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Vorwort des Direktionsprasidenten

Liebe Leserin, Lieber Leser

Der kompetente Umgang mit den Geschlechtern und mit der gesell-
schaftlichen Vielfalt um uns herum ist ein Erfolgsfaktor — fiir Sie per-
sonlich und fiir die Organisation, in der wir arbeiten.

Diese Publikation méchte aufzeigen, wo wir achtsam sein und lernen
konnen. Sie mochte die Dozierenden der FHWN anregen, von einge-
schliffenen Denkweisen abzuriicken und Neues zu wagen.

Die Broschiire richtet sich auch an Personen in Leitungsfunktionen,
indem sie Beispiele einer gelebten Gender-Kompetenz aufzeigt. Ger-
ne verweise ich auch auf das Glossar, das wertvolle Hilfestellung fir
die «Fachbegriffe» zum Thema Gleichstellung von Frau und Mann lei-
stet.

Nutzen Sie die Chance, unsere vielfdltige und gewinnbringende Lehr-

und Lernkultur um einen entscheidenden Faktor weiterzubringen.

Prof. Dr. Richard Biihrer
Direktionsprasident






Wie Sie diese Broschiire nutzen konnen

Die vorliegenden Checklisten sind Teil des Handbuchs Gender-Kom-
petenz, das mit Hilfe von Beitrdgen des Bundesamts fiir Bildung und
Technologie BBT sowie der FHNW erarbeitet werden konnte.! Zum
praktischen Einsatz in Lehre und Forschung erhalten Sie mit dieser
Broschiire ein handliches Dokument.

Die Checklisten wurden in enger Zusammenarbeit mit Dozierenden
und Leitungspersonen von Hochschulen der FHNW erarbeitet, denen
wir fiir Thren Einsatz ganz herzlich zu Dank verpflichtet sind.

Jede Fachdisziplin ist anders und nicht jedem einzelnen Umstand
konnte Rechnung getragen werden. Fiir den praktischen Gebrauch in
Threr Fachdisziplin empfehlen wir Thnen, jeweils die Ausdrucksweise
Thres Faches und entsprechende Beispiele zu verwenden.

Die Listen koénnen Thnen als Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter der Fach-
hochschule als Vorbereitungs- und Arbeitshilfe dienen. Sie kénnen
die Checklisten auch im Alltag nutzen oder im héuslichen Umfeld ein
Feedback einholen.

Selbstversténdlich stehen wir Thnen als personliche Beratungsper-
sonen gerne zur Verfigung.

Prof. Dr. Brigitte Liebig Dr. Ursula Meyerhofer
Hochschule fiir Angewandte Leiterin Gleichstellung FHNW
Psychologie FHNW

! Herausgegeben von Brigitte Liebig, Edith Rosenkranz-Fallegger,
Ursula Meyerhofer, Ziirich 2009, vdf-Verlag






Ubersicht Checklisten

Aus- und Weiterbildung
Die Anregungen erlauben es Ihnen, mit wenig Aufwand Ihre Lehrtd-
tigkeit geschlechtersensibel zu gestalten.

Forschung und Entwicklung

Die Integration von geschlechtsspezifischen Aspekten kann Projekte
im Bereich Forschung und Entwicklung bereichern und neue Er-
kenntnisse zutage fordern. Auch mit Blick auf die Kriterien der For-
schungsférderung und die Glite von Resultaten aus Forschung und
Entwicklung zahlt sich eine geschlechtersensible Herangehensweise
aus.

Dienstleistung und Beratung

Fir Beratungsdienstleistungen gibt es héufig keine Orientierungs-
hilfe, wie Geschlechterfragen einbezogen werden kénnen. Eine auf
Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den Geschlechtern ge-
richtete Aufmerksamkeit kann ein Mehrwert im Rahmen von Dienst-
leistung und Beratung sein.



Checkliste Aus- und Weiterbildung

Folgende Anregungen unterstiitzen Sie bei Ihrer geschlechter-
sensiblen Lehrtétigkeit

Vorbereitung

Ich ergdnze meinen Unterricht mit Fragestellungen, welche die Geschlechter
thematisieren.

2. lch weiss, wo ich in meinem Arbeitsumfeld Beratung und Expertise in Geschlechter
und Gleichstellungsfragen einholen kann.

3. lch priife meine Lehrmaterialien auf geschlechterstereotype oder geschlechterblinde
Denkweisen und Darstellungsformen (z.B. in Sprache, Bildern, Redewendungen).

4. Meine Lehrunterlagen sind so aufgebaut, dass darin Frauen und Manner in unterschied-
lichen Rollen vorkommen (z.B. als Autorinnen/Autoren, Fachpersonen, Betroffene).

5. Eine geschlechtergerechte mindliche und schriftliche Sprache ist in meinem Unterricht
notenrelevant.

6. Ich gestalte meinen Unterricht zeitlich und ortlich so, dass daraus mdglichst keine
Nachteile flr Studierende entstehen, die neben dem Studium familidare Aufgaben er
flllen.

Durchfiihrung

7. In meiner Lehre achte ich auf eine diskriminierungsfreie Kultur und Arbeitsplatzgestal-
tung (z.B. keine sexistischen Bilder und Spriiche, bewusster Umgang mit Nahe und
Distanz, gegenseitiger Respekt).

8. Ich sorge daflr, dass sich Studentinnen und Studenten in gleichem Masse am Unterricht
beteiligen (z.B. in Diskussionen, bei der Hintergrundarbeit, bei Présentationen von
Gruppenarbeiten).

9. Ich fordere die Sensibilitat der Studierenden fir die Wahrnehmung von sozialer und
kultureller Vielfalt (z.B. von Lebenssituationen, Werthaltungen, personlichen Vorausset-
zungen).

10. Ich vermeide in meinem Unterricht stereotype Darstellungsweisen, Beispiele und Perso-
nalisierungen (z.B. der Manager/die Altenpflegerin, der Chef/die Sekretarin).

11.  Ich unterstltze die Studierenden darin, ihre Haltungen zu Weiblichkeit/Méannlichkeit

sowie hinsichtlich der Gleichstellungsthematik zu reflektieren.




Evaluation

12. Mein Unterricht wird von den Studierenden auch mit Blick auf die Vermittlung und den
Erwerb von Gender-Kompetenz evaluiert.

13. Ich thematisiere Geschlechter und Chancengleichheitsfragen auch im Team der Dozie-
renden sowie mit vorgesetzten und unterstellten Kolleginnen und Kollegen.

14. Ich reflektiere meine eigenen Verhaltensweisen, Kommunikationsformen und Einstel-
lungen als mannliche/weibliche Lehrperson.

15. Ich achte darauf, dass meine Verhaltenseinschatzungen, Leistungsbeurteilungen und
Forderangebote vorurteilsfrei erfolgen, d.h. ohne Ruckgriff auf geschlechterstereotype
Annahmen.

(vgl. Liebig, Rosenkranz-Fallegger, Meyerhofer 2009, S. 63)



Checkliste Forschung und Entwicklung

Folgende Anregungen unterstiitzen Sie bei Ihrer geschlechter-
sensiblen Téatigkeit in der Forschung und Entwicklung

Vorbereitung

1. Beider Planung von Forschungs- und Entwicklungsprojekten prife ich, inwiefern darin
auch Geschlechterfragen von Bedeutung sind.

2. lch weiss, wo ich in meinem Arbeitsumfeld Beratung und Expertise in Geschlechter und
Gleichstellungsfragen einholen kann.

3. Neben Unterschieden zwischen den Geschlechtern beachte ich, dass das Spektrum
der Merkmale innerhalb einer Geschlechterkategorie sehr breit sein kann (z.B. Alter,
Beruf, ethnische Zugehdrigkeit).

4. Beider Planung von Forschungs- und Entwicklungsprojekten berticksichtige ich die
Erkenntnis- und Verwertungsinteressen beider Geschlechter (z.B. beim Forschungsde-
sign, in der Produktentwicklung).

5. Zur Qualitatssteigerung meiner Forschungsantrage und Projekte nutze ich gezielt Wissen
und Information aus der Geschlechterforschung.

6. Ich hinterfrage Denktraditionen, Fragestellungen und Darstellungsformen meines Fach-
gebietes auf eventuell darin vorhandene geschlechterstereotype und geschlechterblinde
Aspekte.

7. Ich sensibilisiere auch meine Auftraggebenden/Praxispartnerinnen und -partner in Wirt-
schaft und Gesellschaft sowie meine Kolleginnen und Kollegen fir Geschlechterfragen
und Chancengleichheit.

8. Ich achte in meinen Projektteams und bei Prasentationen auf eine moglichst ausgewo-
gene Vertretung von Frauen und Ménnern




Durchfiihrung/Evaluation

9. Ich sorge dafiir, dass weibliche und méannliche Mitglieder meiner Projektteams bei Be-
sprechungen und beim Wissenstransfer in gleichem Masse zum Zuge kommen.

10. Ich unterstlitze die Mitglieder meiner Projektteams darin, ihre eigenen Haltungen zu
Maénnlichkeit/Weiblichkeit wie auch gegentiber Gleichstellungsfragen zu reflektieren.

11. Meine Projekte schliessen nach Mdglichkeit auch Empfehlungen zur Vermeidung von
Geschlechterungleichheiten ein.

12. Meine Empfehlungen zur Nutzung der Resultate aus Forschung & Entwicklung (z.B. fur
Produktentwicklungen, zu gestaltende Prozesse und Strategien, konkrete Massnahmen)
schliessen die Anwendung durch Frauen und Ménner ein.

13. Beim Wissenstransfer (Vortrdge/Publikationen) achte ich auf eine geschlechtergerechte
Sprache, z.B. indem ich Einseitigkeiten bei der Anrede vermeide sowie Frauen und
Maénner zitiere.

14. Ich reflektiere meine eigenen Verhaltensweisen, Kommunikationsformen und Einstel-
lungen als mannliche/weibliche Fachperson in Forschung & Entwicklung.

15. Ich evaluiere meine Projekte in Forschung und Entwicklung auch daraufhin, inwiefern es

gelang, Geschlechterfragen einzubeziehen.

(vgl. Liebig, Rosenkranz-Fallegger, Meyerhofer 2009, S. 67)



Checkliste Dienstleistung und Beratung

Folgende Anregungen unterstiitzen Sie bei Ihrer geschlechter-
sensiblen Téatigkeit im Rahmen von Dienstleistung und Beratung

Vorbereitung

1. Beider Planung von Beratungsangeboten (z.B. Supervision, Coaching, Organisations-

beratung) schliesse ich auch geschlechterrelevante Aspekte ein (z.B. bei der Situations
und Problemanalyse).

2. lIch weiss, wo ich in meinem Arbeitsumfeld Beratung und Expertise in Geschlechter
und Gleichstellungsfragen einholen kann.

3. Ich prife meine Beratungsangebote und -prozesse auf geschlechterstereotype oder
geschlechterblinde Denkweisen und Darstellungsformen (z.B. Sprache, Bilder, Redewen-
dungen).

4. Ich berate meine Auftraggebenden auch hinsichtlich des Nutzens einer geschlechter-
sensiblen Sichtweise (z.B. Verbesserung von Effizienz, Kreativitat und Arbeitszufrieden-
heit, Optimierung von Produktpaletten, Wachstumschancen, Wettbewerbsvorteile).

5. Ich vermeide bei der Problemanalyse den einseitigen Einbezug von mannlichen oder
weiblichen Anliegen, Lebenserfahrungen, Anwendungen.

6. Bei Firmenschulungen und in Weiterbildungsangeboten orientiere ich mich an einer
geschlechtersensiblen Didaktik (siehe auch Checkliste Aus- und Weiterbildung).

7. Ich sensibilisiere auch meine Auftraggebenden/Praxispartnerinnen und -partner sowie
meine Kolleginnen und Kollegen fiir Geschlechterfragen und Chancengleichheit.

8. Ich sorge fir eine moglichst ausgewogene Vertretung von Frauen und Mannern im Bera-
tungsteam.




Durchfiihrung/Evaluation

9. Ausgehend von der Situations- und Problemanalyse setze ich eine ménnliche oder weib-
liche bzw. eine geschlechtergemischte Leitung ein.

10. Ich thematisiere Geschlechter und Chancengleichheitsfragen auch im Beratungsteam
sowie mit vorgesetzten und unterstellten Kolleginnen und Kollegen.

11.  In meinem Beratungsprozess berlcksichtige ich eine geschlechtersensible Gestaltung
von Interventionen und Veranderungsprozessen.

12. Im Beratungsprozess achte ich auf einen geschlechtergerechten Umgang mit Sprache,
Texten, Bildern.

13. Meine Beratungsprojekte schliessen nach Maéglichkeit auch Empfehlungen zur Vermei-
dung von Geschlechterungleichheiten ein.

14. Ich reflektiere meine eigenen Verhaltensweisen, Kommunikationsformen und Einstel-
lungen als ménnliche/weibliche Fachperson in Dienstleistung und Beratung.

15. Ich evaluiere meine Beratungskonzepte und -prozesse auch daraufhin, inwiefern es
gelang, Geschlechterfragen einzubeziehen.

(vgl. Liebig, Rosenkranz-Fallegger, Meyerhofer 2009, S. 70)



Glossar

Chancengleichheit

Chancengleichheit von Frauen und Ménnern zielt auf eine gerechte
Verteilung von Zugangs- und Lebenschancen. Der Begriff wird unter-
schiedlich verwendet, immer aber schliesst er das Diskriminierungs-
verbot sowie das Gleichstellungsgebot (Art. 8 Bundesverfassung BV)
ein. Chancengleichheit bedeutet, Mann und Frau haben den gleichen
Zugang etwa zu Bildung, Gesundheit, Verwaltungs- und Leitungspo-
sitionen, erhalten gleichen Lohn fiir gleichwertige Arbeit etc.

Controlling

Der (engl.) Begriff stammt aus der Betriebswirtschaft, steht fiir ein
umfassendes Steuerungs- und Kontrollkonzept und zielt auf die kon-
tinuierliche Messung und Kontrolle von Leistungszielen (Stichwort
Steuerungszirkel). Mit Hilfe von Indikatoren und Messinstrumenten
konnen (z.B. Gleichstellungs-)Ziele und Ergebnisse gemessen und die
Unternehmung evaluiert, kontrolliert und zielorientiert gesteuert
werden. Ein Controlling bedingt eine vorausschauende Planung beim
Beginnen von grdsseren Zielerreichungsprozessen. Im Gleichstel-
lungsbereich spricht man vom «Gleichstellungs-Controlling», das an
das betriebliche Controlling gekniipft ist und den Beschluss, die Um-
setzung und Kontrolle von Gleichstellungszielen verfolgt.

Diskriminierung

Diskriminierung bedeutet Benachteiligung, Herabsetzung, Ausgren-
zung. Sie steht dem elementaren Grundsatz der Gleichheit der Rech-
te aller Menschen entgegen. Diese Benachteiligung kann in Form von
Einschrinkungen in verschiedenen Lebensbereichen bestehen, wie
z.B. hinsichtlich der Teilnahme am 6ffentlichen Leben (Ausgrenzung),
der Ausbildung, der Berufsausiibung oder dem Entgelt. Geméss Bun-
desverfassung darf niemand diskriminiert werden, namentlich nicht
aufgrund der Herkunft, des Geschlechts, der Rasse, des Alters, der
Sprache, der sozialen Stellung, der Lebensform, der religiésen und
weltanschaulichen Uberzeugung oder aufgrund einer kérperlichen,
geistigen oder psychischen Behinderung (Art. 8 BV).



Diversity Management

Als «Diversity Management» wird ein Konzept der Unternehmens-
fithrung beschrieben, das darauf zielt, die Diskriminierung von Min-
derheiten (z.B. aufgrund Geschlecht, Behinderung, ethnischer oder
Alters-Zugehorigkeit) zu verhindern und die Chancengleichheit zu
verbessern. Die individuelle Verschiedenheit von Mitarbeitenden
wird als Potential betrachtet und soll — zum Vorteil aller Beteiligten
sowie zur Optimierung der Wettbewerbsfdhigkeit und Produktivi-
tdt des Unternehmens — geférdert werden. Besonderen Stellenwert
nimmt in diesem Zusammenhang die Kompetenz zum Umgang zwi-
schen verschiedenen Kulturen ein.

Doing Gender

Als «Doing Gender» wird die alltdgliche kommunikative und interak-
tive «Herstellung» und Bestdtigung von Annahmen bezeichnet, was
herkémmlich als ménnlich, als weiblich verstanden wird. Der Begriff
verweist auf Strukturen und Prozesse, welche Menschen dazu veran-
lassen, sich immer auch als «Frau» oder «Manny zu verhalten. Der Be-
griff will verdeutlichen, dass es keine objektive Méannlichkeit oder
Weiblichkeit gibt, sondern diese relativ zu einem gesellschaftlichen
und historischen Kontext jeweils «gemacht» wird. Die sozialwissen-
schaftliche Forschung zu den Geschlechtern (Gender Studies) férdert
solche, sich stdndig wandelnden Zuschreibungen, wie Geschlechter
sein sollen, zutage.

Frauen-/Gleichstellungsforderung

Frauenférderung gilt der Férderung von Frauen, d.h. dem Abbau von
Benachteiligungen und der Herstellung von tatséchlicher Gleichstel-
lung. Synonym verwendet wird oftmals der Begriff der Gleichstellung
der Geschlechter, der auf beide Geschlechter ausgerichtete Massnah-
men einschliesst. In der Regel wird heute nur noch von Gleichstellung
gesprochen (vgl. Gleichstellungsbeauftragte und -biiros), da Frauen
wie Méanner in den Fokus von Gleichstellung getreten sind. Die stra-
tegische Mafnahme mit dem Ziel der Chancengleichheit beider Ge-
schlechter ist das = Gender Mainstreaming.
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Gender

Der Begriff «Gender» (engl.) verweist auf den gesellschaftlich, sozial
und kulturell geprédgten Charakter des Geschlechts im Unterschied
zu dem durch das Geschlechtschromosom bestimmten biologischen
Geschlecht (= Sex). Die deutsche Sprache kennt diese Unterscheidung
nicht, wodurch die Gefahr einer Gleichsetzung des biologischen mit
dem sozialen Geschlecht entsteht.

Gender-Analyse

Mittels einer «Gender-Analyse» werden die in der Struktur und den
Prozessen einer Organisation verborgenen Gender-Aspekte und deren
Auswirkungen auf Frauen/Méanner systematisch offengelegt. Darii-
ber hinaus werden in ihrem Rahmen die Wirkungsweisen und die
Wirksamkeit von Massnahmen zur Verwirklichung von Geschlechter-
gleichstellung untersucht.

Gender-Aspekte

Frauen und Méanner verhalten sich unterschiedlich, sie haben andere
Erwartungen und zeigen unterschiedliche Verhaltensweisen. Durch
die Beriicksichtigung von Gender-Aspekten in Planungen und Ent-
scheidungen wird diesen (Alltags-)Realitdten Rechnung getragen (vgl.
Projekt LARES — Frauen setzen Zeichen bei Bau und Planung, siehe
http://www.lares.ch/home.html).

Gender Bias

Als «Gender Bias» wird in der Forschung eine Verzerrung in der Wahr-
nehmung oder Interpretation von Daten beschrieben, die auf eine ste-
reotype Zuschreibungen von Geschlechtsmerkmalen zuriickgeht.

Gender Budgeting

Gender Budgeting ist ein die Zuteilung von Finanzmitteln reflektie-
rendes Instrument in Prozessen des Gender Mainstreaming, &hnlich
dem Instrument einer Lohnanalyse. Bei Gender Budgeting geht es um
eine gendersensible Analyse und Berichterstattung iber die Zuwei-



sung von Ressourcen in einer Organisation, z.B. in Form von For-
schungsgeldern, aber auch Arbeitspldtzen oder Laboreinheiten.

Gender Gap

Als «Geschlechts-Liickey (dt.) werden signifikante Unterschiede in der
Vertretung von Méannern und Frauen, z.B. innerhalb eines Berufes
oder eines Ausbildungsganges bezeichnet. Als «Gender Gap» kénnen
auch andere Liicken und Auslassungen beziiglich eines Geschlechtes
gemeint sein. Bekannt ist der Begriff im Bereich Wissenschaft, wo ihn
die EU umfassend dargestellt hat (vgl. ETAN-Report 2000). Obwohl
im Schnitt die Studierendenzahlen zwischen den Geschlechtern aus-
gewogen sind, befindet sich unter der Professorenschaft nach wie vor
ein deutlich kleinerer Anteil an Frauen.

Gender-Kompetenz

Gender-Kompetenz umfasst das Wissen {iber Geschlechterverhalt-
nisse und deren Ursachen sowie die Fahigkeit, dieses Wissen im all-
taglichen Handeln anzuwenden und auf individueller Ebene zu
reflektieren. Genderkompetentes Handeln zielt auf die individuelle
und gesellschaftliche Auseinandersetzung mit Geschlechterkon-
struktionen und daran anschliessenden Ungleichheiten und bildet
grundlegendes Element der Gleichstellung von Frau und Mann.
Gender-Kompetenz ist erforderlich, um Massnahmen und Entschei-
dungen durchgéngig im Sinne des Gender Mainstreaming umsetzen
zu konnen. Sie fiithrt zu einer Optimierung der Handlungskompetenz
von Personen und Organisationen.

Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming (engl.) ist eine international anerkannte Stra-
tegie zur Verwirklichung der Gleichstellung von Frau und Mann und
unterstiitzt Organisationen darin, Gleichstellung auf allen Ebenen
und in allen Prozessen langfristig, nachhaltig und umfassend zu ver-
ankern. Dabei werden die unterschiedlichen Lebenslagen und Be-
diirfnisse von Frauen und Ménnern bei allen Planungen und Ent-



scheidungen bertiicksichtigt. Die Wirkung der Strategie wird mit
einem systematischen Gleichstellungs-Controlling gepriift. Ent-
scheidend und kennzeichnend fiir das Gender Mainstreaming ist die
Unterstlitzung der Strategie durch die oberste Unternehmens- bzw.
Organisationsebene sowie die Systematik der Durchfithrung. Gleich-
stellungsbeauftragte sind in Organisationen, die ein Gender Main-
streaming betreiben,in der Regel in zentralen Management-Bereichen
verankert, wenn nicht im direkten Bereich der obersten Leitungsor-
gane selbst.

Gender Studies

Der Begriff stammt aus dem Englischen und wird meist mit «Ge-
schlechterstudien» tibersetzt. Gender Studies thematisieren bisher
vorwiegend aus sozialwissenschaftlicher Perspektive das Geschlech-
terverhéltnis in Gruppen, Organisationen oder Gesellschaften. Thr
Hauptaugenmerk liegt auf der Konstitution und (De-)Konstruktion
von = Gender. Gender Studies verstehen sich als transdisziplindres
und interfakultiares Wissensfeld. Sie werden als Fachgebiet in beste-
henden Disziplinen oder als eigensténdige Studiengdnge mit inter-
disziplindrer Ausrichtung angeboten.

geschlechterblind

Als «geschlechterblind» werden Akteure und Akteurinnen, Inhalte,
Prozesse, Strukturen und Institutionen bezeichnet, die bewusst oder
unbewusst das Vorhandensein oder die Relevanz von Gender (d.h. das
soziale Geschlecht) ignorieren.

geschlechtergerecht

Geschlechtergerecht sind diejenigen Massnahmen, Programme und
Projekte, welche bewirken, dass weder Frauen noch Mé&nner direkt
oder indirekt benachteiligt werden. Solche Massnahmen stellen si-
cher, dass Frauen und Méanner gleichberechtigt behandelt werden.



geschlechtergerechte/geschlechtersensible Sprache

Die Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache macht sichtbar,
ob Frauen und/oder Manner gemeint sind. Das so genannte «gene-
rische Maskulinumy, bei dem Frauen «mitgemeint» sein sollen, ist
keine geschlechtergerechte Sprache. Fiir den praktischen Alltag emp-
fehlen sich die Nennung beider Geschlechter, wenn beide angespro-
chen sind sowie die Verwendung neutraler Bezeichnungen.

geschlechtsspezifisch

Geschlechtsspezifische Massnahmen korrigieren Ungleichbehand-
lung und leisten einen Beitrag zur tatsdchlichen Gleichstellung von
Frauen und Méannern.

geschlechterstereotyp

Geschlechterstereotypen kénnen als implizite oder nicht bewusste
Vorstellungen und Zuschreibungen hinsichtlich der Eigenschaften
und Merkmale von Frauen und Méannern bezeichnet werden. Stereo-
type Annahmen tiber Geschlecht (oder tiber an die ethnische Herkunft
gekniipfte Merkmale) werden in der frithen Kindheit erworben. Als
Ausgangspunkt von Erwartungen und Verhalten bilden sie Grundla-
gen gesellschaftlicher Ungleichheit.

Gleichstellung

Gleichstellung ist das ibergeordnete Ziel, welches ein Geschlechter-
verhéltnis als fair und gerecht beschreibt und durch geeignete Mass-
nahmen zur Chancengleichheit fiihrt. Das Gleichstellungsgebot ist
als Staatsziel in Art. 8 Abs. 3 der Bundesverfassung der Schweiz ver-
ankert.

Gleichstellungsziele

Unter Gleichstellungszielen wird das Massnahmenbiindel verstan-
den, welches auf allen Ebenen einer Unternehmung die Gleichstel-
lung von Frau und Mann verlangt. Angesprochen sind z.B. die
Verteilung von Giitern und Lasten, die Beteiligung an Verantwortung



und Gestaltung, der Abbau von Diskriminierung sowie geschlechter-
stereotypen Strukturen und Rollenbildern.

Mainstreaming

Der Begriff bezeichnet die Herstellung einer «Hauptstromung» im
Sinne einer durchgédngigen Beriicksichtigung und eines stédndigen
Mitdenkens von Auswirkungen. Das Mainstreaming von Gleichstel-
lungsanliegen soll insbesondere dazu fiithren, Gleichstellungsanlie-
gen systematisch in zentrale Prozesse einzugliedern.

Sex
Englische Bezeichnung fiir das genetisch bedingte biologische Ge-
schlecht im Gegensatz zum sozialen Geschlecht (= Gender).

Sexismus

Der Begriff bezeichnet die Vorstellung, dass eines der beiden Ge-
schlechter dem anderen von Natur aus iiberlegen sei und dessen (fiir
gerechtfertigt gehaltene) Diskriminierung, Unterdriickung und Zu-
riicksetzung. Insbesondere bezeichnet er die Benachteiligung von
Frauen aufgrund ihres Geschlechts.
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— Steinbach, Jorg/Jansen-Schulz, Bettina (Hg.): Gender im Experi-
ment. Ein Best-Practice Handbuch zur Integration von Gender-
aspekten in naturwissenschaftliche und technische Lehre. Berlin
2009, Universitatsverlag TU Berlin.

— Haasper, Ingrid/Jansen-Schulz, Bettina (Hg.): Key Competence:
Gender, HAWK-Ringvorlesung 2007/2008. Berlin 2008, LIT Verlag.

— Anne Dudeck/Bettina Jansen-Schulz (Hg.): Hochschuldidaktik und
Fachkulturen, Gender als didaktisches Prinzip. Bielefeld 2006,
UWYV Universitatsverlag Webler.

Forschung und Entwicklung

— Biihrer, Susanne/Schraudner, Martina (Hg.): Gender-Aspekte in
der Forschung, Wie kénnen Gender-Aspekte in Forschungsvorha-
ben erkannt und bewertet werden? Karlsruhe 2006, Fraunhofer
IRB Verlag.

— Schraudner, Martina/Lukoschat, Helga (Hg.): Gender als Innovati-
onspotenzial in Forschung und Entwicklung. Karlsruhe 2006,
Fraunhofer IRB Verlag.
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Dienstleistung und Beratung

— Blickhauser, Angelika/von Bargen, Henning: Mehr Qualitdt durch
Gender-Kompetenz, Ein Wegweiser fiir Training und Beratung im
Gender Mainstreaming. Koénigstein/Taunus 2006, Ulrike Helmer
Verlag.

— Lange, Ralf: Gender-Kompetenz fiir das Change Management, Ge-
nder & Diversity als Erfolgsfaktoren fiir organisationales Lernen.
Bern 2006, Haupt Verlag.
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Kontakt und Dienstleistungen

Download
Die Broschiire ist auch herunterladbar unter:
www.fhnw.ch/ueber-uns/gleichstellung/gut-zu-wissen/download

Informationen per Mailingliste

Wiinschen Sie gelegentliche Informationen aus der Gleichstellungs-
arbeit an der FHNW? Schreiben Sie sich in die Mailingliste ein:
gleichstellung@fhnw.ch

Kontakt

Dr. Ursula Meyerhofer
Leiterin Gleichstellung FHNW
Schulthess-Allee 1

5201 Brugg

Tel. +41 56 462 43 96
ursula.meyerhofer@fhnw.ch

Gleichstellungsbeauftragte an den einzelnen Hochschulen

der FHNW
www.fhnw.ch/ueber-uns/gleichstellung/gleichstellung-an-der-
fhnw/kontakt

Literaturdatenbank zu Gender-Kompetenz und Gleichstellung
der Geschlechter an Hochschulen

Neuere Literatur zu den Themen Gender-Kompetenz in der Lehre und
Forschung, zu Diversity und Gleichstellung an (Fach-)Hochschulen
erhalten Sie von der Leiterin Gleichstellung FHNW.

Gender- und Diversity-Kompetenz an der FHNW
CAS Gender & Diversity-Management

Hochschule fiir Wirtschaft FHNW

Information: Prof. Dr. Nathalie Amstutz
nathalie.amstutz@fhnw.ch
www.fhnw.ch/wirtschaft/pmo
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Die Fachhochschule Nordwestschweiz FHNW
setzt sich aus folgenden Hochschulen zusammen:
— Hochschule flir Angewandte Psychologie

— Hochschule fiir Architektur, Bau und Geomatik
— Hochschule fur Gestaltung und Kunst

— Hochschule fiir Life Sciences
— Musikhochschulen

— Padagogische Hochschule

— Hochschule fur Soziale Arbeit
— Hochschule fiir Technik

— Hochschule fur Wirtschaft
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CH-5201 Brugg
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