-und-gleichstellung-auf-internationaler-ebene/konvention-zur-beseitigung-jeder-form-der-diskriminierung-der-frauen-.html
https://www.bundeskanzleramt.gv.at/nachhaltige-entwicklung-agenda-2030
https://www.oeffentlicherdienst.gv.at/wirkungsorientierte_verwaltung/wirkungsziele/index.html
https://bmbwf.gv.at/fileadmin/user_upload/wissenschaft/publikationen/guep/2019-2024_GUEP_Langversion.pdf
https://bmbwf.gv.at/fileadmin/user_upload/wissenschaft/publikationen/guep/2019-2024_GUEP_Langversion.pdf
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https://www.bmbwf.gv.at/wissenschaft-hochschulen/gender-und-diversitaet/inhaltliche-dokumentation-und-schlussfolgerungen-aus-der-8th-european-conference-on-gender-equality-in-higher-education/
https://www.era.gv.at/object/document/2581
https://instrumentenkasten.dfg.de/

Donau-Universitat Krems: Leitfaden fur geschlechtergerechtes Formulieren, Krems 2015

EIGE - European Institute for Gender Equality: Gender Equality in Academia and Research
— GEAR tool, 2016

GenderKompetenzZentrum der Humboldt Universitat Berlin:_,Gender Kompetenz", Berlin
2003-2010

GENDERPLATTFORM: ohne Datum
http://www.genderplattform.at/

Hochreiter, Susanne: ,Gendervielfalt sprechen — Dimensionen von Sprache und Politik" —
Vortrag am 23. Mdrz 2017 im Rahmen der Hochschulkonferenz-Arbeitsgruppe, Institut fur

Germanistik der Universitat Wien, Wien 2017.

IMAG GMB - Interministerielle Arbeitsgruppe fur Gender Mainstreaming/Budgeting:

,Was ist Gender Mainstreaming", Wien 2016

Institutio CERCA: Recruitment Bias in Research Institutes, 27.7.2016

KPH Kirchlich Padagogische Hochschule Graz: Verleihung des Gender Awards der KPH

Graz, Graz 2018

Kommission der Europdischen Union: ,Eine verstdrkte Partnerschaft im Europaischen

Forschungsraum im Zeichen von Exzellenz und Wachstum", Brissel 2012

Metz-Glockel, Sigrid; Roloff, Christine: ,Genderkompetenz als Schlisselqualifikation" in:

Hochschuldidaktisches Zentrum Schlisselqualifikationen. Lehr-& Beratungsangebote, Infos,

Tipps & Themen, 13J9./Nr.1, Dortmund 2002

NaGeH — mein NAME, mein GESCHLECHT, meine HOCHSCHULE; Osterreichische

Hochschuiler_innenschaft: Positionspapier der dsterreichischen Hochschiler innenschaft

zum Umgang mit Geschlechtseintrag und Namen von inter*, trans und nicht-binaren

Personen an Hochschulen, Wien 2016

https://nageh.net

Nationaler Beirat zur 8th European Conference on Gender Equality in Higher Education

fur den osterreichischen Wissenschafts- und Forschungssektor: Wissenschaftspolitische

Empfehlungen, Wien 2014
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http://dimeb.informatik.uni-bremen.de/documents/artikel.-.Metz-Goeckel.Genderkompetenz.pdf
http://dimeb.informatik.uni-bremen.de/documents/artikel.-.Metz-Goeckel.Genderkompetenz.pdf
http://dimeb.informatik.uni-bremen.de/documents/artikel.-.Metz-Goeckel.Genderkompetenz.pdf
https://www.oeh.ac.at/news/nageh-aktionswoche
https://www.oeh.ac.at/news/nageh-aktionswoche
https://www.oeh.ac.at/news/nageh-aktionswoche
https://nageh.net/
https://institute.tuwien.ac.at/fileadmin/t/gender2014/Empfehlungen_Konferenz.pdf
https://institute.tuwien.ac.at/fileadmin/t/gender2014/Empfehlungen_Konferenz.pdf

Padagogische Hochschule Salzburg: ,Gender Kompetenz in der Pddagoginnenbildung
NEU", Salzburg 2018.

Perko, Gudrun: ,Sprache im Blick — Leitfaden fir einen geschlechtergerechten

Sprachgebrauch", Potsdam 2012.

QSR - Qualitatssicherungsrat: Bericht des Qualitatssicherungsrates fir Pddagoginnen —und

Pddagogenbildung an den Nationalrat, Wien 2016

Rat der Europaischen Union: ,Entwurf von Schlussfolgerungen des Rates zur Forderung der

Gleichstellung der Geschlechter im Europaischen Forschungsraum®, Brissel 2015

RWTH Aachen — Rheinisch-Westfalische Technische Hochschule Aachen:

,Geschlechtergerechte Sprache", Aachen 2017

RIS - Rechtsinformationssystem des Bundeskanzleramtes:

e Universitdtsgesetz 2002

e Fachhochschul-Studiengesetz

e Privatuniversitatengesetz

¢ Hochschulgesetz 2005

SCIENCE EUROPE: _Practical Guide to improving Gender equality in research organisations”,
2017

Technische Universitat Wien: Gendergerechtigkeit schaffen in den technischen

Wissenschaften, Wien 17.5.2017

Tiefenthaler, Brigitte; Dudenbostel Tobias: Gender- und Diversitétspolitik an Osterreichs

Fachhochschulen und Privatuniversitaten, Wien 2014

UNHCR: Age, Gender and Diversity Policy: Working with people and communities for

equality and protection, 1. Juni 2011

Unidata: Hochschulstatistisches Informationssystem des Bundesministeriums fur

Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft, Wien 2017.

Universitat Innsbruck: Preise fur Frauen- und Geschlechterforschung, ohne Datum

Vereinte Nationen: JKonvention zur Beseitiqung jeder Form der Diskriminierung von

Frauen", 1982
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https://www.frauen-familien-jugend.bka.gv.at/dam/jcr:3c8f2abc-a748-489e-b43f-2fabea5dc53c/cedaw_konvention.pdf
https://www.frauen-familien-jugend.bka.gv.at/dam/jcr:3c8f2abc-a748-489e-b43f-2fabea5dc53c/cedaw_konvention.pdf

Vereinte Nationen: ,The future we want", 2012

WHO - World Health Organisation: Gender, equity and human rights, ohne Datum

Wirtschaftsuniversitat Wien: Fair und inklusiv in Sprache und Bild = Ein Leitfaden fir die
WU, Wien 2015

Wroblewski, Angela; Buchinger, Birgit: ,Kulturwandel zur geschlechtergerechten

Wissenschafts- und Forschungslandschaft 2025", Wien 2014

Wroblewski, Angela: ,Genderkompetenz — Operationalisierbarkeit und Relevanz im
Hochschulkontext" — Vortrag am 28. November 2016 im Rahmen der Hochschulkonferenz-
Arbeitsgruppe, Wien 2016.

samtliche Links Uberprift am 04.10.201

Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen 59 von 60


http://www.un.org/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/RES/66/288&Lang=E
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