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Vorwort

Die Européische Kommission definiert mit dem Forschungsrahmenprogramm Horizon
Europe erstmals Gleichstellungspléne als verpflichtendes Kriterium fir die Zuerken-
nung einer Forschungsférderung. Somit wird Gleichstellung in der neuen ERA-Periode
zu einem Faktor fur Forschungs-, Technologie und Innovationspolitik — und damit

auch fiir Forschungseinrichtungen.

Im September 2020 verdffentlicht die Européische Kommission die Mitteilung
»A New ERA for Research and Innovation* und bekréftigt damit ihr Engagement fiir
die Gleichstellung der Geschlechter, um das européische R&I-Potenzial zu stérken.
Auch der Rat der Européischen Union formuliert in seinen Schlussfolgerungen vom
Dezember 2020 und Mai 2021 ein starkes Bekenntnis zur Geschlechtergleichstellung
in R&l. Ebenso setzt die Européische Kommission mit der Verdffentlichung der ,Stra-
tegie fur die Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025“ ein wichtiges Zeichen, um

ein Europa der Gleichstellung zu schaffen.

Osterreich bekennt sich zu den européischen Prinzipien und Prioritaten fiir
einen gemeinsamen européaischen Forschungsraum. Das Instrument Gleichstellungs-
plan adressiert die Hochschul- und Forschungseinrichtungen und verlangt nach deren

Gestaltungskraft fir ein entsprechendes Handeln.

Gleichstellungspléne sind fiir die Forschungs- und Innovationssysteme und die
dahinterstehenden Einrichtungen ein wichtiges Instrument, um Potenziale zu heben.
Dabei sollen die Gleichstellungsthematik und ihre Beitrége fir Forschung und Inno-
vation systematisch und strukturell integriert werden. Das Bundesministerium fiir
Bildung, Wissenschaft und Forschung sowie das Bundesministerium fiir Klimaschutz,
Umwelt, Energie, Mobilitat, Innovation und Technologie sind durch ihre jeweiligen
Stakeholder und Zielgruppen von den in Horizon Europe verpflichtend geforderten
Gleichstellungsplanen direkt adressiert. Unsere gemeinsamen Uberlegungen erga-
ben, den im jeweiligen Verantwortungsbereich stehenden Institutionen und Einrich-
tungen, Information und praktische Begleitung anzubieten, sodass diese fir die An-
tragstellung innerhalb von Horizon Europe gut vorbereitet sind. Gleichzeitig ist es
unser Anliegen, damit auch den &sterreichischen Forschungs- und Hochschulraum

gleichstellungsorientiert weiterzuentwickeln.

Die Vorgaben der Européischen Kommission hinsichtlich Gleichstellungspléne
und deren Umsetzung im &sterreichischen Hochschul- und Forschungsraum kénnen

genutzt werden, um ein gemeinsames Versténdnis von Gleichstellungszielen und Min-



deststandards zu schaffen. Das ist notwendig, denn die existierenden Gleichstellungs-
pléne und auch die Rahmenbedingungen fiir die erstmalige Entwicklung von Gleich-
stellungsplénen unterscheiden sich innerhalb und zwischen den Forschungssektoren
(Hochschulen, auBeruniversitdre Forschung und Unternehmensforschung) in erhebli-
chem AusmaB. Der vorliegende Leitfaden soll daher Hochschul- und Forschungsein-
richtungen bei der erstmaligen Entwicklung und Umsetzung eines Gleichstellungsplans
unterstitzen. Fir Einrichtungen, die bereits einen solchen Plan implementiert haben,
soll der Leitfaden die Méglichkeit bieten, den bestehenden Plan zu reflektieren und ge-

gebenenfalls weiterzuentwickeln.

Fir die Entwicklung dieses Leitfadens haben wir das Institut fur Héhere Studien

beauftragt, das bereits eine hohe Expertise in diesem Feld bewiesen hat.

Ein solches Vorhaben steht natirlich nie fur sich alleine. Es bedarf weiterer Un-
terstitzungsmaBnahmen und das konkrete, bewusste und gleichstellungsorientierte
Handeln von Entscheidungstragerinnen und Entscheidungstrégern auf allen Ebenen

ihrer Einrichtung.

Wir hoffen, mit dieser Initiative die von uns gewlinschten Ziele zu erreichen und

dariiber hinaus auch das Bewusstsein fiir die Bedeutung von Gleichstellung zu stérken.

a

Martin Polaschek Leonore Gewessler
Bundesminister fir Bildung, Bundesministerin fir Klimaschutz,
Wissenschaft und Forschung Umwelt, Energie, Mobilitét, Innovation

und Technologie
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Hintergrund

In Osterreich — wie in den meisten europaischen Landern — haben sich Geschlechter-
unterschiede in Wissenschaft und Forschung in den letzten Jahrzehnten zum Teil deut-
lich verédndert. So studieren mittlerweile mehr Frauen als Ménner an &sterreichischen
Universitdten, Fachhochschulen und Privathochschulen und es schlieBen mehr Frauen
als Ménner ein Studium ab. Seit der Einfihrung der Quotenregelung fir universitére
Gremien ist auch der Frauenanteil im Hochschulmanagement gestiegen (Wroblewski,
Striedinger 2018).

Trotz der positiven Entwicklungen in einigen Bereichen, zeigen sich in anderen
nur geringe Verdnderungen: die geschlechtersegregierte Studienwahl hat sich kaum
veréndert (Frauen sind beispielsweise in technischen Studienrichtungen unterrepra-
sentiert, dominieren hingegen in der Pddagogik oder in Gesundheitsberufen), Frau-
en verdienen auch in Wissenschaft und Forschung weniger als Ménner und sie finden
schwerer Zugang zu Spitzenfunktionen. Die Gléserne Decke bleibt trotz des steigen-
den Frauenanteils unter Studierenden und Absolvent:innen in allen Sektoren bestehen:
An Universitaten besetzen Frauen nur rund ein Viertel der Professuren und knapp ein
Drittel der Fachhochschul-Studiengénge werden von Frauen geleitet. An Privathoch-
schulen liegt der Frauenanteil im Lehrpersonal bei 45 % und im Rektorat bei 25 %. Auch
in der auBeruniversitéren Forschung sind die Aufstiegschancen fiir Frauen gering. So
liegt der Frauenanteil unter wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen bei 27 % und in der
Geschéftsfiihrung bei 18 % (Holzinger et al. 2020). Pddagogische Hochschulen weisen

die hdchsten Frauenanteile auf (61 % unter Lehrpersonen und 54 % im Rektorat).

In der Forschung und in der Politik besteht Konsens dariiber, dass diese Phéno-
mene nicht damit erklart werden kdnnen, dass es nicht geniigend qualifizierte Frauen
gébe, sondern dass die Benachteiligung von Frauen durch Strukturen und Prozesse in
Hochschul- und Forschungseinrichtungen wie auch durch das vorherrschende Exzel-
lenzideal beglnstigt wird. Als exzellente Wissenschafter:innen gelten — wie bereits
vor mehr als 100 Jahren von Max Weber beschrieben — Personen, die sich ausschlieB3-
lich ihrer Wissenschaft widmen kénnen, zeitlich und rdumlich flexibel sind und nicht
durch Verpflichtungen auBerhalb der Wissenschaft eingeschrénkt sind. Dieses ménn-
lich konnotierte Bild von Wissenschaft ist in Strukturen und Prozessen von Hochschul-
und Forschungseinrichtungen tief verankert und fiihrt zur Exklusion von beispielsweise
Personen mit Betreuungspflichten oder gesundheitlichen Beeintrachtigungen aus be-

stimmten Bereichen und Funktionen.
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Erfahrungen mit Gleichstellungspolitiken in Wissenschaft und Forschung haben
gezeigt, dass frauenférdernde MaBnahmen alleine nicht ausreichen, um die Situation
nachhaltig zu verédndern. Es bedarf vielmehr eines Kulturwandels in Wissenschaft und
Forschung. Die Européische Kommission fordert daher im aktuellen Forschungsrahmen-
programm Horizon Europe antragstellende Einrichtungen auf, einen Gleichstellungs-

plan zu entwickeln und umzusetzen (Europ&dische Kommission 2020).

Dabei werden konkrete Kriterien und Themenfelder genannt, die Gleichstel-
lungspléne erfillen bzw. adressieren miissen. Nach dieser Vorstellung sind Gleichstel-
lungspléne veréffentlichte strategische Dokumente einer Hochschul- oder Forschungs-
einrichtung, die auf einer Analyse des Gleichstellungsproblems basieren und konkrete
Ziele, Zielgruppen und MaBnahmen sowie Ressourcen benennen. Als relevante Themen-
felder werden Vereinbarkeit und Organisationskultur, ein ausgewogenes Geschlechter-
verhéltnis in Leitungs- und Entscheidungsgremien, Einstellungsverfahren und Karriere-
pfaden, die Integration der Genderdimension in Forschung, Innovation und Lehre sowie

geschlechterbezogene Gewalt und Beléstigung angefiihrt.

Diese Ausrichtung der Gleichstellungspolitik in Wissenschaft und Forschung auf
europadischer Ebene stellt eine Weiterentwicklung der bisherigen Initiativen dar. So
wurde beispielsweise auch im vorherigen Forschungsrahmenprogramm Horizon 2020
eine geschlechterausgewogene Zusammensetzung innerhalb von Forschungsteams

und eine Auseinandersetzung mit der Genderdimension im Forschungsinhalt gefordert.

Seit der Jahrtausendwende hat sich Osterreich bei der Entwicklung und Um-
setzung seiner Gleichstellungspolitik in Wissenschaft und Forschung an den gleich-
stellungspolitischen Zielen des Européischen Forschungsraums orientiert (BMWFW
2016). Im Zuge der Implementierung von Gender Mainstreaming in Wissenschaft und
Forschung hat Osterreich konsequent drei Ziele verfolgt: Frauen in jenen Bereichen zu
férdern, in denen sie unterreprasentiert sind (fixing the numbers), benachteiligende
Strukturen und Prozesse zu adaptieren (fixing the institutions) und die Genderdimen-
sion in Forschung, Innovation und Lehre zu verankern (fixing the knowledge). Entspre-
chende Ziele und MaBnahmen sind in der Wirkungsorientierten Haushaltsfiihrung des
Bundes, in den Leistungsvereinbarungen mit Hochschul- und Forschungseinrichtungen
sowie in den strategischen Dokumenten von Forschungsférdereinrichtungen (wie bei-
spielsweise dem FWF Der Wissenschaftsfond, der FFG Osterreichische Forschungsfér-
derungsgesellschaft oder dem WWTF Wiener Wissenschafts-, Forschungs- und Tech-

nologiefonds) enthalten.

Gleichstellungspléne, die einen Kulturwandel in Wissenschaft und Forschung un-
terstiitzen, stellen damit nicht nur auf européischer, sondern auch auf nationaler Ebene
eine Weiterentwicklung etablierter Ans&tze dar. Allerdings waren diese Ansétze in der

Vergangenheit in den Sektoren des Wissenschafts-, Forschungs- und Innovationssys-



tems unterschiedlich verankert. Wahrend éffentliche Universitaten und Pddagogische
Hochschulen langjshrige Erfahrung mit Frauenférderungs- und Gleichstellungsplénen
als Teil der Satzung haben, entwickeln Fachhochschulen und Privathochschulen gerade
erstmals Gleichstellungspléne’. Fir auBeruniversitare Forschungseinrichtungen besteht

derzeit keine gesetzliche Vorgabe, einen Gleichstellungsplan zu entwickeln.

Ziel des vorliegenden Leitfadens ist es, Hochschul- und Forschungseinrichtun-
gen, die erstmals einen Gleichstellungsplan entwickeln, durch die Bereitstellung eines
Prozederes, das von den konkreten Bedurfnissen und dem Kontext der Einrichtung
ausgeht, dabei zu unterstiitzen. Hochschul- und Forschungseinrichtungen, die bereits
einen Gleichstellungsplan oder vergleichbare Instrumente haben, sollen durch den Leit-
faden bei der Reflexion des bestehenden Gleichstellungsplans und gegebenenfalls bei

dessen Weiterentwicklung unterstiitzt werden.

Der Leitfaden beginnt mit der Darstellung der Grundprinzipien zur Entwicklung
von Gleichstellungsplanen und stellt dann die einzelnen Schritte des Prozederes vor. Im
Anhang finden sich Hinweise auf Literatur und weiterfihrende Ressourcen. Die zentra-

len Begrifflichkeiten sind im Glossar enthalten.

Prozedere zur Entwicklung eines Gleichstellungsplans

* Voraussetzungen schaffen: Unterstiitzung der Leitung und
Community of Practice

* Kontextanalyse

» Genderanalyse — Analyse der Ausgangslage

* Festlegung von Prioritten und Zielen fir den Gleichstellungsplan

* Entwicklung konkreter MaBnahmen

* Monitoring

* Festlegen einer Kommunikationsstrategie

1






2 Grundprinzipien der
Entwicklung von
Gleichstellungsplénen

Geschlechtergleichstellung in Wissenschaft und Forschung erfordert, dass die Interes-
sen, Bedirfnisse und Prioritdten von Frauen und Mé&nnern unter Anerkennung der Viel-
falt unterschiedlicher Gruppen von Frauen und Ménnern beriicksichtigt werden. Kon-
kret sollen geschlechterbezogene Ungleichheiten — auch in Verbindung mit weiteren
méglichen Diskriminierungsdimensionen wie Alter, Behinderung, sexuelle Orientierung,
Geschlechteridentitat, ethnische Zugehdrigkeit, Religion oder Weltanschauung — im
gesamten Wissenschafts- und Forschungssystem abgebaut werden. Es wird somit von
einem intersektionalen Verstandnis von Geschlecht ausgegangen, das sozial konstru-
iert ist (BMBWF 2018).

Das soziale Geschlecht entsteht durch die Zuschreibung von geschlechter-
spezifischen Fahigkeiten und Erwartungen an Menschen, unabhéngig von deren bio-
logischem Geschlecht oder Geschlechteridentitat. Eine intersektional ausgerichtete
Gleichstellungspolitik fokussiert nicht auf die Gemeinsamkeiten oder Unterschiede
zwischen Frauen und Ménnern, sondern auf soziale Gruppen in spezifischen Lebens-
situationen, wie beispielsweise Studierende und Forschende mit Kindern oder Wissen-
schafter:innen in der PhD-Phase. Sie beriicksichtigt dartiber hinaus auch Personen, die
sich nicht einem Geschlecht zuordnen kénnen oder méchten, oder deren Geschlechter-
identitdt von ihrem biologischen Geschlecht abweicht (LGBTIQA+, Inter*, Transgen-
der). Bei der Entwicklung von GleichstellungsmaBnahmen sollten daher stets mehrere
relevante soziokulturelle Merkmale evidenzbasiert und forschungsgeleitet miteinander

verknipft werden.
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Gender — Geschlechteridentitat

» Gender bezieht sich auf das soziale Geschlecht. Dieses entsteht durch die
Zuschreibung von geschlechterspezifischen Fahigkeiten und Erwartungen

an Menschen unabhéngig von der Geschlechteridentitat.

* Geschlechteridentitdt driickt aus, welchem Geschlecht sich eine Person
zugehdrig fihlt. Dies muss nicht immer mit den angeborenen kérperlichen
Merkmalen und dem bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht

Ubereinstimmen.

Intersektionales Versténdnis von Geschlecht differenziert nicht nur
zwischen Frauen und Ménnern, sondern innerhalb von Frauen und Ménnern
nach weiteren méglichen Diskriminierungsdimensionen wie beispielsweise

Alter, Behinderung, sexueller Orientierung, Geschlechteridentitat.

Die Entwicklung und Veréffentlichung eines Gleichstellungsplans stellen ein
Bekenntnis zu einem Prozess dar, der auf die Verdnderung von Strukturen, Prozessen
und universitaren Praktiken abzielt. Es wird also ein Kulturwandel in der Hochschul-
oder Forschungseinrichtung eingeleitet, der zu einer Verbesserung von Gleichstellung
fihrt. Beispielsweise braucht es Verdnderungen im Kontext der Personalauswahl, wenn
diese einen geschlechterbezogenen Bias aufweist, d. h. fir unterschiedliche Gruppen
von Frauen und Mé&nnern mit jeweils anderen Konsequenzen verbunden sind. Dies er-
fordert eine Auseinandersetzung mit Geschlechterstereotypen und -erwartungen, die

implizit in diese Strukturen, Prozesse und Praktiken eingebettet sind.



Strukturwandel - Kulturwandel

* Durch einen Strukturwandel wird der Abbau von geschlechterbezogenen
Barrieren in Strukturen und Prozessen der Hochschul- oder Forschungs-
einrichtung angestrebt, die dazu beitragen, dass bestimmten Gruppen

nicht alle Entwicklungsméglichkeiten offenstehen.

* Kulturwandel strebt dariiber hinaus den Aufbau von Genderkompetenz
bei allen Angehérigen der Einrichtung an, damit sie Barrieren, die sich aus
dem Zusammenspiel von Geschlecht und weiteren Diskriminierungs-

dimensionen ergeben, wahrnehmen und ihnen begegnen kénnen.

Die im Gleichstellungsplan enthaltenen Ziele und MaBnahmen sollen auf die je-
weiligen Rahmenbedingungen der Einrichtung abstellen, d. h. auf die konkrete Pro-
blemlage im Hinblick auf Gleichstellung und den institutionellen Kontext. Das Proze-
dere der Entwicklung und Umsetzung eines Gleichstellungsplans ist jedoch unabhén-
gig vom jeweiligen Kontext so flexibel zu gestalten, dass auf die Rahmenbedingungen
(z. B. rechtliche Grundlagen) entsprechend eingegangen werden kann. Es wird davon
ausgegangen, dass Hochschul- und Forschungseinrichtungen mit vergleichbaren Rah-

menbedingungen nicht zwangsl&ufig denselben Handlungsbedarf aufweisen.

Idealerweise ist der Prozess der Entwicklung eines Gleichstellungsplans evi-
denzbasiert und reflexiv. D. h. er beginnt mit einer empirischen Analyse der Ausgangs-
lage, um konkrete Gleichstellungsprobleme und die zugrunde liegenden Mechanismen
zu identifizieren. Auf Basis dieser Genderanalyse werden gleichstellungspolitische Pri-
oritdten und konkrete Ziele und Zielgruppen festgelegt, wobei auf ein intersektionales
Verstandnis von Geschlecht abgezielt wird. In einem n&chsten Schritt werden konkrete
MaBnahmen entwickelt und umgesetzt. Diese Umsetzung wird einem Monitoring unter-
zogen und im I|dealfall auch evaluiert. Die Ergebnisse des Monitorings dienen dazu,
Entwicklungen zu reflektieren und auf dieser Basis gegebenenfalls Gleichstellungsziele

oder MaBnahmen zu adaptieren.

2
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Abbildung 1

Vollstandiger Politikzyklus
fur gleichstellungspolitische
MaBnahmen

»
| 4
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Abbildung 1

Vollstandiger Politikzyklus fiir
gleichstellungspolitische MaBnahmen
(in Anlehnung an May, Wildavsky 1978)
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Das angestrebte Ziel eines Kulturwandels in Hochschul- und Forschungsein-
richtungen bedingt, dass ein mehrdimensionales Gleichstellungsziel formuliert wird.
Dementsprechend zielt der Gleichstellungsplan gleichermaBen auf (1) ausgeglichene
Geschlechterverhéltnisse in allen Bereichen und auf allen Hierarchieebenen, (2) den
Abbau von benachteiligenden Strukturen fir die Karriere unterschiedlicher Gruppen
von Frauen und Méannern und (3) auf die Verankerung der Genderdimension in For-

schung, Innovation und Lehre.

Der Leitfaden orientiert sich somit an folgenden Grundprinzipien fir Gleichstel-
lungspléne, die sich in EU-geférderten Strukturwandelprojekten als relevant heraus-

gestellt haben.

Grundprinzipien

* Ein Gleichstellungsplan stellt ein Bekenntnis zu einem Prozess des
Struktur- und Kulturwandels in Richtung Gleichstellung dar: Es geht nicht
darum, einen Gleichstellungsplan formal zu verabschieden, sondern einen
Prozess zu beginnen, bei dem Strukturen und die vorherrschende Kultur

aus einer Gleichstellungsperspektive hinterfragt werden.

Ziele und MaBnahmen des Gleichstellungsplans sind auf den Kontext und

die Rahmenbedingungen der jeweiligen Einrichtung zugeschnitten.

* Die im Gleichstellungsplan formulierten Gleichstellungsziele orientieren
sich an den Gleichstellungszielen des BMBWF, BMK bzw. der Europ&ischen
Union (ERA, Horizon Europe). D. h. es wird ein mehrdimensionales
Gleichstellungsziel angestrebt, das Individualférderung, Strukturwandel
und die Verankerung der Genderdimension in Forschung, Innovation und

Lehre umfasst.

* Der Gleichstellungsplan formuliert konkrete Ziele und Zielgruppen und

sieht konkrete MaBnahmen zur Zielerreichung vor.

* Die Formulierung von Zielen und Prioritdten des Gleichstellungsplans
erfolgt auf Basis einer empirischen Analyse des Status quo im Hinblick
auf Gleichstellung. Die Analyse des Status quo bezieht sich auf quantitative

und qualitative Informationen und reflektiert Datenliicken.

Fortsetzung
Grundprinzipien

»

v
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* Die MaBnahmen sind so konzipiert, dass sie einen Beitrag zu Struktur-
oder Kulturwandel leisten kénnen. Die diesen Erwartungen zugrunde
liegenden Annahmen werden explizit ausformuliert (Programmtheorie)

und bilden die Grundlage fiir Monitoring und Evaluation der MaBnahmen.

* Fir die MaBnahmen werden ausreichende Ressourcen bereitgestellt.

* Die Umsetzung von MaBnahmen und die Entwicklung der Gleichstellung
wird einer laufenden Reflexion unterzogen (z. B. auf Basis eines

Monitorings, das Ziele und Prioritaten adaquat abbildet).

+ Die Entwicklung und Umsetzung des Gleichstellungsplans wie auch die
Reflexion erfolgen unter Einbeziehung relevanter Stakeholder in einem

partizipativen Prozess.

* Sowohl die Entwicklung und Umsetzung des Gleichstellungsplans als
auch die Reflexion werden professionell begleitet und gegebenenfalls

durch eine externe Begleitung unterstitzt.

* Der Gleichstellungsplan ist in bestehende Planungs- und Steuerungs-

prozesse eingebunden.

* Die Umsetzung des Gleichstellungsplans ist in eine interne und externe

Disseminations- und Kommunikationsstrategie eingebettet.

Im Folgenden werden die einzelnen Schritte der Entwicklung eines Gleichstel-
lungsplans n&her diskutiert und spezifische Aspekte anhand von konkreten Beispielen

illustriert.









Voraussetzungen schaffen:
Unterstilitzung der Leitung
und Community of Practice

Ziel dieses Schrittes ist es, das Commitment der Leitung der Hochschul- bzw. Forschungs-
einrichtung sicherzustellen, die Rahmenbedingungen fiir einen partizipativen Prozess der
Entwicklung und Umsetzung des Gleichstellungsplans zu schaffen und die erforderliche
Ressourcenausstattung zu gewéhrleisten. Ohne die Unterstitzung der Leitungsebene und
die Bereitschaft einen Prozess des organisationalen Wandels anzustoBen, kann ein Gleich-

stellungsplan nicht erfolgreich entwickelt und umgesetzt werden.

Die Leitung legt die Verantwortlichkeit fiir die Organisation und Moderation des
Prozesses der Entwicklung eines Gleichstellungsplans fest. Dabei kann es sich um eine
Person, mehrere Personen oder eine Organisationseinheit handeln. Im Idealfall bringen
diese Personen oder die Organisationseinheit nicht nur fundierte Kenntnisse der Einrich-
tung und ihrer Prozesse mit, sondern auch Gender- und Gleichstellungsexpertise sowie die
Kompetenzen fir die Organisation und Moderation des Prozesses zur Entwicklung eines
Gleichstellungsplans. Falls nicht, sollte von Beginn an sichergestellt werden, wie bzw.
durch wen die Gender-, Gleichstellungs- und/oder Moderationsexpertise eingebracht wird

(z. B. durch externe Expert:innen).

Nach der Beauftragung durch die Leitung wird mit dieser ein Zeitplan, Verantwort-
lichkeiten fur Teilbereiche und die Bereitstellung der erforderlichen Ressourcen — perso-
neller und finanzieller Art — vereinbart. In einem weiteren Schritt wird der Zeitplan idea-
lerweise durch konkrete Arbeitsschritte, realistische Deadlines und Zwischenergebnisse

erweitert werden.

Ein Gleichstellungsplan bedarf nicht nur der Unterstitzung und Verabschiedung
durch die Leitung, er muss auch innerhalb der Einrichtung auf breite Akzeptanz stoBen
und von allen relevanten Stakeholdern mitgetragen werden. Aus diesem Grund sollte der
Gleichstellungsplan in einem partizipativen Prozess entwickelt werden, in den alle relevan-
ten Stakeholdergruppen einbezogen sind. Stakeholder sind all jene Personen, die von der
Entwicklung und Umsetzung des Gleichstellungsplans betroffen sind. Das sind einerseits
alle Angehérigen der Hochschul- und Forschungseinrichtung, auf die der Gleichstellungs-
plan abzielt (z. B. wissenschaftliche Mitarbeiter:innen, Mitarbeiter:innen der Verwaltung,

Studierende, Fellows), aber auch jene Gruppen, die Beitrége zur Entwicklung und Umset-
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zung des Gleichstellungsplans leisten — indem sie beispielsweise Daten fir die Analyse
der Ausgangslage bereitstellen, in die Umsetzung von MaBnahmen einbezogen sind

oder Richtlinien anwenden sollen.

Die Identifikation aller relevanten Stakeholdergruppen ist einer der ersten
Schritte der Entwicklung eines Gleichstellungsplans. Dazu z&hlen in den meisten Fallen

Vertreter:innen folgender Organisationseinheiten bzw. Gruppen:

* Leitung

* Personalabteilung

« Statistikabteilung (wenn Daten von einer eigenen Einheit bereitgestellt werden)

« Offentlichkeitsarbeit

* Qualitatssicherung

* Wissenschaftliche Mitarbeiter:innen unterschiedlicher Qualifikationsstufen
(Junior Researcher, Researcher, Senior Researcher im auBeruniversitdren Kontext)

* Studierende

Die als relevant identifizierten Gruppen von Stakeholdern und deren konkrete
Vertreter:innen bilden zusammen eine sogenannte Community of Practice (Wenger-
Trayner, Wenger-Trayner 2015). Ublicherweise trifft sich die Community of Practice in
ihrer Gesamtheit in regelmé&Bigen Absténden (z. B. halbjahrlich oder quartalsweise), um
den aktuellen Stand der Entwicklung bzw. Umsetzung des Gleichstellungsplans zu dis-
kutieren. Fiir einzelne Schritte der Entwicklung eines Gleichstellungsplans werden von
den Koordinator:innen des Prozesses jedoch gezielt jene Stakeholder angesprochen,
deren Expertise konkret gefragt ist (z. B. die Personalabteilung, wenn es um die Be-
reitstellung und Analyse von Personaldaten geht). Es sollte zu Beginn geklart werden,
welche Aufgaben und Funktionen die jeweiligen Gruppen im Zuge der Entwicklung des
Gleichstellungsplans Gibernehmen und wann sie konkret in den Prozess einbezogen
werden. Die Erwartungen an die Stakeholder sollten mdglichst konkret ausformuliert

und kommuniziert werden.



Community of Practice

Eine Community of Practice stellt ein informelles Netzwerk innerhalb der
Einrichtung dar, deren Angehérige ein gemeinsames Vorhaben (die Entwick-
lung eines Gleichstellungsplans) verfolgen und zu diesem Zweck ihre Exper-
tisen bindeln und Erfahrungen austauschen. Eine Community of Practice

definiert sich durch drei wesentliche Elemente:

» gemeinsames Interesse der Mitglieder
* Austausch und Kommunikation innerhalb der Gruppe, die zum gemeinsamen
Lernen beitragt

« Relevanz fiir die berufliche Praxis

Die zentrale Funktion der Community of Practice ist es, ein gemeinsames Ver-
sténdnis von Gleichstellung in der Einrichtung unter den relevanten Stakeholdern her-
zustellen. Daher ist es wichtig, neben der aufgabenspezifischen Einbeziehung von
bestimmten Stakeholdern auch fiir eine gemeinsame Diskussion zu sorgen, an der Ver-
treter:innen der Leitung beteiligt sind. In der Phase der Entwicklung des Gleichstel-
lungsplans gilt es beispielsweise ein gemeinsames Verstéandnis des zu adressierenden
Gleichstellungsproblems herzustellen sowie der sich daraus ergebenden Gleichstel-
lungsziele und anzusprechenden Zielgruppen. In der Phase der Entwicklung von MaB-
nahmen liegt der Fokus auf einem gemeinsamen Versténdnis von deren Zielen und den
zugrunde liegenden Annahmen, wie diese MaBnahmen zu Gleichstellung beitragen. In
spateren Phasen der Umsetzung des Gleichstellungsplans steht die gemeinsame Ana-
lyse der Veréanderungen im Vordergrund (basierend auf dem Monitoring) und eine ge-
meinsame Entscheidung liber gegebenenfalls erforderliche Adaptierungen des Gleich-

stellungsplans oder einzelner MaBnahmen.

Die Diskussionen und der Austausch in der Community of Practice unterstit-
zen den Aufbau von Genderkompetenz und Genderexpertise in der Hochschul- und
Forschungseinrichtung und tragen auch dazu bei, dass der Gleichstellungsplan, seine
Zielsetzungen und MaBnahmen breite Akzeptanz in der Einrichtung finden und nicht als

die Aufgabe einer einzelnen Person wahrgenommen werden.
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Kontextanalyse

Ziel dieses Schrittes ist die Analyse des Kontextes fiir die Entwicklung des Gleichstel-
lungsplans sowie die Identifikation méglicher Ankniipfungspunkte fir Gleichstellungs-
ziele und -maBnahmen auf Basis bestehender strategischer Dokumente und Ziele der

Hochschul- oder Forschungseinrichtung.

In einem ersten Schritt werden die zentralen Ziele der Einrichtung aus den stra-
tegischen Dokumenten abgeleitet. Dazu zéhlen u. a. das Leitbild (mission statement)
und die Gesché&ftsordnung, die Statuten (bei Fachhochschulen oder Vereinen), Satzung,
Leistungsvereinbarung und Entwicklungsplan (bei Universitdten). In einem weiteren
Schritt werden bereits formulierte Ziele im Bereich Frauenférderung, Gleichstellung,
Inklusion oder Diversitat explizit hervorgehoben. Sind bereits konkrete Ziele in diesen
Bereichen formuliert, werden diese vor dem Hintergrund des Eingangs formulierten Ver-

sténdnisses von Gleichstellung reflektiert. Dafir kénnen folgende Fragen leitend sein:
* Inwieweit werden durch die formulierten Ziele Gleichstellungsziele adressiert?

* Tragen die formulierten Ziele dazu bei, Geschlechterstereotypen oder Geschlechter-

unterschiede zu verfestigen oder zu verstérken?

* Welches Versténdnis von Geschlecht oder Gleichstellung liegt den Zielen zugrunde?
Wird Geschlecht in einem biologischen Sinne verstanden, indem Frauen und Méanner
unterschieden werden, oder wird Geschlecht als sozial konstruiert verstanden, in-
dem auf geschlechterbezogene Rollen abgestellt wird (z. B. Personen mit Betreuungs-

bzw. Pflegeaufgaben)?

Ergénzend dazu gilt es fir die jeweilige Einrichtung relevante gleichstellungs-
politische Vorgaben auf nationaler, regionaler oder européischer Ebene zu identifizie-
ren. An Forschungseinrichtungen werden von unterschiedlichen Seiten Erwartungen im
Hinblick auf Gleichstellungsaktivitdten formuliert. Diese kénnen auf gesetzlicher Ebene
oder im Rahmen von Verordnungen formuliert sein, in Ausschreibungen fir Forschungs-

férderung oder Auftragsvergabe bzw. in Leistungsvereinbarungen enthalten sein.

* Fir Universitaten sieht das Universitatsgesetz (UG) 2002 vor, dass sie einen Frauen-
férderungsplan und einen Gleichstellungsplan im Rahmen ihrer Satzung erlassen, eine
Organisationseinheit zur Koordination der Aufgaben der Gleichstellung, der Frauen-
férderung sowie der Geschlechterforschung und einen Arbeitskreis fur Gleichbehand-

lungsfragen einrichten. Dartber hinaus beinhaltet das UG 2002 eine Quotenregelung
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fur universitére Leitungsorgane und Gremien (Rektorat, Universitatsrat, Senat und
alle vom Senat eigesetzten Kommissionen), wonach deren Mitglieder zu mindestens
50 % weiblich sind.

Das Fachhochschulgesetz (FHG) sieht vor, dass Fachhochschulen im Rahmen ihrer

Satzung einen Gleichstellungsplan formulieren.

Padagogische Hochschulen missen ebenfalls einen Frauenférderungs- und einen
Gleichstellungsplan im Rahmen ihrer Satzung erlassen (Hochschulgesetz 2005) und

einen Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen einrichten.

Auch fir Privathochschulen ist vorgesehen, dass sie im Rahmen ihrer Satzung einen

Gleichstellungsplan formulieren (Privathochschulgesetz).

Die Hochschulkonferenz verabschiedete Empfehlungen zur Verbreiterung von Gen-
derkompetenz in hochschulischen Prozessen, zu deren Umsetzung sich die Hochschu-
len und das BMBWF bekannt haben (BMBWF 2018).

Einzelne auBeruniversitare Forschungseinrichtungen — wie beispielsweise die Oster-
reichische Akademie der Wissenschaften (OAW) oder das Institute of Science and
Technology Austria (IST Austria) — verpflichten sich im Rahmen ihrer mit dem BMBWF

geschlossenen Leistungsvereinbarung, einen Gleichstellungsplan zu erlassen.

Das BMK fordert im Zuge einer Auftragsvergabe von potenziellen Auftragnehmenden
eine Selbstverpflichtung, konkrete MaBnahmen zur Frauenférderung bzw. Gleichstel-
lung wahrend der Laufzeit umzusetzen. Andere &ffentliche Einrichtungen, wie z. B. die
Stadt Wien, haben &hnliche Vorgaben im Zusammenhang mit der Auftragsvergabe.
Die Umsetzung dieser MaBnahmen ist im Falle einer Beauftragung zur Mitte der Pro-

jektlaufzeit nachzuweisen.

Die Européaische Kommission erwartet von antragstellenden Hochschul- und For-
schungseinrichtungen im Rahmen des Forschungsprogramms Horizon Europe, dass

sie einen Gleichstellungsplan vorweisen.

Fur Forschungseinrichtungen, die als juristische Personen privaten Rechts organisiert
sind, gelten die Regelungen des Gleichbehandlungsgesetzes (GIBG), das u. a. ein
Gleichbehandlungsgebot im Zusammenhang mit Besché&ftigungsverhaltnissen, ein
Verbot sexueller Beladstigung sowie die geschlechterneutrale Formulierung von Stel-
lenausschreibungen vorsieht. Ab einer Beschaftigtenzahl von 150 ist ein Einkommens-

bericht vorzulegen.



Hochschul- und Forschungseinrichtungen kénnen bei der Entwicklung eines
Gleichstellungsplans auf den Erfahrungen anderer Einrichtungen aufbauen. Im Rahmen
der Europdischen Forschungsférderung wurde eine Vielzahl von Projekten gefdrdert,
die Forschungseinrichtungen bei der Entwicklung und Umsetzung von Gleichstellungs-
plénen unterstiitzen. Einige dieser sogenannten Strukturwandelprojekte wurden mit
Beteiligung &sterreichischer Einrichtungen umgesetzt (sieche Weiterfiihrende Ressour-
cen). Dariiber hinaus besteht mit FEMtech Karriere ein Unterstitzungsangebot fiir For-
schungseinrichtungen im Bereich Technik und Naturwissenschaft, die einen Gleichstel-

lungsplan entwickeln.

Unterstiitzungsangebot — FEMtech Karriere

FEMtech Karriere unterstiitzt Organisationen, die mehr Frauen in naturwis-
senschaftlich-technischen Berufen beschaftigen, férdern und halten méch-
ten, bei der Entwicklung von GleichstellungsmaBnahmen. Die im Rahmen
eines FEMtech Karriere-Projekts umgesetzten MaBnahmen kénnen je nach
Zielsetzungen und Bedurfnissen individuell auf die jeweilige Organisation
zugeschnitten werden. Die Bereitstellung finanzieller Mittel ist fiir verschie-

dene Aktivitaten méglich, beispielsweise

+ zum Aufbau von Genderkompetenz im Unternehmen

(Workshops, Trainings, ...)

* zur Verbesserung des Personalmanagements

(Recruiting, Employer Branding, ...)

zur Herstellung der Work-Life-Balance

(variable Arbeitszeitmodelle, Karenzmanagement, Vaterkarenz, ...)

* zur Férderung und Karriereentwicklung qualifizierter Mitarbeiter:innen

(Coaching, Mentoring, ...)

+ zur Neugestaltung der Offentlichkeitsarbeit

(interne und externe gendersensible Kommunikation, ...)

zur Erarbeitung eines Gleichstellungsplans

N&ahere Informationen:

ffg.at/femtech-karriere
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Ankniipfungspunkte fir die Entwicklung eines Gleichstellungsplans bestehen
auch fiir jene Hochschul- und Forschungseinrichtungen, die sich dem Audit berufund-
familie bzw. hochschuleundfamilie verschrieben oder die Charta der Vielfalt unter-
zeichnet haben. Insbesondere bei MaBnahmen zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit von
Beruf bzw. Studium und Familie ist zu prifen, ob diese eventuell geschlechterbezo-
gene Stereotype verstérken und damit nur bedingt einen Beitrag zur Férderung der
Gleichstellung leisten. Dies kann beispielsweise der Fall sein, wenn sich Vereinbarkeits-
angebote primér an Frauen richten oder die Inanspruchnahme von Unterstitzungs-
angeboten von Personen mit Betreuungs- bzw. Pflegeaufgaben dazu fihrt, dass sie
tberwiegend in Teilzeit arbeiten und damit in Leitungsfunktionen (inkl. Projektleitung)
oder bei der Teilnahme an karriererelevanten Aktivitaten (z. B. Konferenzbesuche, Vor-

trdge) unterreprésentiert sind.

Auch bei Einrichtungen, die im Kontext von RRI — Responsible Research and In-
novation — MaBnahmen setzen, kénnen Synergien mit GleichstellungsmaBnahmen her-

gestellt werden, da Gender bzw. Gleichstellung eine der sechs S&ulen von RRI darstellt.

Charta der Vielfalt

Die Charta der Vielfalt wurde 2010 von der Wirtschaftskammer Osterreich
und der Wirtschaftskammer Wien ins Leben gerufen. Mit Unterzeichnung
dieser Charta der Vielfalt bekennen sich Unternehmen und Organisationen
zur Férderung der Wertschatzung gegeniiber allen Mitgliedern der Gesell-
schaft — unabhéngig von Geschlecht, Lebensalter, Herkunft und Hautfarbe,
sexueller Orientierung, Religion und Weltanschauung sowie kérperlicher
oder geistiger Behinderung. Teilnehmen kénnen Unternehmen, Institutionen

und Organisationen unabhéngig von GréBe, Branche oder Rechtsform.

N&here Informationen:
wko.at/site/Charta-der-Vielfalt/index.html



https://www.wko.at/site/Charta-der-Vielfalt/index.html

Audits zur Vereinbarkeit

Mit dem Audit berufundfamilie beginnen Unternehmen einen Prozess, um
Ziele einer familienbewussten Personalpolitik mit geeigneten MaBnahmen
innerhalb von drei Jahren umzusetzen. Unternehmen setzen mindestens
drei MaBnahmen aus folgenden Bereichen: Arbeitszeit, Arbeitsorganisation,
mobiles Arbeiten, Informations- und Kommunikationspolitik, Fihrungskultur,
Personalentwicklung, Entgeltbestandteile, Service fir Familie, Elternschaft,

Karenz, Berufsriickkehr sowie Pflege von Angehdrigen.

Das Audit hochschuleundfamilie richtet sich spezifisch an Hochschulen.
Ziel des Audits ist die Férderung einer familienbewussten Hochschulkultur.
Im Rahmen des Audits werden vorhandene familienbewusste MaBnahmen
der Hochschule erhoben sowie Wege fiir neue Strategien aufgezeigt, um
eine bessere Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und Familie,
Familie und Beruf, sowie Studium mit Kindern herzustellen. Das Audit ist ein
Prozess, der sich tiber mehrere Jahre erstreckt. Er wird von externen Audi-
tor:innen begleitet und von Zertifizierungsstellen geprift, um die Nachhal-

tigkeit der umgesetzten familienfreundlichen MaBnahmen sicherzustellen.

N&here Informationen:

familieundberuf.at/zeritifizierungen

RRI - Responsible Research and Innovation

Mit dem von der Européischen Kommission formulierten Konzept ,Respon-
sible Research and Innovation* (RRI) sollen Wissenschaft und Innovation
starker auf die Bedurfnisse und Erwartungen von Biirger:iinnen ausgerichtet
werden. Konkret sollen Biirger:innen verstérkt in den Forschungs- und Inno-
vationsprozess einbezogen werden (citizen engagement) und einen umfas-
senden Zugang zu Wissenschaft erhalten (science literacy), Ergebnisse von
Wissenschaft und Innovation frei verfiigbar sein (open access), Geschlechter-
gerechtigkeit (gender) und ethische Uberlegungen (ethics) gestarkt sowie
Strukturen geschaffen werden, die verantwortungsbewusste Wissenschaft

und Innovation férdern (governance).
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Genderanalyse — Analyse
der Ausgangslage

Ziel dieses Schrittes ist die Analyse des Status quo im Hinblick auf Gleichstellung, um
bestehende Problemlagen und Handlungsbedarf identifizieren zu kdnnen. Die Analyse
basiert auf verfigbaren Datengrundlagen, einer Reflexion von Datenlicken und gege-
benenfalls eigens durchgefihrten Datenerhebungen. Datengrundlagen sind nicht nur
administrativ verfigbare Daten, wie z. B. Personal-, Finanz- oder Forschungsdaten und
Informationen des Qualitdtsmanagements, sondern auch Jahresberichte, Publikationen
oder Websites. Da die in einer Hochschul- oder Forschungseinrichtung verfugbaren
Daten hé&ufig nicht alle fir Gleichstellung relevanten Themen abdecken, sind in den
meisten Fallen ergénzende Erhebungen (z. B. Befragungen von Beschéftigten respekti-
ve Studierenden, qualitative Interviews, Fokusgruppen) oder zusé&tzliche Auswertungen

von Datengrundlagen (z. B. Publikations- bzw. Projektdatenbanken) erforderlich.

Die Analyse der Ausgangslage bezieht sich auf jene Themenfelder, die im Rah-
men von Gleichstellungsplénen durch spezifische Ziele und MaBnahmen adressiert wer-

den sollen:

+ Ausgewogene Geschlechterverhaltnisse in allen Bereichen und auf allen Hierarchie-
ebenen

 ausgewogene Geschlechterverhaltnisse in Entscheidungsprozessen und -gremien so-
wie geschlechterneutrale Ausgestaltung von Prozessen und Entscheidungskriterien

* Verankerung der Genderdimension in den Inhalten von Forschung, Innovation und
Lehre

* Vereinbarkeit von Beruf/Studium mit Kinderbetreuung oder Pflege von Angehérigen

und

sexuelle Belastigung und geschlechterbezogene Gewalt

Ziel der Analyse ist es, geschlechterbezogene Unterschiede beispielsweise im
Zugang zu unterschiedlichen Bereichen und Hierarchieebenen nach Geschlecht auf-
zuzeigen sowie zugrunde liegende Mechanismen, die diese Unterschiede bedingen,
sichtbar zu machen. Geschlecht wird dabei im Sinne eines intersektionalen Zugangs
nach weiteren relevanten Strukturmerkmalen differenziert, wie z. B. Alter, Qualifikation,
Migrationshintergrund oder Nationalitét, Betreuungs- oder Pflegeverpflichtungen, Be-
hinderung oder gesundheitliche Beeintréchtigung, sexuelle Orientierung. Die Analyse
stellt die Grundlage dar, um Barrieren fiir die Karriereentwicklung unterschiedlicher

Gruppen von Frauen und Méannern in Forschungseinrichtungen zu identifizieren.
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Im Zusammenhang mit ausgewogenen Geschlechterverhéltnissen in allen Berei-
chen und auf allen Hierarchieebenen werden zunachst jeweils die Frauenanteile diffe-
renziert nach weiteren relevanten Strukturmerkmalen analysiert. Dariiber hinaus sollte
der Fokus aber auch auf die Prdsenz von unterschiedlichen Gruppen von Frauen und
Méannern in Aufnahme- oder Aufstiegsprozessen gelegt werden, um neben dem Sta-
tus quo auch Verénderungen einzubeziehen. Ahnliches gilt fir Entscheidungsgremien:
Neben der Zusammensetzung von Gremien geht es auch um deren Bestellungsprozess

und die Zugangskriterien.

Ausgewogene Geschlechterverhéltnisse in allen

Bereichen und auf allen Hierarchieebenen

Konkrete Informationen, die fiir die Analyse der Prasenz unterschiedlicher Gruppen von
Frauen und Mannern (differenziert nach weiteren relevanten Merkmalen) in allen Berei-

chen und auf allen Hierarchieebenen relevant sind, beinhalten u. a.:

® Frauenanteile unter Studierenden nach Studienrichtung und Qualifikationsstufe (Ba-
chelor, Master, Doktorat/PhD) und Studienform (z. B. berufsbegleitend versus Voll-

zeit)

® Durchschnittliche Studiendauer und Ubertrittsquote (z. B. vom Bachelorstudium in

das Masterstudium)

® Beschaftigte unterschiedlicher Qualifikationsstufen pro Abteilung oder Forschungs-

gruppe

® Durchschnittliche Dauer bis zum Erreichen der nichsten Karrierestufe (z. B. bis ein

Junior Researcher zum Researcher aufsteigt)

® Geschlechterbezogene Einkommensunterschiede (Gender Pay Gap) je Verwen-

dungsgruppe

o Teilzeitbeschaftigung (inkl. AusmalB der Teilzeit) von Frauen und Méannern

® Présenz von Frauen und Mannern in Personalaufnahmeverfahren (gegebenenfalls
in unterschiedlichen Stadien des Verfahrens, wie z. B. Bewerbungen, Erstgespréch,

Zweitgesprach) und bei Neueinstellungen

® Frauen und Ménner, die im letzten Jahr die Einrichtung verlassen haben (inkl. Griinde

fir das Ausscheiden)



® Fehlzeiten von Frauen und Méannern

® Beteiligung von Frauen und Mé&nnern an Aus- und Weiterbildungen (differenziert

nach Dauer und Kosten)
In die Analyse werden neben den skizzierten Daten auch die relevanten Prozesse ein-
bezogen. Zentral dabei sind Prozesse im Zusammenhang mit Einstellungsverfahren (Be-

schéftigte) bzw. Aufnahmeverfahren (Studierende). Leitende Fragen sind u. a.:

® Gibt es standardisierte Prozedere im Bereich Human Resources (z. B. Richtlinien)?

Erfolgt eine &ffentliche Ausschreibung von offenen Stellen?

® Wie werden Ausschreibungen Ublicherweise formuliert? Wer ist dabei involviert?

Wie werden Auswabhlkriterien festgelegt, tberprift und gewichtet?

® Sind bereits konkrete MaBnahmen vorgesehen, um einen Genderbias im Zuge des

Auswahlprozesses zu vermeiden?

® Wie werden die Auswahlentscheidungen getroffen? Sind diese zu begriinden?

® Wenn es Auswahlgremien gibt, wie werden diese zusammengesetzt, welche Aus-

wahlkriterien verwenden sie und wie werden Entscheidungen getroffen?
® Gibt es standardisierte Prozesse fur Aufstiege in der Einrichtung (Beférderung) bzw.

Gehaltserhdhungen? Welche Kriterien sind fiir diese Entscheidungen vorgesehen?

Wie werden diese tberpriift?

Ausgewogene Geschlechterverhéltnisse in

Entscheidungsprozessen und -gremien

Im Zusammenhang mit Entscheidungsgremien sind u. a. folgende Informationen relevant:

® Welche sind die relevanten Entscheidungsgremien in der Hochschul- oder For-

schungseinrichtung?

® Welche Entscheidungsmacht kommt diesen Gremien zu? Trifft das Gremium die Ent-

scheidungen oder hat es eine beratende Rolle?

® Wie sind unterschiedliche Gruppen von Frauen und Ménnern in diesen Gremien ver-

treten?
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Wie gestaltet sich der Zugang zu den Gremien? Werden Mitglieder gewahlt, nomi-

niert oder nominieren sie sich selbst?

Unter welchen Bedingungen erfolgt die Mitarbeit in den Gremien?
Erfolgt die Teilnahme in der Arbeitszeit oder in der Freizeit?

Wird die Mitarbeit abgegolten? Wenn ja, in welcher Form?

Sind konkrete MaBnahmen vorgesehen, um einen Genderbias im Entscheidungspro-

zess zu vermeiden (z. B. Anti-Bias- oder Genderkompetenz-Training)?

Verankerung der Genderdimension in den

Inhalten von Forschung, Innovation und Lehre

Im Zusammenhang mit der Verankerung der Genderdimension in Forschung und Innova-

tion sind folgende Fragen relevant:

Wie hoch ist der Anteil von Forschungs- und Innovationsvorhaben, die auf eine Gen-

der- oder Gleichstellungsfragestellung fokussieren?

Wie hoch ist der Anteil von Forschungs- und Innovationsvorhaben, die die Genderdi-
mension als eine Querschnittsmaterie berlcksichtigen (z. B. im Kontext der Formu-
lierung der Forschungsfragen oder der methodischen Umsetzung des Forschungs-

vorhabens)?

In welchen Schwerpunkten der Hochschul- oder Forschungseinrichtung ist die Gen-

derdimension in Forschung und Innovation verankert?

Gibt es Publikationen, Veranstaltungen, Vortrage o. 4., die die Genderexpertise in

der Einrichtung nach auBen sichtbar machen?

Gibt es in der Einrichtung Unterstiitzung bzw. Beratung fiir Forschende, wie die Gen-

derdimension in Forschung und Innovation bertcksichtigt werden kann?

Fur die Verankerung der Genderdimension in der Lehre sind u. a. folgende Informationen

relevant:

® Wie hoch ist der Anteil von Studiengéngen bzw. Curricula, in denen Lehrveranstal-

tungen oder Module aus dem Bereich der Gender Studies verankert sind? Sind diese

Lehrveranstaltungen oder Module verpflichtend vorgesehen oder frei wahlbar?

® Wie hoch ist der Anteil von Lehrenden, die Kompetenzen fiir geschlechtersensible

Didaktik vorweisen kénnen?



® Werden im Rahmen der internen Weiterbildung Angebote mit Fokus auf geschlech-

tersensible Didaktik angeboten?

Vereinbarkeit von Beruf/Studium mit

Kinderbetreuung oder Pflege von Angehérigen

Im Zuge der Genderanalyse soll einerseits die Ubernahme von Kinderbetreuungs- oder
Pflegeaufgaben durch Angehérige der Einrichtungen und andererseits bestehender Un-

terstiitzungsbedarf erfasst werden. Dafir sind folgende Fragestellungen leitend

® Wie viele Mitarbeiter:innen oder Studierende haben Betreuungs- bzw. Pflegeaufga-

ben?

® Welche Gruppen von Mitarbeiter:innen und Studierenden sind davon insbesondere
betroffen (z. B. nach Geschlecht, Alter, Qualifikation, Bereich/Abteilung, Familien-

stand, ArbeitszeitausmaB oder Leitungsfunktion)?

® Wie stellen Betroffene eine Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Betreuungs- bzw.

Pflegeaufgaben her?

® Durch welche Angebote oder MaBnahmen unterstiitzt die Einrichtung die Vereinbar-

keit von Beruf/Studium und Betreuungs- bzw. Pllegeaufgaben?

® Gibt es spezifische Regelungen fiir den Zugang zu flexiblen Arbeitsmodellen (zeit-
liche und réumliche Flexibilitat)? Nach welchen Kriterien werden entsprechende Ent-

scheidungen getroffen?

® Inwiefern wird durch die bestehenden Angebote oder MaBnahmen eine gleichbe-
rechtigte Beteiligung beider Elternteile an den Betreuungs- bzw. Pflegeaufgaben

unterstitzt?

® Durch welche Angebote oder MaBnahmen unterstiitzt die Einrichtung den Wieder-
einstieg nach Erwerbsunterbrechung im Zusammenhang mit Betreuungs- bzw. Pfle-

geaufgaben?

® Welcher Unterstiitzungsbedarf wird von Seiten der Mitarbeiter:innen und Studieren-

den in diesem Zusammenhang formuliert?
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Sexuelle Beldstigung und geschlechterbezogene Gewalt

Im Zusammenhang mit sexueller Beldstigung und geschlechterbezogener Gewalt geht
es in einem ersten Schritt darum, das Bewusstsein fiir die Problematik unter den An-
gehérigen der Hochschul- oder Forschungseinrichtung (Mitarbeiter:innen, Studierende,
Fellows u.a.) und Anzeichen fiir bestehende Probleme zu erfassen und diese in weiterer

Folge zu verhindern. Dafir kénnen folgende Leitfragen herangezogen werden:

® Gibt es in der Einrichtung eine klar formulierte und bekannt gemachte Position
im Zusammenhang mit sexueller Beldstigung oder geschlechterbezogener Gewalt

(Nulltoleranzpolitik)?

® |Istin der Einrichtung eine Ansprechperson oder Anlaufstelle eingerichtet, an die sich
Betroffen oder Zeug:innen von sexueller Belastigung oder geschlechterbezogener

Gewalt wenden kénnen?

® Wurden in der Vergangenheit Falle gemeldet?

® Wie ist das Bewusstsein fir und die Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit der

Thematik unter den Angehérigen der Einrichtung einzusch&tzen?

Starken-Schwachen-Analyse

Fir jeden der genannten Bereiche wird eine Starken-Schwéchen-Analyse mit dem Fo-
kus auf Gleichstellung durchgefiihrt. Dabei geht es einerseits um die Identifikation von
vorhandenen Ressourcen und Potenzialen, die fiir Gleichstellung genutzt werden kén-
nen, und andererseits um das Erheben jener Faktoren, die Gleichstellungsbemiihungen
erschweren kénnen. Nur die Analyse von bestehenden Geschlechterungleichgewichten
allein wirrde hier zu kurz greifen. Vielmehr sollte das Augenmerk auf die diesen Un-

gleichgewichten zugrunde liegenden Mechanismen gelegt werden.

Eine zentrale Rolle in diesem Analyseschritt ist die Reflexion von Datenliicken,
d. h. die Diskussion jener Bereiche, tiber die keine Informationen vorliegen, die aber im
Kontext von Gleichstellung bzw. der genannten Themen relevant sind. Ein Teil dieser
Datenliicken kénnte im Rahmen der Genderanalyse geschlossen werden. Der Aufbau
von zuséatzlichen Datengrundlagen oder die Adaption bestehender Datenlagen kann

auch als eine MaBnahme im Rahmen des Gleichstellungsplans vorgesehen werden.

Die Analyse der Daten, die Entwicklung der konkreten Indikatoren und die Re-
flexion der Datenliicken sollte durch Genderexpert:innen erfolgen, um sicher zu stel-

len, dass auch nicht offensichtliche strukturelle Ungleichheiten beriicksichtigt werden.



Wenn keine Genderexpertise in der Hochschul- oder Forschungseinrichtung vorhanden
ist, kann diese durch externe Expert:innen eingebracht werden. Die Interpretation der
Analyseergebnisse und die Reflexion der Datenliicken werden gemeinsam mit der Lei-

tungsebene und den Mitgliedern der Community of Practice diskutiert.

Tabelle 1: Starken-Schwéchen-Analyse

Starken Schwéachen

Chancen Merkmale der Einrichtung, Merkmale der Einrichtung,
die sich positiv im Hinblick  die sich negativ im Hinblick
auf Gleichstellung im je- auf Gleichstellung auswirken

weiligen Bereich auswirken  kdnnen.

kénnen.

Risiken Merkmale der Einrichtung, Merkmale der Einrichtung, die
die mégliche Risiken im verhindern, dass Schwéchen zu
Hinblick auf Gleichstellung Risiken werden.
minimieren.

Auf Basis der Starken-Schwéchen-Analyse kénnen jene Handlungsfelder identi-
fiziert werden, auf die sich die Prioritdten und Ziele des Gleichstellungsplans beziehen
sollten. Dazu zéhlen vermutlich zunéchst jene Bereiche, die ausgeprégte geschlechter-
bezogene strukturelle Ungleichheiten aufweisen, fir die aber auch Ankniipfungspunkte

fur Gleichstellung identifiziert werden konnten.
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6 Festlegung von Priorita-
ten und Zielen fiir den
Gleichstellungsplan

Ziel dieses Schrittes ist es, aus den im vorherigen Schritt identifizierten Handlungsfel-
dern jene auszuwéhlen, die in einer ersten Phase adressiert werden. Fiir diese Hand-
lungsfelder werden realistische, konkrete und messbare Ziele fir eine kurz-, mittel- und

langfristige Perspektive formuliert.

Die Zielsetzung sollte daher nicht breit und unspezifisch formuliert sein, wie
z. B. ,den Frauenanteil in Leitungsfunktionen erhéhen® sondern einen konkreten Ziel-
wert beinhalten, der bis zu einem bestimmten Zeitpunkt erfillt werden soll. Im Zuge
der Diskussion der Wege zur Zielerreichung kénnte auch eine Zielsetzung formuliert
werden, die sich nicht auf den Frauenanteil in Leitungsfunktionen insgesamt bezieht,

sondern auf den Frauenanteil unter neu zu besetzenden Leitungsfunktionen.

Die formulierten Ziele miissen durch Handeln der Hochschul- oder Forschungs-
einrichtung erreichbar sein, d. h. Ziele, die nur durch das Handeln Dritter erreichbar

sind, entsprechen nicht der SMART-Formel.

SMARTE Ziele

Die Formulierung der Ziele sollte der SMART-Formel entsprechen

Demnach sind Ziele

* Spezifisch (so konkret wie méglich formuliert)

* Messbar (mit quantitativen und/oder qualitativen MessgréBen verbunden)

+ Akzeptiert (von allen relevanten Stakeholdergruppen mitgetragen)

* Realistisch (innerhalb des vorgesehenen Zeitrahmens und mit den
bereitgestellten Ressourcen erreichbar) und

» Terminisiert (innerhalb eines definierten Zeitrahmen zu erfiillen)
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Wesentlich fir die Akzeptanz der Ziele in der Einrichtung ist einerseits, dass die-
se von den relevanten Stakeholdern mitgetragen werden, d.h. die Ziele missen inner-
halb der Community of Practice diskutiert und akzeptiert werden. Die Akzeptanz héngt
u. a. von der Erreichbarkeit der Ziele ab. Es empfiehlt sich daher, nicht gleich schwer
erreichbar scheinende Ziele festzulegen, sondern erreichbare Zwischenschritte (soge-
nannte Meilensteine) zu formulieren. Wenn der Frauenanteil in Leitungsfunktionen sehr
niedrig ist, sollte daher nicht unmittelbar ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis

als Ziel, sondern vielmehr erreichbare Etappenziele formuliert werden.

Bei Hochschul- oder Forschungseinrichtungen, die bislang keine Gleichstellungs-
aktivitdten gesetzt haben, kann auch das gleichzeitige Adressieren der fiinf genannten
Themenfelder als Uberforderung wahrgenommen werden. Im Sinne einer schrittweisen
Entwicklung kann es im ersten Gleichstellungsplan zu einer Priorisierung des Hand-
lungsbedarfs zwischen den Themenfelder oder innerhalb der einzelnen Themen kom-
men. Im Falle einer Prioritatensetzung sollte diese explizit vorgenommen, begriindet

und kommuniziert werden.

Die Formulierung von Prioritdten und konkreten Zielen fur einen Gleichstellungs-
plan auf Basis der Genderanalyse sollte in einem moderierten und partizipativen Pro-
zess erfolgen, in den die Leitungsebene und die Community of Practice eingebunden
sind. Die Moderation sollte durch Expert:innen erfolgen, die in diesem Zusammenhang
aufkommende Widerstande oder Konflikte professionell aufgreifen und diesen etwas
entgegen setzen kénnen. In diesem Zusammenhang auftretende Widerstdnde oder
Konflikte kénnen sich beispielsweise im Negieren von Handlungsbedarf, im Hinterfra-

gen der Datenqualitat oder der Interpretation der Ergebnisse zeigen.

Die Entscheidung tber den Vorschlag, der in der Community of Practice disku-

tiert und formuliert wurde, trifft letztendlich die Leitungsebene.









/ Entwicklung konkreter
MalBnahmen

Ziel dieses Schrittes ist die Entwicklung eines MaBnahmenbiindels, das die identifizier-
ten Handlungsfelder und formulierten Zielsetzungen adressiert und einen Beitrag zur

Gleichstellung in der Hochschul- oder Forschungseinrichtung leistet.

Zunéchst ist die Entscheidung zu treffen, ob die MaBnahme als individuelle Fér-
derung, als strukturelle MaBnahme oder als eine Kombination aus beidem konzipiert
wird. Fiir jene Themenfelder, die durch Gleichstellungspléne adressiert werden sollen,
sind sowohl individuelle, strukturelle als auch eine Kombination der MaBnahmentypen
vorstellbar. So kénnen beispielsweise MaBnahmen, die zu ausgewogenen Geschlech-
terverhéltnissen in technischen Bereichen beitragen sollen, die individuelle Ebene
adressieren (z.B. Mentoring) oder auf eine Verénderung der Studien- oder Arbeitsbe-
dingungen hinwirken, die Zugangsbarrieren fir Frauen darstellen. Im Idealfall werden
innerhalb von MaBnahmen individuelle und strukturelle Zugénge gekoppelt, d. h. dass
beispielsweise im Rahmen eines Mentorings nicht nur auf die individuelle Unterstit-
zung der Mentees abgestellt wird, sondern durch ein gezieltes Coaching der Mentor:in-

nen Bewusstsein fir strukturelle Barrieren geschaffen wird.

MaBnahmentyp

Individuelle MaBBnahmen streben Bewusstseinsbildung, Kompetenzaufbau
oder Unterstiitzung von Angehérigen einer konkreten Zielgruppe an. Dabei
kann es sich um Workshops, Training, Coaching, Mentoring, Stipendien oder

ahnliches handeln.

Strukturelle MaBnahmen streben die Verdnderung von Strukturen und
Prozessen an, die Geschlechterungleichgewichte hervorbringen oder ver-

starken.
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Fir jede MaBnahme ist zumindest ein konkretes gleichstellungspolitisches Ziel
zu formulieren, das sich explizit auf eine der drei eingangs genannten Gleichstellungs-
dimensionen bezieht (fixing the numbers, fixing the institution, fixing the knowledge).
Weiters ist die Zielgruppe, die durch die MaBnahme adressiert wird, zu explizieren. Im
Zuge der Konzeption der MaBnahme wird die zugrunde liegenden Annahme iber de-
ren erwartete Wirkungsweise ausformuliert. Dabei handelt es sich um die sogenannte
Programmtheorie. Die formulierte Annahme umfasst, warum im Rahmen der MaB3nahme
gesetzte Initiativen zur angestrebten Wirkung beitragen, die adressierte Zielgruppe
erreicht wird und bestehende alternative Angebote die Wirkungsweise der MaBnahme

nicht beeintrachtigen.

Haufig wird die Programmtheorie als ein Logisches Modell formuliert, das eine
simplifizierte Darstellung der Wirkungsmechanismen umfasst, aber als Ausgangspunkt
fur die Konzeption der MaBnahme hilfreich ist. Simplifiziert deshalb, weil Programme

Ublicherweise nicht linear wirken, sondern Rickkoppelungsprozesse beinhalten.

Ein Logisches Modell stellt die Ausgangsbedingungen fir die MaBnahme dar
(Kontext, bestehende Strukturen), beschreibt die geplanten Aktivitaten (Input), die un-
mittelbaren Ergebnisse, die durch die Aktivitdten hervorgebracht werden sollen (Out-
put), die damit intendierten Verédnderungen (Outcomes) sowie die sich langfristig dar-

aus ergebenden Verénderungen im Sinne eines Struktur- oder Kulturwandels (Impact).



Abbildung 2

Logisches Modell

Resources/

Inputs

Your Planned Work Your Intended Results

Quelle:
W.K. Kellogg Foundation 2004: 1.
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Die in einem Logischen Modell enthaltenen Annahmen sollten einer kritischen

Reflexion unterzogen werden. Leitende Fragen dazu sind u. a.:

* Auf welcher Basis werden die Wirkungsannahmen fir die einzelnen Aktivitaten, die
im Rahmen der MaBnahme umgesetzt werden bzw. fir die MaBnahme insgesamt,
formuliert (z. B. Erfahrungswerte aus fritheren MaBBnahmen oder von anderen Institu-

tionen, Literatur, Bedarfserhebung)?

+ Sind die vorgesehenen Ressourcen (Personal, Finanzmittel) ausreichend, um die Mal3-

nahme wie geplant umzusetzen?

* Ist es realistisch, die vorgesehenen Ziele im genannten Zeithorizont zu erreichen?

* Wie realistisch ist es, die Zielgruppe zu erreichen und zur Teilnahme an der MaBnah-
me zu motivieren? Auf welchen Wegen wird die Zielgruppe angesprochen? Sind diese

Wege adéquat fir die Zielgruppe?

* Welche alternativen Angebote fiir die Zielgruppe bestehen? Beeinflusst ein vorhan-

denes alternatives Angebot die Zielgruppenerreichung oder die Zielerreichung?

* Welche Widersténde oder Herausforderungen sind zu erwarten, wie kénnen diese

verhindert werden?

Auch in die Konzeption von MaBnahmen wird die Community of Practice sowie
Gender- und Gleichstellungsexpert:innen einbezogen — insbesondere in die kritische
Reflexion der Programmtheorie. Aufgrund der Komplexitat dieses Vorhabens ist ein
partizipativer Prozess hilfreich. So ist schon die Formulierung von Zielen haufig eine He-
rausforderung, da unterschiedliche Stakeholder h&ufig jeweils andere Ziele als prioritér

ansehen oder Ziele widerspriichlich formuliert sein kdnnen.

In den letzten Jahren wurden unzé&hlige MaBnahmen zur St&rkung der Gleich-
stellung in Wissenschaft, Innovation und Forschung konzipiert und umgesetzt. Fir eine
Reihe von MaBnahmen liegt empirische Evidenz tUber ihre Wirksamkeit durch ein Mo-
nitoring oder eine Evaluation vor. Viele dieser MaBBnahmen sind in &ffentlich zugangli-
chen Repositorien enthalten und kénnen einen Ausgangspunkt fiir die Entwicklung von
MaBnahmen fiir die eigene Einrichtung darstellen (siehe dazu Weiterfiihrende Ressour-
cen). Zu prifen bleibt jedoch, inwieweit diese MaBnahmen auf den eigenen Kontext
ibertragbar bzw. welche Adaptierungen dafiir notwendig sind. Beispielsweise sollte
reflektiert werden, ob MaBnahmen, die im universitdren Kontext entwickelt und um-
gesetzt wurden, auch fiir den auBeruniversitaren Bereich geeignet sind bzw. inwiefern
Unterschiede im Kontext die zentralen Wirkungsannahmen der MaBnahme beeinflus-

sen. Ebenso sollten MaBnahmen, die in anderen Léndern erfolgreich umgesetzt werden,



auf ihre Ubertragbarkeit gepriift werden. Diese Priifung sollte ebenfalls gemeinsam mit

Gender- und Gleichstellungsexpert:innen erfolgen.

Kriterien guter Praxis fiir GleichstellungsmaBnahmen

Im Rahmen des Projekts GENDERACTION wurden Kriterien fiir bewéhrte

GleichstellungsmaBnahmen formuliert. Diese verlangen, dass MaBBnahmen

» auf Basis einer empirischen Problemanalyse (Genderanalyse) konzipiert
werden

» auf konkrete Ziele und Zielgruppen ausgerichtet sind

+ auf einer expliziten Programmtheorie beruhen

* in einem partizipativen Prozess (unter Einbeziehung relevanter

Stakeholder) konzipiert und umgesetzt werden

ausreichend mit Ressourcen (Humanressourcen und Finanzmittel)

ausgestattet sind

zu signifikanten und nachhaltigen Ergebnissen fihren

* in eine Kommunikationsstrategie eingebettet sind

« einem Monitoring unterzogen werden, durch das regelméBiges Feedback
Uber die Umsetzung und Zielerreichung der MaBnahme vorliegt

« im Hinblick auf ihre Wirkungen evaluiert werden

Quelle:
GENDERACTION Policy Brief No. 12 (2021)

Ein erster Gleichstellungsplan kann auch MaBnahmen enthalten, die erst die Vor-
aussetzungen schaffen, effektive GleichstellungsmaBnahmen fir die zentralen Themen-
felder zu entwickeln. Dies ist beispielsweise der Fall, wenn bestehende Datenbanken
adaptiert werden miissen, um fir eine Genderanalyse aussagekréftige Grundlagen zu
liefern (z. B. wenn in Férderdatenbanken keine Informationen zum Geschlecht der ge-
férderten Person enthalten ist, Forschungsdatenbanken keine Auswertungen fiir Gen-
derforschung erlauben oder Publikationen nicht nach dem Geschlecht der Autor:innen

differenzieren).

47



‘O



Monitoring

Ziel dieses Schrittes ist die Entwicklung eines Monitoringsystems fiir die laufende Be-
obachtung des Status quo von Gleichstellung in der Hochschul- oder Forschungsein-
richtung wie auch die Umsetzung von MaBnahmen. Das Monitoring stellt die Grundlage
fur die Reflexion der Entwicklung der Gleichstellung in der Einrichtung sowie der Um-
setzung der MaBnahmen dar und geht von den Datengrundlagen und Indikatoren aus,
die fir die Genderanalyse entwickelt wurden. Monitoring entwickelt sich jedoch lau-
fend weiter — auch bedingt durch Verénderungen des Kontexts oder der MaBnahmen

- und sollte als ein lebendes Instrument (living tool) verstanden werden.

Die Indikatoren fiir das Monitoring sollten aus der Genderanalyse, den Zielen
des Gleichstellungsplans bzw. den Zielen der MaBnahmen abgeleitet werden. Indika-
toren kdnnen Gleichstellung nicht direkt abbilden, da es sich um ein komplexes und
vielschichtiges Phénomen handelt. Indikatoren stellen somit Annéherungen an das
Konstrukt Gleichstellung dar und bilden zumeist nur einzelne Facetten des Gesamt-
phénomens ab. Fir das dreidimensionale Gleichstellungsziel (fixing the numbers, fixing
the institution, fixing the knowledge) sind daher mehrere Indikatoren zu entwickeln.

Diese kénnen quantitativ oder qualitativ sein.

Firr die Gleichstellungsdimension ,ausgewogene Geschlechterverhéltnisse in al-
len Bereichen und Funktionen“ ist die Datenlage vergleichsweise gut und haben sich
mittlerweile eine Reihe von Indikatoren etabliert, die h&ufig verwendet werden, wie
z.B. der Frauenanteil in unterschiedlichen Bereichen und Funktionen, die Leaky Pipe-
line oder der Glass Ceiling Index. Diese sind zumeist gut geeignet, den Status quo zu
beschreiben, missen jedoch auf ihre Eignung als Indikator fir die Umsetzung von MaB-

nahmen geprift werden.

Generell wird zwischen Kontextindikatoren, Inputindikatoren, Outputindikatoren
und Outcomeindikationen (Wirkungsindikatoren) unterschieden. Indikatoren kénnen in
unterschiedlicher Datenqualitat vorliegen, sich aus administrativen Prozessen ergeben
oder eigens erhoben werden. Indikatoren unterscheiden sich von Daten durch eine
Norm- und Zielorientierung, die sich aus gleichstellungspolitischen Zielen oder relevan-

ten Vergleichswerten (BezugsgréBen) ergeben.

So ist die Anzahl der Frauen in Leitungsfunktionen zunéchst nur eine Informa-
tion, die Anzahl der Frauen in Relation zur Anzahl der M&nner in Leitungsfunktionen
(Frauenanteil) kann jedoch einen Kontextindikator darstellen. Dieser kann aber nur un-

ter Bezugnahme auf einen BewertungsmaBstab oder ein Ziel interpretiert werden, die
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sich aus der Formulierung des Gleichstellungsziels fir die Einrichtung ergeben. Wird
ein ausgewogenes Geschlechterverhltnis in Leitungsfunktionen angestrebt, kann das
Ziel eines 50 % Frauenanteils als BezugsgréBe herangezogen werden. Eine Hochschul-
oder Forschungseinrichtung kann aber auch den eigenen Wert mit jenem einer Insti-
tution, die als BezugsgroBe geeignet erscheint, oder einem Durchschnittswert fiir den

Sektor verglichen werden.

Der Indikator des Frauenanteils in Leitungsfunktionen mag fiir die Beschreibung
des Status quo (Kontext) geeignet sein, muss aber nicht einen addquaten Outputindi-
kator darstellen. Wird durch eine konkrete MaBnahme, die Erhéhung des Frauenanteils
unter Bewerber:innen fiir eine Leitungsfunktion angestrebt, um den Frauenanteil unter
neu bestellten Leitungspersonen zu erhéhen, dann wéren der Frauenanteil unter Be-
werber:innen oder der Frauenanteil unter Neubesetzungen aussagekraftigere Indikato-
ren. Wenn das Ziel der MaBnahme ist, das vorzeitige Ausscheiden von Frauen aus dem
Bewerbungsprozess zu verhindern, dann kénnte die Relation zwischen dem Frauen-
anteil unter Bewerber:innen und dem Frauenanteil unter Neubestellungen als Indikator

herangezogen werden.

Indikatoren

Kontextindikatoren beschreiben den Status quo im Hinblick auf Gleichstel-
lung auf intentioneller Ebene, wie z. B. der Frauenanteil unter wissenschaft-

lichen Mitarbeiter:innen (differenziert nach weiteren relevanten Merkmalen).

Inputindikatoren bilden die zur Zielerreichung eingesetzten Ressourcen ab,
wie z. B. Finanzmittel, Personalkapazitaten, Teilnehmendenzahlen, Schu-

lungseinheiten.

Outputindikatoren stellen die unmittelbaren und konkreten Ergebnisse der
durchgefiihrten MaBnahmen dar, wie z. B. abgeschlossene Schulungen bzw.

geschulte Beschaftigte, durchgefiihrte Beratungen.

Outcomeindikatoren beziehen sich dagegen auf die Verénderungen, die
durch die MaBnahmen erzielt werden konnten und die langerfristig wirksam

werden, wie z. B. erworbene Genderkompetenz, Verhaltensanderungen.



Deutlich herausfordernder stellt sich die Entwicklung von Indikatoren fiir die an-
deren beiden Gleichstellungsdimensionen (fixing the institution, fixing the knowledge)
dar, da deutlich weniger Informationen in administrativen Prozessen erfasst werden

und die Konstrukte noch komplexer werden.

Das bereits genannte Beispiel eines Indikators, der den Frauenanteil unter Be-
werber:innen mit dem Frauenanteil bei Neubestellungen in Beziehung setzt, bezieht
sich auf den Abbau von Barrieren fiir Frauen in Strukturen und Prozessen. Fiir die Ver-
ankerung der Genderdimension in Forschung, Innovation und Lehre gibt es bislang nur
wenige aussagekraftige Indikatoren. So sagt beispielsweise die Anzahl (oder der An-
teil) der Forschungsvorhaben mit einer gender- oder gleichstellungsbezogenen Frage-
stellung nur wenig Uber die Verankerung der Genderdimension in Forschung, Innovation
und Lehre generell aus. Vielmehr wére die Anzahl (oder der Anteil) der Forschungspro-
jekte interessant, die die Genderdimension als Querschnittsmaterie bei der Formulie-
rung der Forschungsfrage, der empirischen Umsetzung und der Interpretation der Er-
gebnisse bericksichtigen. Dies kann nicht mehr aus dem Titel des Forschungsprojekts
geschlossen werden, sondern wiirde eine Erfassung der entsprechenden Informationen

in Forschungs- und Publikationsdatenbanken erfordern.

Im Zusammenhang mit der Entwicklung von Indikatoren fir ein Monitoring muss
auch die Aussagekraft der Indikatoren bzw. der ihnen zugrunde liegenden Datengrund-
lagen fir die Gleichstellungspolitik der Einrichtung reflektiert werden. So bilden in den
meisten Féllen administrative Datengrundlagen das biologische Geschlecht ab, nicht
aber Geschlecht in einem sozialkonstruktivistischen Sinn oder die Geschlechteridenti-
tat. Es gilt daher zu Uberlegen, wie entsprechende Datenliicken geschlossen werden
und bestehende Einschrénkungen bei der Interpretation der Ergebnisse transparent

gemacht werden kénnen.

Wie eingangs beschrieben, markiert die Entwicklung eines Gleichstellungsplans
den Beginn eines Kulturwandelprozesses in der Hochschul- oder Forschungseinrichtung
und damit ein Bekenntnis zu einem l&ngerfristigen Vorhaben, das die Bereitschaft zur
laufenden Reflexion der Entwicklung von Gleichstellung, der Zielerreichung und MaB-
nahmen erfordert. Diese Reflexion trégt einerseits zum Aufbau von Genderkompetenz
in der Einrichtung bei und fiihrt andererseits gegebenenfalls zur Adaption des Gleich-

stellungsplans oder einzelner MaBnahmen.

Das Monitoring stellt eine Grundlage fir derartige reflexive Prozesse dar. Es
gilt daher im Kontext des Monitorings auch ein Prozedere fiir diese Reflexion zu ent-
wickeln, in das die Leitungsebene und die Community of Practice einbezogen sind.
Einige &sterreichische Universitaten erstellen auf Basis des internen Monitorings in
regelmaBigen Abstédnden Gender-Berichte. Derartige Berichte kénnten die Grundlage

fur eine in regelméBigen Abstanden stattfindende Diskussion mit der Community of
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Practice zu Gleichstellungsthemen in der Einrichtung bilden. Im Rahmen einer solchen
Diskussion sollten die Griinde fir positive, aber auch negative Entwicklungen thema-
tisiert werden, zusatzlicher Handlungsbedarf formuliert oder gegebenenfalls eine Ad-
aption des Gleichstellungsplans oder einzelner MaBnahmen vereinbart werden. Wenn
entsprechende Monitoringberichte intern aber auch fir die Allgemeinheit zugénglich
verdffentlicht werden, tragen sie zu einem Diskurs tber Gleichstellung in der Einrich-

tung und darlber hinaus bei.

Ein aussagekraftiges Monitoring stellt weiters die Grundlage fir eine kinfti-
ge externe Evaluation einzelner MaBBnahmen bzw. des Gleichstellungsplans insgesamt
dar. Im Idealfall werden bereits bei der Konzeption des Monitorings die Anforderungen
einer kunftigen Evaluation beriicksichtigt. Im Gegensatz zum Monitoring beschrankt
sich eine Evaluation nicht auf die Beschreibung der Umsetzung der MaBnahme und
der Erreichung ihrer unmittelbaren Ziele, sondern strebt eine systematische und ob-
jektive Bewertung der Effektivitat, Effizienz, Wirksamkeit und Nachhaltigkeit der

MaBnahmen an.

Grundprinzipien des Monitorings

Monitoringsysteme basieren auf Datengrundlagen, die in regelm&Bigen

Absténden verfiigbar und leicht zugénglich sind.

Die Indikatoren des Monitorings leiten sich aus den zentralen gleichstel-

lungspolitischen Zielen ab.

Monitoringsysteme enthalten Kontext-, Input-, Output- und Outcomeindika-

toren.

Indikatoren werden gemeinsam mit relevanten Stakeholdern entwickelt,

um ein allgemein akzeptiertes Set an Indikatoren zu erhalten.

Die Ergebnisse des Monitorings werden in regelméBigen Abstdnden analy-

siert und zur Diskussion gestellt (Monitoringberichte).

Die Indikatoren bzw. die zugrunde liegenden Datengrundlagen werden
laufend weiterentwickelt und gegebenenfalls an Verédnderungen des

Kontextes oder der MaBnahmen angepasst.









9 Festlegen einer
Kommunikationsstrategie

Ziel dieses Schrittes ist die Entwicklung einer internen und externen Kommunikationsstra-

tegie zu Gleichstellung.

Innerhalb der Hochschul- oder Forschungseinrichtung sollten die einzelnen Phasen
der Entwicklung eines Gleichstellungsplans transparent gemacht werden, um die Angehd-
rigen der Einrichtung tiber das Bekenntnis der Leitung zu Gleichstellung, zum Prozess des
Kulturwandels sowie liber die Zwischenergebnisse zu informieren. Zu méglichen Zwischen-

schritten, die intern kommuniziert werden kdnnen, zéhlen:

* Auftakt des Prozesses (Beauftragung einer Person, eines Teams oder einer Organisations-

einheit mit der Entwicklung des Gleichstellungsplans)
¢ Einrichtung der Community of Practice, ihrer Zusammensetzung und ihres Auftrags
* Présentation der Ergebnisse der Genderanalyse
¢ Entscheidung Gber Prioritdten und Ziele der Einrichtung im Hinblick auf Gleichstellung
* Prasentation von MaBnahmen, die im Rahmen des Gleichstellungsplans umgesetzt werden
* Présentation von Ergebnissen des Monitorings und der zentralen Schlussfolgerungen

Informationen zu Gleichstellung und zum Entwicklungsprozess des Gleichstellungs-
plans kénnen tber das Intranet oder per regelmaBiger Mail-Aussendung den Angehdrigen
der Einrichtung zur Verfiigung gestellt werden.

Ergénzend zur internen Kommunikation zu Gleichstellung kann das Engagement der
Hochschul- oder Forschungseinrichtung zu ausgewéhlten Zeitpunkten auch nach auB3en
kommuniziert werden — beispielsweise, wenn der Prozess gestartet oder der Gleichstel-
lungsplan verabschiedet wird oder wenn spezifische MaBnahmen ins Leben gerufen wer-

den. Wahrend der Umsetzungsphase kdnnten die Monitoringberichte auch fiir externe Kom-

munikation genutzt werden.

55



56

Die Kommunikation zu Gleichstellung nach auBen kann in eigenen Publikations-
formen erfolgen, z. B. durch einen jahrlich erscheinenden Gender- oder Gleichstellungs-
bericht, der &ffentlich zugénglich ist. Es kénnen aber auch bestehende Publikations-
formate genutzt werden, wie z. B. die Website, der Jahres- oder Tatigkeitsbericht, oder
soziale Medien. Dabei kann das Bekenntnis der Hochschul- oder Forschungseinrichtung
zu Gleichstellung transportiert und tber Ergebnisse der Genderforschung informiert

werden.
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Weiterfihrende Ressourcen

Dieser Abschnitt besteht aus kommentierten Verweisen zu bestehenden Tools und MaBnah-
mendatenbanken, die fir die Entwicklung eines Gleichstellungsplans herangezogen werden

kénnen.

Zusammenstellungen von ,,Good Practices*
Toolbox der Genderplattform

Die Genderplattform umfasst die Einrichtungen, die gemaB Universititsgesetz an Oster-
reichs Universitadten mit der Koordination der Aufgaben der Gleichstellung, der Frauenfér-
derung sowie Geschlechterforschung und der auf ihr basierenden Lehre betraut sind. Die
Genderplattform stellt unterschiedliche Strategien, Programme, Initiativen und Projekte vor,
die an 6sterreichischen Universitdten im Bereich Gleichstellung entwickelt und umgesetzt

werden. Diese sind in sechs Themenbereiche gegliedert:

* Gender- und diversitatskompetente Organisationskultur

¢ Gleichstellungsorientierte Karriereentwicklung und Nachwuchsférderung
+ Steuerung, Management, Universitétsleitung

* Vereinbarkeit von Berufsleben, Familienleben und Lebensgestaltung

* Integration der Dimensionen Gender und Diversitét in die Forschung

* Integration der Dimensionen Gender und Diversitét in die Lehre

genderplattform.at

CEWS Datenbank INKA

Das Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS) ist ein Kompetenz-
zentrum von GESIS — Leibniz-Institut fir Sozialwissenschaften, das eine evidenzbasierte
Wissenschafts- und Gleichstellungspolitik unterstiitzt. Die Datenbank INKA stellt qualitats-

gepriifte GleichstellungsmaBnahmen aus sechs Bereichen vor.

* Personal/Nachwuchs

* Vereinbarkeit

* Wissenschaftskultur

* Organisationsentwicklung

* Gender in Forschung und Lehre

* Qualitatssicherung

gesis.org/starq/inka
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CEWS Themenseite zu geschlechterbezogener

und sexualisierter Gewalt in der Wissenschaft

Die CEWS Themenseite bietet einen Uberblick iiber die internationale Forschungslite-
ratur zu geschlechterbezogener und sexualisierter Gewalt in der Wissenschaft, Ergeb-
nisse von Umfragen, Ressourcen und Schulungsmaterialien, sie verweist auf Positions-
papiere und Leitfaden fir die Wissenschaft und bietet Informationen zum rechtlichen
Hintergrund der Situation in Deutschland. Da das Thema vor allem im angelséchsischen
Raum beforscht wird, sind die verlinkten Texte, Studien und anderen Materialien vor-

rangig in englischer Sprache.

gesis.org/cews/themen/geschlechtsbezogene-und-sexualisierte-gewalt

EIGE GEAR Tool und MaBnahmendatenbank

Das European Institute for Gender Equality (EIGE) ist eine Agentur der Europ&ischen
Union mit Sitz in Vilnius und unterstitzt Institutionen und Mitgliedsstaaten der Euro-
paischen Union im Zusammenhang mit Fragen der Gleichstellung der Geschlechter und

der Antidiskriminierung.

Das EIGE GEAR Tool gibt Hochschul- und Forschungseinrichtungen praktische

Hinweise und Werkzeuge fiir sechs Stufen der Entwicklung eines Gleichstellungsplans:

* Getting started

* Analysing and assessing the state-of-play in the institution
* Setting up a Gender Equality Plan

* Implementing a Gender Equality Plan

* Monitoring progress and evaluating a Gender Equality Plan

* What comes after the Gender Equality Plan?

eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear

Die EIGE empfiehlt in ihrem Tool, dass je nach Bedarf der Organisation eine Kom-
bination von MaBnahmen im Gleichstellungsplan verankert werden. In der GEAR Action

Toolbox sind zu folgenden Themen konkrete Beispiele oder Handreichungen enthalten:

* Structures to support gender equality work

* Awareness-raising and competence development

* Engaging stakeholders

* Organisational culture and work-life balance

* Recruitment, selection and career progression support

* Leadership and decision-making


http://www.gesis.org/cews/themen/geschlechtsbezogene-und-sexualisierte-gewalt
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear

* Combatting sexual and gender-based harassment

* Integrating gender in research and education content

* Analytical measures, targets, indicators, monitoring and evaluation
* Incentives to promote gender equality

* For a gender-sensitive response to the COVID-19 crisis

eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/action-toolbox

Handreichungen und Leitfaden
Zum Thema geschlechtergerechte bzw. diskriminierungsfreie Sprache

Die FH Campus Wien hat 2015 einen Leitfaden fiir geschlechter- und diversityfai-
ren Sprachgebrauch veréffentlicht, der neben einzelnen Abschnitten zu Geschlecht,
ethnische Zugehérigkeit, physische/psychische Fahigkeiten — Behinderung, sexuelle
Orientierung und Geschlechtsidentitat, Alter, Religion und Weltanschauung auch Tipps
fur Vortragende, Anmerkungen zur Kommunikation in englischer Sprache und zur Bild-

gestaltung gibt.

fh-campuswien.ac.at/fileadmin/redakteure/FH_Campus_Wien/Gender_and_Diversi-
ty/FH_Campus_Wien_Sprachleitfaden_2015_web.pdf

Die FH Campus Wien hat bereits 2007 einen Sprachleitfaden zum geschlech-
tergerechten Sprachgebrauch erarbeitet. In diesem Leitfaden befindet sich eine
Checkliste fiir geschlechtergerechte Sprache sowie die ,Zehn Regeln fiir geschlechter-

gerechten Sprachgebrauch® mit vielen Beispielen und Verbesserungsvorschlagen.

fh-campuswien.ac.at/fileadmin/redakteure/FH_Campus_Wien/Gender_and_Diversi-
ty/Dokumente/Rl_FHCW_Sprachleitfaden_01.pdf

Einen Leitfaden fiir diskriminierungsfreie Sprache, Handlungen und Bilddar-
stellungen in Bezug auf junge und alte Menschen, Menschen mit Behinderung, Frauen/
Méanner, Schwule/Lesben/Transgender, Migrant:innen und Menschen mit einer ande-
ren Religionszugehérigkeit/Weltanschauung hat das Bundesministerium fiir Arbeit,
Soziales und Konsumentenschutz (BMASK, jetzt: Bundesministerium fir Soziales,
Gesundheit, Pflege und Konsumentenschutz) 2010 herausgegeben. Das umfangreiche
Dokument stellt die gesetzlichen Grundlagen dar, informiert (iber Diskriminierungen
und diskriminierenden Sprachgebrauch auf verschiedenen Ebenen der Kommunikation
und auch in Bezug auf verschiedenen Diversitatsdimensionen. Zudem werden diskrimi-

nierende Handlungen und Bilddarstellungen thematisiert.

static.uni-graz.at/fileadmin/Akgl/4_Fuer_Mitarbeiterinnen/leitfaden_diskrim_2010_
web011.pdf

65


https://www.fh-campuswien.ac.at/fileadmin/redakteure/FH_Campus_Wien/Gender_and_Diversity/FH_Campus_Wien_Sprachleitfaden_2015_web.pdf
https://www.fh-campuswien.ac.at/fileadmin/redakteure/FH_Campus_Wien/Gender_and_Diversity/FH_Campus_Wien_Sprachleitfaden_2015_web.pdf
http://www.fh-campuswien.ac.at/fileadmin/redakteure/FH_Campus_Wien/Gender_and_Diversity/Dokumente/RI_FHCW_Sprachleitfaden_01.pdf
http://www.fh-campuswien.ac.at/fileadmin/redakteure/FH_Campus_Wien/Gender_and_Diversity/Dokumente/RI_FHCW_Sprachleitfaden_01.pdf
static.uni-graz.at/fileadmin/Akgl/4_Fuer_MitarbeiterInnen/leitfaden_diskrim_2010_web011.pdf

66

Zum Thema Karriereentwicklung

Im Rahmen des Projekts FESTA (Female Empowerment in Science and Technology
Academia), das sich mit der Verdnderung des Arbeitsumfeldes von Wissenschafte-
rinnen befasst, wurde ein Gender Sensitive PhD-Supervision Toolkit erarbeitet, das
Bewusstsein fir die Genderdimension in der Betreuung von Doktorandinnen schaffen
soll, um negative Auswirkungen zu minimieren und ein potenzielles Ausscheiden von
Doktorandinnen aus der Wissenschaft zu verhindern. Das Toolkit ist eine praktische

Anleitung fir Betreuer:innen von Doktorandinnen.

Das Toolkit umfasst vier Bereiche:

* Introdoctory and Final Phases of PhD Process
* During the PhD Process
* Supervisors Professional Development

* Administrative Support

Fir jeden dieser Bereiche gibt es zwischen drei und acht Unterthemen und zu
diesen Hintergrundinformationen, Good Practice Beispiele und weiterfihrende Litera-

tur und Ressourcen.

festatool.eu

Im Rahmen des Projekts FESTA wurde auch ein Handbuch zu Gender-sensiti-
ve Design of Criteria and Recruitment, Appointment and Promotion Processes in
Academia verdffentlicht. In diesem Handbuch werden drei Hauptphasen eines Einstel-
lungsprozesses thematisiert: Prozess der Anbahnung bzw. Schaffung einer Stelle, Re-
krutierungsprozess und der Auswahlprozess. Im Fokus stehen dabei die Personen, die
am Prozess beteiligt sind, ihre Einflussméglichkeiten, den Entscheidungsprozess und
die angewandten Kriterien. Mithilfe der schematischen Darstellung von Einstellungs-
prozessen von finf Beispielinstitutionen wird gezeigt, an welcher Stelle ein potenzieller
Gender Bias auftreten kann. Fiir jeden dieser Punkte werden Empfehlungen formuliert.
Ein kurzer Leitfaden am Schluss gibt grundlegende Anregungen, wie Rekrutierungs-

und Berufungsprozesse gendersensibel gestaltet werden kdnnen.

genderportal.eu/sites/default/files/resource_pool/print_handbook_festa.pdf

Zum Thema Monitoring und Evaluation

Im Rahmen des Projekts INTEGER (INstitutional Transformation for Effecting Gender
Equality in Research) wurden Leitlinien zur internen Evaluierung transformativer

Gleichstellungspléne an Hochschulen und Forschungseinrichtungen entwickelt.

gesis.org/cews/drittmittelprojekte/projektarchiv/integer
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Im Rahmen des Projekts GEECCO (Gender Equality in Engineering through Com-
munication and Commitment) wurde ein Data Monitoring Tool entwickelt. Es handelt
sich dabei um eine Excel Vorlage, mit der relevante Prozessdaten generiert und moni-

tort werden kdnnen. Das Data Monitoring Tool umfasst folgende drei Bereiche:
* Entscheidungsprozesse und -gremien
* Einstellung und Laufbahnentwicklung von Forscherinnen und Mitarbeiterinnen

* Geschlechterdimension in Forschung und Lehre

geecco-project.eu/resources_results/evaluation_monitoring_tutorials

Die EFFORTI Toolbox 2.0 (Evaluation Framework for Promoting Gender Equality
in Research & Innovation) ist ein evidenzbasiertes Instrument fiir eine schrittweise
Planung und Evaluierung von GleichstellungsmaBnahmen. Die Toolbox beinhaltet ideal-
typische Wirkungsmodelle und einen Indikatorenkatalog, mit deren Hilfe eine fir die
eigene Institution maBgeschneiderte Programmtheorie und ein Evaluationsdesign er-

stellt werden kann. Die Toolbox umfasst drei Teile:

* Wissensdatenbank (,Impact Stories”), die erklart, wie eine Programmtheorie formu-
liert werden kann.

* ,Programme Theory Generator*, der bei der Erstellung und Visualisierung der eigenen
Programmtheorie unterstitzt.

¢ ,Evaluation Framework", das Hintergrundinformationen verfiigbar macht, wie z.B. Be-

richte, Analysen und Literatur.

efforti.eu/efforti-toolbox-intro

Im Projekt TARGET (TAking a Reflexive approach to Gender Equality for institu-
tional Transformation) wurden ein Gender Equality Monitoring Tool and Guidelines
for Self-Assessment bereitgestellt. Das Monitoring Tool gibt eine konkrete Anleitung,
wie ein Set an Monitoring-Indikatoren erstellt werden kann, das die Prioritdten und

Ziele des Gleichstellungsplans reprasentiert.

gendertarget.eu/wp-content/uploads/2018/12/741672_TARGET_Monitoring_Tool
D4.pdf

Das Monitoring Handbuch des Projekts GenderTime stellt das Monitoring fir
die im Rahmen des Projekts umgesetzten MaBnahmen vor. Insgesamt werden zehn
Monitoring-Tools vorgestellt, die auf quantitativen und/oder qualitativen Zugéngen ba-
sieren. Fur jedes der Tools ist das Ziel, der Hintergrund, der Aufbau und das Ergebnis
beschrieben. Gemeinsam bilden diese einzelnen Tools ein strategisches und systema-

tisches Monitoring-Programm.

gendertime.org/sites/default/files/GT_monitoring_handbook.pdf
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Zum Umgang mit Widerstand

Im Rahmen des Projekts FESTA (Female Empowerment in Science and Technology Aca-
demia) wurde ein Online Handbook on Resistance to Gender Equality in Academia
erarbeitet. Widerstand wird als unvermeidlicher Teil eines Verdnderungsprozesses ge-

sehen. Das online Handbuch gliedert sich in folgende Teile:

* Resistance & Gender

* Main Causes & Indicators
* Main Forms & Symptoms
* Recommendations

* Analysis of Stories

* Conclusion & References

Die konkreten Empfehlungen, um Widerstéande zu vermeiden bzw. zu tberwin-

den, umfassen folgende fiinf Abschnitte:

* Institutionalization, Diversity, Inclusivity
* Networking and Collaboration

* Communication and Dissemination

* Creating the Capacity for Change

* Teamwork and Methodology

resge.eu
Zur Berechnung von Einkommensunterschieden

2014 hat das damalige Bundesministerium fiir Bildung und Frauen (BMBF) gemeinsam
mit den OGB Frauen einen Praxis-Ratgeber zu Einkommensberichten veréffentlicht.
Neben grundsétzlichen Informationen zum Erstellen eines Einkommensberichts, zur
Analyse und zur Kommunikation desselben, werden auch weitere Handlungsfelder und
Gleichstellungsaktivitaten beschrieben. Der Weg zum Einkommensbericht wird in vier

Schritte gegliedert:

* Einkommensbericht erstellen
* Einkommensbericht kommunizieren
* Ergebnisse analysieren

* MaBnahmen ergreifen

Im Anhang des Dokuments sind zwei anonymisierte Praxisbeispiele von Einkom-

mensberichten und ein Muster fir einen Einkommensbericht mit Analyse angefiihrt.

femtech.at/sites/default/files/einkommensbericht_praxisleit_26575.pdf



http://www.resge.eu
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Zur Verankerung der Genderdimension in Forschung, Innovation und Lehre

Das Toolkit for Integrating Gender-Sensitive Approach into Research and Tea-
ching ist aus dem Projekt GARCIA (Gendering the Academy and Research: comba-
ting Career Instability and Asymmetries) entstanden und richtet sich an Forschende,
Lehrende und Projektleiter:innen. Das Toolkit hilft in der Beantwortung folgender drei

Fragestellungen:

* Wie gestaltet man geschlechtersensible Forschungs-/Lehrinhalte?
* Wie wendet man gendersensible Methoden und Didaktik an?

* Wie kann man geschlechtersensible Ergebnisse erzielen?
Zusétzlich dazu gibt es einen Abschnitt zu Widerstéanden und zwei Checklisten,
eine davon fir geschlechtersensible Forschung und eine fiir geschlechtersensible Cur-

ricula.

eige.europa.eu/sites/default/files/garcia_working_paper_6_toolkit_integrating_gen-

der_research_teaching.pdf

Bei der Toolbox Gender und Diversity in der Lehre der Freien Universitat Berlin
handelt es sich um verschiedene online verfigbare Ressourcen mit einfiihrenden Infor-
mationen, praktischen Empfehlungen und Anregungen fiir eine gender- und diversitats-

bewusste Hochschullehre. Die Toolbox besteht aus folgenden Teilen:

* Sammlung mit Handreichungen und online Materialien zur digitalen Lehre

* Dreiminttiger Erklérfilm zu vielféltigen Lebensrealitdten von Studierenden und An-
satzpunkte fir eine gender- und diversitatsbewusste Hochschullehre

* Informationen zur Auswahl und Reflexion von Lehrmethoden

* Informationen zu einer gender- und diversitédtsbewussten Sprache

* Methodenpool fir abwechslungsreiche Lehrveranstaltungen

* Inhaltliche Ankniipfungspunkte fiir das Aufgreifen von Gender und Diversity als Lehr-
und Studieninhalte

* Zusammenstellung von Good Practice Beispielen fur gender- und diversitatsbewuss-
te Lehre

* Quiz zur Verankerung von Gender und Diversity in Wissenschaft und Gesellschaft

* Informationen zu einem sensiblen Umgang mit Bildern in der Lehre

* Didaktische Prinzipien: Methodenvielfalt und Aktivierung von Studierenden

* Checkliste zur gender- und diversitdtsbewussten Didaktik

genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/index.html
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Im Rahmen des Projekts GEECCO (Gender Equality in Engineering through Com-
munication and Commitment) wurde die Relevanz von Genderaspekten in ausgewahl-
ten MINT-Forschungsinhalten aufgearbeitet. Konkret wurden Literaturiiberblicke fiir
die Themen Mensch-Computer-Interaktion (Human Computer Interaction, HCI), Energie
und Gender sowie Gender und Mobilitdt verfasst. Fir jedes dieser Themen wird auf-
gezeigt, inwiefern die Genderdimension in dem Forschungsgebiet relevant ist, wie dies
bereits in wissenschaftlicher Literatur beriicksichtigt wird und wie sich der Diskurs
entwickelt hat. Zudem werden auch noch offene Forschungsliicken aufgezeigt. Die Er-
gebnisse flossen in eine Ausstellung ein, die in mehreren Sprachen verfugbar ist. Zu
den genannten Themen wurden auch Erklérvideos produziert, die auf YouTube zu finden
sind. Die Videos dauern zwischen drei und fiinf Minuten und fassen die Ergebnisse der

Berichte in illustrierter Weise zusammen.

geecco-project.eu/resources_results/additional_resources_and_literature_reviews

geecco-project.eu/resources_results/exhibition

geecco-project.eu/resources_results/explanatory_videos

Rechtsquellen

Bundesgesetz iiber die Gleichbehandlung (Gleichbehandlungsgesetz — GIBG):
ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnum-
mer=20003395

Bundesgesetz iiber die Gleichbehandlung im Bereich des Bundes (Bundes-Gleich-
behandlungsgesetz - B-GIBG):
ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnum-
mer=10008858

Bundesgesetz iiber die Organisation der Pddagogischen Hochschulen und ihre
Studien (Hochschulgesetz 2005 - HG):
ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnum-
mer=20004626

Bundesgesetz iiber die Organisation der Universitaten und ihre Studien (Universi-
tatsgesetz 2002 - UG):
ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnum-
mer=20002128

Bundesgesetz iiber Fachhochschulen (Fachhochschulgesetz — FHG):
ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnum-
mer=10009895
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http://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10009895

Bundesgesetz liber Privathochschulen (Privathochschulgesetz - PrivHG):

ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnum-

mer=20011248

71


https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=20011248 
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=20011248 




Glossar

Cisgender Personen verfiigen tber eine Geschlechteridentitat, die mit dem ihnen bei
der Geburt zugewiesenen Geschlecht tUbereinstimmt bzw. von ihnen nicht hinterfragt

wird.

Coaching ist die ziel- und l&sungsorientierte Beratung und Begleitung von Fach- und

Fuhrungskraften.

CoP (Community of Practice) bezeichnet eine Gemeinschaft von Personen, die &hnli-
chen Aufgaben gegeniiberstehen und voneinander lernen wollen. Im Zentrum einer CoP
steht der Prozess des sozialen Lernens von Personen, die ein gemeinsames Interesse
an einem Thema haben und durch Erfahrungsaustausch Lésungen und Innovationen

hervorbringen méchten.

Diversitat/Diversity bedeutet ,Unterschiedlichkeit* und bezieht sich auf die Hetero-
genitat bzw. Vielfaltigkeit einer Gruppe. Der Begriff wird mit Blick auf das darin ste-
ckende Potenzial verwendet und setzt auf einen verantwortungsvollen Umgang und die
Nicht-Diskriminierung in den Bereichen Geschlecht, Alter, Religion, Weltanschauung,

ethnische Zugehdrigkeit oder sexuelle Orientierung.

Evaluation ist die systematische Untersuchung und Bewertung des Nutzens eines Eva-
luationsgegenstandes auf Basis von empirisch gewonnenen Daten anhand offengeleg-

ter Bewertungskriterien fir einen bestimmten Zweck.

Frauenférderung zielt auf die Erhéhung der Chancen von Frauen in bestimmten Be-
reichen, in denen sie gegeniliber Mannern noch immer unterreprasentiert sind oder dis-

kriminiert werden, ab.

Gender bezieht sich auf das soziale Geschlecht. Dieses entsteht durch die Zuschrei-
bung von geschlechterspezifischen Fahigkeiten und Erwartungen an Menschen unab-

héngig von der Geschlechteridentitat.

Gender Mainstreaming meint die (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung und
Evaluierung von Entscheidungsprozessen, mit dem Ziel, dass die an politischer Gestal-
tung beteiligten Akteur:innen den Blickwinkel der Gleichstellung in allen Bereichen und

auf allen Ebenen selbstverstandlich einnehmen.
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Gender Pay Gap ist eine MaBzahl fir den Einkommensunterschied zwischen Frauen
und Mannern. Er driickt das durchschnittliche Einkommen der Frauen prozentual bezo-
gen auf das durchschnittliche M&nnereinkommen aus: Wenn also M&nner durchschnitt-
lich 1000 € verdienen und Frauen 800 €, erhalten Frauen durchschnittlich 80 % des
Ménnereinkommens und der Gender Pay Gap betrégt 20 %.

Genderbias bezeichnet einen geschlechterbezogenen Verzerrungseffekt, der durch un-
verhaltnismaBige oder einseitige Fokussierung zu realitdtsabweichenden Einschatzun-

gen, Bewertungen und/oder Interpretationen fiihrt.

Genderkompetenz umfasst das grundsétzliche Erkennen der Relevanz von Ge-
schlechterzuschreibungen im eigenen Arbeits- und Wirkungskontext (Wissen). Dieses
Erkennen ist mit der Bereitschaft (Wollen) und der F&higkeit verbunden, sich damit im
Arbeits- und Studienalltag — gegebenenfalls unterstiitzt durch Genderexpert:innen und
mit dem Wissen aus Geschlechtertheorien — auseinander zu setzen und daraus abgelei-
tet Handlungen zu setzen (K&nnen). Sowohl Erkennen, Auseinandersetzen und Handeln

unterliegen einem stetigen Reflexionsprozess (Reflexion).

Geschlechteridentitat drickt aus, welchem Geschlecht sich eine Person zugehérig
fuhlt. Dies muss nicht immer mit den angeborenen kérperlichen Merkmalen und dem

bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht tibereinstimmen.

Geschlechterwissen bezieht sich darauf, dass verschiedene Personengruppen tiber
unterschiedliches Wissen zu Geschlecht, Geschlechtertheorien und/oder geschlech-

terspezifischen Praktiken verfigen.

Glass Ceiling Index (Glasdeckenindex) gibt die relative Chance von Frauen im Ver-
gleich zu jener der M&nner an, bestimmte Positionen zu erreichen. Der Frauenanteil in
einer bestimmten (Leitungs-)Funktion wird durch den Frauenanteil in allen Funktionen
beziehungsweise Hierarchieebenen dividiert. Ein Indexwert kleiner 1 bedeutet, dass
Frauen in Positionen mit Leitungsfunktion unterreprasentiert sind. Bei einem Wert von

1 sind Aufstiegschancen von Frauen und Mannern gleich.

Gleichstellung: GleichstellungsmaBnahmen zielen darauf ab, fur alle Bevélkerungs-

gruppen gleiche Ausgangssituationen und Bedingungen zu schaffen.

Inter* ist ein Oberbegriff fir diverse intergeschlechtliche Realitdten und Kérperlich-
keiten, deswegen wird das Wort meist auch mit Asterisk geschrieben. Viele Inter* sind
mit einem Kérper geboren, der den medizinischen und gesellschaftlichen Normvorstel-

lungen von Frauen und Ménnern nicht (eindeutig) entspricht.



Intersektionalitat bezieht sich auf die Uberschneidung bzw. das Zusammenwirken
mehrerer Diskriminierungsformen (z. B. Geschlecht, soziales Milieu, Herkunft, Religi-
on, sexuelle Orientierung, Behinderung, Alter, ...). Der intersektionale Ansatz beriick-
sichtigt, untersucht und zeigt die Auswirkungen dieser Uberschneidungen auf Macht-,

Herrschafts- und Normierungsverhéltnisse auf.

Leaky Pipeline beschreibt das Ph&nomen der sinkenden Frauenanteile in der Wissen-
schaft bei zunehmendem Qualifikationsniveau. Dargestellt wird der Frauenanteil und
der Manneranteil unter Studierenden, Absolvent:innen, wissenschaftlichen Mitarbei-

ter:innen unterschiedlicher Qualifikationsstufen bis hin zu Professuren.

LGBTIQA+ umfasst neben lesbischen und schwulen Menschen auch bisexuelle Perso-
nen, Transgender, intergeschlechtliche Menschen, queere Personen, die sich nicht im
Rahmen der Heteronormativitdt bewegen wollen bzw. dieses Wort auch als Ausdruck
ihrer politischen Identitat nutzen, und asexuelle Menschen. Das Plus steht fir alle an-
deren Méglichkeiten, wie beispielsweise der Pansexualitdt, einem Begehren unabhén-

gig von Geschlecht und Geschlechteridentitat.

Mentoring in Wissenschaft und Forschung beschreibt die Beziehung zwischen Men-
tor:in und Mentee, wobei Mentor:innen Mentees beim Einstieg und Aufstieg in ihren

beruflichen Karrieren unterstiitzen.

Monitoring ist die regelmé&Bige und kriteriengeleitete Sammlung von empirischen In-
formationen Uber die Umsetzung einer MaBnahme mit dem Zweck, rechtzeitig Steue-

rungsbedarfe zu erkennen.

Nicht-bin&r/non-binary bezeichnet Personen, die sich selbst auBerhalb der biniren
Geschlechterkategorien, also weder (ausschlieBlich) als Frau, noch (ausschlieBlich) als

Mann, definieren.

Queer bzw. queer lebende Menschen verweisen durch die Verwendung dieses Begriffs
auf gesellschaftliche Praktiken und Positionen, die Heteronormativitat und Geschlech-

terbinaritat hinterfragen und Alternativen dazu aufzeigen.

Reflexivitat meint das Hinterfragen einer bestehenden Praxis aus einer Gleichstel-

lungsperspektive durch Individuen oder Institutionen.

RRI (Responsible Research and Innovation) ist ein Ansatz, der die kritische Reflexion
und Weiterentwicklung von Forschung und Innovation sowie deren Offnung in Rich-
tung Gesellschaft und ihren Bediirfnissen anstrebt. Dabei spielen sechs Dimensionen
eine Rolle: Geschlechtergerechtigkeit (gender), Biirger:innenbeteiligung (public enga-

gement), Erleichterung des Zugangs zu wissenschaftlichem Wissen (science education
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and literacy), Offentlichkeit der Ergebnisse von Forschung und Innovation (open ac-
cess), Beriicksichtigung ethischer Uberlegungen (ethics) und die Schaffung von ent-

sprechenden Strukturen (governance).

Transgender ist ein Oberbegriff fir Menschen, deren zugeordnetes Geschlecht bei der
Geburt nicht (oder nur zum Teil) mit ihrem Identit&tsgeschlecht ibereinstimmt. Syno-
nyme sind transident oder trans*. Es gibt unterschiedliche Schreibweisen, zum Beispiel
mit und ohne Asterisk (trans* bzw. trans). Trans* steht fir ein breites Spektrum von

Trans*-Identitaten, -Lebensweisen und -Konzepten.
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Abbildung 1
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Abbildung 2
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Tabelle 1
Starken-Schwéchen-Analyse
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FuBnote

' Seit einer Novelle des Fachhochschulgesetzes (FHG) im Jahr 2020 missen Fachhoch-
schulen bei Verlangerung der Akkreditierung einen Gleichstellungsplan vorlegen.
GemaB § 10 FHG ist in der Satzung, die das Kollegium zu erlassen hat, der Gleich-
stellungsplan aufzunehmen. Dieselbe Regelung wurde fiir Privathochschulen in § 4 des

Privathochschulgesetz (PrivHG) verankert.



Abkiirzungsverzeichnis

BMBF Bundesministerium fir Bildung und Frauen

BMBWEF Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung

BMK Bundesministerium fir Klimaschutz, Umwelt, Energie, Mobilitat, Innovation
und Technologie

BMWFW Bundesministerium fir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft
CEWS Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung

EFFORTI Evaluation Framework for Promoting Gender Equality in Research &
Innovation

EIGE European Institute for Gender Equality

ERA European Research Area

EU Européische Union/European Union

FESTA Female Empowerment in Science and Technology Academia

FFG Osterreichische Forschungsférderungsgesellschaft mbH

FH Fachhochschule

FHG Bundesgesetz Uber Fachhochschulen (Fachhochschulgesetz)

FWF Fonds zur Férderung der wissenschaftlichen Forschung

(FWF Der Wissenschaftsfonds)

GARCIA Gendering the Academy and Research: combating Career Instability
and Asymmetries

GEAR Gender Equality in Academia and Research

GEECCO Gender Equality in Engineering through Communication and
Commitment

GESIS Leibniz-Institut fir Sozialwissenschaften e.V.

GIBG Bundesgesetz iiber die Gleichbehandlung (Gleichbehandlungsgesetz)
H2020 Horizon 2020

INTEGER INstitutional Transformation for Effecting Gender Equality in Research
IST Austria Institute of Science and Technology Austria

LGBTIQA+ lesbian, gay, bisexual, trans, intersex, queer, asexual, agender, plus
(other diverse sexual orientations and gender identities)

OAW Osterreichische Akademie der Wissenschaften

OGB Osterreichischer Gewerkschaftsbund

PhD Doctor of Philosophy

R&I Research and Innovation

RRI Responsible Research and Innovation

TARGET TAking a Reflexive approach to Gender Equality for institutional
Transformation

UG Bundesgesetz iiber die Organisation der Universitaten und ihre Studien
(Universitatsgesetz)

WWTF Wiener Wissenschafts-, Forschungs- und Technologiefonds
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