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1 Gender, Diversitat und Gleichstellung

Die Joseph Haydn Privathochschule engagiert sich aktiv fur Gleichstellung. Sie will nicht nur Gen-
der und Diversitat einen diskriminierungsfreien Ort bieten, sondern will dies auch vor allem in
der Forschung zu padagogischen Untersuchungsfeldern thematisieren. Gender, Diversitat und
Gleichstellung sind Querschnittsthemen, die sdmtliche Bereich der Hochschule betreffen.

Als gesetzliche Grundlage gilt jedenfalls das Burgenldndische Landes-Gleichbehandlungsgesetz
(Bgld. L-GBG) (Begriffsbestimmungen, Gleichbehandlungsgebot, Frauenférderungsgebot, Frau-
enfoérderungsprogramm).

1.1 Diversitat

Diversitdat bedeutet die Unterscheidung und Anerkennung von Gruppen- und individuellen
Merkmalen, wie z. B. in Bezug auf Alter, Geschlecht, Religion, Weltanschauung, korperliche Fa-
higkeiten, sozio6konomischen Hintergrund, sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitdt (Gen-
der als soziales Geschlecht), Intelligenz, geistige und korperliche Gesundheit, Personlichkeit,
Verhalten oder ethnische Zugehdorigkeit. Die Joseph Haydn Privathochschule bemiiht sich nicht
nur um Toleranz dieser Vielfalt, sondern ist Gberzeugt, dass ihre Wertschatzung das Haus ebenso
vielfaltig zu bereichern vermag. Dies Selbstverstandnis basiert aber auf der Einsicht, dass Diver-
sitdt komplex ist und verschiedenste Dimensionen umfasst und keinesfalls als statisch angese-
hen werden kann; Diversitat kann daher nur durch ein proaktives Handeln auch tatsachlich ge-
lebt werden.

1.2 Organisatorische Einrichtung

Der Senat richtet eine Kommission fir Diversitdt und Gleichstellung ein, in der Lehrende, Stu-
dierende und Mitglieder der Administration vertreten sind. Die Satzung hat festgelegt, dass in
der Zusammensetzung der Kommission auf eine groRitmaogliche Diversitat zu achten ist. lhre Un-
abhangigkeit ist in der Satzung garantiert — in der Ausiibung ihrer Funktion sind sie an keine
Weisungen gebunden. In wichtigen Prozessen, wie z. B. bei Berufungs- und Evaluierungserfah-
rungen, sind sie miteingebunden. Die Satzung sichert ihnen auch die Unterstiitzung samtlicher
Organe der Joseph Haydn Privathochschule zu.

Weiteres werden auf Vorschlag der Kommission vom Senat eine Person fiir Gender & Diversity,
eine Behindertenvertrauensperson und eine Ombudsperson zur Entgegennahme von Beschwer-
den, insbesondere bei Diskriminierungen und sexuellen Ubergriffen, bestimmt.
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1.3 Handlungsfelder

Die vier Handlungsfelder (siehe dazu auch eigene Kapitel) umfassen:
1. Umsetzung des Frauenforderungsgebots und Frauenférderungsprogramms nach Bgld. L-GBG

2. Datenanalyse mit Monitoring von Kennzahlen

3. Sensibilisierung durch Analyse und Reflexion von hochschulischen Kulturen und Strukturen
mit Ziel der Veranderung von Haltungen und Prozessen

4. Individuelle Beratung und Unterstitzung
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2 Handlungsfeld 1: Umsetzung des Burgenlandischen
Landes-Gleichbehandlungsgesetzes

Das Burgenlandische Landes-Gleichbehandlungsgesetz (Bgld. L-GBG) regelt in Umsetzung der
diversen Richtlinien der EU die Gleichbehandlung von Personen ohne Unterschied auf Grund des

Geschlechts in folgenden Angelegenheiten §1 (4):
1. Gesundheit,

2. Soziales,

3. Zugang zu und Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur Ver-
fligung stehen, einschlieBlich von Wohnraum,

4. Bildung einschlief8lich der beruflichen Aus- und Weiterbildung,

5. Bedingungen fir den Zugang zu und die Erweiterung selbstdndiger und unselbstandiger Er-
werbstatigkeit, einschlieRlich der Berufsberatung, etwa in Verbindung mit der Griindung, Ein-
richtung oder Erweiterung eines Unternehmens sowie die Aufnahme oder Ausweitung jegli-
cher anderen Art von selbstandiger oder unselbstandiger Erwerbstatigkeit,

6. Mitgliedschaft und Mitwirkung in beruflichen Vertretungen oder Organisationen, deren Mit-
glieder einer bestimmten Berufsgruppe angehdéren, einschliellich der Inanspruchnahme von
deren Leistungen.

Es gilt flr alle Landesbedienstete, auch wenn sie juristischen Personen dienstzugewiesen sind.
VerstoRRe gegen dieses Gesetz gelten dabei als Dienstpflichtverletzung.

2.1 Verbot der Diskriminierung

Im Arbeitsverhaltnis bedeutet dies nach §3 (1) insbesondere das Verbot der Diskriminierung:
1. beider Begriindung des Dienst- oder Ausbildungsverhaltnisses,

bei der Festsetzung des Entgeltes,
bei der Gewadhrung freiwilliger Sozialleistungen, die kein Entgelt darstellen,
bei Malknahmen der Aus- und Weiterbildung,

vk W

beim beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Beférderungen und der Zuweisung héher ent-
lohnter Verwendungen (Funktionen),

6. bei den sonstigen Arbeitsbedingungen und

7. bei der Beendigung des Dienst- oder Ausbildungsverhaltnisses.

Das Gesetz unterscheidet dabei zwischen unmittelbarer — eine Person erfahrt auf Grund ihres
Geschlechtes in einer vergleichbaren Situation eine weniger glinstige Behandlung, als eine an-
dere Person erfahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde —, und mittelbarer — wenn dem Anschein
nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Mallnahmen Personen, die einem Geschlecht ange-
horen, in besonderer Weise gegeniliber Personen des anderen Geschlechtes benachteiligen kén-
nen — Diskriminierung. Im Konkreten bedeutet dies:
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Es dirfen folgende Auswahlkriterien nicht miteinbezogen werden (§4):
1. eine bestehende oder friihere

a. Unterbrechung der Erwerbstatigkeit oder
b. Teilbeschaftigung oder
c. Herabsetzung der Wochendienstzeit,

2. Lebensalter und Familienstand,

3. eigene Einklinfte der Ehegattin*des Ehegatten oder eingetragenen Partnerin*eingetragenen
Partners oder der Lebensgefdhrtin*des Lebensgefahrten,

4. zeitliche Belastungen durch die Betreuung von Kindern oder von pflegebediirftigen Angeho-
rigen und die Absicht, von der Moglichkeit der Teilbeschaftigung oder der Herabsetzung der
Wochendienstzeit Gebrauch zu machen.

o Bei der Einreihung von Verwendungen und Arbeitspldtzen (§5) in fir den Monatsbezug
oder das Monatsentgelt bedeutsame Kategorien, wie Besoldungs-, Verwendungs- und
Funktionsgruppen oder Dienstklassen, sind keine Kriterien flr die Beurteilung der Tatig-
keit der Frauen einerseits und der Manner andererseits zu verwenden, die zu einer Dis-
kriminierung fihren kénnen.

o Bei Ausschreibungen von Arbeitspldtzen und Funktionen (§6) sind Erfordernisse und Auf-
gaben so zu formulieren, dass sie alle Geschlechter gleichermaRen betreffen. Sollten
Frauen unterreprasentiert sein, hat der Hinweis zu enthalten, dass der*die Rechtstra-
ger*in eine Erhohung des Frauenanteils anstrebt und deshalb Frauen ausdriicklich zur Be-
werbung auffordert. In Ausschreibungen ist das flir den ausgeschriebenen Arbeitsplatz
mindestens geblihrende monatliche Entgelt oder das mindestens gebiihrende monatliche
Gehalt, einschlieRlich einer allenfalls gebiihrenden Verwaltungsdienstzulage und Perso-
nalzulage, bekannt zu geben. Darlber hinaus ist anzugeben, ob sich dieses Entgelt oder
dieses Gehalt allenfalls auf Basis der gesetzlichen Vorschriften durch anrechenbare Vor-
dienstzeiten, aufgrund besonders bedeutsamer Berufserfahrung, besonderer Qualifikati-
onen oder sonstiger mit den Besonderheiten des Arbeitsplatzes verbundenen Bezugs-
oder Entlohnungsbestandteile erhéhen kann.

2.2 Belastigung allgemein bzw. sexuelle Belastigung

Belastigung allgemein bzw. sexuelle Beldstigung liegt u.a. vor, wenn ein Verhalten gesetzt wird,
das die Wiirde einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, fiir die betroffene Person uner-
winscht ist und eine einschiichternde, feindselige oder demiitigende Arbeitsumwelt flr die be-
troffene Person schafft oder dies bezweckt (§7a).

Ein Verstol} gegen diese Bestimmungen wird als Dienstpflichtverletzung angesehen und ist nach
dienst- und disziplinarrechtlichen Vorschriften zu verfolgen.
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2.3 ZahlenmaRige Reprasentation von Frauen und Mannern

Weiteres ist bei der Zusammensetzung von in den Dienstrechtsvorschriften vorgesehenen Kom-
missionen auf das zahlenmaRige Verhaltnis der weiblichen und mannlichen Dienstnehmer*in-
nen Bedacht zu nehmen (§9).

2.4 Organe zur Forderung von Diversitat und Gleichstellung

Landesbedienstete konnen sich an die Gleichbehandlungskommission und die Gleichbehand-
lungsbeauftragten wenden (siehe 3. Hauptstiick des L-GBG). Die Joseph Haydn Privathochschule
hat jedoch eigene Strukturen, um diesen Themenfeldern Bedeutung zu geben:

Der Senat richtet eine Kommission fiir Diversitdt und Gleichstellung ein, die sich mit Gleichbe-

handlung aller Geschlechter, Frauenforderung sowie Gleichbehandlung ohne Unterschied der

ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters und der sexuellen

Orientierung beschéftigt. Sie setzt sich zusammen aus zwei Vertreter*innen der Lehrenden, ei-

nes Vertreters*einer Vertreterin der Administration sowie zwei Vertreter*innen der Studieren-

den. Die Mitglieder sind bei der Ausilibung ihrer Funktion an keine Weisungen oder Auftrage
gebunden und diirfen bei der Ausiibung ihrer Befugnisse nicht behindert und wegen dieser Ta-
tigkeit in ihrem beruflichen Fortkommen nicht benachteiligt werden. Sie sind von allen Organen

im Rahmen ihrer Méglichkeiten zu unterstiitzen. Dabei ist laut Satzung die Diversitat aller Hoch-

schulangehorigen bestmoglich abzubilden. Die Aufgaben laut Satzung sind:

(1) Aufgabe der Kommission fiir Diversitat und Gleichstellung ist Diskriminierungen auf Grund
des Geschlechts, auf Grund einer Behinderung sowie auf Grund der ethnischen Zugehorig-
keit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung entge-
genzuwirken und die Angehdrigen und Organe der Privathochschule in diesen Angelegen-
heiten zu beraten und zu unterstitzen.

(2) Von der Kommission sind Plane zur Sichtbarmachung und Férderung von Diversitat zu ent-
wickeln und auf ein ausgewogenes Zahlenverhaltnis zwischen den an der Privathochschule
beschaftigten Geschlechtern hinzuwirken sowie Vorschldge fiir MaBnahmen zur Unterstiit-
zung von Hochschulangehorigen und Studierenden mit Behinderung zu erarbeiten.

(3) Die Kommission hat das Recht, ein Mitglied zur Teilnahme ohne Stimmrecht zu allen Beru-
fungs- und Evaluierungsverfahren zu entsenden und am Berufungsverfahren mitzuarbei-
ten.

Weiters ernennt der Senat auf Vorschlag des*der Vorsitzenden der Kommission fiir Diversitat

und Gleichstellung eine Person fiir Gender & Diversity, eine Behindertenvertrauensperson so-
wie eine Ombudsperson zur Entgegennahme von Beschwerden.
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2.5 Frauenforderungsgebot

Das Frauenforderungsgebot (§33ff) hat die Beseitigung einer bestehenden Unterreprasentation
von Frauen zum Ziel, und zwar nicht nur gemessen an der Gesamtzahl der dauernd Beschéftig-
ten, sondern ausdriicklich auch der Funktionen. Es gilt dabei, dass Bewerberinnen, die fir die
angestrebte hervorgehobene Verwendung (Funktion) gleich geeignet sind wie der bestgeeig-
nete Mitbewerber, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde liberwiegen,
entsprechend den Vorgaben des Frauenférderprogrammes solange vorrangig zu bestellen sind,
bis ein Verhaltnis der Ausgewogenheit zwischen Frauen und Mannern in den auf eine Verwen-
dungs- oder Entlohnungsgruppe entfallenden Funktionen im jeweiligen Frauenforderbereich er-
reicht ist.

2.6 Frauenforderungsprogramm

Analog zum gesetzlich vorgesehenen Frauenforderungsprogramm (§34) werden Zahlen erho-
ben sowie darauf basierend Plane entworfen (siehe dazu das nadchste Kapitel).
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3 Handlungsfeld 2: Datenanalyse mit Monitoring von
Kennzahlen

Das Burgenlandische Gleichbehandlungsgesetz fordert die Erstellung von Frauenférderprogram-

men.

e Die Frauenforderprogramme sind auf der Grundlage des zum 1. Janner jedes dritten Jahres
zu ermittelnden Anteiles der Frauen an der Gesamtzahl der dauernd Beschaftigten im jewei-
ligen Frauenforderbereich, getrennt nach Dienststellen, Verwendungs- und Entlohnungs-
gruppen sowie Verwendungszweigen sowie der zu erwartenden Fluktuationen, fiir einen
Zeitraum von sechs Jahren zu erstellen und fortzuschreiben. Nach jeweils drei Jahren sind sie
an die aktuelle Entwicklung anzupassen.

® In den Frauenférderprogrammen ist jedenfalls festzulegen, in welcher Zeit und mit welchen
personellen, organisatorischen sowie aus- und fortbildenden MalRnahmen in welchen Ver-
wendungen eine bestehende Unterreprasentation sowie bestehende Benachteiligungen von
Frauen im jeweiligen Frauenforderbereich beseitigt werden sollen. Dabei sind jeweils fiir drei
Jahre verbindliche Vorgaben zur Erh6hung des Frauenanteiles in den in Betracht kommenden
Verwendungsgruppen bzw. Entlohnungsgruppen im Wirkungsbereich der jeweiligen Dienst-
stelle sowie in den in Betracht kommenden auf eine Verwendungsgruppe bzw. Entlohnungs-
gruppe entfallenden Funktionen im jeweiligen Frauenforderbereich festzulegen.

Die Joseph Haydn Privathochschule orientiert sich an diesen Leitlinien. Die konkrete Ausarbei-
tung des Programms obliegt der Kommission fiir Diversitat und Gleichstellung.

Als Referenzdaten dienen die Daten des Joseph Haydn Konservatoriums, Stand SS 2021 (siehe
Anhang). Sie lassen eine Unterscheidung der Geschlechter nach Instrument zu, allerdings keine
Differenzierung nach Vorstudium, Diplomstudium und IGP. Durch eine Weiterentwicklung des
Intranets werden kiinftig Daten differenzierter dargestellt und analysiert.

Aus den Erlduterungen zum Landesbudget 2021:

~Am Joseph Haydn Konservatorium betréigt der Frauenanteil unter den Auszubildenden gesamt
44,12 %. Der Frauenanteil unter den Bediensteten am JHK betrdgt unter den Lehrenden
40,54 % und im Verwaltungsbereich 62,5 %. Hinsichtlich der geschlechtlichen Verteilung der Stu-
dierenden bei den einzelnen Studienrichtungen ist anzumerken, dass besonders bei den Streich-
instrumenten, bei Gesang, bei den Tasteninstrumenten und den Holzblasinstrumenten der Anteil
an weiblichen Studierenden nahezu bei 80 % liegt, bei den Blechblasinstrumenten und im Jazz-
und Popularmusikbereich stellt sich die geschlechtliche Verteilung umgekehrt dar.”

Zu ergianzen ist, dass die Fihrungsebene rein mannlich ist (Direktor, Geschéftsfihrer, 4 Dekane).
Die Joseph Haydn Privathochschule folgt den Empfehlungen der Hochschulkonferenz und be-
miiht sich aktiv um den Abbau der ,Glasernen Decke” — der quotengerechte Frauenanteil soll
sich sowohl bei den hochschulischen Fihrungspositionen als auch beim wissenschaftlichen /
kinstlerischen Personal widerspiegeln” (,Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschuli-
schen Prozessen” S.43).
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So werden bereits in der Vorbereitung fir das Akkreditierungsverfahren sowie wahrend des Ak-
kreditierungsprozesses aktiv Frauen miteinbezogen, um sich notwendige Kompetenzen fir Fiih-
rungspositionen aneignen zu kénnen.
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4 Handlungsfeld 3: Sensibilisierung fiir Diversitat und
Gleichstellung

Die Ausrichtung der Joseph Haydn Privathochschule setzt das Arbeitsprogramm im Bereich Gen-

der Equality und Gender Mainstreaming der European Research Area Roadmap der Europai-

schen Kommission in konkrete Aktionen um, das vom zustdandigen Bundesministerium aktuell in

einer dreigliedrigen Gleichstellungs-Policy formuliert wird:

e Fix the numbers — Schaffung ausgewogener Geschlechterverhiltnisse in allen Bereichen und
auf allen Hierarchieebenen (vertikale und horizontale Segregation)

e Fix the institution — nachhaltige Verankerung der Genderdimension in den Strukturen, Pro-
zessen und Policies in Wissenschaft und Forschung — Stichwort Kulturwandel

e Fix the knowledge — Verankerung der Genderdimension in Forschung und forschungsgeleite-
ter Lehre (Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen, S.44).

Die folgenden MalRnahmen basieren auf den Empfehlungen der Hochschulkonferenz ,Verbrei-
terung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen®. Sie werden an dieser Stelle in
Richtung Diversitatskompetenz ausgeweitet.

4.1 Gender- und diversitatskompetentes Management

Leitgedanke: Auf unserem Weg zur genderkompetenten, gleichstellungsorientierten Hoch-
schule nutzen und entwickeln wir als Hochschulleitung Moéglichkeiten des Veranderungs- und
Innovationspotentials und der Qualitdtssicherung. (Hochschulkonferenz, S.11)

Die Hochschulleitung verpflichtet sich, in ihren Entscheidungen Aspekte der Diversitat und

Gleichstellung miteinzubeziehen und die Erweiterung von Gender- und Diversitatskompetenz

bei den Mitarbeiter*innen aktiv zu betreiben. Dies betrifft die Bereiche Forschung, Lehre und

Verwaltung gleichermalRen.

e Es werden Ressourcen fir die Entwicklung dieser Kompetenzen in den Entwicklungs- und Fi-
nanzplanen vorgesehen und bereitgestellt. Verantwortlich fir die Entwicklung und Durch-
fihrung der MaRnahmen ist die*der Vorsitzende der Kommission fiir Diversitat und Gleich-
stellung, wodurch Zustandigkeiten sichtbar gemacht werden. Das Qualitdtsmanagement eva-
luiert diese MaBnahmen. Es nimmt Aspekte der Diversitat und Gleichstellung in seinen Eva-
luierungsprozessen auf.

e Das Berichtssystem der Kommission fiir Diversitat und Gleichstellung sowie des Qualitatsma-
nagements machen die Entwicklung in diesem Bereich transparent.

e Fir die Berufung zu hochschulinternen Funktionen ist eine Gender- und Diversitdtskompe-
tenz Teil des Anforderungsprofils.

e Inder Infrastruktur sollen sich auch nicht-binar verortete Hochschulangehérige wiederfinden
kénnen.

e Samtliche Formulare sind auf nicht-binar verortete Hochschulangehérige ausgerichtet.
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e Es wird angestrebt, sich in diesem Bereich sowohl mit der PH Burgenland als auch der FH
Burgenland zu vernetzen, sich auszutauschen und gemeinsame Initiativen zu entwickeln.

4.2 Gender- und diversitatskompetentes Handeln

Leitgedanke: Als genderkompetente Hochschulangehorige befassen wir uns mit der Bedeu-
tung von Genderkompetenz in unserem Arbeitsfeld und setzen dieses Wissen durch gender-
kompetente Handlungen um. Als genderkompetente hochschulische Organisation sorgen wir
dafiir, dass Genderkompetenz in den Strukturen und Prozessen integriert und bei allen unse-
ren Angehoérigen vorhanden ist. (Hochschulkonferenz, S.19)

e Informationen zu Gender- und Diversitdtsaspekte werden aufbereitet und den Hochschulan-
gehorigen zur Verfligung gestellt. Durch diese Informationen soll Klarheit geschaffen werden,
welche Bedeutung sie fir das eigene Arbeits- bzw. Wirkungsfeld haben.

® Insbesondere Mitarbeiter*nnen, die Personalverantwortung tragen, sind nachweislich mit
Gender- und Diversitatsthemen vertraut. So ist auch in den standardisierten Mitarbei-
ter*nnengesprachen Gender und Diversitat ein fixer Bestandteil.

e Es gibt einen Sprachleitfaden, der die Geschlechtervielfalt addaquat abbildet. Hochschulange-
horige werden ermutigt, ihn sowohl gesprochen als auch geschrieben in ihrem Arbeits- und
Wirkungsbereich anzuwenden.

® Auch die studentische Vertretung bzw. die Studierenden werden in diese Handlungsfelder
aktiv miteinbezogen.

e Es wird auf eine diskriminierungsfreie Darstellung geachtet (z. B. Vermeidung von klischee-
haften Darstellungen in der Offentlichkeitsarbeit, wie z. B. Bildersprache zur Instrumenten-
wahl)

4.3 Gender- und diversitatskompetente Lehre

Leitgedanke: Als exzellente Lehrende geben wir unsere Genderkompetenz an die Studieren-
den weiter. Als verantwortungsbewusste Studierende erkennen wir die Wichtigkeit bzw. Re-
levanz von Genderkompetenz. (Hochschulkonferenz, S.23)

e Ergebnisse der Gender- und Diversitdtsforschung fliefen in die Curricula der Studienfacher
mit ein. Dies gilt insbesondere bei Lehrveranstaltungen mit padagogischen Themen.

e Die Hochschulleitung organisiert den Lehrenden Weiterbildungsangebote als Unterstiitzung
in der Umsetzung.

e Es gibt eigene Preise flr exzellente Lehre im Bereich Gender und Diversitat.

® Es gibt eigene Forderungsmoglichkeiten flir Abschlussarbeiten, die sich mit Gender und
Diversitat auseinandersetzen.
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4.4 Gender- und diversitatskompetente Forschung

Leitgedanke: Als exzellente Forschende ist die Beriicksichtigung von Genderaspekten bei un-
serer Forschungstatigkeit fiir uns selbstverstandlich. (Hochschulkonferenz, S.25)

® Es gibt eigene Forderungen fir Forschung im Bereich Gender und Diversitat.
e Fir zumindest eine Forschungsstelle ist eine Gender- und Diversitatskompetenz Teil des An-
forderungsprofils.

Die auf drei Sdulen aufgebaute Forschung an der Joseph Haydn Privathochschule — musikwis-
senschaftliche Forschung, Artistic Research, Action Research — greift auf einen gemeinsamen
Forschungstopf zu. Dabei wird auf eine gleichméaRige Verteilung der Gelder geachtet, wobei es
projektbezogen fallweise zu kurzfristigen Schwerpunktverlagerungen kommen kann. Uber die
Planungsphase hinweg ist —die Forschung zu Gender und Diversitat inkludiert —, auf eine gleiche
Verteilung zu achten.
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5 Handlungsfeld 4: Individuelle Beratung und
Unterstlitzung

Wahrend die Kommission fiir Diversitdt und Gleichstellung sich mit Kultur und Struktur der

Hochschule befasst, werden fiir individuelle Beratung und Unterstlitzung drei Personen beauf-

tragt, die als Vertrauensperson auf individuelle Bediirfnisse eingehen kdnnen:

® Ombudsperson fiir Gender & Diversity

e Behindertenvertrauensperson

® Ombudsperson zur Entgegennahme von Beschwerden, insbesondere bei Diskriminierungen
und sexuellen Ubergriffen

Dieses Angebot kann von Mitarbeiter*innen und Studierenden der Joseph Haydn Privatuniver-
sitat vertraulich und kostenfrei in Anspruch genommen werden. Die Aufgaben umfassen insbe-
sondere:

e Uberpriifung der an sie herangetragenen Anliegen und Hilfestellung

e Vermittlung in Konfliktfallen

e Beratung der hochschulischen Organe

Die Ombuds- bzw. Vertrauenspersonen sind zur Verschwiegenheit verpflichtet. Die Hochschul-
leitung unterstitzt sie in der Professionalisierung ihrer Beratungstatigkeit.
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6 Richtlinie fiir geschlechtergerechte Formulierungen

Die folgenden Richtlinien wurden aus folgenden Publikationen zusammengestellt:

e Leitfaden fir geschlechtergerechte Sprache des Bundesministeriums fur Bildung, Wissen-
schaft und Forschung (GGSP)

e Richtlinien fiir geschlechtergerechte Formulierungen des Amts der Burgenlandischen Lan-
desamtsdirektion — Verfassungsdienst (RGF)

Weiterfiihrende Leitfaden finden sich zahlreich auf den Websites verschiedener Universitaten,

wie z. B. auf derjenigen der Universitat Wien.

Sprache ist nicht statisch, sondern in standiger Veranderung begriffen.
Warum soll geschlechtergerecht formuliert werden?

Geschlechtergerechte Sprache macht Frauen und Manner symmetrisch prasent und fordert das
Bewusstsein der Gleichwertigkeit. Obwohl Frauen als aktiver Teil der Gesellschaft Verantwor-
tung tragen, sind sie in der Sprache hingegen oftmals unsichtbar. Eine fortgesetzte Verwendung
von ausschlieBlich mannlichen Formen ignoriert diese Realitdt und schafft ein Ungleichgewicht.
Durch den bewussten Umgang mit Sprache kann einem dahingehenden Ungleichgewicht Abhilfe
geschaffen werden. (GGSP 2)

Grundregeln fiir geschlechtergerechte Formulierungen

e Adaquanz der angesprochenen Zielgruppe oder Person

e Kongruenz gemaR den grammatikalischen Regeln (Singular, Plural, Falle etc.)
e Konsequenz — die gewahlte Form fiir das gesamte Dokument verwenden

»Generalklauseln®, in denen vorweg behauptet wird, die mannliche Form gelte in einem Text —
Frauen und nicht-binar Verortete mitmeinend — fiir alle Geschlechter, schaffen im anschlieBen-
den Text ein Ungleichgewicht und sind daher nicht zu empfehlen. (GGSP 3)

Allgemeine Grundsatze fiir Formulierungen

Es gibt grundsatzlich folgende Mdglichkeiten, Texte geschlechtergerecht zu formulieren:

e Paarformen: Bei den Paarformen werden Frauen und Manner explizit genannt. Fir Nicht-
binar Verortete haben sich noch keine konkreten Schreibformen durchgesetzt. Paarformen
kénnen als Vollformen und als Kurzformen auftreten.

o Vollstandige Paarformen — ein Bindewort verbindet weibliche und mannliche Form: alle
Studentinnen und Studenten

o Verkirzte Paarform — ein Schragstrich trennt die weibliche und méannliche Form vonei-
nander: eine Studentin / ein Student

o Zusammenziehen mit Sternchen, Unterstrich oder Schragstrich — ein grammatikalisch kor-
rektes Wort muss entstehen: ein*e Student*in, ein_e Student_in, ein/e Student/in,

o Verwendung des Binnen-l — ein grammatikalisch korrektes Wort muss entstehen: einE
Studentin
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e Geschlechtsneutrale und geschlechtsabstrakte Ausdriicke: Wenn in einem konkreten Zu-
sammenhang Funktionen oder Rollen von Personen oder deren Handlungen im Vordergrund
stehen, so ist die Verwendung von geschlechtsneutralen und geschlechtsabstrakten Ausdri-
cken zweckmalig, zumal solche Ausdriicke grundsatzlich grammatikalisch einfach sind und
deshalb leicht lesbare Formulierungen begiinstigen. Eine gehaufte Verwendung derartiger
Ausdrticke sollte jedoch vermieden werden, da sie dann unpersoénlich und distanzierend wir-
ken kénnen.

o Personenbezeichnung: die Person, das Mitglied, das Individuum

o Geschlechtsneutrale Pluralbildung: die Studierenden, die Lehrenden

o Funktions-, Institutions- oder Kollektivbezeichnung: das Team, das Prasidium, das Lehr-
personal

e Umformulierungen: Durch Umformulierungen kénnen Personenbezeichnungen vermieden
werden. Ferner sind Umformulierungen dann zweckmaRig, wenn damit eine umstandliche
Wortwahl vermieden werden kann.

o Umschreibung mit unpersénlichen Pronomen (wer, alle, diejenigen, jene usw.): Nicht: Je-
der Student im 2. Semester muss ein Vorspiel machen. Sondern: Wer im 2. Semester stu-

diert, muss ein Vorspiel machen.

o Verwendung der direkten Anrede: Nicht: Der Student hat Folgendes zu beachten. Son-
dern: Bitte beachten Sie folgenden Hinweis.

o Umschreibung mit Infinitiv: Nicht: Der Student hat Folgendes zu beachten. Sondern: Fol-

gende Hinweise sind zu beachten.

o Umschreibung mit Passivformen: Zu beachten ist jedoch, dass die Haufung von Passivfor-
men in der Regel unpersonlich wirkt und damit zu vermeiden ist. Da bei der Umschreibung
mit Passivformen die verantwortlichen Personen oder Einrichtungen ungenannt bleiben,
ist auch regelmaRig zu priifen, ob wichtige Sachverhalte ausreichend klar wiedergegeben
werden. Nicht: Der Student zahlt die Studiengebiihr per Uberweisung. Sondern: Die Be-
zahlung der Studiengebiihr erfolgt per Uberweisung.

o Umschreibung mit Adjektiven: Nicht: Die Mitwirkung eines Studenten ist hierbei notwen-
dig. Sondern: Die studentische Mitwirkung ist hierbei notwendig.

o Verwendung von handlungsbezeichnenden Substantiven: Nicht: Die Teilnehmer der Lehr-
veranstaltung sind berechtigt, am nachfolgenden Seminar teilzunehmen. Sondern: Die
Teilnahme an der Lehrveranstaltung berechtigt dazu, am nachfolgenden Seminar teilzu-

nehmen.

e Kreative Textgestaltung: Die sprachliche Gleichbehandlung ist bereits bei der Konzeption ei-
nes Textes zu berlicksichtigen, denn es ist nicht zweckmaRig, bei der Formulierung von Tex-
ten im Nachhinein alle mannlichen Personenbezeichnungen durch eine der vorhin beschrie-
benen genannten Moglichkeiten (z. B. nur Paarformen oder nur geschlechtsabstrakte Aus-
dricke) zu ersetzen. Ein nachtragliches Korrigieren bzw. Ergénzen fiihrt oftmals zu nicht be-
friedigenden Ergebnissen. Nur in besonderen Fallen kann jedoch das nachtragliche Erganzen
die einzige Moglichkeit zur Herbeiflihrung einer geschlechtergerechten Formulierung sein.

Es ist nicht moglich, eine allgemein glltige Methode fiir geschlechtergerechten Sprachgebrauch
vorzugeben. Jede der vorhin genannten Mdéglichkeiten geschlechtergerechten Formulierens hat
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ihre besonderen Eigenschaften und ihren spezifischen Anwendungsbereich. Es muss in jedem
Einzelfall Gberlegt werden, welche sprachlichen Mittel sich zur geschlechtergerechten Formulie-
rung eines Textes am besten eignen. Durch die kreative Kombination der verschiedenen sprach-
lichen Moglichkeiten ist es moglich, einen Text verstandlich und leicht lesbar zu verfassen.

Spezielle Probleme

Unpersonliche Pronomen wie jeder*jede, jemand, niemand, man, wer, eine*einer, keine*keiner
sowie jedermann (das wegen seiner phonetischen Ubereinstimmung mit ,jeder Mann“ einen
besonderen geschlechtsspezifischen Bezug hat) sollten — wenn méglich — durch das Wort ,alle”
ersetzt werden.

Nicht: Diese Regelung gilt fir jedermann. Sondern: Diese Regelung gilt fir alle.

Die Pronomen jemand, niemand, man sowie wer sind zwar geschlechtsneutral, es sollte jedoch
darauf geachtet werden, dass in der Folge nicht mit einem maskulinen Pronomen auf sie Bezug
genommen wird.

Nicht: Niemand darf aufgrund seines Geschlechts diskriminiert werden. Sondern: Niemand darf
aufgrund des Geschlechts diskriminiert werden.

Was ist jedenfalls zu vermeiden?

Generelle Legaldefinitionen (Hinweise, dass in einem Text alle Personenbezeichnungen sowohl
fiir Frauen als auch fiir Manner bzw. nicht-binar Verortete gelten) bringen ebenfalls formal eine
Nachrangigkeit der weiblichen bzw. nicht-bindren Form zum Ausdruck und sind somit zu vermei-
den.

Besondere Anwendungsbereiche

e Publikationen: Zu den Publikationen gehéren Textsorten wie z. B. Merkblatter, Anleitungen,
Zeitschriften, Berichte, Kataloge, Museumsfiihrer, Informationsschriften und Textseiten im
Internet. Grundsatzlich sollten auch bei Publikationen kreative Losungen mit Vollformen ge-
funden werden. Lediglich bei kurzen Werbetexten, Uberschriften u.A. kann die Verwendung
von Kurzformen (Schragstrich, ,,Binnen-1“) sinnvoll sein. Im Hinblick auf den sehr heteroge-
nen Charakter von Publikationen ist es nicht moglich, fiir jeden denkbaren Einzelfall eine Vor-
gabe zur geschlechtergerechten Formulierung darzutun. Es gelten daher die allgemeinen
Empfehlungen zur geschlechtergerechten Formulierung. Der Personenkreis, der in Publikati-
onen angesprochen bzw. dargestellt werden soll, ist in der Regel klar umrissen. Sie sollten
daher einfach und direkt formuliert werden.

e Titel und Anreden: Die korrekte Anrede stellt einen wesentlichen Beitrag zu einer guten Kom-
munikation dar, sowohl in der direkten Anrede als auch in der Abkiirzung. Die MaRgabe der
korrekten Anrede gilt selbstverstdndlich auch bei Gesprachen (sei es telefonisch oder per-

sonlich).
weiblich mannlich
Magistra, Mag.? Magister, Mag.
Doktorin, Dr." Doktor, Dr.
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e Briefe: In Briefen an eine Gruppe von Personen, die nicht namentlich genannt werden, sollen
Frauen und Manner als mogliche Adressatinnen und Adressaten sowohl im Adressteil als
auch im Anredeteil berticksichtigt werden; gegebenenfalls lassen sich auch geschlechtsabs-
trakte Ausdriicke verwenden. Paarformen werden eher in der Vollform verwendet; in der
Kurzform allenfalls, wenn es sich um informelle Mitteilungen handelt. In Schreiben an Gre-
mien und Korperschaften usw. wird Ublicherweise eine Kollektiv- oder Organbezeichnung
verwendet, aber auch geschlechtsneutrale Ausdriicke und Paarformen eignen sich.

e Formulare: Geschlechtergerechter Sprachgebrauch wird in Formularen oft durch die Hau-
fung von Personenbezeichnungen erschwert. Eine Ubersichtliche graphische Darstellung ver-
bessert die Lesbarkeit und macht zahlreiche Personenbezeichnungen tberfllssig.

e Personliche Dokumente: Falls personliche Dokumente nicht in einer individuellen Form aus-
gestellt werden kdnnen, sollten Paarformen verwendet werden. Da die Personenbezeich-
nungen haufig als Einzelworter auftreten und der Platz oft beschrankt ist, eignen sich Kurz-
formen besser.

e Stellenanzeigen: Der Text in Stellenanzeigen ist so zu formulieren, dass er sich an alle Ge-
schlechter richtet. Fiir den Fall, dass Frauen, Manner und nicht-binadr Verortete jedoch auch
tatsachlich (aus sachlichen Griinden getrennt) angesprochen werden, sind Beschreibungen
zu vermeiden, die traditionelle, stereotype Vorstellungen lber Frauen-, nicht-bindre und
Mannerrollen widerspiegeln. Stellenanzeigen gliedern sich in Uberschrift und Begleittext. Die
meisten Stellenanzeigen enthalten neben sprachlich verkiirzten auch ausformulierte Teile. In
der Uberschrift sollten weibliche und mannliche Personenbezeichnungen ausgeschrieben
werden, um klar zum Ausdruck zu bringen, dass sich die Anzeige an alle Geschlechter wendet.
Ublicherweise wird der Artikel weggelassen. Auch ein Begleittext hat sich konsequent an alle
Geschlechter zu richten. Wenn aus Platzgriinden nicht anders moglich, so kénnen hier neben
Vollformen auch Kurzformen in allen Varianten verwendet werden.
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Kontrollliste
Diese Kontrollliste soll beim Verfassen geschlechtergerechter Texte helfen:

Verwende ich geschlechtergerechte Personenbezeichnungen?

Formuliere ich fiir Frauen entsprechende weibliche Titel und Funktionsbezeichnungen?
Weglassprobe: Wenn ich Sternchen, Unterstrich oder Schragstriche verwende — entstehen
nach Weglassen der Schragstriche auch korrekte Worter?

Einheitlich: Habe ich die einmal gewahlte Ausdrucksform (Vollform oder Kurzform) beibehal-
ten?

Verwendung von Umformulierungen oder geschlechtsneutralen Formen: Ist die Bedeutung
dieselbe geblieben?

Habe ich auf die Ubereinstimmung innerhalb eines Satzes geachtet?

Sind meine Texte lesbar?
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7 Anhang: Kennzahlen

7.1 Mitarbeiter*innen

Stand 8.3.2021

20

Lehrende
Komposition und Dirigieren 1 3 0
Sologesang 1 1 0
Tasteninstrumente 2 2 0
Saiteninstrumente 3 6 0
Blasinstrumente und Schlagwerk 4 7 0
Jazz- und Popularmusik 0 5 0
Korrepetition 3(4) 0 0
Artistic Research 0 (4) 0
Musikpadagogik 1(2) 0(1) 0
e
Direktor*in 0 1 0
Geschaftsfihrer*in 0
Dekan*innen 0 4 0
Administration ‘
Qualitatsmanagement 1 0 0
International Office 0(1) 0 0
Bibliothek 0 1 0
Studienangelegenheiten 0 1 0
Sekretariat 3 0 0
Hausverwaltung ‘
Schulwart*in 0 1 0
Raumpflege 0
Gesamt 21 31 0

Anmerkung: Manche Lehrkrafte sind in mehreren Bereichen tétig, die Zahlen in den Klammern

zeigen an, dass dieser Person in mehreren Feldern aufscheinen.
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7.2 Studierende

) B minnlich
Gesamtanzahl der Studierenden nach Geschlecht  mm weiblich
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