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Praambel

Vision

Das Wiener Wiesenthal Institut fir Holocaust-Studien (VWI) setzt sich fiir Nichtdiskriminierung, Ge-
schlechtergerechtigkeit und Vielfalt ein, indem es mit seiner akademischen Leistung, einem entspre-
chenden Arbeitsumfeld und einem kompetenten, unterstiitzenden Organisationsteam ein breites in-
ternationales Publikum anspricht. Dabei baut das VWI auf dem Erbe der Arbeit von Holocaust-Uberle-
benden auf. Diese Menschen, die unmittelbar nach der Befreiung von der Naziherrschaft in ganz Eu-
ropa Dokumentationszentren und -projekte griindeten, reprdsentieren eine heterogene und diverse
Gruppe in Bezug auf religiose Traditionen, ethnische Zugehorigkeit, Klasse, Geschlecht, Sprache, regio-

nale Verortung und Beruf.

Mission

Das VWI widmet sich der Erforschung und Dokumentation von Antisemitismus, Rassismus und Holo-
caust. In seiner Vermittlungstatigkeit fordert es Sensibilisierung und Verstandnis fur die Wirde des
Menschen, starkt Verantwortungsbereitschaft fiir gesellschaftliches Gemeinwesen ebenso wie person-
liche Zivilcourage. Das VWI ist bestrebt, Gleichstellung der Geschlechter und Wertschatzung fir Diver-
sitdt in seiner Organisationsstruktur, seiner wissenschaftlichen und programmatischen Arbeit sowie in

seiner Reprasentation und AuRenkommunikation abzubilden.

Wertschatzung fur Diversitat wird in der Gesamtorganisation im achtsamen und respektvollen Um-
gang miteinander wirksam. Sie drlckt sich auch im Bestreben aus, Vielfalt in die Personalstruktur und
in der Auswahl der Fellows zu integrieren. Schlielich hilft sie in Forschung, Lehre und Vermittlung, die
Bedirfnisse von Menschen unterschiedlichen Geschlechts, unterschiedlicher ethnischer Zugehdrigkeit,
religidser Tradition, sozialer Klasse, geistiger und korperlicher Fahigkeiten, Sprache und Regionalitat zu
reflektieren. Entsprechend den Aufgaben des VWI ist Wachsamkeit gegenliber Antisemitismus, Rassis-
mus und jeglicher Formen der Diskriminierung ein wichtiges ethisches Prinzip der Alltagskommunika-

tion.

Basierend auf internationaler, europaischer und nationaler Gesetzgebung verfolgt das VWI nachste-

hende Ziele:

In Organisation und Verwaltung

* seiner Wertschatzung fr Diversitat Ausdruck zu verleihen, d.h. die Vielfalt seiner Mitarbei-
ter:innen, seiner Fellows und Besucher:innen zu fordern und zu starken, indem es in allen
Handlungsbereichen des Institutes strukturelle Barrieren, die Ausschlisse und Diskriminierung
zur Folge haben oder haben kénnten, identifiziert und abzubauen sucht;

* die Gleichstellung der Geschlechter, Diversitat und Inklusion in seiner Personalpolitik und in
seinen organisatorischen Gremien (Vorstand, Generalversammlung und Internationaler Wis-

senschaftlicher Beirat) soweit wie moglich sicherzustellen;



* den Aufbau von Kapazitdten und Kompetenzen durch Trainings und die Bereitstellung finanzi-
eller Mittel fir Weiterbildungs- und Organisationsentwicklungs-MaRnahmen, u.a. zu Gender-
und Diversitdatsagenden, zu ermdglichen und ein Umfeld des gegenseitigen Lernens, Respekt,
Gleichberechtigung und Nicht-Diskriminierung zu fordern;

* ein nachhaltiges und wertschatzendes Arbeitsumfeld zu schaffen, das eine gute Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ermoglicht (Work-Life Balance);

* die Gleichstellung der Geschlechter und die Vielfalt innerhalb des Institutes in seiner Kommu-
nikations- und Sichtbarkeitsstrategie zu férdern (auch durch digitale Kommunikationsmittel
und die Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache);

* die Durchfihrung von Gender Equality MalRnahmen durch einen jahrlichen Monitoringbericht
und einen Evaluierungsbericht des GEP im Jahre 2026 zu dokumentieren, um Fortschritte und

Anpassungen der Gleichstellungsziele zu gewahrleisten.

In Akademischer und programmatischer Arbeit

*  Forderung von Gender Mainstreaming® und Diversitat in seiner akademischen Arbeit, For-
schung und seinem Stipendienprogramm;

e Forderung von Forschung, die geschlechtersensible Analysen unterstitzt und/oder das Wissen
Uber die Notlage/Bedurfnisse unterreprasentierter Gruppen in der Holocaust- und Geno-
zidforschung fordert;

* Forderung von Gender Mainstreaming und Diversitat in der Projektarbeit, bei VWI-Veranstal-
tungen und offentlichen Geschichtsprogrammen;

*  Forderung einer moglichst barrierearmen Zuganglichkeit von archivalischen Bestdanden und
Dokumentationen des VWI;

* Forderung der Gleichstellung der Geschlechter und Vielfalt in der vom Institut geférderten

wissenschaftlichen Arbeit sowie Projekten und Veroffentlichungen.

Internationale, europaische und nationale Referenzen:

International

UN Convention on the Elimination of Discrimination against Women (CEDAW), https://www.un.org/women-
watch/daw/cedaw/cedaw.htm

UN Sustainable Development Goals (UN SDG), https://sdgs.un.org/goals

UN Convention on the Elimination of All Forms of Racial Discrimination (CERD), https://www.ohchr.org/en/instru-
ments-mechanisms/instruments/international-convention-elimination-all-forms-racial

EU legal and policy tools

EU  Council Directive  2000/43/EC  (Anti-Racism  Directive),  https://eur-lex.europa.eu/legal-con-
tent/EN/TXT/?uri=celex%3A32000L0043

EU Council Directive 2000/78/EC (Equal treatment in employment and occupation) occupation), https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32000L0078

1 1m Sinne der Definition von UN Women: ,Gender Mainstreaming is a globally accepted strategy for promoting
gender equality. Mainstreaming is not an end in itself but a strategy, an approach, a means to achieve the goal
of gender equality. Mainstreaming involves ensuring that gender perspectives and attention to the goal of gen-
der equality are central to all activities - policy development, research, advocacy/ dialogue, legislation, resource
allocation, and planning, implementation and monitoring of programmes and projects.”
https://www.un.org/womenwatch/osagi/gendermainstreaming.htm




EU Council Directive 2002/73/EC (on implementing the principle of equal treatment of men and women as regards
access to employment, vocational training and promotion, and working conditions), https://eur-lex.europa.eu/le-
gal-content/EN/ALL/?uri=celex:32002L0073

EC Council Directive 2004/113/EC implementing the principle for equal treatment between men and women in
the access to supply of goods and services, https://eur-lex.europa.eu/legal-con-
tent/EN/TXT/?uri=celex%3A32004L0113

Gender Equality Strategy 2020-2025,
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM%3A2020%3A152%3AFIN

EU Anti-racism Action Plan 2020 -2025, https://commission.europa.eu/system/files/2020-09/a_union_of equa-
lity_eu_action_plan_against_racism_2020_-2025_en.pdf

EU Strategy combating antisemitism and fostering Jewish life 2021-2030, https://ec.europa.eu/commis-
sion/presscorner/detail/en/ip_21_ 4990

Gender Equality in Horizon Europe , https://h2020.genderaction.eu/gender-equality-in-horizon-europe/

National laws

National anti-discrimination legislation and bodies:

Equal Treatment Act for the Private Sector (Gleichbehandlungsgesetz), https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFas-
sung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=20003395

Act on Equal Treatment Commission and the Ombud for Equal Treatment, https://www.bun-
deskanzleramt.gv.at/en/agenda/women-and-equality/equal-treatment-commissions/equal-treatment-commis-
sion.html

Law on equal treatment of persons with disabilities, https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Ab-
frage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=20004228

Klagsverband for implementing the right of people who become victims of discrimination,
https://www.klagsverband.at/

Ombud for Equal treatment, https://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.gv.at/english.html

Constitution:

-Art 2 Austrian Basic Law (1867, general equality principle)7(2), https://policehumanrightsresources.org/con-
tent/uploads/2016/08/Basic-Law-on-the-General-Rights-of-Nationals-Austria-1867.pdf?x49094

-ART 7 (1) und (2) Federal Constitutional Act (1920, equal treatment of men and women,
https://www.ris.bka.gv.at/NormDokument.wxe?Abfrage=bundesnormen&Gesetzesnum-
mer=10000138&Artikel=7&Paragraf=&Anlage=&Uebergangsrecht

Others
FAIR-Principles: https://www.go-fair.org/fair-principles
Open-Access-Policy: https://openaccess.mpg.de/Berliner-Erklaerung [1B1]

Publication Ethics
VWI’s online-journal S:I.M.O.N. follows the Code of Conduct of the Committee on Publication Ethics (COPE), and
uses COPE Flowcharts to resolve cases of suspected misconduct, https://publicationethics.org/core-practices




1. Entwicklung des Gender Equality Plans (GEP)

Die Erstellung des Gleichstellungsplanes folgt einem intersektionalem Verstandnis von Geschlecht, es
werden je nach kontextueller Relevanz auch weitere Diversitatsfaktoren adressiert (z.B. Alter, sexuelle
Orientierung, geistige und korperliche Fahigkeiten, nationale und ethnische Zugehorigkeit, regionale
Verortung, Hautfarbe, soziale Herkunft).

Die Erstellung des Planes beruht auf einer Ist-Analyse und einer partizipativ angelegten Bedarfserhe-
bung entlang der folgenden Prozessschritte:

* Aufsetzen eines partizipativen Prozesses durch das Leitungsteam und eine externe Beraterin
zur Erstellung des Gender Equality Plans zur Forderung der Gleichstellung der Geschlechter
und des Diversitdatsmanagements in der Organisationsstruktur und der wissenschaftlichen Ar-
beit des Instituts;

* Bestandsaufnahme und Analyse der bestehenden Strukturen und Praktiken, um Verande-
rungsbedarf zu definieren;

*  Entwicklung eines Plans flr die Abbildung der Geschlechter- und Diversitdtsanalyse in der Or-
ganisationsstruktur, der Personalfihrung und dem Arbeitsumfeld;

* Analyse der bestehenden Strukturen und Praktiken in der akademischen Arbeit und For-
schung, Veranstaltungen und Vermittlung, zur Férderung der Gleichstellung der Geschlechter
und der Vielfalt mit Blick auf die Einfihrung nachhaltiger institutioneller Praktiken;

*  Workshop mit Mitarbeiter:innen zur Erhebung bestehenden Bedarfs hinsichtlich Gleichstel-
lung und Umgang mit Diversitat (intern und extern);

* Kollaborative Abfassung des Planes entsprechend der vorgenommenen Erhebungen und Ana-
lysen;

e Basierend auf den Ergebnissen der Stipendienevaluierung (2022), die Gender- und Diversitats-
agenden im Stipendienprogramm des VWI starken und verbessern;

*  Entwicklung einer Kommunikations- und Sichtbarkeitsstrategie, um die Gleichstellung der Ge-
schlechter und stirkere Reprasentation von Vielfalt in der Offentlichkeitsarbeit und externer

Kommunikation zu verbessern.

1.1 Bisherige Evaluierungsprozesse und Analysen
Vor der Erstellung des GEP gab es am VWI noch keine umfassende Evaluierung zur Umsetzung von Ge-
schlechtergerechtigkeit und Diversitat. Es wurden jedoch in bestimmten Analysen und Evaluierungs-
prozessen Gender Equality und Diversitat bereits bericksichtigt.

Im Jahr 2020 unterzog sich das VWI einer externen Evaluierung durch ein internationales Expert:innen-
team, welches Organisationsstrukturen, Akquisitionsstrategien und die wissenschaftliche Positionie-
rung des VWI im Feld der Holocaustforschung beurteilte. Genderspezifische Themen wurden zu die-
sem Zeitpunkt noch nicht angesprochen. Diversitat wurde in Hinblick auf die regionale Verortung der
Forschungskooperationen hervorgehoben, insbesondere fir das Fellowship-Programm wurde die enge
Vernetzung mit ost-mitteleuropaischen Wissenschaftler:innen betont. Bei zukiinftigen Gesamtevaluie-
rungen der Arbeit des VWI soll Gender Equality als Kriterium einbezogen werden.

Im Jahr 2022 wurde im Rahmen eines EU-Projektes (EHRI-PP) und anlasslich des 10-jahrigen Jubildums
des VWI-Fellowship-Programmes, eine umfangreiche Auswertung der bisherigen Fellowship-Jahrgange
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durchgefihrt. In dieser Analyse spielten Genderaspekte und relevante Dimensionen von Diversitdt hin-
sichtlich der Gastforscher:innen eine bedeutende Rolle. Neben der geschlechterspezifischen Zusam-
mensetzung der Jahrgange wurde die Vielfalt der wissenschaftlichen Disziplinen, der Altersgruppen so-
wie die Verortung der Forschungsthemen und der Forscher:innen im europaischen Raum und darUtber
hinaus, ausgewertet. Es zeigte sich ein ausgewogenes Geschlechterverhéltnis unter den Fellows mit
einem leichten Uberhang an Wissenschaftlerinnen. Gender Equality stellt bei der Auswahl der Fellows
eines von mehreren wichtigen Kriterien (neben Verteilung der Herkunftslander/-regionen, Karriere-
stufe, Forschungsthemen) dar, die gegeneinander abgewogen werden. Diese Daten dienen der weite-
ren Strategieentwicklung in Sachen Gleichstellung.

Die Dimension Alter/Berufserfahrung ist durch die Ausschreibung von Senior, Researcher und Junior
Fellowships breit abgedeckt.

Die Evaluierung hat gezeigt, dass die Mehrheit der Fellows aus den historischen Disziplinen kommen
und ein Schwerpunkt der Forschung sich mit den Erfahrungen von Jidinnen und Juden auseinander-
setzt, wahrend andere Opfergruppen oder Intersektionale Aspekte unterreprasentiert sind.

Die langfristige Einbindung des VW!I in groRRe Europaische Projekte fihrte dazu, dass, eingefordert
durch die Europaische Kommission, die genderspezifische Zusammensetzung der Projektteams in un-
terschiedlichen Aufgabenbereichen regelmaRig erhoben wurde. Auch hier sind sowohl im wissen-
schaftlichen als auch im administrativen Personal Frauen starker vertreten.

Der Europaischen Kommission ist auch die Initiilerung des vorliegenden Prozesses zur Entwicklung ei-
nes GEP zu verdanken. In der Vorbereitungsphase wurde eine Ist-Analyse zur Personalstruktur der letz-
ten fiunf Jahre (2019-2023) unter den Gesichtspunkten Geschlecht und Art der Anstellung durchge-
fuhrt. Schwerpunkt lag auf der Geschlechterzusammensetzung im Leitungsteam, den Bereichsleitun-
gen, bei befristet und unbefristet angestelltem Personal sowie im Internationalen Wissenschaftlichen
Beirat des VWI. Im Bereich der unbefristeten Anstellungen entwickelte sich das Verhaltnis zwischen
Frauen und Mannern von 5:4 im Jahr 2019 zu 7:3 im Jahr 2023. Die befristeten Anstellungen fir Pro-
jektmitarbeiter:innen lagen 2019 bei einem Verhaltnis von 2:1, 2021 bei 3:3 und 2023 mit einem deut-
lichen Gesamtanstieg der Stellen bei 7:5. Der wissenschaftliche Beirat des VWI war urspringlich ausge-
wogen mit einem Verhaltnis von 6:6 und veranderte sich im Lauf der Jahre auf 4:6 im Jahr 2023. Im
Jahr 2024 scheiden mehrere langgediente Beiratsmitglieder aus, bei der Neubesetzung wird eine aus-
gewogene Geschlechterzusammensetzung angestrebt.

Andere Bereiche wurden bisher noch nicht systematisch nach Aspekten von Geschlecht und anderen
Diversitaten analysiert. Im Rahmen der unterschiedlichen Vermittlungsformate des VWI wird aber seit
langerem darauf geachtet, Forscher:innen in einem ausgewogenen Verhaltnis einzuladen.

Ein bewahrtes Mittel der Selbstreflexion bilden die VWI-Jahresberichte an die Férdergeber, die For-
schung, Vermittlung und Dokumentation, aber auch strukturelle Bereiche und Personalfragen abde-
cken. Die Einbeziehung gender- und diversitatsrelevanter Aspekte spielte bisher noch keine explizite
Rolle in der Berichterstattung, wird aber in Zukunft im Jahresbericht ausgewiesen.



1.2 Aktuellen Organisations- und Personalstruktur und Status quo

Das VWI setzte in den vergangenen Jahren mehrfach MaRRnahmen zu Umsetzung und Monitoring von
Geschlechtergerechtigkeit und zur Unterstitzung von Diversitat in unterschiedlichen Arbeitsbereichen
des Institutes. Diese Initiativen sind aktuell nicht umfassend und systematisch in alle Bereiche inte-
griert, bilden aber einen gute Basis zur Ausgestaltung des GEP.

1.2.1 Beschreibung der aktuellen Organisations- und Personalstruktur

Das VWI ist ein Forschungsinstitut, das mit seiner Arbeit auf die drei Sdulen Forschung, Vermittlung
und Dokumentation fokussiert. Die Organisationsstruktur widerspiegelt die Aufgabenbereiche des In-
stituts mit einem Leitungsteam von Direktor und zwei stellvertretenden Direktorinnen fur wissen-
schaftliche bzw. wirtschaftliche Agenden, einem Kern von unbefristet angestellten Mitarbeiter:innen
und befristet angestellten Projektmitarbeiter:innen. Das Kernteam ist unterteilt in wissenschaftliches
und administratives Personal.

Die Einfihrung eines transparenten Gehaltsschemas fiir die Mitarbeitenden des VWI, das im Jahr 2022
in Kraft trat, war ein wichtiger Schritt zu Gleichbehandlung und Transparenz. Obwohl auf das Arbeits-
verhaltnis am VWI ex lege kein Kollektivvertrag zur Anwendung gelangt, wurden die Arbeitnehmer:in-
nen zur Sicherstellung einer gerechten Entlohnung 2022 in das Gehaltsschema des Kollektivvertrags
far Angestellte an Universitdten eingestuft. Auf dieser Basis wurden im selben Jahr mit dem gesamten
Personal neue Dienstvertrage abgeschlossen.

Im Rahmen dieses Prozesses wurde auch das Organigramm des Institutes neu aufgesetzt. Es bildet ne-
ben dem unbefristeten Personal auch Projektmitarbeiter:innen und jene zehn bis zwolf Fellows ab, die
jahrlich betreute und finanziell geférderte Forschungsaufenthalte am VWI verbringen.

/ \ Stv.
D|rektor in Direktor:in
Finanz/Admin

Wissenschaft
Biiroleitung, /
Office

Management

Archivar:in und
Referent:in fiir

Koordinator:in Visiting o
5 Public History HL CT
Koordimatardn | - Bildung, Research e
. Noumitthung, Fellow wissenschaften
Museum

Digitale Geistes:

- M Projektmitar-BProjektmitar-
beiter:in beiter:in beiter:in beiter:in beiter:in beiter:in

Projektmitar-
beiter:in

Senior Senior Se { R irch Rese Junior Junior Junior Junior
Fellows Fellows lo Fello Fe < Fellows Fellows Fellows Fellows

Organigramm des VWI (Stand 2023)




1.2.2  Beschreibung des Status Quo

Status Quo im Themenbereich Work-Life-Balance

Innerhalb der Offnungszeiten (Mo-Fr: 8:30 — 19:15) verfiigen Mitarbeiter:innen weitgehend
Uber flexible Arbeitszeiten.

Urlaubsplanung am Institut (Absprache in Urlaubsregelung Journal/ Aufrechterhaltung des Be-
triebs in Sommer-/Winterpause).

Es gelten die gesetzlichen nationalen Feiertage.

Das VWI steht allen Kulturkreisen und Mitarbeiter:innen sowie Nutzer:innen jeglichen Be-
kenntnisses offen. Aufgrund seiner Griindungsgeschichte und seiner engen Vernetzung mit der
Israelitischen Kultusgemeinde Wien ist es gdngige Praxis, dass das VWI an Jom Kippur keine
Veranstaltungen abhalt und Museum und Archiv geschlossen sind.

Mitarbeiter:innen steht es zu, sich gemal ihrer religiosen Orientierung Urlaub zu nehmen. Das
VWI hat eine sehr flexible und unterstitzende Haltung, um den BedUrfnissen nachzukommen,
aber es gibt auch rdumliche Einschrankungen (z.B. kein Ruheraum oder Stillzimmer).

Status Quo im Themenbereich Personalmanagement/der Personalentwicklung

Einflhrung eines transparenten Gehaltsschemas fir die Mitarbeitenden des VWI im Jahr 2022.
Das Aufkommen von Mehrstunden ist dienstvertraglich geregelt und wird dokumentiert.
Derzeit existieren weder Struktur noch Prozess zum Schutz vor Diskriminierung und sexualisier-
ter Gewalt, kein Code of Conduct oder andere Vereinbarungen.

Am VWI wurde am 23.01.2020 von der Belegschaft ein Betriebsrat eingerichtet und seitdem
eine Betriebsratin und ein Ersatzmitglied fir die Betriebsratin bestellt, zudem wurde am VWI
eine Sicherheitsvertrauensperson ernannt.

Status Quo im Themenbereich rédumliche Barrierefreiheit:

Das VWI ist ebenerdig zu betreten und verflgt Uber einen Aufzug, so dass ein barrierefreier
Zugang zu allen Institutsbereichen gegeben ist. Die Sicherheitsschleuse im Eingangsbereich ist
mit einem grolReren Rollstuhl nicht zu Gberwinden, dafir gibt es Glasschiebetliren, die bei Be-
darf gedffnet werden kdnnen und Zugang flr jede Art Rollstuhl gewahrleisten.

Eine barrierefreie Toilette, die gleichzeitig als Unisex-Toilette gekennzeichnet ist, ist vorhanden.

Status Quo im Bereich Forschung und Lehre: Fellowship-Programm

Im Fellowship-Programm des VWI wurde seit Beginn seines zehnjahrigen Bestehens darauf ge-
achtet, dass sowohl in der Auswahlkommission zur jahrlichen Bestellung der Fellows als auch
unter den eingeladenen Fellows ein ausgewogenes Verhaltnis der Geschlechter besteht. Dies
bestatigte auch die Evaluierung des Fellowship-Programmes im zehnten Jahr seines Beste-
hens?. Die Struktur der Fellowships (Junior, Research, Senior) schafft Diversitit. Erwiinscht und
gefordert ist der Austausch zwischen unterschiedlichen akademischen Karrierestufen; Juniors
erhalten im Rahmen des Fellowships die gleichen Moglichkeiten (z.B. Vortrage) wie Seniors.
Das VWI hat immer wieder auch Forscher:innen mit Kleinkindern zu Gast.

2 Siehe: Zehn Jahre Fellowship-Programm am VWI, in VWI im Fokus 2022/2023
https://www.vwi.ac.at/images/Publikationen/Newsletter/Newsletter_2022/VWI_Newsletter-2022.pdf
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Status Quo im Bereich Vermittlung: Museum, Veranstaltungen und Public History

Das Museum ,,Zukunft des Erinnerns” ist kostenfrei und rollstuhlgerecht zuganglich. Die Infor-
mationen werden in deutscher und englischer Sprache zur Verfligung gestellt. Nicht alle In-
halte im Museum kénnen von Personen im Rollstuhl gut eingesehen werden, die Inhalte sind
nicht barrierefrei fur alle Menschen mit besonderen Bediirfnissen zugédnglich (z.B. gehorlose
oder blinde Menschen).

Das Museum fokussiert stark auf die Person Simon Wiesenthal. Das vernetzte Arbeiten und
das Team um Simon Wiesenthal kann inhaltlich gestarkt werden, um Geschlecht und andere
relevante Diversitatsdimensionen starker sichtbar zu machen. Insgesamt soll Barrierearmut im
Zugang zu den Inhalten gestarkt werden.

Die Veranstaltungen werden in erster Linie nach thematischen Inhalten geplant, wobei immer
wieder auch Geschlecht und andere Diversitatsdimensionen berlcksichtigt werden. Bisher al-
lerdings wurde dies nicht systematisch, sondern vielmehr ad-hoc und aufgrund von Initiativen
der Leitung und Mitarbeiter:innen oder unter Berlicksichtigung von vorhandenen Ressourcen
implementiert. Es gibt bisher keine Evaluation zu Geschlecht und anderen Diversitdtsdimensio-
nen in der Veranstaltungsplanung (Inhalt, Vortragende, Besetzung von Podium, usw.).
Barrierearmut wurde bisher nur eingeschrankt berlcksichtigt, meist unter dem Aspekt von
barrierearmem Zugang zu Veranstaltungsraumlichkeiten. Wahrend der Pandemie wurden viele
Veranstaltungen auch digital Ubertragen und aufgezeichnet, was den Zugang erhoht hat. Aller-
dings gibt es auch hier Potential, den barrierearmen Zugang zu starken (insbesondere fir ge-
horlose Menschen).

In der Veranstaltungsorganisation wird darauf geachtet, die Reise mit dem Zug und die Nut-
zung von offentlichen Verkehrsmitteln anzuregen. Seit 2022 werden keine Einladungen mit der
Post versendet, sondern nur noch digital. Bisher gibt es kein Konzept zur Integration von Nach-
haltigkeit (z.B. ressourcenschonendes Event-Management, nachhaltiges Catering oder Anbie-
ter:innen von Materialien, Papiernutzung — und Druck oder nachhaltige und/oder soziale Ser-
viceanbieter Hotel, etc.).

Fir den Aufbau eines VWI-Public History Vermittlungsangebotes wurde 2022 — 2023 ein Kon-
zept erstellt. Die Umsetzung erfolgt ab 2024.

Status Quo im Bereich Dokumentation: Archiv und Bibliothek

Die Bewahrung von Archivalien erfolgt nach standardisierten Archivrichtlinien. Die Archivmitar-
beiter:innen arbeiten im Rahmen ihrer Moglichkeiten und Zeitkapazitat serviceorientiert, um
Besucher:innen moglichst barrierearm Zugang zu den Archivalien zu ermaoglichen. Hinsichtlich
der personellen und technischen Moéglichkeiten sind die Ressourcen knapp. Derzeit wird mit
einem Digitalisierungsprojekt daran gearbeitet, zuklnftig leichteren Zugang (digital) zu Bestén-
den des Archivs zu ermoglichen.

ErschlieRungsstandards (formal und inhaltlich) der VWI-Bibliothek werden aufgrund ihrer Mit-
gliedschaft im OBV (Osterreichischer Bibliothekenverband und fiir wissenschaftliche Bibliothe-
ken) durch Regelwerke und Richtlinien determiniert, welche hier zur Anwendung kommen. Im
Bereich der inhaltlichen ErschlieBung (Klassifikationen und Beschlagwortung) ist es die Ge-
meinsame Normdatei (GND), eine an der deutschen Nationalbibliothek (DNB) vorgelegte
Normdatei fur Personen, Koérperschaften, Veranstaltungen, Geografika, Sachschlagworter und
Werktitel. Sie wird von der DNB in Kooperation mit den deutschsprachigen Bibliotheksverbiin-
den (Deutschland, Osterreich, Schweiz) und weiteren bibliothekarischen Einrichtungen gefiihrt
und umfasst Uber 9 Mio. Eintrdge. In den Normdatensatzen der GND sind nicht nur die Vor-
zugsbenennungen normiert, sondern neben abweichenden Benennungen auch Relationen zu
anderen Normdatensatzen enthalten. Auf diese Weise ist ein Netz von miteinander in Bezie-
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hung stehenden Datensdtzen entstanden, welches die Recherchemaoglichkeiten fir Benut-
zer:innen deutlich verbessert.

Trotz aller positiven Effekte gibt es seit Jahrzehnten auch kritische Anmerkungen seitens der
ErschlieBenden, vor allem in Hinblick auf die androzentrische Basis der Normdatei. Verwen-
dung von geschlechtersensibler Beschlagwortung, Nicht-Verwendung von diskriminierenden
und rassistischen Termini sowie die Grundsatziberlegung welcher inhaltliche Aspekt mit wel-
chem Schlagwort abgebildet wird, spielen dabei eine zentrale Rolle. Neben dem historischen
Grund flieRen hier auch die politischen, ideologischen und erkenntnistheoretischen Faktoren
ein.’?

Die Gremien der GND sind hierarchisch organisiert und entscheiden schlussendlich dartber, ob
ein neues Schlagwort fur die Erschlielfung zugelassen oder ob ein bestimmter Terminus weiter-
hin als bevorzugter Sucheinstieg verwendet wird. Nichtsdestotrotz erfolgte die Ansetzung von
Sachbegriffen quantitativ und qualitativ uneinheitlich, vor allem im geschlechtersensiblen Be-
reich.

Mittlerweile gibt es Tendenzen, die GND auch fur andere Anwender:innen aus dem Bereich
Kultur und Wissenschaft zu 6ffnen. Um so wichtiger erscheint es, auf die Beschlagwortungs-
sprache zu achten, da diese die Realitat nicht nur abbildet, sondern auch formt.

In der VWI-Bibliothek wird ganz bewusst auf die Verwendung von diskriminierenden und ras-
sistischen Termini verzichtet und bei geschlechterspezifischen Inhalten versucht, mit den vor-
handenen Moglichkeiten diese addquat abzubilden.

Status Quo im Bereich Publikationen, PR, AufsSenkommunikation

Das Online-Journal des VWI S.I.M.O.N. unterliegt strengen ethischen Richtlinien. Es werden
alle Anstrengungen unternommen, um die Richtigkeit der in S:.M.O.N. veroffentlichten Infor-
mationen zu gewahrleisten. Verstofle gegen berufsethische Kodizes, wie z. B. Plagiate, betrlge-
rische Verwendung von Daten und falsche Behauptungen Uber die Urheberschaft, werden von
den Herausgeber:innen sehr ernst genommen, der Grundsatz von Nulltoleranz wird angewen-
det. S:I.M.O.N. befolgt den Verhaltenskodex des Committee on Publication Ethics (COPE) und
verwendet die COPE-Flowcharts*, um Félle von vermutetem Fehlverhalten zu klaren.

Es gibt ein Style Sheet flr hausinterne VWI-Publikationen, das auch geschlechtergerechte
Sprache ausweist, aber aktualisiert werden muss. ZukUnftig soll das Style Sheet regelmaliig an
das gesamte Team sowie bei Aufnahme neuer Mitarbeiter:innen im Onboarding-Prozess kom-
muniziert werden.

Die Website des VWI wird Uberarbeitet und soll 2024 barrieredarmer und mit einem neuen Lay-
out online gehen.

Die PR- und AuRenkommunikation richtet sich nach den reprasentierten Inhalten. Bei Veran-
staltungstexten und Pressemeldungen wird bereits einheitlich geschlechter-inklusiv formuliert,
auch eine inkludierende visuelle Darstellungsweise wird angestrebt. Dennoch kann das Poten-
tial fUr geschlechtergerechte Reprasentation und Darstellung von Diversitat zuklnftig erhéht
werden.

3 Aleksander, K. (2022) ,Wie steht es um die geschlechtersensible Beschlagwortung in der Gemeinsamen Norm-
datei?”, Mitteilungen der Vereinigung Osterreichischer Bibliothekarinnen und Bibliothekare, 75(1), S. 243-244.
doi: https://doi.org/10.31263/voebm.v75i1.703

4Code of Conduct of the Committee on Publication Ethics (COPE): https://publicationethics.org/core-practices
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1.3 Aufbau des Gender Equality Plans

Mit der Arbeit an diesem ersten Gender Equality Plan des VWI wird ein Organisationsentwicklungspro-
zess angestolRen, aus dem eine zusammenhangende Gleichstellungs- und Diversitatsstrategie fir die
gesamte Organisation mit all ihren Aufgabenfeldern resultieren soll.

Der Ziel- und Malknahmenkatalog erfasst daher alle Organisationsbereiche des VWI:

. Gesamtorganisation VWI

. Forschung und Lehre

. Dokumentation: Archiv und Bibliothek

. Vermittlung: Museum, Veranstaltung, Public History

° Publikationen, PR, AuRenkommunikation, Berichtswesen

Der Plan ist tabellarisch entlang von Gleichstellungszielen aufgebaut, zu welchen jeweils erforderliche
MaRnahmen und Zustandigkeiten (verantwortliche Funktionstrager:innen), der Implementierungszeit-
raum und das mit der jeweiligen MaRnahme adressierte Themenfeld® benannt werden.

Fir die laufende Umsetzung und Prozesskontrolle wurde ein Zeitplan sowie ein Monitoringsystem hin-
terlegt.

Der Gender Equality Plan ist auf der Website des VWI 6ffentlich zuganglich.

5 Im GEP werden u.a. jene Themenfelder adressiert, die im Forschungsprogramm Horizon Europe gefordert
sind.
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2. Gender Equality Plan — Ziele und MalRnahmen

Ziel 1

Schaffung eines geeigneten Arbeitsumfeldes fiir eine Work-Life Balance

MalRnahmen

e Faire und transparente Verteilung der Aufgaben und Einsatzzeiten gemaf}
Arbeitsplatzbeschreibungen in den Arbeitsplanungssitzungen des Instituts
(Protokollierung)

e Besprechung und Dokumentation der Aufgaben in regelmaRigen Mitarbei-
ter:innengesprachen.

Verantwortlichkeit

Direktor (L®), Stv. Direktorin Finanz/Admin (O7), Stv. Direktorin Wissenschaft (O)

Implementierungszeitraum

Janner bis Mai 2024 (Arbeitsplanung), 2024-2026 (Mitarbeiter:innengesprache)

Themenfeld

Work-Life Balance

Ziel 2

Optimierung der Jahresplanung

MalRnahmen

e Vorbereitung und Erstellung eines Planungstools mit Veranstaltungen und
internen Deadlines flr Berichtslegung, Antragsstellung (bis Ende Mérz)

e \Verbesserung der internen Kommunikation zu Planungsagenden (bis Ende
2024)

e Urlaubsregelungen unter Bericksichtigung arbeitsintensiver Monate (bis
Ende Mérz) und Betreuungs- und Pflegeverpflichtungen der Mitarbeitenden

Verantwortlichkeit

Direktor (L), Stv. Direktorin Finanz/Admin (O), Stv. Direktorin Wissenschaft (O) Bii-
roleitung/Office Management (O)

Implementierungszeitraum

Februar bis Ende 2024

Themenfeld

Work-Life Balance

Ziel 3

Wertschatzung von Diversitat

MalRnahmen

e  Erstellung eines Code of Conduct fiir einen achtsamen und respektvollen
Umgang miteinander
e Verteilung des Code of Conduct an alle Mitarbeiter:innen und Fellows

Verantwortlichkeit

Direktor (L), Buroleitung/Office Management (O), Stv. Direktorin Finanz/Admin (L,
0); Forschungskoordinatorin (O Fellows), in Absprache mit Betriebsratin (O)

Implementierungszeitraum

Juli 2024 bis Oktober 2024

Themenfeld

Organisationskultur und-entwicklung

Ziel 4

Organisationsentwicklung durch Geschlechtergleichstellung

MalRnahmen

e Jahrliche Weiterbildungsangebote zu Gender Equality und Diversitat fur die
Leitung und das Team innerhalb der Arbeitszeit

e Thema Geschlecht/Diversitat; Status GEP als ein immer wiederkehrendes
Thema in den monatlichen Teamsitzungen und den Klausuren des Teams

e Integration der Umsetzung von Gender Equality und Diversitat in den jahrli-
chen Tatigkeitsberichten und Arbeitsplanen (fixer Bestandteil)

Verantwortlichkeit

Direktor (L), Stv. Direktorin Finanz/Admin (L,0), Buroleitung/Office Management
(0O), Team (0)

Implementierungszeitraum

2024-2026

Themenfeld

Organisationskultur und-entwicklung

Ziel 5 Entwicklung eines Nachhaltigkeitskonzepts flir das VWI unter Berlicksichtigung
von Gleichstellung und Diversitat
Malnahme e  Ftablierung von Schulungen durch externe Expert:innen

Verantwortlichkeit

Stv. Direktorin Finanz/Admin (L,0), Buroleitung/Office Management (O)

Implementierungszeitraum

2025-2026

Themenfeld

Organisationskultur und-entwicklung

L = Leitung

7 0 = operative Umsetzung der MaRnahme
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Ziel 6

Ressourcenplan zur Implementierung der folgenden GEP-Periode

Malnahme e  Entwicklung eines Ressourcenplans zur Implementierung der folgenden
GEP-Periode
Verantwortlichkeit Direktor, Stv. Direktorin Finanz/Admin (L, O)

Implementierungszeitraum

2026

Themenfeld

Organisationskultur und-entwicklung

Ziel 7

Etablierung von Gender Balance in den Entscheidungsstrukturen

MalRnahmen

e  Erstellung eines Stellenstrukturplans und Monitoring der Stellenentwicklung
e  Aktualisierung des Organigramms

Verantwortlichkeit

Direktor, Stv. Direktorin Finanz/Admin, Stv. Direktorin Wissenschaft (L,0)

Implementierungszeitraum

2024-2026

Themenfeld

Gender Balance in der Leitung und in den Entscheidungsstrukturen

Ziel 8

Verankerung der Gleichstellungs- und Diversitatsagenden im Jahresbericht

MalRnahme

e Integration der Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden im Jahresbericht: In
jedem Kapitel des Berichts soll ausgefiihrt werden, wie Gleichstellungs- und
Diversitatsagenden strukturell bericksichtigt wurden

Verantwortlichkeit

Direktor, Stv. Direktorin Finanz/Admin, Stv. Direktorin Wissenschaft (L), Verfas-
ser:innen aus dem Team (O)

Implementierungszeitraum

2024-2026

Themenfeld

Monitoring

Ziel 9 Optimierung des Prozesses zur Etablierung einer Gender Balance beim Re-
cruiting
Malnahme e Erstellung einer gleichstellungs- und diversitdtsgerechten Beschreibung des

Recruitingprozesses neuer Mitarbeiter:innen und Projektmitarbeiter:innen

Verantwortlichkeit

Direktor, Stv. Direktorin Finanz/Admin, Stv. Direktorin Wissenschaft (L), Personen
in der Auswahlkommission

Implementierungszeitraum

2025

Themenfeld

Gender Equality im Recruiting

Ziel 10 Etablierung einer gleichstellungsorientierten Karriereentwicklung und Weiter-
bildung
Malnahme e  Erarbeitung einer ausgewogenen Weiterbildungsregelung fir alle Mitarbei-

ter:innen (bis Ende 2025)

Verantwortlichkeit

Direktor (L), Stv. Direktorin Finanz/Admin (O), Stv. Direktorin Wissenschaft (O), Bu-
roleitung/Office Management (O)

Implementierungszeitraum

Janner 2024 bis Ende 2025

Themenfeld

Gender Equality in der Karriereentwicklung und Weiterbildung

Ziel 11 Etablierung eines Prozesses zur Meldung von Fallen von Diskriminierung und
sexualisierter Gewalt und Information an die Mitarbeiter:innen und Fellows
Malnahmen e Entwicklung eines Prozesses zur Meldung von Diskriminierungsfallen und se-

xualisierter Gewalt — Erstellung einer Prozessbeschreibung (Marz bis Ende
2024)

e Integration des Prozesses in den Code of Conduct (Ende 2024)

e Information an alle Mitarbeiter:innen und Fellows lber die Méglichkeit Falle
von Diskriminierung und sexualisierter Gewalt bei der designierten An-
sprechperson(en) zu melden (April 2024)

e  Flhrungskrafteschulung zur Firsorgepflicht und zum Umgang mit Diskrimi-
nierung, Konflikten sowie sexualisierter Gewalt (2025)

Verantwortlichkeit

Direktor (L), Stv. Direktorin Finanz/Admin (L, O), Buroleitung/Office Management
(O), Forschungskoordinatorin (O), Betriebsréat:in (O)

Implementierungszeitraum

Madrz 2024 — Ende 2025

Themenfeld

Malnahmen gegen geschlechterbezogene Gewalt und sexuelle Beldstigung
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Ziel 12

Beriicksichtigung von Diversitdtsdimensionen bei der Aufnahme von Fellows

MalRnahmen

e  Erweiterung des Kriterienkatalogs fur unterschiedliche Fellowships (Grup-
penzusammenstellung)

e Dokumentation der Auswahlverfahren, getrennt nach Geschlecht und ande-
ren Diversitatsaspekten unter Beriicksichtigung der inhaltlichen Dimension
unter dem Aspekt von Geschlecht und anderer Diversitatsdimensionen

Verantwortlichkeit

Stv. Direktorin Wissenschaft (L), Internationaler Wissenschaftlicher Beirat (O)

Implementierungszeitraum

2025-2026

Themenfeld

Organisationskultur und -entwicklung

Ziel 13 Monitoring / Evaluierung des Fellowship-Programmes unter dem Gesichts-
punkt Gleichstellung und Diversitat
Malnahmen e laufendes Monitoring der Fellowship-Jahrgange

e FEinbezug der Abschlussberichte und Evaluierungen der Fellows
e  Evaluierung des Programmes alle fiinf Jahre

Verantwortlichkeit

Stv. Direktorin Wissenschaft (L,0O), Stv. Direktorin Finanz/Admin (L, O) Budgetie-
rung von Ressourcen

Implementierungszeitraum

Jahrliches Monitoring: November 2024
Evaluierung (2026 — Dez. 2027)

Themenfeld Monitoring
Ziel 14 Forschungsférderung unter dem Gesichtspunkt Gleichstellung und Diversitat
Malnahmen e  Uberpriifung des Konzepts zur Férderung von Themenschwerpunkten in der

Forschung/Fellowship-Programm zu Erfahrungen von Holocaust und Geno-
zid von unterreprasentierten Opfergruppen (in Zusammenarbeit mit dem
wissenschaftlichen Beirat) (Konzept)

e Systematische Beriicksichtigung von Geschlecht und anderer Diversitatsdi-
mensionen in den wissenschaftlichen Call for Papers

Verantwortlichkeit

Stv. Direktorin Wissenschaft (L, O) Internationaler Wissenschaftlicher Beirat (O)

Implementierungszeitraum

Janner — Dezember 2026

Themenfeld

Integration von Geschlechter- und Diversitdtsdimensionen im Bereich Forschung
und Lehre

Ziel 15

Barrierearmer Zugang zu den Archivalien

MalRnahmen

e Ausreichend Ressourcen zur Verfligung stellen, um Menschen mit unter-
schiedlichen Bedarfen (u.a. Alter, Behinderung, Sprache) bei der Archiv-
recherche zu unterstitzen

e Voraussetzung fur die Nutzung der Archivalien in Deutsch und Englisch auf
Website zur Verfligung stellen (2024)

e Ausbau des digitalen Zugangs zur Archivrecherche (1. Teilschritt: 2024-2026)

Verantwortlichkeit

Direktor (L,0) Stv. Direktorin Wissenschaft (L,0), Stv. Direktorin Finanz/Admin (O),
Archivarin (0), Archiv-Team (O), N.N. (O)

Implementierungszeitraum

Janner 2024 — Dezember 2026

Themenfeld

Organisationskultur und-entwicklung

Ziel 16 Die Geschlechter- und Diversitdtsdimensionen im Team von Wiesenthal sicht-
barer machen
MaRnahme e Sichtbarmachen des Teams um Simon Wiesenthal in der AuBenkommunika-

tion

Verantwortlichkeit

Direktor, Stv. Direktorin Wissenschaft, Archivarin (L,0), Archiv-Team

Implementierungszeitraum

2024-2026

Themenfeld

Integration von Geschlechter- und Diversitdtsdimensionen im Bereich Dokumenta-
tion: Bibliothek und Archiv

Integration von Geschlechter- und Diversitdtsdimensionen im Bereich PR, Auf3en-
darstellung und Berichtswesen
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Ziel 17 Integration von Geschlechter- und Diversitdatsdimensionen in Vermittlungsan-
geboten: Museum
Malnahmen e Workshop mit Expert:innen um den Zugang zum Museum und den Muse-

umsinhalten barrieredrmer zu gestalten (2025)

e  Konzept erstellen um diversere Zielgruppen/Besucher:innen anzusprechen

e Besucher:innen Informationen barrierearm zur Verflgung stellen (u.a. in ein-
facher Sprache) (2024)

e Informationen digital und Uber QR-Codes (Hausordnung, Benutzung) zur Ver-
flgung stellen (ab Okt 2024)

Verantwortlichkeit

Direktor (L), Koordinator Public History (L und O), Referent IT/Museum (O), even-
tuell andere VWI betraute Mitarbeiter:innen (O)

Implementierungszeitraum

2024- 2025

Themenfeld

Integration von Geschlechter- und Diversitdtsdimensionen im Bereich Vermittlung

Ziel 18 Integration von Geschlechter- und Diversitdatsdimensionen in Vermittlungsan-
geboten: Veranstaltungen
Malnahmen e  Geschlechter- und Diversitdtsdimensionen in die inhaltliche Planung und or-

ganisatorische Planung der Veranstaltungen integrieren (z.B. Thema/calls und
Vortragenden/Teilnehmer:innen, Podiumsdiskussionen, Themen bei der
Lange Nacht der Museen, Tag der Forschung, etc.) (2024-2026)

e Die Simon Wiesenthal Lectures thematisch und personell unter dem Aspekt
der Geschlechtergerechtigkeit und Diversitdt organisieren (Vortragende, Mo-
derator:innen und Thema) (2024-2026)

e Information und Zugang zu Veranstaltungen moglichst barrierearm zur Verfa-
gung stellen (digital) (2024-2026)

e  Ablauf und Organisation/Event-Management aller Veranstaltungen unter Be-
ricksichtigung von Geschlechtergerechtigkeit, Diversitat und Nachhaltigkeit
durchfihren (z.B. moglichst Ressourcenschonend, Digitale Agenda anstatt
Print, diverse und nachhaltige Pausenverpflegung, Dinner, Lunches, Auswahl
von Catering, Hotel, Reisemanagement nachhaltig (2024-2026)

e  Konzept flr nachhaltiges Event-Management (2025)

Verantwortlichkeit

Direktor, Stv. Direktorin Wissenschaft, Stv. Direktorin Finanz/Admin, Birolei-
tung/Office Management (L, O), andere betraute VWI-Mitarbeiter:innen (O)

Implementierungszeitraum

2024-2026

Themenfeld

Integration von Geschlechter- und Diversitdtsdimensionen im Bereich der Vermitt-
lung

Ziel 19 Integration von Geschlechter- und Diversitdatsdimensionen in Vermittlungsan-
geboten: Public History
Malnahmen e  Geschlechter- und Diversitdtsdimensionen werden in Public History integriert

(thematisch, personell und in den inhaltlichen Formaten)
e Vermittlungsangebote werden moglichst barrierearm durchgefihrt
e Planung der Vermittlungsangebote erfolgt unter Bertcksichtigung einer Diver-
sitdtsperspektive
e Public History Angebote richten sich an eine diverse Zielgruppe.
Der Ablauf und Organisation der Vermittlungsangebote erfolgt unter Bericksichti-
gung von Geschlechtergerechtigkeit, Diversitat und Nachhaltigkeit

Verantwortlichkeit

Direktor (L), Koordinator Public History (L und O)

Implementierungszeitraum

2025-2026

Themenfeld

Integration von Geschlechter- und Diversitdtsdimensionen im Bereich der Vermitt-
lung
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Ziel 20

Vereinheitlichte Anwendung von geschlechtergerechter Sprache

MalRnahme

e  Erweiterung des Style Sheets fir deutschsprachige Publikationen um ge-
schlechter- und diversitatsgerechte Formulierungen
e Kommunikation der Regelung ans gesamte Team (auch Teil des Onboarding)

Verantwortlichkeit

Stv. Direktorin Finanz/Admin (L), Referent fur PR und Publikationen (O), For-
schungskoordinatorin (O), andere Mitarbeiter:innen (O)

Implementierungszeitraum

April 2024

Themenfeld

Integration von Geschlechter- und Diversitdtsdimensionen im Bereich PR, Aul3en-
darstellung und Berichtswesen

Ziel 21

Barrierearmes Webdesign und-inhalte

MalRnahmen

e  Ausrichtung der neuen Website entlang der vier Prinzipien der Web Content
Accessibility Guidelines (WCAG) 2.1, siehe https://www.barrierefreies-webde-
sign.de/richtlinien/wcag-2.1/)

e  Klare Struktur und Auffindbarkeit von Daten

e Texte verstandlich formulieren, ohne die Komplexitat der Inhalte, mit denen
wir uns als Forschungsinstitut beschaftigen, zu verwassern

e  Gut verstandliche Einfiihrung in Themenfelder; Beschreibung von Veranstal-
tungsformaten scharfen; fir eine breitere Offentlichkeit bestimmte Textsor-
ten verstandlich formulieren.

e Auswahl von Bildmaterial unter Berlcksichtigung von Geschlechter- und
Diversitatsdimensionen (Vermeidung von diskriminierenden, stereotypischen
Inhalten)

Verantwortlichkeit

Direktor (L), Referentin fir PR und Publikationen (O), Referent fir IT/Museum (O),
in Zusammenarbeit mit dem Team

Implementierungszeitraum

Janner 2024- Janner 2025 (Start bereits in Okt. 2023)

Themenfeld

Integration von Geschlechter- und Diversitdtsdimensionen im Bereich PR und Pub-
likationen

Ziel 22 Uberpriifung der Prasenz und Darstellung von Mitarbeiter:innen in den diver-
sen Berichtsformaten (Website, Social Media Kanilen, Jahres-, Tatigkeitsbe-
richte, etc.)

Malnahmen e  Erarbeitung eines Konzeptes bis Juni 2024 fur Bild- und Textdarstellung

e Umsetzung in den jahrlichen Planungs- und Tatigkeitsberichten sowie im
Newsletter VWI im Fokus

Verantwortlichkeit

Direktor, Stv. Direktorin Wissenschaft, Stv. Direktorin Finanz/Admin (L, O), Referen-
tin fur PR und Publikationen (O).

Implementierungszeitraum

2024-2026 (laufend zu den anfallenden Berichten)

Themenfeld

Integration von Geschlechter- und Diversitdtsdimensionen im Bereich PR und Pub-
likationen
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3. Monitoring

Das Monitoring fur die Durchfiihrung des GEP erfolgt durch das gesamte VWI-Team in den regularen
Tatigkeitsberichten und Arbeitsberichten, in nationalen Projektberichten und Berichten an die Europai-
sche Kommission, und berlcksichtigt quantitative und qualitative Indikatoren. Sensible Daten werden

nur in internen Monitoring-Analysen abgebildet (z.B. Mehrstunden, Urlaube, Nutzung von Home-
Office-Regelung, ...).

eines Planungstools mit Veran-
staltungen und internen Dead-
lines fur Berichtslegung, An-
tragsstellung (bis Ende Marz).

Verbesserung der internen
Kommunikation zu Planungsa-
genden (bis Ende 2024).

Urlaubsregelungen unter Be-
ricksichtigung arbeitsintensi-
ver Monate (bis Ende Méarz)
und Betreuungs- und Pflege-
verpflichtungen der Mitarbei-
tenden.

nen Deadlines (fir Team und Lei-
tung) flr externe Abgabetermine
von Berichten (Narrativ und
Budget).

— Veranstaltungskalender ist mit
mindestens einjahriger Vorlaufs-
zeit im Planungstool festgelegt
und personelle Ressourcen und fi-
nanzielle Moglichkeiten sind be-
ricksichtigt und im Team kommu-
niziert (jahrliche Klausuren). Ver-
anstaltungskalender bertcksich-
tigt Planungsprozesse (Budgetan-
trag, Konzepterstellung, Veranstal-
tungsmanagement und PR, Be-
richtlegung und Abrechnung,
Nachbearbeitung) und wird in der
Klausur mit dem Team bespro-
chen (unter Beriicksichtigung der
Integration von Geschlecht und
anderen Diversitaten), schriftlich
dokumentiert und an Team ver-
teilt.

— Klausur wird in Q1 abgehalten und
Planungsagenden und Kommuni-
kationsablaufe besprochen und
dokumentiert. Ziele der Klausur
werden bis Ende 2024 von der Di-
rektion und der wissenschaftli-
chen und administrativen Leitung
umgesetzt. Mitarbeiter:innen wer-
den gebeten ihre Urlaube frihzei-
tig bekannt zu geben und den
jahrlichen Urlaubsanspruch zu
konsumieren (Work-Life-Balance).

Ziel MaRnahme Indikator fiir Zielerreichung Erlauterung zur Prozessbe-
obachtung
Ziel 1 Faire und transparente Vertei- | — Die Verteilung der Aufgaben und Die Arbeitszeiten, Zeitausgleich
lung der Aufgaben und Ein- Einsatzzeiten ist im Protokoll der und Mehrstundenregelung sind
satzzeiten gemalk Arbeitsplatz- Arbeitsplanungssitzungen veran- in den Dienstvertragen geregelt;
beschreibungen in den Ar- kert. in der Praxis gibt es eine flexible
beitsplanungssitzungen des In- | —  Besprechung und Dokumentation und bedarfsorientierte Handha-
stituts (Protokollierung). der Aufgaben in regelmaRigen bung;
Mitarbeiter:innengesprachen. Analyse von Mehrstunden, nicht
konsumierter Urlaub, segregiert
nach Geschlecht.
Ziel 2 Vorbereitung und Erstellung —  Planungstool ist erstellt, mit inter-
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Ziel 3 Erstellung eines Code of Ein Code of Conduct fir das VWI Eine Vertrauensperson fir Mel-
Conduct fur einen achtsamen ist schriftlich erstellt; dung von Diskriminierungsfallen
und respektvollen Umgang Der Code of Conduct wird an alle und sexualisierter Gewalt ist er-
miteinander. Mitarbeiter:innen und Fellows ver- | nannt und ein Mechanismus

teilt (E-Mail, Teamsitzung und digi- | etabliert. Die Ansprechperson
Verteilung des Code of tale Ablage fiir Mitarbeiter:innen) | und die Moglichkeit fir Meldung
Conduct an alle Mitarbeiter:in- und neuen Mitarbeiter:innen bei ist den VWI-Mitarbeiter:innen
nen und Fellows. der Einstellung gegeben. und Fellows kommuniziert (auch
schriftlich).

Ziel 4 Jahrliche Weiterbildungsange- Ein Weiterbildungsangebot fir Eine Umfrage zu Weiterbildungs-
bote zu Gender Equality und Mitarbeiter:innen wird erstellt winschen des VWI Teams ist er-
Diversitat fur die Leitung und und im Rahmen der Arbeitszeit hoben (2024), ein Weiterbil-
das Team innerhalb der Ar- dem Mitarbeiter:innenstab ange- | dungsplan und eine Weiterbil-
beitszeit. boten. dungsregelung fir das VWI ist er-

In den Teambesprechungen und in | stellt (2025).
Thema Gender and Diversi- der Klausur wird die Durchfiihrung
tat/Status GEP als ein immer des GEP als Tagesordnungspunkt Die Nutzung von Weiterbildungs-
wiederkehrendes Thema in besprochen. moglichkeiten (Tagung, Kurse,
den monatlichen Teamsitzun- Die Durchfiihrung des GEP wird in- | Workshops, etc.) wird nach Ge-
gen und den Klausuren des tegrativer Bestandteil der VWI Be- | schlecht und Funktion jahrlich
Teams. richte. analysiert.
Integration der Umsetzung 2024, 2025 und 2026 werden
von Gender Equality und Kurse zu Gender Equality und
Diversitat in den jahrlichen Ta- Diversitat fur das VWI-Team ab-
tigkeitsberichten und Arbeits- gehalten.
planen (fixer Bestandteil).
In Jahresplanungssitzungen und
Klausuren wird auch die Durch-
fihrung von Gender Equality und
Diversitat in Gesamtorganisation,
Wissenschaft, Forschung und
Fachbereichen diskutiert. Ergeb-
nisse werden protokolliert.

Ziel 5 Etablierung von Schulungen Administrative Leitung und Office

durch externe Expert:innen. Management sind in der Entwick-
lung von Nachhaltigkeit geschult,
ein Konzept fur Nachhaltigkeit am
VWI ist erstellt.

Ziel 6 Entwicklung eines Ressour- Ein Budget- und Ressourcenplan
cenplans zur Implementie- fur die folgende GEP — Periode
rung der folgenden GEP-Peri- (2027-2029) ist erstellt.
ode.

Ziel 7 Erstellung eines Stellenstruk- Stellenstrukturplan ist erstellt und | Der Stellenstrukturplan bertck-
turplans, Monitoring der wird jahrlich evaluiert. sichtigt Geschlecht und andere
Stellenentwicklung, Organigramm wird jahrlich aktuali- | Diversitdtsdimensionen.
Aktualisierung des Organi- siert.
gramms

Ziel 8 Integration der Gleichstel- Die VWI-Jahresberichte weisen in

lungs- und Diversitatsagen-
den im Jahresbericht: Jedes
Kapitel des Berichts fuhrt
aus, wie Gleichstellungs- und
Diversitatsagenden struktu-
rell bertcksichtigt wurden.

jedem Kapitel auf, wie Gleichstel-
lungs- und Diversitatsagenden in
den jeweiligen Bereichen bertck-
sichtigt wurden.
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Ziel 9 Erstellung einer gleichstel- Der Ausschreibungstext wird ge- Die Auswahlkommission ber{ick-
lungs- und diversitatsgerech- schlechtergerecht formuliert. Im sichtigt Geschlechter- und Diver-
ten Beschreibung des Re- Recruiting-Verfahren wird bei glei- | sitdtskompetenz der Bewer-
cruitingprozesses fur neue cher Qualifikation Gender Balance | ber:innen.

Mitarbeiter:innen und Pro- am VWI angestrebt. In der Aus-
jektmitarbeiter:innen. schreibung wird auf genderrele- Die Kommission beriicksichtigt

vante Angebote des VWI hinge- eine Gender-Balance in der Be-

wiesen. Bei der Berufung von Aus- | setzung

wahlkommissionen fiir das Verfah-

ren wird auf Gender Balance ge- Aus der Kandidat:innenliste wird

achtet. Die Gehalter richten sich eine Balance zwischen weiblicher

geschlechtsneutral nach dem KV und mannlicher Bewerber:innen,

der Universitaten. sowie von Personen mit anderer
Geschlechteridentitat, und an-
dere Diversitdten soweit moglich
intersektional berlcksichtigt. Ein
geschlechter- segregierter Uber-
blick iber Kandidat:innen und
Auswahl/Funktion wird erstellt.
Die Besoldung erfolgt in Anleh-
nung an den Kollektivvertrag der
Universitaten nach geregelten
Kriterien und die Einstufung un-
ter Berlcksichtigung, dass kein
Gender Wage Gap entsteht.

Ziel 10 Erarbeitung einer ausgewo- Ein ausgewogener Weiterbil- Jahrliche Mitarbeitergesprache
genen Weiterbildungsrege- dungsplan fir alle Mitarbeiter:in- | werden gefihrt (Protokoll) und
lung fur alle Mitarbeiter:in- nen ist erstellt, der auch Weiter- Weiterbildungsmoglichkeiten be-
nen (bis Ende 2025). bildung in Geschlechtergerechtig- | sprochen und abgestimmit.

keit und Diversitat fordert.

Ziel 11 Entwicklung eines Prozesses Ein Prozedere fir die Meldung von | Bis Ende 2024 ist ein Verhaltens-
zur Meldung von Diskriminie- Diskriminierungsfallen und sexua- | kodex (Code of Conduct) erarbei-
rungsfallen und sexualisierter lisierte Gewalt ist erstellt und tet und den Mitarbeitenden und
Gewalt — Benennung einer schriftlich dokumentiert. kommuniziert.

Ansprechperson und Erstel- Der Hinweis zur Information zur
lung einer Prozessbeschrei- Meldung von Diskriminierung und | Die Leitung hat eine Fiihrungs-
bung (Marz bis Ende 2024). sexualisierter Gewalt ist in dem krafteschulung zu Firsorgepflicht
Integration des Prozesses in Code of Conduct einbezogen. absolviert (Ende 2025).
den Code of Conduct (Ende Alle Mitarbeiter:innen und Fellows
2024). sind tber die Maglichkeit zur Mel-
Information an alle Mitarbei- dung von Diskriminierung und se-
ter:innen Gber die Moglich- xualisierter Gewalt bei der desig-
keit Falle von Diskriminierung nierten Ansprechperson schriftlich
und sexualisierter Gewalt bei informiert.
der designierten Ansprech- Flihrungskrafte sind tiber Fiirsor-
person zu melden (Juni 2024) gepflicht geschult (geschlechter-
Fuhrungskrafteschulung zur gerechte Ausschreibung — Beurtei-
Fursorgepflicht zum Umgang lung — transparentes Gehalts-
mit Diskriminierung, Konflik- schema/KV der Universitaten)
ten, sexualisierter Gewalt zum Umgang mit Diskriminierung,
(2026). Konflikten, sexualisierter Gewalt).
Ziel 12 Erweiterung des Kriterienka- Erstellung einer Checklist, die die | Prozess im Recruitment-Verfah-

talogs fur unterschiedliche
Fellowships (Gruppenzusam-
menstellung)

Dokumentation der Auswahl-
verfahren, getrennt nach Ge-

Auswahlkriterien fiur die Fellows
abbildet.

Die Dokumentation der Auswahl-
verfahren beinhaltet Information
zu Geschlecht der Kandidat:innen

ren ist dokumentiert. Die Aus-
schreibungstexte fur die Fel-
lowships sind geschlechterge-
recht und férdern auch inhaltlich
eine Reflexion tber Geschlecht
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schlecht und unter Bertick-
sichtigung der inhaltlichen
Dimension unter dem Aspekt
von Geschlecht und anderer
Diversitatsdimensionen.

und Information, ob in dem For-
schungsprojekt Geschlechter- und
Diversitatsaspekte berucksichtigt
werden.

Der Wissenschaftliche Beirat wird
Uber die Forderung von Ge-
schlechtergleichstellung und
Diversitat bei der Auswahl der Fel-
lows und inhaltlichen Fellow-Pro-
jekten informiert und der GEP mit
dem Beirat geteilt und diskutiert
(November 2024).

Die Auswahlkommission beriick-
sichtigt die Geschlechter-, Diversi-
tats- und Intersektionalitatskom-
petenz der Fellowship-Antrage
(Forschungsprojekte) der Kandi-
dat:innen und fordert so auch die
Forschung zu Geschlecht und an-
deren Diversitaten. (Aufnahme
von Gender und Diversity als Krite-
rium der Auswahldokumente und
Protokolle, Evaluationsformular).

und andere Diversitatsdimensio-
nen (Intersektionalitat) in der
Forschung.

Die Ausschreibungstexte stellen
fest, dass bei gleicher Qualifika-
tion von Bewerber:innen fiur
VWI-Fellowships eine eine Aus-
gewogenheit weiblicher, mannli-
cher und diverser Kandidat:innen
angestrebt wird. Dies erfolgt un-
ter Berlcksichtigung von Inter-
sektionalitat und regionaler Aus-
gewogenheit.

Die Auswahlkommission des Fel-
lowship-Programms (Wissen-
schaftlicher Beirat) ist in ihrer Zu-
sammensetzung bemiht, Ge-
schlecht und andere Diversitaten
ausgewogen zu reprasentieren.

Ziel 13 Laufendes Monitoring der Jahrliche Dokumentation der Fel-
Fellowship-Jahrgdnge, lows und der Fellow-Evaluierun-
Einbezug der Abschlussbe- gen und Prasentation im Rahmen
richte und Evaluierungen der der Sitzung des wissenschaftlichen
Fellows Beirats.

Evaluierung des Programmes Evaluierung des Fellowship-pro-
alle funf Jahre. gramms (2027).

Ziel 14 Erstellung eines Konzepts zur Ein Konzept fur die inhaltliche For- | Forschung und Lehre am VWI be-
Forderung von Themen- schungsausrichtung der Fel- riicksichtigen Geschlecht und an-
schwerpunkten in der For- lowships ist erstellt (2026). dere Diversitaten durch ver-
schung/Fellowship-Pro- Die Call for Papers beriicksichtigen | starkte Einbindung der Erfahrun-
gramm zu Erfahrungen von auch die inhaltliche Integration gen von Frauen im Kontext von
Holocaust und Genozid von von Geschlecht und anderer Holocaust und Genozid sowie
unterreprasentierten Opfer- Diversitatsaspekte (auch intersek- anderer unterreprasentierter
gruppen (Konzept). tional) in Forschungsfragen. Opfergruppen. Zudem wird bei

Forschung und Lehre bewusst

Forschungsschwerpunkte — eine intersektionale Perspektive
Positionspapier, Ziele und auf den Forschungsgegenstand
Malknahmen formulieren gefordert.
Systematische Berlcksichti- Projektantrage bertcksichtigen
gung der Geschlecht und an- Geschlechtervielfalt und andere
derer Diversitatsdimensionen relevante Diversitaten.
in den wissenschaftlichen
Call for Papers.

Ziel 15 Ausreichend Unterstitzungs- Archivnutzer:innen mit unter-

ressourcen zur Verfligung
stellen, um Menschen mit
unterschiedlichen Bedarfen
(u.a. Alter, Behinderung,
Sprache) bei der Nutzung der
Archivrecherche zu unter-
stUtzen.

Voraussetzung flr die Nut-
zung der Archivalien auf

schiedlichen Bedarfen hinsichtlich
der Nutzung werden von den Mit-
arbeiter:innen im Rahmen der
vorhandenen Ressourcen bei der
Archivrecherche unterstitzt.

Die Nutzungsbestimmungen des
Archivs werden auf der VWI Web-
site digital in Deutsch und English
zur Verfligung gestellt.
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Deutsch und Englisch auf
Website zur Verfigung stel-
len (2024)

Ausbau des digitalen Zugangs
zur Archivrecherche (1. Teil-
schritt: 2024-2026).

Die Digitalisierung von Archivalien
wird mit Drittmittelprojekten um-
gesetzt. (1. Teilschritt BMKOS-Pro-
jekt 2023-2024, 2. Teilschritt
2024-2026).

Ziel 16 | Sichtbarmachen des Teams Sichtbarmachen auf der neuen
um Simon Wiesenthal in der Website des VWI (geplanter Lau-
AuBenkommunikation. nch 2024).

Ziel 17 Workshop mit Expert:innen Expert:in zu Barrierearmut in Mu-

um den Zugang zum Mu- seen ist identifiziert.
seum und den Museumsin- Konzept und Agenda fir einen
halten barrieredrmer zu ge- Workshop zu Barrierearmut in
stalten (2025). Museumsarbeit ist erstellt.
Workshop ist durchgefihrt mit
Konzept erstellen um diver- konkretem Ergebnisprotokoll (rea-
sere Zielgruppen/Besu- listischen Empfehlungen) zur Fér-
cher:innen anzusprechen. derung von Barrierearmut im
VWI-Museum.
Informationen barrierearm Konzept ist erstellt und mit der
Besucher:innen zur Verfu- VWI-Leitung besprochen und ab-
gung stellen (u.a. in einfacher gestimmt. Aktivitaten (laut Kon-
Sprache) (2024). zept) werden umgesetzt.
Bestehende Texte werden in einfa-
Informationen digital und che Sprache transferiert und im
tiber QR-Codes (Hausord- Museum zur Verflugung gestellt.
nung, Benutzung) zur Verfu- Informationen zum Museum wer-
gung stellen (2024). den digital mittels QR-Codes zur
Verfligung gestellt.
Ziel 18 Geschlechter- und Diversi- Bei der Planung von VWI- Veran-

tatsdimensionen in die in-
haltliche Planung und organi-
satorische Planung der Ver-
anstaltungen integrieren (z.B.
Thema/Calls und Vortragen-
den/Teilnehmer:innen, Podi-
umsdiskussionen, Themen
bei der Lange Nacht der Mu-
seen, Tag der Forschung,
etc.) (2024-2026)

Die Simon Wiesenthal Lec-
tures thematisch und perso-
nell unter dem Aspekt der
Geschlechtergerechtigkeit
und Diversitat organisieren
(Vortrageende, Modera-
tor:innen und Thema) (2024-
2026)

Information und Zugang zu
Veranstaltungen barrierearm
zur Verflgung stellen (digital,
in einfacher Sprache) (2024-
2026).

Inhalte moglichst barriere-
arm darstellen (z.B. Gebar-

staltungen sind Geschlecht und
andere Diversitdtsaspekte (Inter-
sektionalitat) in der inhaltlichen
Konzeption und bei der Einladung
internationaler Wissenschafter:in-
nen als Vortragende und Gaste
bericksichtigt (Programm, Teil-
nehmer:innenliste, Feed-back for-
mulare).

Von den 5-6 SWL pro Jahr sind
Frauen, Manner und diverse Per-
sonen in ausgewogener Anzahl re-
prasentiert.

Die eingeladenen Wissenschaf-
ter:innen sind aufgefordert, nach
Moglichkeit auch relevante Ge-
schlechter- und Diversitatsaspekte
in ihrer Forschung zu reprasentie-
ren.

Mindestens eines der jahrlichen
SWL- Themen setzt sich insbeson-
dere mit Geschlecht — bzw. Diver-
sitat auseinander.

Die Informationen zur Veranstal-
tung werden in digitalem Format
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densprache und deren visu-
eller/audiotiver Verarbei-
tung) mitdenken (2026).

Ablauf und Organisa-
tion/Event-Management aller
Veranstaltungen unter Be-
ricksichtigung von Ge-
schlechtergerechtigkeit,
Diversitat und Nachhaltigkeit
durchfihren (z.B. moglichst
Ressourcenschonend, Digi-
tale Agenda anstatt Print, di-
verse und nachhaltige Pau-
senverpflegung, Dinner, Lun-
ches, Auswahl von Catering,
Hotel, Reisemanagement
nachhaltig (2024-2026).

Konzept fur nachhaltiges
Event-Management (2025).

und moglichst barrierearm zu-
ganglich gemacht. Die Simon Wie-
senthal Lectures werden mit Film
und Ton aufgezeichnet und online
zur Verfligung gestellt.

Nach Bedarf wird die Teilnahme
an Veranstaltungen mit Gebarden-
dolmetscher :innendurchgefihrt.
Einladungen und Programme sind
digital auf der VWI Website zur
Verflgung gestellt oder sind mit
QR Code ubers Handy abrufbar.
Caterer, die ausgewiesen ein
nachhaltiges und diverses Ange-
bot bieten werden bevorzugt.

Die Event-Organisation wird unter
Bericksichtigung von Geschlech-
tergerechtigkeit und Diversitat
und ressourcenschonend durch-
geflihrt.

Teilnehmer:innen sind aufgefor-
dert moglichst Zug- und o6ffentli-
chen Verkehr zu nutzen.
Reisemanagement (auch Hotel)
wird nach sozialen und 6kologi-
schen Kriterien durchgefihrt.

Ein Konzept fur Nachhaltigkeit in
Eventmanagement ist erstellt (u.a.
nachhaltige Hotels, Caterer, Reise-
moglichkeiten, Papiervermeidung,
Ressourcenschonender Umgang
mit Materialien).

Ziel 19

Geschlechter- und Diversi-
tatsdimensionen werden in
Public History integriert (the-
matisch, personell und in den
inhaltlichen Formaten).

Vermittlungsangebote wer-
den moglichst barrierearm
durchgefiihrt.

Die Planung der Vermitt-
lungsangebote erfolgt unter
Berlcksichtigung einer Diver-
sitatsperspektive

Die Public History Angebote
richten sich an eine diverse
Zielgruppe.

Der Ablauf und Organisation
der Vermittlungsangebote er-
folgt unter Berlcksichtigung
von Geschlechtergerechtig-
keit, Diversitat und Nachhal-
tigkeit.

Das Public History Konzept reflek-
tiert die Integration von Ge-
schlechtervielfalt und anderen
Diversitatsdimensionen (Intersek-
tional).

Bei der Planung der Public History
Formate sind Geschlecht und an-
dere Diversitatsdimensionen (In-
tersektionalitat) in der inhaltlichen
Konzeption, Zielgruppe und Teil-
nehmer:innen bericksichtigt.

Die Public History Formate sind di-
gital fur ein breites Publikum (bar-
rierearm) zur Verfligung gestellt.
Diversitat und Intersektionalitat
sind in der inhaltlichen Vermitt-
lung beriicksichtigt.

Fir die einzelnen Public History
Angebote ist eine konkrete Ziel-
gruppe definiert und die Inklusion
von Gender und Diversitadt bertick-
sichtigt.
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Ziel 20 Erweiterung des Style Sheets Das vorhandene Style Sheet ist auf
fir deutschsprachige Publika- aktuelle Standards geschlechter-
tionen um geschlechter- und gerechter Sprache und Inklusion
diversitatsgerechte Formulie- von Diversitat aktualisiert.
rungen. Das aktuelle Style Sheet wird allen

VWI- Mitarbeiter:innen kommuni-
Kommunikation der Regelung ziert und digital zur Verfligung ge-
an das gesamte Team. stellt.

Ziel 21 Ausrichtung der neuen Web- Das Webdesign entspricht den ak- | Analyse der Webpostings (visu-
site entlang der vier Prinzi- tuellen Standards fir barriere- elle Reprasentation) nach Ausge-
pien der Web Content Acces- freies Webdesign. wogenheit der Geschlechterdar-
sibility Guidelines (WCAG) Die Inhalte der Website ermégli- stellung, Inhalt.
2.1, siehe https://www.barri- chen einen einfachen und leicht
erefreies-webde- auffindbaren Zugang zum
sign.de/richtlinien/wcag- Webcontent.
2.1/) Der Inhalt ist verstandlich formu-
Klare Struktur und Auffind- liert und in geschlechtergerechter
barkeit von Daten Sprache abgefasst und in Deut-
Texte verstandlich formulie- scher und Englischer Sprache zu-
ren, ohne die Komplexitat ganglich.
der Inhalte, mit denen wir Die bildlichen Webinhalte und
uns als Forschungsinstitut Darstellungen (Video/Film) geben
beschaftigen, zu verwdssern keine diskriminierenden und ras-
Gut verstandliche Einfuhrung sistischen Inhalt wieder und wi-
in Themenfelder; Beschrei- derspiegeln eine diverse und ge-
bung von Veranstaltungsfor- schlechtergerechte Reprasenta-
maten scharfen; Textsorten Hon.
in Hinblick auf Verstandlich-
keit reflektieren
Auswahl von Bildmaterial un-
ter BerUcksichtigung von Ge-
schlechter- und Diversitatsdi-
mensionen (Vermeidung von
diskriminierenden, stereoty-
pischen Inhalten)

Ziel 22 Erarbeitung eines Konzeptes Ein Konzept fur Bild- und Textdar-

/ Juni 2024 fir Bild- und Text-
darstellung.

Umsetzung in den jahrlichen
Planungs- und Tatigkeitsbe-
richten sowie im Newsletter

VWI im Fokus”.

stellungen fir die VWI- Berichter-
stellung und ,VWI im Fokus“ ist er-
stellt, das die Sichtbarkeit des
VWI-Teams und der Fellows be-
ricksichtigt.

4. Ressourcen und Budget

Die erforderlichen Ressourcen werden 2023-2026 in Form von Arbeitsstunden im Rahmen der beste-
henden Dienstvertrage bereitgestellt. In zuklnftigen Jahresbudgets werden neben der Reservierung
von Arbeitszeit auch Finanzmittel fir den GEP und dessen Umsetzung bereitgestellt (siehe Ziel 6 des
vorliegenden GEP).
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5. Zeitplan

Der Zeitplan dient der laufenden Prozessiiberprifung durch die operativen und strategischen Prozess-
verantwortlichen und zur Fortschrittskontrolle im Rahmen der Teamsitzungen (Ziel 6 des aktuellen
GEP
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6. Commitment des VWI-Vorstandes und der Leitung

FUr den Vorstand und die Leitung des VWI sind die Verwirklichung von Geschlechtergerechtigkeit und
Forderung von Diversitdt und Inklusion zentrale Fundamente fir die Leitziele des Instituts, namlich die
Forderung von Forschung, Dokumentation und Vermittlung zu allen Fragen, die Antisemitismus, Rassis-
mus und Holocaust, einschlieBlich deren Ursachen und Folgen, betreffen.

In diesem Sinne verpflichtet sich die Institutsleitung im Rahmen ihrer Moglichkeiten Geschlechterge-
rechtigkeit und Diversitat sowohl in der Gesamtorganisation als auch in der wissenschaftlichen For-
schung, Dokumentation und Vermittlung sowie in der AuRenkommunikation und Reprasentation mit
der Vorgabe von konkreten Zielen, wie in dem vorliegenden GEP abgebildet, zu fordern.

Die Institutsleitung hat federfihrend den GEP erstellt und Ubernimmt die Verantwortung fur die kon-
krete Umsetzung der gesetzten MaRnahmen und fir die Weiterentwicklung des GEP. Daflir werden
auch entsprechend der Moglichkeiten finanzielle und personelle Ressourcen zur Verfligung gestellt.

Die Leitung Ubernimmt eine Vorbildfunktion durch die Berlcksichtigung von Gender und Diversitat in
den Planungsagenden fir die Gesamtorganisation und fir die Bereiche Forschung, Dokumentation und
Vermittlung.

Der GEP wurde unter Einbeziehung des VWI-Teams erstellt und wird intern an alle Mitarbeitenden
kommuniziert. Er wird Gber die VWI-Website digital zuganglich gemacht. Der GEP wird auch den VWI-
Gremien und relevanten Stakeholdern Gbermittelt.

Das Monitoring und Reporting erfolgt durch das Team und die Institutsleitung im Rahmen der periodi-
schen Teamsitzungen und der schriftlichen Berichtslegung. Entsprechend den Monitoring-Erfahrungen
wird der GEP fir die Folgeperiode angepasst werden.

Langerfristig ist eine Bewertung der Implementierung des GEP im Rahmen einer zukinftigen Evaluie-
rung der Gesamtorganisation und der Arbeitsbereiche des VWI vorgesehen.
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