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Vorwort zur 2. Auflage

Liebe Leserin, lieber Leser

Der kompetente Umgang mit gesellschaftlicher Vielfalt ist gewinn-
bringend - fir Sie personlich und fir die Organisation, in der wir
arbeiten. Mit ihrer Diversity Politik bekennt sich die Fachhochschule
Nordwestschweiz FHNW zur Beriicksichtigung der Vielfalt ihrer Stu-
dierenden und Mitarbeitenden insbesondere beziiglich Geschlecht,
ethnisch-kultureller Herkunft, Alter, sexueller Orientierung, religiéser
Ausrichtung, unterschiedlicher Lebenssituationen und Lebensformen
sowie vorhandener korperlicher oder psychischer Behinderung.

Kurz: die FHNW will verschiedenen Menschen einen anregenden Ort
zum Lernen und Arbeiten bieten und anerkennt Vielfalt als Potenzial
und Ressource.

Gender steht dabei im Zentrum, denn das Geschlechterverhéltnis ist in
vielen Hochschulen noch nicht ausgeglichen; Frauen sind in Fithrungs-
positionen untervertreten. Die FHNW setzt hier mit konkreten Mass-
nahmen an, sei es in der Personalpolitik oder in der Kommunikation.

Wie wir in unseren «Strategischen Leitlinien auf dem Weg ins Jahr
2020» festhalten, soll die Chancengleichheit in der gesamten Fach-
hochschulorganisation und -kultur gelebt werden. Dozierende und
Leitungspersonen nehmen in ihren Aufgaben eine besondere Vor-
bild- und Vermittlungsfunktion ein. Diese Broschiire zeigt auf, wie
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Hochschulalltag mit Unter-
schieden und Gemeinsamkeiten der Geschlechter umgehen kénnen.

Nutzen Sie die Chance, unsere vielfdltige Lehr- und Lernkultur um
einen entscheidenden Erfolgsfaktor weiterzubringen und Thren per-
sonlichen Beitrag zur Gleichstellung von Frauen und Méannern an der
FHNW zu leisten.

Prof. Dr. Crispino Bergamaschi
Direktionsprasident FHNW



Was lhnen diese Broschiire bietet

Gender-Kompetenz, verstanden als ein sensibler und reflexiver Um-
gang mit Differenzen zwischen den Geschlechtern, prigt die Zusam-
menarbeit zwischen den Mitarbeitenden, den Kontakt mit Studieren-
den und Auftraggebenden an der Fachhochschule Nordwestschweiz
FHNW. Mit dieser Broschiire erhalten Sie ein handliches Arbeitsin-
strument zum Einsatz im Hochschulalltag. Die Checklisten orientie-
ren sich am vierfachen Leistungsauftrag.

Gute Didaktik beriicksichtigt die Vielfalt der Studierenden. Die An-
regungen in dieser Broschiire unterstiitzen Sie dabei, mit wenig Auf-
wand Thre Lehrtatigkeit in Aus- und Weiterbildung gendersensibel
zu gestalten und den Einfluss von kulturellen Vorstellungen iiber Dif-
ferenzen zwischen den Geschlechtern auch bei der Bewertung von
Leistungen zu beriicksichtigen.

Die Integration und Reflexion zu Geschlecht und Differenz bereichert
Projekte im Bereich Forschung und Entwicklung und férdert neue
Erkenntnisse zutage. Auch mit Blick auf die Kriterien der Forschungs-
féorderung und die Qualitat von Resultaten aus Forschung und Ent-
wicklung zahlt sich eine genderreflexive Herangehensweise aus.

Eine auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen den Geschlech-
tern gerichtete Aufmerksamkeit generiert nicht zuletzt einen Mehr-
wert im Rahmen von Dienstleistung und Beratung, z. B. wenn es um
das Erstellen bediirfnisgerechter Angebote oder die Uberwindung
von Barrieren geht.

Jede Fachdisziplin ist anders und nicht jedem einzelnen Umstand
kann hier Rechnung getragen werden. Fiir den praktischen Gebrauch
in Threr Hochschule empfehlen wir Thnen, jeweils die Ausdruckswei-
se Thres Fachbereichs und entsprechende Beispiele zu verwenden.

Die Checklisten dienen Ihnen als Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter der
Fachhochschule als Vorbereitungs- und Arbeitshilfe und unterstiit-
zen Sie auch bei der Selbsteinschétzung in Ihrer Arbeit. Sie kénnen
die Broschiire im beruflichen Alltag und bei vielen Fragen rund um
Gender als Ausgangspunkt fiir Diskussionen nutzen.

Prof. Dr. Brigitte Liebig Natalie Berger Kofmel
Hochschule fiir Angewandte Koordination Diversity FHNW
Psychologie FHNW



Checkliste Aus- und Weiterbildung

Folgende Anregungen unterstiitzen Sie bei der Umsetzung einer gen-
derreflexiven Didaktik.

Vorbereitung

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

2. Meine Lehrunterlagen sind so aufgebaut, dass darin Frauen und
Maénner in unterschiedlichen Rollen vorkommen (z.B. als Auto-
rinnen/Autoren, Fachpersonen, Betroffene).

3. Ich ergénze meinen Unterricht mit Fragestellungen, welche die
Geschlechter thematisieren.

4. Eine geschlechtergerechte miindliche und schriftliche Sprache
der Studierenden ist in meinem Unterricht notenrelevant.

5. Ich gestalte meinen Unterricht zeitlich und 6rtlich so, dass daraus
keine Nachteile fiir Studierende entstehen, die neben dem Studi-
um familidre Aufgaben erfiillen.

6. Ich weiss, wo ich in meinem Arbeitsumfeld Beratung und Exper-
tise in Geschlechter- und Gleichstellungsfragen einholen kann.

Durchfiihrung

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

Ich sorge dafiir, dass sich Studentinnen und Studenten in glei-
chem Masse am Unterricht beteiligen (z.B. in Diskussionen, bei
der Hintergrundarbeit, bei Prasentationen von Gruppenarbeiten).

Ich férdere die Sensibilitdt der Studierenden fiir die Wahrneh-
mung sozialer und kultureller Vielfalt (z.B. von Lebenssituationen,
Werthaltungen, persénlichen Voraussetzungen).

10.

Ich vermeide in meinem Unterricht stereotype Darstellungswei-
sen, Beispiele und Personalisierungen (z.B. der Manager/die Al-
tenpflegerin, der Chef/die Sekretérin).

11.

Ich unterstiitze die Studierenden darin, ihre Haltungen zu Weib-
lichkeit/Mannlichkeit sowie hinsichtlich der Gleichstellungsthe-
matik 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 reflektiere meine eigenen Verhaltensweisen, Kommunikations-
formen und Einstellungen als mannliche/weibliche Lehrperson.

14.

Ich achte darauf, dass meine Verhaltenseinschdtzungen, Leis-
tungsbeurteilungen und Forderangebote vorurteilsfrei erfolgen,
d.h. ohne Riickgriff auf geschlechterstereotype Annahmen.

15.

Ich thematisiere Geschlechter- und Chancengleichheitsfragen im
Team der Dozierenden sowie mit vorgesetzten und unterstellten
Kolleginnen und Kollegen.




Checkliste Forschung und Entwicklung

Folgende Anregungen unterstiitzen Sie bei einer genderreflexiven
Ausiibung Threr Tétigkeit in der Forschung und Entwicklung.

Durchfiihrung/Evaluation

9. Ich sorge dafiir, dass weibliche und ménnliche Mitglieder meiner
Projektteams bei Besprechungen und beim Wissenstransfer in
Vorbereitung gleichem Masse zum Zuge kommen.
. . . 10. Ich U ie Mitgli i Projek in, i
Ich beziehe Geschlechterfragen bereits bei der Planung von For- 0 ¢ unterstiitze die 1t§ 1ed‘er meiner Proje (tt.ean?s darin, ihre
. . o eigenen Haltungen zu Mannlichkeit/Weiblichkeit wie auch gegen-
schungs- und Entwicklungsprojekten mit ein. - . .
tuber Gleichstellungsfragen zu reflektieren.
Dabei bertiicksichtige ich die Erkenntnis- und Verwertungsinte- ) . . )
. . . . 11. Meine Projekte schliessen Empfehlungen zur Vermeidung von Ge-
ressen beider Geschlechter (z.B. beim Forschungsdesign, in der . . .
. schlechterungleichheiten ein.
Produktentwicklung).
. . . 12. Meine Empfehl N Resul F
Neben Unterschieden zwischen den Geschlechtern beachte ich, eine m‘p enungen z?r utzung der. esultate aus Forschung
. . und Entwicklung (z.B. fiir Produktentwicklungen, zu gestaltende
dass das Spektrum der Merkmale innerhalb einer Geschlechter- . . .
. . . .. Prozesse und Strategien, konkrete Massnahmen) schliessen die
kategorie sehr breit sein kann (z.B. Alter, Beruf, ethnische Zugeho- . .
Lo Anwendung durch Frauen und Méanner ein.
rigkeit).
. . .. . 13. Beim Wi fer (Vortrage/Publikati hte i i
Zur Qualitatssteigerung meiner Forschungsantriage und Projekte 3. Beim Wissenstransfer (Vortrage/ uk‘) ! <at10.nen) .ac t.e ,ICh a‘luf elne.
. . . . geschlechtergerechte Sprache, z.B. indem ich Einseitigkeiten bei
nutze ich gezielt Wissen und Information aus der Geschlechter- . . . s
der Anrede vermeide sowie Frauen und Ménner zitiere.
forschung.
. . 14. Ich reflekti i i Verh i i i -
. Ich hinterfrage Denktraditionen, Fragestellungen und Darstel- ch retie tlere‘ meine ergenen 61_., altfa nswels'en: Kommumkatlor%s
. . formen und Einstellungen als ménnliche/weibliche Fachperson in
lungsformen meines Fachgebietes auf geschlechterstereotype .
. Forschung und Entwicklung.
und geschlechterblinde Aspekte.
15. Ich evaluiere meine Projekte in Forschung und Entwicklung da-

. Ich sensibilisiere meine Auftraggebenden/Praxispartnerinnen
und -partner in Wirtschaft und Gesellschaft sowie meine Kolle-
ginnen und Kollegen fiir Geschlechterfragen und Chancengleich-
heit.

Ich achte in meinen Projektteams und bei Présentationen auf eine
moglichst ausgewogene Vertretung von Frauen und Ménnern

. Ich weiss, wo ich in meinem Arbeitsumfeld Beratung und Exper-
tise in Geschlechter- und Gleichstellungsfragen einholen kann.

raufhin, inwiefern es gelang, Geschlechterfragen einzubeziehen.




Checkliste Dienstleistung und Beratung

Folgende Anregungen unterstiitzen Sie bei einer genderreflexiven
Ausiibung Threr Tatigkeit im Rahmen von Dienstleistung und Bera-
tung.

Vorbereitung

Ich priife meine Beratungsangebote und -prozesse auf stereotype
oder vorurteilsbeladene Denkweisen und Darstellungsformen
(z.B. Sprache, Bilder, Redewendungen).

Ich berate meine Auftraggebenden hinsichtlich des Nutzens einer
geschlechtersensiblen Sichtweise (z.B.Verbesserung von Effizienz,
Kreativitdt und Arbeitszufriedenheit, Optimierung von Produkt-
paletten, Wachstumschancen, Wettbewerbsvorteile).

Bei der Planung von Beratungsangeboten (z.B. Supervision, Coa-
ching, Organisationsberatung) schliesse ich auch Aspekte ein, die
Geschlechterdifferenzen und kulturelle Diversitédt betreffen (z.B.
bei der Situations- und Problemanalyse).

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

Bei Firmenschulungen und in Weiterbildungsangeboten orientie-
re ich mich an einer geschlechtersensiblen Didaktik (siehe Check-
liste Aus- und Weiterbildung).

Ich sorge fiir eine moglichst ausgewogene Vertretung von Frauen
und Méannern im Beratungsteam.

Ich sensibilisiere meine Auftraggebenden/Praxispartnerinnen
und -partner sowie meine Kolleginnen und Kollegen fiir Geschlech-
terfragen und Chancengleichheit.

Ich weiss, wo ich in meinem Arbeitsumfeld Beratung und Exper-
tise in Geschlechter- und Gleichstellungsfragen einholen kann.

Durchfiihrung/Evaluation

9.

Ausgehend von der Situations- und Problemanalyse setze ich eine
ménnliche oder weibliche bzw. eine geschlechtergemischte Lei-
tung ein.

10.

Ich thematisiere Geschlechter- und Chancengleichheitsfragen im
Beratungsteam sowie mit vorgesetzten und unterstellten Kolle-
ginnen und Kollegen.

11.

In meinem Beratungsprozess beriicksichtige ich eine geschlech-
tersensible Gestaltung von Interventionen und Verdnderungspro-
zessen.

12

. Im Beratungsprozess achte ich auf einen geschlechtergerechten

Umgang mit Sprache, Texten, Bildern.

13.

Meine Beratungsprojekte schliessen auch Empfehlungen zur Ver-
meidung von Geschlechterungleichheiten ein.

14.

Ich reflektiere meine eigenen Verhaltensweisen, Kommunikations-
formen und Einstellungen als ménnliche/weibliche Fachperson in
Dienstleistung und Beratung.

15.

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

"



Glossar

Chancengleichheit

Chancengleichheit von Frauen und Ménnern zielt auf eine gerechte
Verteilung von Zugangs- und Lebenschancen. Der Begriff wird unter-
schiedlich verwendet, schliesst aber immer das Diskriminierungs-
verbot sowie das Gleichstellungsgebot (Art. 8 Bundesverfassung) ein.
Chancengleichheit bedeutet, dass Mann und Frau den gleichen Zu-
gang etwa zu Bildung, Gesundheit, Verwaltungs- und Leitungspositi-
onen haben, gleichen Lohn fiir gleichwertige Arbeit erhalten 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
Einschrédnkungen in verschiedenen Lebensbereichen bestehen, wie
z.B. hinsichtlich der Teilnahme am &ffentlichen Leben (Ausgrenzung),
der Ausbildung, der Berufsausiibung oder dem Entgelt. Gemé&ss 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 Bundesverfassung).

Diversity Management

Als «Diversity Management» wird ein Konzept der Unternehmensfiih-
rung beschrieben, das darauf zielt, die Diskriminierung von Minder-
heiten (z.B. aufgrund Geschlecht, Behinderung, Alter oder ethnischer
Zugehorigkeit) zu verhindern und die Chancengleichheit zu verbes-
sern. Die individuelle Verschiedenheit von Mitarbeitenden wird als
Potential betrachtet und soll — zum Vorteil aller Beteiligten sowie zur
Optimierung der Wettbewerbsfahigkeit und Produktivitdt des Unter-
nehmens — geférdert werden. Besonderen Stellenwert nimmt in die-
sem Zusammenhang die Kompetenz zum Umgang zwischen verschie-
denen 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 «Mann» zu verhalten. Der Be-
griff will verdeutlichen, dass es keine objektive Ménnlichkeit oder
Weiblichkeit gibt, sondern diese relativ zu einem gesellschaftlichen
und historischen Kontext jeweils «gemacht» wird. Die sozialwissen-
schaftliche Forschung zu den Geschlechtern (= Gender Studies) for-
dert solche, sich stdndig wandelnden Zuschreibungen, wie Geschlech-
ter sein sollen, zutage.



Frauen-/Gleichstellungsforderung

Frauenférderung gilt der Férderung von Frauen, d.h. dem Abbau von
Benachteiligungen und der Herstellung von tatsédchlicher 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 Massnahme mit dem Ziel der Chancengleichheit beider Ge-
schlechter ist das = Gender Mainstreaming.

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
www.lares.ch).

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 tiber 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 Mannern 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. She Figures. Genderin Research
and Innovation. Statistics and Indicators. Briissel: European Com-
mission). Obwohl im Schnitt die Studierendenzahlen zwischen den
Geschlechtern ausgewogen sind, befindet sich unter der Professoren-
schaft nach wie vor ein deutlich kleinerer Anteil an Frauen.

Gender-Kompetenz

Gender-Kompetenz umfasst das Wissen liber Geschlechterverhalt-
nisse und deren Ursachen sowie die Fahigkeit, dieses Wissen im all-
taglichen Handeln anzuwenden und auf individueller Ebene zu re-
flektieren. Genderkompetentes Handeln zielt auf die individuelle und
gesellschaftliche Auseinandersetzung mit Geschlechterkonstrukti-
onen und daran anschliessenden Ungleichheiten und bildet grund-
legendes Element der Gleichstellung von Frau und Mann. Gender-
Kompetenz ist erforderlich, um Massnahmen und Entscheidungen



durchgéngig im Sinne des Gender Mainstreaming umsetzen zu kon-
nen. Sie fithrt 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 Bediirf-
nisse von Frauen und Ménnern bei allen Planungen und Entschei-
dungen beriicksichtigt. Die Wirkung der Strategie wird mit einem
systematischen Gleichstellungs-Controlling gepriift. Entscheidend
und kennzeichnend fir das Gender Mainstreaming ist die Unterstiit-
zung der Strategie durch die oberste Unternehmens- bzw. Organisa-
tionsebene sowie die Systematik der Durchfithrung. Gleichstellungs-
beauftragte sind in Organisationen, die ein Gender Mainstreaming
betreiben, in der Regel in zentralen Management-Bereichen veran-
kert, wenn nicht im direkten Bereich der obersten Leitungsorgane
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 eigenstédndige 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 Ménner direkt
oder indirekt benachteiligt werden. Solche Massnahmen stellen sicher,
dass Frauen und Manner gleichberechtigt behandelt werden.

geschlechtergerechte/geschlechtersensible Sprache

Die Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache macht sichtbar,
ob Frauen und/oder Méanner 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 kéonnen 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 Grund-
lagen 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 Vertei-
lung von Giitern und Lasten, die Beteiligung an Verantwortung und
Gestaltung, der Abbau von Diskriminierung sowie geschlechterstere-
otypen Strukturen und Rollenbildern

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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Niitzliche Links und Kontakte

Downloads Fachhochschule Nordwestschweiz FHNW
Vorliegende Broschiire und weitere Publikationen zum Thema
www.fhnw.ch/ueber-uns/gleichstellung/download

Checklisten des Bundesamts fiir Berufsbildung und Technologie
Empfehlungen fiir eine Kultur der Chancengleichheit
www.bbt.admin.ch/chance

Online-Selbstevaluations-Tool der Universitét Freiburg
Geschlechtergerechte Hochschullehre fiir Hochschuldozierende
www.unifr.ch/didactic/eval

Leitfaden des Bundesministeriums fiir Bildung, Wissenschaft
und Kultur (Osterreich)

Wie kommt Gender in die Forschung
www.bmwf.gv.at/fileadmin/user_upload/gender/gmforschung.pdf

Informationen per Mailingliste

Wiinschen Sie aktuelle Informationen der FHNW zu Diversity und
Gleichstellung? Schreiben Sie sich in die Mailingliste ein:
diversity@fhnw.ch

Weiterbildungsangebot an der FHNW

CAS Gleichstellungs- und Diversitykompetenz
Hochschule fiir Wirtschaft FHNW
Information: Prof. Dr. Nathalie Amstutz
E-Mail nathalie.amstutz@fhnw.ch
www.fhnw.ch/wirtschaft/pmo
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Koordination Diversity FHNW

Natalie Berger Kofmel

Fachhochschule Nordwestschweiz FHNW
Stab Direktionsprasidium
Schulthess-Allee 1

5201 Brugg

T +41 56 202 71 31

E-Mail natalie.berger@fhnw.ch
www.fhnw.ch/ueber-uns/gleichstellung

Diversity- und Gleichstellungsbeauftragte der Hochschulen FHNW
www.fhnw.ch/ueber-uns/gleichstellung/kontakt

Gender Studies und Gleichstellung an Schweizer Hochschulen
www.gendercampus.ch
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Die Fachhochschule Nordwestschweiz FHNW
setzt sich aus folgenden Hochschulen zusammen:

— Hochschule fiir Angewandte Psychologie

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

— Hochschule fir Life Sciences

— Musikhochschulen

— Pédagogische Hochschule

— Hochschule fur Soziale Arbeit

— Hochschule fur Technik

— Hochschule fur Wirtschaft

Fachhochschule Nordwestschweiz FHNW
Koordination Diversity

Schulthess-Allee 1

CH-5201 Brugg

T +41 56 202 88 00
diversity@fhnw.ch
www.fhnw.ch




