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EINLEITUNG

Die Anton Bruckner Privatuniversitat bekennt
sich zur Gleichstellung der Geschlechter und
setzt mit dem vorliegenden Gender Equality
Plan (GEP) MaBnahmen, die darauf abzielen,
geschlechtsspezifische Ungleichgewichte
und Ungleichheiten zu verringern. Die ABPU
beschrankt sich dabei nicht auf einen binaren
Ansatz zur Gleichstellung der Geschlechter,
sondern verfolgt das erklarte Ziel, sicherzu-
stellen, dass Frauen, Manner, trans*, inter?*,
nicht-binare Menschen und die gesamte Viel-
falt an Geschlechteridentitaten gleicherma-
Ben bericksichtigt werden. Um diese Vielfalt
sichtbar zu machen, sind im Gender Equality
Plan die Worte ,Frauen“ und ,weiblich® mit
einem Asterix versehen: Frauen® bzw. weib-
lich*. Bei der Evaluierung und Uberarbeitung
dieses GEP im Jahr 2026 ist darliber nachzu-
denken inwieweit weitere zielgerichtete Ma3-
nahmen erforderlich sind.

Der GEP richtet sich an die gesamte Organi-
sation und soll alle Universitdtsangehorigen
ansprechen. Als systematisches und strategi-
sches Instrument umfasst der GEP auf Grund-
lage einer grindlichen Auseinandersetzung
mit dem Status Quo spezifische MaBnahmen
zur Verbesserung der Gleichstellung der Ge-
schlechter an der ABPU. AuBerdem sieht er

regelmaBiges Monitoring vor und dient als Ins-
trument zur Férderung von Reflexion und kon-
tinuierlicher Weiterentwicklung der Universitat.

Die ABPU stellt ausreichend finanzielle und
personelle Ressourcen zur Umsetzung des
GEP bereit und berichtet regelmaBig Uber
Fortschritte. Der GEP wird kunftig durch Er-
hebung und Analyse von nach Geschlechtern
aufgeschlisselten Daten untermauert. Um
die Mitarbeitenden und Studierenden flr das
Thema zu sensibilisieren, werden regelmaBig
Awareness-Schulungen und Fortbildungen zu
unterschiedlichen genderbezogenen Themen
stattfinden.

Ab 2023 wird der*die Genderbeauftragte den
gesamten Prozess zur Erflllung der GEP-
MaBBnahmen professionell begleiten und den
Prozess monitoren. Mit den jeweiligen Pro-
zessverantwortlichen ist er*sie im Austausch
und unterstltzt die involvierten Personen,
Abteilungen und Gremien bei Planung, Um-
setzung und Evaluierung der in diesem GEP
festgelegten MaBnahmen. Der vorliegende,
offentlich zugangliche Gender Equality Plan
(GEP) umfasst zentrale Ziele, dazugehdrige
MaBnahmen und den Zeitplan zur Umsetzung
dieser MaBnahmen.
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1 GENDER-DIMENSION IN STRATEGIEPAPIEREN

ZIELE

1.1 GEP: Schaffung
Institutioneller Struktu-
ren zur Forderung der
Gleichstellung der Ge-
schlechter

MASSNAHMEN

Genehmigung eines Gender Equality Plans (GEP) und Verbreitung
unter allen Universitatsangehorigen

Aufbau institutioneller Strukturen und Ressourcenausstattung:

B Schaffung der Stelle einer Gleichstellungsbeauftragte*eines
Gleichstellungsbeauftragten

B Schaffung finanzieller Ressourcen fir FortbildungsmaBnahmen

Entwicklung von Fortbildungsangeboten fir Mitarbeitende und
Studierende zur Starkung der Gender-Kompetenzen

Etablierung eines Datenerhebungssystems zur Erfassung ge-
schlechtersensibler Indikatoren

Strukturelle Verankerung der ,,AG Diversity, Equity & Inclusion®

1.2 Starkung der Gen-
der-Dimension
im Entwicklungsplan

Verweis auf den GEP im Entwicklungsplan 2023-2029

Berlcksichtigung der Gender-Dimension bei der Neukonzipierung
in allen Entwicklungsbereichen

1.3 Stérkung der Gen-
der-Dimension
in den Jahresberichten

Systematisierte Aufbereitung aller genderspezifischen Indikatoren
im Jahresbericht

Verweis auf gleichstellungsspezifische Ziele im Abschnitt ,Ent-
wicklungsziele”

1.4 Starkung im Hand-
buch fiir das Qualitats-
management

Erstellung einer Richtlinie zur Berlicksichtigung der Genderdimen-
sion bei Evaluierungen mit Bezug auf:

®  Gender in den Curricula

Gender in der Lehre

geschlechtersensible Kommunikation

Gender in der Forschung

Gender im Recruiting

1.5 Etablierung von
Gender Mainstreaming
bei der Entwicklung
von Richtlinien und
offentlich zuganglichen
Dokumenten

Einrichtung eines Verfahrens zur Prognose geschlechtsspezifischer
Auswirkungen neuer Richtlinien

Verpflichtung der Entscheidungsgremien zur Konsultation des*der
Gleichstellungsbeauftragten vor Inkrafttreten neuer Richtlinien

X

X X

X X X X
X X X

X X X

X X

X
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2 WORK-LIFE-BALANCE UND ORGANISATIONSKULTUR

ZIELE

2.1 Verbesserung der
Vereinbarkeit von Beruf
und Familie

MASSNAHMEN

Durchfihrung des Audit ,hochschuleundfamilie® zur Erhebung des
Status-Quo und Ableitung konkreter MaBnahmen

2.2 Unterstiitzung von
Studierenden mit
Betreuungspflichten

Durchfiihrung einer umfassenden Evaluierung der Situation von
Studierenden im Zuge der Zertifizierung ,hochschuleundfamilie”

Ausarbeitung einer Richtlinie zur Unterstiitzung von Studierenden
mit Betreuungspflichten

2.3 Beriicksichtigung
der Geschlechter-
Dimension in Marken-
ting und Offentlich-
keitsarbeit, internen und
offentlichen Dokumen-
ten

Entwicklung und Umsetzung von Leitlinien zu geschlechtersensi-
bler Kommunikation:

B Sprache

B Visuelle Kommunikation

= Digitale Kommunikation

Analyse relevanter Richtlinien, Dokumente, Broschuren, der Web-
site und von Social-Media-Plattformen und KorrekturmaBnahmen
im Sinne der Leitlinien

Aufbau von Know-How durch FortbildungsmaBnahmen zu ge-
schlechtersensibler Kommunikation in Administration und Kollegium

2.4 Schaffung von
Fortbildungsangebo-
ten zur Reduktion von
Sexismus, geschlechts-
spezifischen Vorurteilen
und Stereotypen

Bereitstellung von Ressourcen fir regelmaBiges Fortbildungs-
angebot gegen Sexismus, geschlechtsspezifische Vorurteile und
Stereotypen - Verankerung im Jahresbudget

Begleitende Evaluierung des Fortbildungsangebots und Anpas-
sung des Fortbildungsangebots auf Grundlage der Evaluierungen

Fortbildungsangebot fiir Mitarbeitende zur Etablierung genderrele-
vanter Richtlinien sowie zu genderspezifischen Themen
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3 GENDER-BALANCE IN FUHRUNGS- UND
ENTSCHEIDUNGSEBENEN

ZIELE

3.1 Monitoring und
Beriicksichtigung der
Geschlechtervielfalt in
Entscheidungsgremien

MASSNAHMEN

Verankerung des Ziels der Erhéhung des Anteils an Frauen® in Ent-
scheidungsgremien und bei Institutsdirektor*innen in der Satzung
sowie Verankerung der Doktoratsprogramme in Senat und Studi-
enkommission.

Ubertragung der Verantwortung fiir die Beriicksichtigung dieses
Ziels an die Zustandigen

Monitoring der Geschlechterverteilung in Prasidium, Senat und
Studienkommission

Berlcksichtigung der Gender-Dimension bei der Besetzung von
Entscheidungsgremien

Niederschwellig zugédngliche Informationen Uber die Rahmenbe-
dingungen der Gremienarbeit

X X
X X
X X

Entwicklung geeigneter FortbildungsmaBnahmen fir Mitarbei-
ter*innen zur Erhdhung der Teilhabe-Bereitschaft

3.2 Beriicksichtigung

von Gender Mainstrea-
ming bei der Entwick-

lung des Forschungs-

zentrums b-search

Bertcksichtigung von Gender Mainstreaming in der Entwicklungs-
phase von b-search

Entwicklung einer Checkliste mit genderrelevanten Kriterien fir
kunftige Entscheidungsprozesse

Implementierung aller geplanten Gender Mainstreaming MaBnah-
men vor der Eréffnung von b-search
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4 GENDER-DIMENSION IN PERSONALAUSWAHL
UND KARRIEREENTWICKLUNG

ZIELE

4.1 Berechnung und
Monitoring des Gender-
Pay-Gap

MASSNAHMEN

Berechnung des Gender Pay Gap in Zusammenarbeit mit der
Personalverrechnung Land OO.

Jahrliches Monitoring des Gender Pay Gap und Verdéffentlichung

4.2 Beriicksichtigung
der Gender-Dimension
in Berufungsverfahren

Entwicklung geschlechtersensibler Recruiting-Richtlinien fur aka-
demische Positionen

Berlcksichtigung der Gleichstellung der Geschlechter in allen
Prozessschritten von Berufungsverfahren

Entwicklung von MaBnahmen zur Erhéhung des Anteils an Frauen*
in Fachern mit Frauen*anteil unter 40%

Schulung der Personalverantwortlichen sowie von Kommissions-
mitgliedern in Auswahl- und Berufungsverfahren

Jahrliches Monitoring der Geschlechterverteilung bei Neuein-
stellungen, Uberpriifung von Veranderungen, Ableiten etwaiger
MaBnahmen

4.3 Erhohung des An-
teils an Frauen® in den
Promotionsstudien

Erhebung unter den Doktoratsstudierenden zur Studienwahl an der
ABPU und Ableiten von Schlussfolgerungen

Vergleich der Gender-MaBnahmen der ABPU mit anderen Dokto-
ratsprogrammen unter Berlicksichtigung von Frauen*férderung in
der Wissenschaft

Entwicklung eines Mentoring-Programms fir Doktorandinnen und
Bewerbung dieses Mentoring-Programms

Einrichtung von Stipendien fir Doktorandinnen

Entwicklung von vorbereitenden Ma3nahmen in den Masterstudien
im wissenschaftlichen und kinstlerisch-wissenschaftlichen Bereich
mit Fokus auf weibliche* Studierende

Informationsgespréache in den Masterstudiengéngen, bei Studien-
messen und Tagen der offenen Tur; durchgefihrt von fir die Gen-
derdimension sensibilisierten Mitarbeitenden

10 Gender Equality Plan (GEP)

X X
X X
X X
X X
X X
X X
X X

Gender Equality Plan (GEP)

11



5 INTEGRATION DER GENDER-DIMENSION IN
FORSCHUNG UND LEHRE

ZIELE

5.1 Beriicksichtigung
der Reprasentation von
Verfasserinnen kiinst-
lerischer Werke in Lehr-
planen und Lehrveran-
staltungen

MASSNAHMEN

Bestandserhebung zur Reprasentanz von Verfasserinnen klnst-
lerischer, kinstlerisch-wissenschaftlicher und wissenschaftlicher
Werke in den Curricula

Ableiten von curricularen Anderungen aus der Datenerhebung zur
Erhéhung des Anteils an Frauen* und zur Integration der Gender-
Dimension in die Curricula der Studiengange und Lehrgange

Berlcksichtigung der Geschlechtervielfalt bei der Planung von
Symposien, Konzertveranstaltungen etc.

Etablierung kollegialer Beratung im Kollegium {ber die Anderungen
und zum Austausch Uber genderrelevante Themen

5.2 Forderung von
Forscherinnen

RegelmaRige Erhebung geschlechtersensibler und nach Ge-
schlechtern aufgeschlisselter Daten in b-doc

Festlegung eines Budgets fur die Auszeichnung von Forschungs-
projekten und Publikationen (alle 3 Jahre), kinstlerischen Projek-
ten (alle 3 Jahre) und Abschlussarbeiten (jahrlich) mit Giberzeugen-
der Bearbeitung eines Themas mit klarem Gender-Bezug

Berlcksichtigung der Genderdimension bei der Vergabe interner
Forderantrage

Berlcksichtigung der Genderdimension bei der Besetzung von
Kommissionen, die fur Fordervergaben zustandig sind

Schulungen fir die Entscheidungstrager*innen bei der Vergabe
von Fordermitteln

Sensibilisierung von Forscher*innen und potenziellen Antrag-
steller*innen fir die geschlechtsspezifische Dimension von For-
schung und Entwicklung durch FortbildungsmaBnahmen

5.3 Verbreiterung der
Genderkompetenz in
der Lehre

Schaffen eines kontinuierlichen Angebots von Fortbildungen hin-
sichtlich gendersensibler Didaktik fur Lehrende

X X
X

X X
X X
X X
X

X X
X X

Durchfiihrung einer Evaluierung unter Lehrenden, Studierenden
und Alumni zur Erhebung des Status Quo in Bezug auf Anwen-
dung gendersensibler Didaktik

Auslobung eines Lehrpreises flr genderkompetente Lehre
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6 GESCHLECHTSSPEZIFISCHE GEWALT INKLUSIVE
SEXUELLER BELASTIGUNG

TIMELINE

p 2 258

MASSNAHMEN

6.1 Pravention von Erhebung der Haufigkeit von sexueller Belastigung und ge-

geschlechterbezogener schlechtsspezifischer Gewalt mittels anonymisierter Umfrage x
Gewalt und sexueller
Belastigung
Entwicklung einer Richtlinie zur Pravention von und Unterstitzung »
bei sexueller Belastigung bzw. geschlechtsspezifischer Gewalt
Bereitstellung personeller und finanzieller Ressourcen flr regelma-
X X X X X X

Bige und im Onboarding-Prozess obligatorische Fortbildungen

Erhdhung der Sichtbarkeit von Unterstltzungsangeboten fir von
sexueller Belastigung oder geschlechtsspezifischer Gewalt betrof- X
fene Universitatsangehorige

14 Gender Equality Plan (GEP) Gender Equality Plan (GEP) | 15



BRUCKNERUNI.AC.AT



