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Präambel 

Vision 

Das Wiener Wiesenthal Institut für Holocaust-Studien (VWI) setzt sich für Nichtdiskriminierung, Ge-

schlechtergerechtigkeit und Vielfalt ein, indem es mit seiner akademischen Leistung, einem entspre-

chenden Arbeitsumfeld und einem kompetenten, unterstützenden Organisationsteam ein breites in-

ternationales Publikum anspricht. Dabei baut das VWI auf dem Erbe der Arbeit von Holocaust-Überle-

benden auf. Diese Menschen, die unmittelbar nach der Befreiung von der Naziherrschaft in ganz Eu-

ropa Dokumentationszentren und -projekte gründeten, repräsentieren eine heterogene und diverse 

Gruppe in Bezug auf religiöse Traditionen, ethnische Zugehörigkeit, 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 Vermittlungstätigkeit fördert es Sensibilisierung und Verständnis für die Würde des 

Menschen, stärkt Verantwortungsbereitschaft für gesellschaftliches Gemeinwesen ebenso wie persön-

liche Zivilcourage. Das VWI ist bestrebt, Gleichstellung der Geschlechter und Wertschätzung für Diver-

sität in seiner Organisationsstruktur, seiner wissenschaftlichen und programmatischen Arbeit sowie in 

seiner Repräsentation und Außenkommunikation abzubilden.  

Wertschätzung für Diversität wird in der Gesamtorganisation im achtsamen und respektvollen Um-

gang miteinander wirksam. Sie drückt sich auch im Bestreben aus, Vielfalt in die Personalstruktur und 

in der Auswahl der Fellows zu integrieren. Schließlich hilft sie in Forschung, Lehre und Vermittlung, die 

Bedürfnisse von Menschen unterschiedlichen Geschlechts, unterschiedlicher ethnischer Zugehörigkeit, 

religiöser Tradition, sozialer Klasse, geistiger und körperlicher Fähigkeiten, Sprache und Regionalität zu 

reflektieren. Entsprechend den Aufgaben des VWI ist Wachsamkeit gegenüber Antisemitismus, Rassis-

mus und jeglicher Formen der Diskriminierung ein wichtiges ethisches Prinzip der Alltagskommunika-

tion.  

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

hende Ziele: 

In Organisation und Verwaltung 

• seiner Wertschätzung für Diversität Ausdruck zu verleihen, d.h. die Vielfalt seiner Mitarbei-

ter:innen, seiner Fellows und Besucher:innen zu fördern und zu stärken, indem es in allen 

Handlungsbereichen des Institutes strukturelle Barrieren, die Ausschlüsse und Diskriminierung 

zur Folge haben oder haben könnten, identifiziert und abzubauen sucht; 

• die Gleichstellung der Geschlechter, Diversität und Inklusion in seiner Personalpolitik und in 

seinen organisatorischen Gremien (Vorstand, Generalversammlung und Internationaler Wis-

senschaftlicher Beirat) soweit wie möglich sicherzustellen; 
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• den Aufbau von Kapazitäten und Kompetenzen durch Trainings und die Bereitstellung finanzi-

eller Mittel für Weiterbildungs- und Organisationsentwicklungs-Maßnahmen, u.a. zu Gender- 

und Diversitätsagenden, zu ermöglichen und ein Umfeld des gegenseitigen Lernens, Respekt, 

Gleichberechtigung und Nicht-Diskriminierung zu fördern; 

• ein nachhaltiges und wertschätzendes Arbeitsumfeld zu schaffen, das eine gute Vereinbarkeit 

von Beruf und Familie ermöglicht (Work-Life Balance); 

• die Gleichstellung der Geschlechter und die Vielfalt innerhalb des Institutes in seiner Kommu-

nikations- und Sichtbarkeitsstrategie zu fördern (auch durch digitale Kommunikationsmittel 

und die Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache); 

• die Durchführung von Gender Equality Maßnahmen durch einen jährlichen Monitoringbericht 

und einen Evaluierungsbericht des GEP im Jahre 2026 zu dokumentieren, um Fortschritte und 

Anpassungen der Gleichstellungsziele zu gewährleisten. 

In Akademischer und programmatischer Arbeit 

• Förderung von Gender Mainstreaming1 und Diversität in seiner akademischen Arbeit, For-

schung und seinem Stipendienprogramm; 

• Förderung von Forschung, die geschlechtersensible Analysen unterstützt und/oder das Wissen 

über die Notlage/Bedürfnisse unterrepräsentierter Gruppen in der Holocaust- und Geno-

zidforschung fördert; 

• Förderung von Gender Mainstreaming und Diversität in der Projektarbeit, bei VWI-Veranstal-

tungen und öffentlichen Geschichtsprogrammen; 

• Förderung einer möglichst barrierearmen Zugänglichkeit von archivalischen Beständen und 

Dokumentationen des VWI; 

• Förderung der Gleichstellung der Geschlechter und Vielfalt in der vom Institut geförderten 

wissenschaftlichen Arbeit sowie Projekten und Veröffentlichungen. 

Internationale, europäische 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 Im Sinne der Defini,on von UN Women: „Gender Mainstreaming is a globally accepted strategy for promo,ng 
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 perspec,ves and aEen,on to the goal of gen-
der equality are central to all ac,vi,es - policy development, research, advocacy/ dialogue, legisla,on, resource 
alloca,on, and planning, implementa,on and monitoring of programmes and projects.“ 
hEps://www.un.org/womenwatch/osagi/gendermainstreaming.htm  
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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 [JB1]  

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  

 
  



 
 

 7 

1. Entwicklung des Gender Equality Plans (GEP) 

Die Erstellung des Gleichstellungsplanes folgt einem intersekaonalem Verständnis von Geschlecht, es 
werden je nach kontextueller Relevanz auch weitere Diversitätsfaktoren adressiert (z.B. Alter, sexuelle 
Orienaerung, geisage und körperliche Fähigkeiten, naaonale und ethnische Zugehörigkeit, regionale 
Verortung, Haucarbe, soziale Herkund). 

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

• Aufsetzen eines partizipativen Prozesses durch das Leitungsteam und eine externe Beraterin 

zur Erstellung des Gender Equality Plans zur Förderung der Gleichstellung der Geschlechter 

und des Diversitätsmanagements in der Organisationsstruktur und der wissenschaftlichen Ar-

beit des Instituts; 

• Bestandsaufnahme und Analyse der bestehenden Strukturen und Praktiken, um Verände-

rungsbedarf zu definieren; 

• Entwicklung eines Plans für die Abbildung der Geschlechter- und Diversitätsanalyse in der Or-

ganisationsstruktur, der Personalführung und dem Arbeitsumfeld; 

• Analyse der bestehenden Strukturen und Praktiken in der akademischen Arbeit und For-

schung, Veranstaltungen und Vermittlung, zur Förderung der Gleichstellung der Geschlechter 

und der Vielfalt mit Blick auf die Einführung nachhaltiger institutioneller Praktiken; 

• Workshop mit Mitarbeiter:innen zur Erhebung bestehenden Bedarfs hinsichtlich Gleichstel-

lung und Umgang mit Diversität (intern und extern); 

• Kollaborative Abfassung des Planes entsprechend der vorgenommenen Erhebungen und Ana-

lysen; 

• Basierend auf den Ergebnissen der Stipendienevaluierung (2022), die Gender- und Diversitäts-

agenden im Stipendienprogramm des VWI stärken und verbessern; 

• Entwicklung einer Kommunikations- und Sichtbarkeitsstrategie, um die Gleichstellung der Ge-

schlechter und stärkere Repräsentation von Vielfalt in der Öffentlichkeitsarbeit 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-
schlechtergerechagkeit und Diversität. Es wurden jedoch in besammten Analysen und Evaluierungs-
prozessen Gender Equality und Diversität bereits berücksichagt. 

Im Jahr 2020 unterzog sich das VWI einer externen Evaluierung durch ein internaaonales Expert:innen-
team, welches Organisaaonsstrukturen, Akquisiaonsstrategien und die wissenschadliche Posiaonie-
rung des VWI im Feld der Holocauscorschung beurteilte. Genderspezifische Themen wurden zu die-
sem Zeitpunkt noch nicht angesprochen. Diversität wurde in Hinblick auf die regionale Verortung der 
Forschungskooperaaonen hervorgehoben, insbesondere für das Fellowship-Programm wurde die enge 
Vernetzung mit ost-mieeleuropäischen Wissenschadler:innen betont. Bei zukündigen 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 anlässlich des 10-jährigen Jubiläums 
des VWI-Fellowship-Programmes, eine umfangreiche Auswertung der bisherigen Fellowship-Jahrgänge 
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durchgeführt. In dieser Analyse spielten Genderaspekte und relevante Dimensionen von Diversität hin-
sichtlich der Gascorscher:innen eine bedeutende Rolle. Neben der geschlechterspezifischen Zusam-
mensetzung der Jahrgänge wurde die Vielfalt der wissenschadlichen Disziplinen, der Altersgruppen so-
wie die Verortung der Forschungsthemen und der Forscher:innen im europäischen Raum und darüber 
hinaus, ausgewertet. Es zeigte sich ein ausgewogenes Geschlechterverhältnis unter den Fellows mit 
einem leichten Überhang an Wissenschadlerinnen. Gender Equality stellt bei der Auswahl der Fellows 
eines von mehreren wichagen Kriterien (neben Verteilung der Herkundsländer/-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 Jüdinnen und Juden auseinander-
setzt, während andere Opfergruppen oder Intersekaonale Aspekte unterrepräsenaert sind. 

Die langfrisage Einbindung des VWI in große Europäische Projekte führte dazu, dass, eingefordert 
durch die Europäische Kommission, die genderspezifische Zusammensetzung der Projekeeams in un-
terschiedlichen Aufgabenbereichen regelmäßig erhoben wurde. Auch hier sind sowohl im wissen-
schadlichen als auch im administraaven Personal Frauen stärker vertreten.  

Der Europäischen Kommission ist auch die Iniaierung des vorliegenden Prozesses zur Entwicklung ei-
nes GEP zu verdanken. In der Vorbereitungsphase wurde eine Ist-Analyse zur Personalstruktur der letz-
ten fünf Jahre (2019-2023) unter den Gesichtspunkten Geschlecht und Art der Anstellung durchge-
führt. Schwerpunkt lag auf der Geschlechterzusammensetzung im Leitungsteam, den Bereichsleitun-
gen, bei befristet und unbefristet angestelltem Personal sowie im Internaaonalen Wissenschadlichen 
Beirat des VWI. Im Bereich der unbefristeten Anstellungen entwickelte sich das Verhältnis zwischen 
Frauen und Männern von 5:4 im Jahr 2019 zu 7:3 im Jahr 2023. Die befristeten Anstellungen für Pro-
jektmitarbeiter:innen lagen 2019 bei einem Verhältnis von 2:1, 2021 bei 3:3 und 2023 mit einem deut-
lichen Gesamtansaeg der Stellen bei 7:5. Der wissenschadliche Beirat des VWI war ursprünglich ausge-
wogen mit einem Verhältnis von 6:6 und veränderte 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 systemaasch nach Aspekten von Geschlecht und anderen 
Diversitäten analysiert. Im Rahmen der unterschiedlichen Vermielungsformate des VWI wird aber seit 
längerem darauf geachtet, Forscher:innen in einem ausgewogenen Verhältnis einzuladen. 

Ein bewährtes Mieel der Selbstreflexion bilden die VWI-Jahresberichte an die Fördergeber, die For-
schung, Vermielung und Dokumentaaon, aber auch strukturelle Bereiche und Personalfragen abde-
cken. Die Einbeziehung gender- und diversitätsrelevanter Aspekte spielte bisher noch keine explizite 
Rolle in der Berichterstaeung, wird aber in Zukund im Jahresbericht ausgewiesen.  
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1.2 Aktuellen Organisa7ons- und Personalstruktur und Status quo 
 

Das VWI setzte in den vergangenen Jahren mehrfach Maßnahmen zu Umsetzung und Monitoring von 
Geschlechtergerechagkeit und zur Unterstützung von Diversität in unterschiedlichen Arbeitsbereichen 
des Insatutes. Diese Iniaaaven sind aktuell nicht umfassend und systemaasch in alle Bereiche inte-
griert, bilden aber einen gute Basis zur Ausgestaltung des GEP. 

 

1.2.1 Beschreibung der aktuellen Organisa6ons- und Personalstruktur 
 

Das VWI ist ein Forschungsinsatut, das mit seiner Arbeit auf die drei Säulen Forschung, Vermielung 
und Dokumentaaon fokussiert. Die Organisaaonsstruktur widerspiegelt die Aufgabenbereiche des In-
satuts mit einem Leitungsteam von Direktor und zwei stellvertretenden Direktorinnen für wissen-
schadliche bzw. wirtschadliche Agenden, einem Kern von unbefristet angestellten Mitarbeiter:innen 
und befristet angestellten Projektmitarbeiter:innen. Das Kernteam ist unterteilt in wissenschadliches 
und administraaves Personal.  

Die Einführung eines transparenten Gehaltsschemas für die Mitarbeitenden des VWI, das im Jahr 2022 
in Krad trat, war ein wichager Schrie zu Gleichbehandlung und Transparenz. Obwohl auf das Arbeits-
verhältnis am VWI ex lege kein Kollekavvertrag zur Anwendung gelangt, wurden die Arbeitnehmer:in-
nen zur Sicherstellung einer gerechten Entlohnung 2022 in das Gehaltsschema des Kollekavvertrags 
für Angestellte an Universitäten eingestud. Auf dieser Basis wurden im selben Jahr mit dem gesamten 
Personal neue Dienstverträge abgeschlossen. 

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

 

Organigramm des VWI (Stand 2023)  
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1.2.2 Beschreibung des Status Quo 
 

Status Quo im Themenbereich Work-Life-Balance 
• Innerhalb der Öffnungszeiten (Mo-Fr: 8:30 – 19:15) verfügen Mitarbeiter:innen weitgehend 

über flexible Arbeitszeiten.  
• Urlaubsplanung am Insatut (Absprache in Urlaubsregelung Journal/ Aufrechterhaltung des Be-

triebs in Sommer-/Winterpause). 
• Es gelten die gesetzlichen naaonalen Feiertage. 
• Das VWI steht allen Kulturkreisen und Mitarbeiter:innen sowie Nutzer:innen jeglichen Be-

kenntnisses offen. Aufgrund seiner Gründungsgeschichte und seiner engen Vernetzung mit der 
Israeliaschen Kultusgemeinde Wien ist es gängige Praxis, dass das VWI an Jom Kippur keine 
Veranstaltungen abhält und Museum und Archiv geschlossen sind. 

• Mitarbeiter:innen steht es zu, sich gemäß ihrer religiösen Orienaerung Urlaub zu nehmen. Das 
VWI hat eine sehr flexible und unterstützende Haltung, um den Bedürfnissen nachzukommen, 
aber es gibt auch räumliche Einschränkungen (z.B. kein Ruheraum oder Sallzimmer). 

 
Status Quo im Themenbereich Personalmanagement/der Personalentwicklung 

• Einführung eines transparenten Gehaltsschemas für die Mitarbeitenden des VWI im Jahr 2022. 
• Das Aurommen von Mehrstunden ist dienstvertraglich geregelt und wird dokumenaert. 
• Derzeit exisaeren 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 Belegschad ein Betriebsrat eingerichtet und seitdem 

eine Betriebsräan und ein Ersatzmitglied für die Betriebsräan bestellt, zudem wurde am VWI 
eine Sicherheitsvertrauensperson ernannt.  
 

Status Quo im Themenbereich räumliche Barrierefreiheit: 
• Das VWI ist ebenerdig zu betreten und verfügt über einen Aufzug, so dass ein barrierefreier 

Zugang zu allen Insatutsbereichen gegeben ist. Die Sicherheitsschleuse im Eingangsbereich ist 
mit einem größeren Rollstuhl nicht zu überwinden, dafür gibt es Glasschiebetüren, die bei Be-
darf geöffnet werden können und Zugang für jede Art Rollstuhl gewährleisten. 

• Eine barrierefreie Toileee, die gleichzeiag als Unisex-Toileee gekennzeichnet ist, ist vorhanden.  

Status Quo im Bereich Forschung und Lehre: Fellowship-Programm 
• Im Fellowship-Programm des VWI wurde seit Beginn seines zehnjährigen Bestehens darauf ge-

achtet, dass sowohl in der Auswahlkommission zur jährlichen Bestellung der Fellows als auch 
unter den eingeladenen Fellows ein ausgewogenes Verhältnis der Geschlechter besteht. Dies 
bestäagte auch die Evaluierung des Fellowship-Programmes im zehnten Jahr seines Beste-
hens2. Die Struktur der Fellowships (Junior, Research, Senior) schat Diversität. Erwünscht und 
gefördert ist der Austausch zwischen unterschiedlichen akademischen Karrierestufen; Juniors 
erhalten im Rahmen des Fellowships die gleichen Möglichkeiten (z.B. Vorträge) 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 
hEps://www.vwi.ac.at/images/Publika,onen/NewsleEer/NewsleEer_2022/VWI_NewsleEer-2022.pdf 
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Status Quo im Bereich VermiHlung: Museum, Veranstaltungen und Public History 
• Das Museum „Zukund des Erinnerns“ ist kostenfrei und rollstuhlgerecht zugänglich. Die Infor-

maaonen werden in deutscher und englischer Sprache zur Verfügung gestellt. Nicht alle In-
halte im Museum können von Personen im Rollstuhl gut eingesehen werden, die Inhalte sind 
nicht barrierefrei für alle Menschen mit besonderen Bedürfnissen zugänglich (z.B. gehörlose 
oder blinde Menschen).  

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

• Die Veranstaltungen werden in erster Linie nach themaaschen Inhalten geplant, wobei immer 
wieder auch Geschlecht und andere Diversitätsdimensionen berücksichagt werden. Bisher al-
lerdings wurde dies nicht systemaasch, sondern vielmehr ad-hoc und aufgrund von Iniaaaven 
der Leitung und Mitarbeiter:innen oder unter Berücksichagung von vorhandenen Ressourcen 
implemenaert. Es gibt bisher keine Evaluaaon zu Geschlecht und anderen Diversitätsdimensio-
nen in der Veranstaltungsplanung (Inhalt, Vortragende, Besetzung von Podium, usw.).  

• Barrierearmut wurde bisher nur eingeschränkt berücksichagt, meist unter dem Aspekt von 
barrierearmem Zugang zu Veranstaltungsräumlichkeiten. Während der Pandemie wurden viele 
Veranstaltungen auch digital übertragen und aufgezeichnet, was den Zugang erhöht hat. Aller-
dings gibt es auch hier Potenaal, den barrierearmen Zugang zu stärken (insbesondere für ge-
hörlose Menschen). 

• In der Veranstaltungsorganisaaon wird darauf geachtet, die Reise mit dem Zug und die Nut-
zung von öffentlichen Verkehrsmieeln anzuregen. Seit 2022 werden keine Einladungen mit der 
Post versendet, sondern nur noch digital. Bisher gibt es kein Konzept zur Integraaon von Nach-
halagkeit (z.B. ressourcenschonendes Event-Management, nachhalages Catering oder Anbie-
ter:innen von Materialien, Papiernutzung – und Druck oder nachhalage und/oder soziale Ser-
viceanbieter Hotel, etc.).  

• Für den Auwau eines VWI -Public History Vermielungsangebotes wurde 2022 – 2023 ein Kon-
zept erstellt. Die Umsetzung erfolgt ab 2024. 

Status Quo im Bereich Dokumenta6on: Archiv und Bibliothek 
• Die Bewahrung von Archivalien erfolgt nach standardisierten Archivrichtlinien. Die Archivmitar-

beiter:innen arbeiten im Rahmen ihrer Möglichkeiten und Zeitkapazität serviceorienaert, um 
Besucher:innen möglichst barrierearm Zugang zu den Archivalien zu ermöglichen. Hinsichtlich 
der personellen und technischen Möglichkeiten sind die Ressourcen knapp. Derzeit wird mit 
einem Digitalisierungsprojekt daran gearbeitet, zukündig leichteren Zugang (digital) zu Bestän-
den des Archivs zu ermöglichen. 

• Erschließungsstandards (formal und inhaltlich) der VWI-Bibliothek werden aufgrund ihrer Mit-
gliedschad im OBV (Österreichischer Bibliothekenverband und für wissenschadliche Bibliothe-
ken) durch Regelwerke und Richtlinien determiniert, welche hier zur Anwendung kommen. Im 
Bereich der inhaltlichen Erschließung (Klassifikaaonen und Beschlagwortung) ist es die Ge-
meinsame Normdatei (GND), eine an der deutschen Naaonalbibliothek (DNB) vorgelegte 
Normdatei für Personen, Körperschaden, Veranstaltungen, Geografika, Sachschlagwörter und 
Werkatel. Sie wird von der DNB in Kooperaaon mit den deutschsprachigen Bibliotheksverbün-
den (Deutschland, Österreich, Schweiz) und weiteren bibliothekarischen Einrichtungen geführt 
und umfasst über 9 Mio. Einträge. In den Normdatensätzen der GND sind nicht nur die Vor-
zugsbenennungen normiert, sondern neben abweichenden Benennungen auch Relaaonen zu 
anderen Normdatensätzen enthalten. Auf diese Weise ist ein Netz von miteinander in Bezie-
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hung stehenden Datensätzen entstanden, welches die Recherchemöglichkeiten für Benut-
zer:innen deutlich verbessert. 
Trotz aller posiaven Effekte gibt es seit Jahrzehnten auch kriasche Anmerkungen seitens der 
Erschließenden, vor allem in Hinblick auf die androzentrische Basis der Normdatei. Verwen-
dung von geschlechtersensibler Beschlagwortung, Nicht-Verwendung von diskriminierenden 
und rassisaschen Termini sowie die Grundsatzüberlegung welcher inhaltliche Aspekt mit wel-
chem Schlagwort abgebildet wird, spielen dabei eine zentrale Rolle. Neben dem historischen 
Grund fließen hier auch die poliaschen, ideologischen und erkenntnistheoreaschen Faktoren 
ein.3 
Die Gremien der GND sind hierarchisch organisiert und entscheiden schlussendlich darüber, ob 
ein neues Schlagwort für die Erschließung zugelassen oder ob ein besammter Terminus weiter-
hin als bevorzugter Sucheinsaeg verwendet wird. Nichtsdestotrotz erfolgte die Ansetzung von 
Sachbegriffen quanataav und qualitaav uneinheitlich, vor allem im geschlechtersensiblen Be-
reich. 
Mielerweile gibt es Tendenzen, die GND auch für andere Anwender:innen aus dem Bereich 
Kultur und Wissenschad zu öffnen. Um so wichager erscheint es, auf die Beschlagwortungs-
sprache zu achten, da diese die Realität nicht nur abbildet, sondern auch formt. 

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

Status Quo im Bereich Publika6onen, PR, Außenkommunika6on 
• Das Online-Journal des VWI S.I.M.O.N. unterliegt strengen ethischen Richtlinien. Es werden 

alle Anstrengungen unternommen, um die Richagkeit der in S:I.M.O.N. veröffentlichten Infor-
maaonen zu gewährleisten. Verstöße gegen berufsethische Kodizes, wie z. B. Plagiate, betrüge-
rische Verwendung von Daten und falsche Behauptungen über die Urheberschad, werden von 
den Herausgeber:innen sehr ernst genommen, der Grundsatz von Nulltoleranz wird angewen-
det. S:I.M.O.N. befolgt den Verhaltenskodex des Commieee on Publicaaon Ethics (COPE) und 
verwendet die COPE-Flowcharts 4, um Fälle von vermutetem Fehlverhalten zu klären.  

• Es gibt ein Style Sheet für hausinterne VWI-Publikaaonen, das auch geschlechtergerechte 
Sprache ausweist, aber aktualisiert werden muss. Zukündig soll das Style Sheet regelmäßig an 
das gesamte Team sowie bei Aufnahme neuer Mitarbeiter:innen im Onboarding-Prozess kom-
muniziert werden.  

• Die Website des VWI wird überarbeitet und soll 2024 barriereärmer und mit einem neuen Lay-
out online gehen.  

• Die PR- und Außenkommunikaaon richtet sich nach den repräsenaerten Inhalten. Bei Veran-
staltungstexten und Pressemeldungen wird bereits einheitlich geschlechter-inklusiv formuliert, 
auch eine inkludierende visuelle Darstellungsweise wird angestrebt. Dennoch kann das Poten-
aal für geschlechtergerechte Repräsentaaon und Darstellung von Diversität zukündig erhöht 
werden.  

 

 
3 Aleksander, K. (2022) „Wie steht es um die geschlechtersensible Beschlagwortung in der Gemeinsamen Norm-
datei?“, Mioeilungen der Vereinigung Österreichischer Bibliothekarinnen und Bibliothekare, 75(1), S. 243–244. 
doi: hops://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 Audau des Gender Equality Plans 
 

Mit der Arbeit an diesem ersten Gender Equality Plan des VWI wird ein Organisaaonsentwicklungspro-
zess angestoßen, aus dem eine zusammenhängende Gleichstellungs- und Diversitätsstrategie für die 
gesamte Organisaaon mit all ihren Aufgabenfeldern resulaeren soll. 

Der Ziel- und Maßnahmenkatalog erfasst daher alle Organisaaonsbereiche des VWI: 

• Gesamtorganisaaon VWI 

• Forschung und Lehre 

• Dokumentaaon: Archiv und Bibliothek  

• Vermielung: Museum, Veranstaltung, Public History 

•        Publikaaonen, PR, Außenkommunikaaon, Berichtswesen 

Der Plan ist tabellarisch entlang von Gleichstellungszielen aufgebaut, zu welchen jeweils erforderliche 
Maßnahmen und Zuständigkeiten (verantwortliche Funkaonsträger:innen), der Implemenaerungszeit-
raum und das mit der jeweiligen Maßnahme adressierte Themenfeld5 benannt werden.    

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

Der Gender Equality Plan ist auf der Website des VWI öffentlich zugänglich. 

  

 
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 Maßnahmen 

Ziel 1 Schaffung eines geeigneten Arbeitsumfeldes für eine Work-Life Balance 
Maßnahmen • Faire und transparente Verteilung der Aufgaben und Einsatzzeiten gemäß 

Arbeitsplatzbeschreibungen in den Arbeitsplanungssitzungen des Insvtuts 
(Protokollierung) 

• Besprechung und Dokumentavon der Aufgaben in regelmäßigen Mitarbei-
ter:innengesprächen. 

Verantwortlichkeit Direktor (L6), Stv. Direktorin Finanz/Admin (O7), Stv. Direktorin Wissenschaw (O)  
Implemenverungszeitraum Jänner bis Mai 2024 (Arbeitsplanung), 2024-2026 (Mitarbeiter:innengespräche) 
Themenfeld Work-Life Balance  

 

Ziel 2 Opvmierung der Jahresplanung 
Maßnahmen • Vorbereitung und Erstellung eines Planungstools mit Veranstaltungen und 

internen Deadlines für Berichtslegung, Antragsstellung (bis Ende März) 
• Verbesserung der internen Kommunikavon zu Planungsagenden (bis Ende 

2024) 
• Urlaubsregelungen unter Berücksichvgung arbeitsintensiver Monate (bis 

Ende März) und Betreuungs- und Pflegeverpflichtungen der Mitarbeitenden 
Verantwortlichkeit Direktor (L), Stv. Direktorin Finanz/Admin (O), Stv. Direktorin Wissenschaw (O) Bü-

roleitung/Office Management (O) 
Implemenverungszeitraum Februar bis Ende 2024 
Themenfeld Work-Life Balance 

 

Ziel 3 Wertschätzung von Diversität  
Maßnahmen • Erstellung eines Code of Conduct für einen achtsamen und respektvollen 

Umgang miteinander 
• Verteilung des Code of Conduct an alle Mitarbeiter:innen und Fellows 

Verantwortlichkeit Direktor (L), Büroleitung/Office Management (O), Stv. Direktorin Finanz/Admin  (L, 
O); Forschungskoordinatorin (O Fellows), in Absprache mit Betriebsrävn (O) 

Implemenverungszeitraum Juli 2024 bis Oktober 2024 
Themenfeld Organisavonskultur und -entwicklung 

 

Ziel 4 Organisavonsentwicklung durch Geschlechtergleichstellung 
Maßnahmen • Jährliche Weiterbildungsangebote zu Gender Equality und Diversität für die 

Leitung und das Team innerhalb der Arbeitszeit 
• Thema Geschlecht/Diversität; Status GEP als ein immer wiederkehrendes 

Thema in den monatlichen Teamsitzungen und den Klausuren des Teams 
• Integravon der Umsetzung von Gender Equality und Diversität in den jährli-

chen Tävgkeitsberichten und Arbeitsplänen (fixer Bestandteil) 
Verantwortlichkeit Direktor (L), Stv. Direktorin Finanz/Admin (L,O), Büroleitung/Office Management 

(O), Team (O) 
Implemenverungszeitraum 2024-2026 
Themenfeld Organisavonskultur und -entwicklung 

 

Ziel 5 Entwicklung eines Nachhalvgkeitskonzepts für das VWI unter Berücksichvgung 
von Gleichstellung und Diversität 

Maßnahme • Etablierung von Schulungen durch externe Expert:innen 
Verantwortlichkeit Stv. Direktorin Finanz/Admin (L,O), Büroleitung/Office Management (O) 
Implemenverungszeitraum 2025-2026  
Themenfeld Organisavonskultur und -entwicklung 

 

 
6 L = Leitung 
7 O = opera,ve Umsetzung der Maßnahme 
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Ziel 6 Ressourcenplan zur Implemenverung der folgenden GEP-Periode 
Maßnahme • Entwicklung eines Ressourcenplans zur Implemenverung der folgenden 

GEP-Periode 
Verantwortlichkeit Direktor, Stv. Direktorin Finanz/Admin (L, O)   
Implemenverungszeitraum 2026 
Themenfeld Organisavonskultur und -entwicklung 

            
Ziel 7 Etablierung von Gender Balance in den Entscheidungsstrukturen 
Maßnahmen • Erstellung eines Stellenstrukturplans und Monitoring der Stellenentwicklung 

• Aktualisierung des Organigramms  
Verantwortlichkeit Direktor, Stv. Direktorin Finanz/Admin, Stv. Direktorin Wissenschaw  (L,O) 
Implemenverungszeitraum 2024-2026 
Themenfeld Gender Balance in der Leitung und in den Entscheidungsstrukturen 

 

Ziel 8 Verankerung der Gleichstellungs- und Diversitätsagenden im Jahresbericht 
Maßnahme • Integravon der Gleichstellungs- und Diversitätsagenden im Jahresbericht: In 

jedem Kapitel des Berichts soll ausgeführt werden, wie Gleichstellungs- und 
Diversitätsagenden strukturell berücksichvgt wurden 

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

Implemenverungszeitraum 2024-2026 
Themenfeld Monitoring 

 

Ziel 9 Opvmierung des Prozesses zur Etablierung einer Gender Balance beim Re-
cruivng  

Maßnahme • Erstellung einer gleichstellungs- und diversitätsgerechten Beschreibung des 
Recruivngprozesses neuer Mitarbeiter:innen und Projektmitarbeiter:innen 

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

Implemenverungszeitraum 2025  
Themenfeld Gender Equality im Recruivng  

 

Ziel 10 Etablierung einer gleichstellungsorienverten Karriereentwicklung und Weiter-
bildung  

Maßnahme • Erarbeitung einer ausgewogenen Weiterbildungsregelung für alle Mitarbei-
ter:innen (bis Ende 2025) 

Verantwortlichkeit Direktor (L), Stv. Direktorin Finanz/Admin (O), Stv. Direktorin Wissenschaw (O), Bü-
roleitung/Office Management (O) 

Implemenverungszeitraum Jänner 2024 bis Ende 2025 
Themenfeld Gender Equality in der Karriereentwicklung und Weiterbildung 

 

Ziel 11 Etablierung eines Prozesses zur Meldung von Fällen von Diskriminierung und 
sexualisierter Gewalt und Informavon an die Mitarbeiter:innen und Fellows 

Maßnahmen • Entwicklung eines Prozesses zur Meldung von Diskriminierungsfällen und se-
xualisierter Gewalt – Erstellung einer Prozessbeschreibung (März bis Ende 
2024) 

• Integravon des Prozesses in den Code of Conduct (Ende 2024) 
• Informavon an alle Mitarbeiter:innen und Fellows über die Möglichkeit Fälle 

von Diskriminierung und sexualisierter Gewalt bei der designierten An-
sprechperson(en) zu melden (April 2024) 

• Führungskräweschulung zur Fürsorgepflicht und zum Umgang mit Diskrimi-
nierung, Konflikten sowie sexualisierter Gewalt (2025) 

Verantwortlichkeit Direktor (L), Stv. Direktorin Finanz/Admin (L, O), Büroleitung/Office Management 
(O), Forschungskoordinatorin (O),  Betriebsrät:in (O) 

Implemenverungszeitraum März 2024 – Ende 2025 
Themenfeld Maßnahmen gegen geschlechterbezogene Gewalt und sexuelle Beläsvgung 
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Ziel 12 Berücksichvgung von Diversitätsdimensionen bei der Aufnahme von Fellows 
Maßnahmen • Erweiterung des Kriterienkatalogs für unterschiedliche Fellowships (Grup-

penzusammenstellung) 
• Dokumentavon der Auswahlverfahren, getrennt nach Geschlecht und ande-

ren Diversitätsaspekten unter Berücksichvgung der inhaltlichen Dimension 
unter dem Aspekt von Geschlecht und anderer Diversitätsdimensionen 

Verantwortlichkeit Stv. Direktorin Wissenschaw (L), Internavonaler Wissenschawlicher Beirat (O) 
Implemenverungszeitraum 2025-2026 
Themenfeld Organisavonskultur und  -entwicklung 

 

Ziel 13 Monitoring / Evaluierung des Fellowship-Programmes unter dem Gesichts-
punkt Gleichstellung und Diversität 

Maßnahmen • Laufendes Monitoring der Fellowship-Jahrgänge 
• Einbezug der Abschlussberichte und Evaluierungen der Fellows 
• Evaluierung des Programmes alle fünf Jahre 

Verantwortlichkeit Stv. Direktorin Wissenschaw (L,O), Stv. Direktorin Finanz/Admin (L, O) Budgeve-
rung von Ressourcen  

Implemenverungszeitraum Jährliches Monitoring: November 2024 
Evaluierung (2026 – Dez. 2027) 

Themenfeld Monitoring 
 

Ziel 14 Forschungsförderung unter dem Gesichtspunkt Gleichstellung und Diversität 
Maßnahmen • Überprüfung des Konzepts zur Förderung von Themenschwerpunkten in der 

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

• Systemavsche Berücksichvgung von Geschlecht und anderer Diversitätsdi-
mensionen in den wissenschawlichen Call for Papers 

Verantwortlichkeit Stv. Direktorin Wissenschaw (L, O) Internavonaler Wissenschawlicher Beirat (O) 
Implemenverungszeitraum Jänner – Dezember 2026 
Themenfeld Integravon von Geschlechter- und Diversitätsdimensionen im Bereich Forschung 

und Lehre 
 

Ziel 15 Barrierearmer Zugang zu den Archivalien 
Maßnahmen • Ausreichend Ressourcen zur Verfügung stellen, um Menschen mit unter-

schiedlichen Bedarfen (u.a. Alter, Behinderung, Sprache) bei der Archiv-
recherche zu unterstützen 

• Voraussetzung für die Nutzung der Archivalien in Deutsch und Englisch auf 
Website zur Verfügung stellen (2024) 

• Ausbau des digitalen Zugangs zur Archivrecherche (1. Teilschrio: 2024 -2026) 
Verantwortlichkeit Direktor (L,O) Stv. Direktorin Wissenschaw (L,O), Stv. Direktorin Finanz/Admin (O), 

Archivarin (0), Archiv-Team (O), N.N. (O) 
Implemenverungszeitraum Jänner 2024 – Dezember 2026 
Themenfeld Organisavonskultur und -entwicklung 

 

Ziel 16 Die Geschlechter- und Diversitätsdimensionen im Team von Wiesenthal sicht-
barer machen 

Maßnahme • Sichtbarmachen des Teams um Simon Wiesenthal in der Außenkommunika-
von 

Verantwortlichkeit Direktor, Stv. Direktorin Wissenschaw, Archivarin (L,O), Archiv-Team 
Implemenverungszeitraum 2024 -2026 
Themenfeld Integravon von Geschlechter- und Diversitätsdimensionen im Bereich Dokumenta-

von: Bibliothek und Archiv  
Integravon von Geschlechter- und Diversitätsdimensionen im Bereich PR, Außen-
darstellung und Berichtswesen 
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Ziel 17 Integravon von Geschlechter- und Diversitätsdimensionen in Vermiolungsan-
geboten: Museum 

Maßnahmen • Workshop mit Expert:innen um den Zugang zum Museum und den Muse-
umsinhalten barriereärmer zu gestalten (2025) 

• Konzept erstellen um diversere Zielgruppen/Besucher:innen anzusprechen 
• Besucher:innen Informavonen barrierearm zur Verfügung stellen (u.a. in ein-

facher Sprache) (2024) 
• Informavonen digital und über QR-Codes (Hausordnung, Benutzung) zur Ver-

fügung 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) 
Implemenverungszeitraum 2024 - 2025 
Themenfeld Integravon von Geschlechter- und Diversitätsdimensionen im Bereich Vermiolung 

 

Ziel 18 Integravon von Geschlechter- und Diversitätsdimensionen in Vermiolungsan-
geboten: Veranstaltungen 

Maßnahmen  • Geschlechter- und Diversitätsdimensionen 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) 

• Die Simon Wiesenthal Lectures themavsch und personell unter dem Aspekt 
der Geschlechtergerechvgkeit und Diversität organisieren (Vortragende, Mo-
derator:innen und Thema) (2024 -2026) 

• Informavon und Zugang zu Veranstaltungen möglichst barrierearm zur Verfü-
gung stellen (digital) (2024 -2026) 

• Ablauf und Organisavon/Event-Management aller Veranstaltungen unter Be-
rücksichvgung von Geschlechtergerechvgkeit, Diversität und Nachhalvgkeit 
durchführen (z.B. möglichst Ressourcenschonend, Digitale Agenda anstao 
Print, diverse und nachhalvge Pausenverpflegung, Dinner, Lunches, Auswahl 
von Catering, Hotel, Reisemanagement nachhalvg (2024 -2026) 

• Konzept für nachhalvges Event-Management (2025)  
Verantwortlichkeit Direktor, Stv. Direktorin Wissenschaw, Stv. Direktorin Finanz/Admin, Bürolei-

tung/Office Management (L, O), andere betraute VWI-Mitarbeiter:innen (O) 
Implemenverungszeitraum 2024-2026 
Themenfeld Integravon von Geschlechter- und Diversitätsdimensionen im Bereich der Vermio-

lung  
 

Ziel 19 Integravon von Geschlechter- und Diversitätsdimensionen in Vermiolungsan-
geboten: Public History 

Maßnahmen • Geschlechter- und Diversitätsdimensionen werden in Public History integriert 
(themavsch, personell und in den inhaltlichen Formaten)  

• Vermiolungsangebote werden möglichst barrierearm durchgeführt 
• Planung der Vermiolungsangebote erfolgt unter Berücksichvgung einer Diver-

sitätsperspekvve 
• Public History Angebote richten sich an eine diverse Zielgruppe. 
Der Ablauf und Organisavon der Vermiolungsangebote erfolgt unter Berücksichv-
gung von Geschlechtergerechvgkeit, Diversität und Nachhalvgkeit 

Verantwortlichkeit Direktor (L), Koordinator Public History (L und O) 
Implemenverungszeitraum 2025 -2026 
Themenfeld Integravon von Geschlechter- und Diversitätsdimensionen im Bereich der Vermio-

lung  
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Ziel 20 Vereinheitlichte Anwendung von geschlechtergerechter Sprache 
Maßnahme • Erweiterung des Style Sheets für deutschsprachige Publikavonen um ge-

schlechter- und diversitätsgerechte Formulierungen  
• Kommunikavon der Regelung ans gesamte Team (auch Teil des Onboarding) 

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

Implemenverungszeitraum April 2024 
Themenfeld Integravon von Geschlechter- und Diversitätsdimensionen im Bereich PR, Außen-

darstellung und Berichtswesen  
 

Ziel 21 Barrierearmes Webdesign und -inhalte 
Maßnahmen • Ausrichtung der neuen Website entlang der vier Prinzipien der Web Content 

Accessibility Guidelines (WCAG) 2.1, siehe hops://www.barrierefreies-webde-
sign.de/richtlinien/wcag-2.1/) 

• Klare Struktur und Auffindbarkeit von Daten 
• Texte verständlich formulieren, ohne die Komplexität der Inhalte, mit denen 

wir uns als Forschungsinsvtut beschäwigen, zu verwässern 
• Gut verständliche Einführung in Themenfelder; Beschreibung von Veranstal-

tungsformaten schärfen; für eine breitere Öffentlichkeit besvmmte Textsor-
ten verständlich formulieren. 

• Auswahl von Bildmaterial unter Berücksichvgung von Geschlechter- und 
Diversitätsdimensionen (Vermeidung von diskriminierenden, stereotypischen 
Inhalten)  

Verantwortlichkeit Direktor (L), Referenvn für PR und Publikavonen (O), Referent für IT/Museum (O), 
in Zusammenarbeit mit dem Team 

Implemenverungszeitraum Jänner 2024 - Jänner 2025 (Start bereits in Okt. 2023) 
Themenfeld Integravon von Geschlechter- und Diversitätsdimensionen im Bereich PR und Pub-

likavonen 
 

Ziel 22 Überprüfung der Präsenz und Darstellung von Mitarbeiter:innen in den diver-
sen Berichtsformaten (Website, Social Media Kanälen, Jahres-, Tävgkeitsbe-
richte, etc.) 

Maßnahmen • Erarbeitung eines Konzeptes bis Juni 2024 für Bild- und Textdarstellung 
• Umsetzung in den jährlichen Planungs- und Tävgkeitsberichten sowie im 

Newsleoer VWI im Fokus 
Verantwortlichkeit Direktor, Stv. Direktorin Wissenschaw, Stv. Direktorin Finanz/Admin (L, O), Referen-

vn für PR und Publikavonen (O).  
Implemenverungszeitraum 2024-2026 (laufend zu den anfallenden Berichten) 
Themenfeld Integravon von Geschlechter- und Diversitätsdimensionen im Bereich PR und Pub-

likavonen 
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3. Monitoring 

Das Monitoring für die Durchführung des GEP erfolgt durch das gesamte VWI-Team in den regulären 
Täagkeitsberichten und Arbeitsberichten, in naaonalen Projektberichten und Berichten an die Europäi-
sche Kommission, und berücksichagt quanataave und qualitaave Indikatoren. Sensible Daten werden 
nur in internen Monitoring-Analysen abgebildet (z.B. Mehrstunden, Urlaube, Nutzung von Home-
Office-Regelung, …). 

Ziel Maßnahme Indikator für Zielerreichung Erläuterung zur Prozessbe-
obachtung 

Ziel 1 Faire und transparente Vertei-
lung der Aufgaben und Ein-
satzzeiten gemäß Arbeitsplatz-
beschreibungen in den Ar-
beitsplanungssitzungen des In-
svtuts (Protokollierung). 

- Die Verteilung der Aufgaben und 
Einsatzzeiten ist im Protokoll der 
Arbeitsplanungssitzungen veran-
kert. 

- Besprechung und Dokumentavon 
der Aufgaben in regelmäßigen 
Mitarbeiter:innengesprächen. 

Die Arbeitszeiten, Zeitausgleich 
und Mehrstundenregelung sind 
in den Dienstverträgen geregelt; 
in der Praxis gibt es eine flexible 
und bedarfsorienverte Handha-
bung; 
Analyse von Mehrstunden, nicht 
konsumierter Urlaub, segregiert 
nach Geschlecht. 

Ziel 2 Vorbereitung und Erstellung 
eines Planungstools mit Veran-
staltungen und internen Dead-
lines für Berichtslegung, An-
tragsstellung (bis Ende März). 
 
Verbesserung der internen 
Kommunikavon zu Planungsa-
genden (bis Ende 2024). 
 
Urlaubsregelungen unter Be-
rücksichvgung arbeitsintensi-
ver Monate (bis Ende März) 
und Betreuungs- und Pflege-
verpflichtungen der Mitarbei-
tenden. 

- Planungstool ist erstellt, mit inter-
nen Deadlines (für Team und Lei-
tung) für externe Abgabetermine 
von Berichten (Narravv und 
Budget). 

- Veranstaltungskalender ist mit 
mindestens einjähriger Vorlaufs-
zeit im Planungstool festgelegt 
und personelle Ressourcen und fi-
nanzielle Möglichkeiten sind be-
rücksichvgt und im Team kommu-
niziert (jährliche Klausuren). Ver-
anstaltungskalender berücksich-
vgt Planungsprozesse (Budgetan-
trag, Konzepterstellung, Veranstal-
tungsmanagement und PR, Be-
richtlegung und Abrechnung, 
Nachbearbeitung) und wird in der 
Klausur mit dem Team bespro-
chen (unter Berücksichvgung der 
Integravon von Geschlecht und 
anderen Diversitäten), schriwlich 
dokumenvert und an Team ver-
teilt.  

- Klausur wird in Q1 abgehalten und 
Planungsagenden und Kommuni-
kavonsabläufe besprochen und 
dokumenvert. Ziele der Klausur 
werden bis Ende 2024 von der Di-
rekvon und der wissenschawli-
chen und administravven Leitung 
umgesetzt. Mitarbeiter:innen wer-
den gebeten ihre Urlaube frühzei-
vg bekannt zu geben und den 
jährlichen Urlaubsanspruch zu 
konsumieren (Work-Life-Balance). 
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Ziel 3 Erstellung eines Code of 
Conduct für einen achtsamen 
und respektvollen Umgang 
miteinander. 
 
Verteilung des Code of 
Conduct an alle Mitarbeiter:in-
nen und Fellows. 

- Ein Code of Conduct für das VWI 
ist schriwlich erstellt; 

- Der Code of Conduct wird an alle 
Mitarbeiter:innen und Fellows ver-
teilt (E-Mail, Teamsitzung und digi-
tale Ablage für Mitarbeiter:innen) 
und neuen Mitarbeiter:innen bei 
der Einstellung gegeben. 

Eine Vertrauensperson für Mel-
dung von Diskriminierungsfällen 
und sexualisierter Gewalt ist er-
nannt und ein Mechanismus 
etabliert. Die Ansprechperson 
und die Möglichkeit für Meldung 
ist den VWI-Mitarbeiter:innen 
und Fellows kommuniziert (auch 
schriwlich). 

Ziel 4 Jährliche Weiterbildungsange-
bote zu Gender Equality und 
Diversität für die Leitung und 
das Team innerhalb der Ar-
beitszeit. 
 
Thema Gender and Diversi-
tät/Status GEP als ein immer 
wiederkehrendes Thema in 
den monatlichen Teamsitzun-
gen und den Klausuren des 
Teams. 
 
Integravon der Umsetzung 
von Gender Equality und 
Diversität in den jährlichen Tä-
vgkeitsberichten und Arbeits-
plänen (fixer Bestandteil). 

- Ein Weiterbildungsangebot für 
Mitarbeiter:innen wird erstellt 
und im Rahmen der Arbeitszeit 
dem Mitarbeiter:innenstab ange-
boten. 

- In den Teambesprechungen und in 
der Klausur wird die Durchführung 
des GEP als Tagesordnungspunkt 
besprochen. 

- Die Durchführung des GEP wird in-
tegravver Bestandteil der VWI Be-
richte. 

Eine Umfrage zu Weiterbildungs-
wünschen des VWI Teams ist er-
hoben (2024), ein Weiterbil-
dungsplan und eine Weiterbil-
dungsregelung für das VWI ist er-
stellt (2025).  
 
Die Nutzung von Weiterbildungs-
möglichkeiten (Tagung, Kurse, 
Workshops, etc.) wird nach Ge-
schlecht und Funkvon jährlich 
analysiert.  
 
2024, 2025 und 2026 werden 
Kurse zu Gender Equality und 
Diversität für das VWI-Team ab-
gehalten. 
 
In Jahresplanungssitzungen und 
Klausuren wird auch die Durch-
führung von Gender Equality und 
Diversität in Gesamtorganisavon, 
Wissenschaw, Forschung und 
Fachbereichen diskuvert. Ergeb-
nisse werden protokolliert.  

Ziel 5  Etablierung von Schulungen 
durch externe Expert:innen. 

- Administravve Leitung und Office 
Management sind in der Entwick-
lung von Nachhalvgkeit geschult, 
ein Konzept für Nachhalvgkeit am 
VWI ist erstellt. 

 

Ziel 6 Entwicklung eines Ressour-
cenplans zur Implemenve-
rung der folgenden GEP-Peri-
ode. 

- Ein Budget- und Ressourcenplan 
für die folgende GEP – Periode 
(2027-2029) ist erstellt. 

 

Ziel 7 Erstellung eines Stellenstruk-
turplans, Monitoring der 
Stellenentwicklung, 
Aktualisierung des Organi-
gramms 

- Stellenstrukturplan ist erstellt und 
wird jährlich evaluiert. 

- Organigramm wird jährlich aktuali-
siert. 

Der Stellenstrukturplan berück-
sichvgt Geschlecht und andere 
Diversitätsdimensionen. 

 

Ziel 8 Integravon der Gleichstel-
lungs- und Diversitätsagen-
den im Jahresbericht: Jedes 
Kapitel des Berichts führt 
aus, wie Gleichstellungs- und 
Diversitätsagenden struktu-
rell berücksichvgt wurden. 

- Die VWI-Jahresberichte weisen in 
jedem Kapitel auf, wie Gleichstel-
lungs- und Diversitätsagenden in 
den jeweiligen Bereichen berück-
sichvgt wurden. 
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Ziel 9 Erstellung einer gleichstel-
lungs- und diversitätsgerech-
ten Beschreibung des Re-
cruivngprozesses für neue 
Mitarbeiter:innen und Pro-
jektmitarbeiter:innen. 

- Der Ausschreibungstext wird ge-
schlechtergerecht formuliert. Im 
Recruivng-Verfahren wird bei glei-
cher Qualifikavon Gender Balance 
am VWI angestrebt. In der Aus-
schreibung wird auf genderrele-
vante Angebote des VWI hinge-
wiesen. Bei der Berufung von Aus-
wahlkommissionen für das Verfah-
ren wird auf Gender Balance ge-
achtet. Die Gehälter richten sich 
geschlechtsneutral nach dem KV 
der Universitäten. 

Die Auswahlkommission berück-
sichvgt Geschlechter- und Diver-
sitätskompetenz der Bewer-
ber:innen. 

 
Die Kommission berücksichvgt 
eine Gender-Balance in der Be-
setzung 
 
Aus der Kandidat:innenliste wird 
eine Balance zwischen weiblicher 
und männlicher Bewerber:innen, 
sowie von Personen mit anderer 
Geschlechteridenvtät, und an-
dere Diversitäten soweit möglich 
intersekvonal berücksichvgt. Ein 
geschlechter- segregierter Über-
blick über Kandidat:innen und 
Auswahl/Funkvon wird erstellt. 
Die Besoldung erfolgt in Anleh-
nung an den Kollekvvvertrag der 
Universitäten nach geregelten 
Kriterien und die Einstufung un-
ter Berücksichvgung, dass kein 
Gender Wage Gap entsteht. 

Ziel 10 Erarbeitung einer ausgewo-
genen Weiterbildungsrege-
lung für alle Mitarbeiter:in-
nen (bis Ende 2025). 

- Ein ausgewogener Weiterbil-
dungsplan für alle Mitarbeiter:in-
nen ist erstellt, der auch Weiter-
bildung in Geschlechtergerechvg-
keit und Diversität fördert. 

Jährliche Mitarbeitergespräche 
werden geführt (Protokoll) und 
Weiterbildungsmöglichkeiten be-
sprochen und abgesvmmt.  
 

Ziel 11 Entwicklung eines Prozesses 
zur Meldung von Diskriminie-
rungsfällen und sexualisierter 
Gewalt – Benennung einer 
Ansprechperson und Erstel-
lung einer Prozessbeschrei-
bung (März bis Ende 2024). 
Integravon des Prozesses in 
den Code of Conduct (Ende 
2024). 
Informavon an alle Mitarbei-
ter:innen über die Möglich-
keit Fälle von Diskriminierung 
und sexualisierter Gewalt bei 
der designierten Ansprech-
person zu melden (Juni 2024) 
Führungskräweschulung zur 
Fürsorgepflicht zum Umgang 
mit Diskriminierung, Konflik-
ten, sexualisierter Gewalt 
(2026). 

- Ein Prozedere für die Meldung von 
Diskriminierungsfällen und sexua-
lisierte Gewalt ist erstellt und 
schriwlich dokumenvert.  

- Der Hinweis zur Informavon zur 
Meldung von Diskriminierung und 
sexualisierter Gewalt ist in dem 
Code of Conduct einbezogen. 

- Alle Mitarbeiter:innen und Fellows 
sind über die Möglichkeit zur Mel-
dung von Diskriminierung und se-
xualisierter Gewalt bei der desig-
nierten Ansprechperson schriwlich 
informiert.  

- Führungskräwe sind über Fürsor-
gepflicht geschult (geschlechter-
gerechte Ausschreibung – Beurtei-
lung – transparentes Gehalts-
schema/KV der Universitäten) 
zum Umgang mit Diskriminierung, 
Konflikten, sexualisierter Gewalt). 

Bis Ende 2024 ist ein Verhaltens-
kodex (Code of Conduct) erarbei-
tet und den Mitarbeitenden und 
kommuniziert. 
 
Die Leitung hat eine Führungs-
kräweschulung zu Fürsorgepflicht 
absolviert (Ende 2025). 
 

Ziel 12 Erweiterung des Kriterienka-
talogs für unterschiedliche 
Fellowships (Gruppenzusam-
menstellung) 
Dokumentavon der Auswahl-
verfahren, getrennt nach Ge-

- Erstellung einer Checklist, die die 
Auswahlkriterien für die Fellows 
abbildet.  

- Die Dokumentavon der Auswahl-
verfahren beinhaltet Informavon 
zu Geschlecht der Kandidat:innen 

Prozess im Recruitment-Verfah-
ren ist dokumenvert. Die Aus-
schreibungstexte für die Fel-
lowships sind geschlechterge-
recht und fördern auch inhaltlich 
eine Reflexion über Geschlecht 
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schlecht und unter Berück-
sichvgung der inhaltlichen 
Dimension unter dem Aspekt 
von Geschlecht und anderer 
Diversitätsdimensionen. 

 

und Informavon, ob in dem For-
schungsprojekt Geschlechter- und 
Diversitätsaspekte berücksichvgt 
werden. 

- Der Wissenschawliche Beirat wird 
über die Förderung von Ge-
schlechtergleichstellung und 
Diversität bei der Auswahl der Fel-
lows und inhaltlichen Fellow-Pro-
jekten informiert und der GEP mit 
dem Beirat geteilt und diskuvert 
(November 2024). 

- Die Auswahlkommission berück-
sichvgt die Geschlechter-, Diversi-
täts- und Intersekvonalitätskom-
petenz der Fellowship-Anträge 
(Forschungsprojekte) der Kandi-
dat:innen und fördert so auch die 
Forschung zu Geschlecht und an-
deren Diversitäten. (Aufnahme 
von Gender und Diversity als Krite-
rium der Auswahldokumente und 
Protokolle, Evaluavonsformular). 

und andere Diversitätsdimensio-
nen (Intersekvonalität) in der 
Forschung.  
Die Ausschreibungstexte stellen 
fest, dass bei gleicher Qualifika-
von von Bewerber:innen für 
VWI-Fellowships eine eine Aus-
gewogenheit weiblicher, männli-
cher und diverser Kandidat:innen 
angestrebt wird. Dies erfolgt un-
ter Berücksichvgung von Inter-
sekvonalität und regionaler Aus-
gewogenheit.  
 
Die Auswahlkommission des Fel-
lowship-Programms (Wissen-
schawlicher Beirat) ist in ihrer Zu-
sammensetzung bemüht, Ge-
schlecht und andere Diversitäten 
ausgewogen zu repräsenveren. 
 

Ziel 13 Laufendes Monitoring der 
Fellowship-Jahrgänge,  
Einbezug der Abschlussbe-
richte und Evaluierungen der 
Fellows 
Evaluierung des Programmes 
alle fünf Jahre.  

- Jährliche Dokumentavon der Fel-
lows und der Fellow-Evaluierun-
gen und Präsentavon im Rahmen 
der Sitzung des wissenschawlichen 
Beirats. 

- Evaluierung des Fellowship-pro-
gramms (2027). 

 

Ziel 14 Erstellung eines Konzepts zur 
Förderung von Themen-
schwerpunkten in der For-
schung/Fellowship-Pro-
gramm zu Erfahrungen von 
Holocaust und Genozid von 
unterrepräsenverten Opfer-
gruppen (Konzept). 
 
Forschungsschwerpunkte – 
Posivonspapier, Ziele und 
Maßnahmen formulieren 
Systemavsche Berücksichv-
gung der Geschlecht und an-
derer Diversitätsdimensionen 
in den wissenschawlichen 
Call for Papers. 

- Ein Konzept für die inhaltliche For-
schungsausrichtung der Fel-
lowships ist erstellt (2026). 

- Die Call for Papers berücksichvgen 
auch die inhaltliche Integravon 
von Geschlecht und anderer 
Diversitätsaspekte (auch intersek-
vonal) in Forschungsfragen. 

Forschung und Lehre am VWI be-
rücksichvgen Geschlecht und an-
dere Diversitäten durch ver-
stärkte Einbindung der Erfahrun-
gen von Frauen im Kontext von 
Holocaust und Genozid sowie 
anderer unterrepräsenverter 
Opfergruppen. Zudem wird bei 
Forschung und Lehre bewusst 
eine intersekvonale Perspekvve 
auf den Forschungsgegenstand 
gefördert.  
Projektanträge berücksichvgen 
Geschlechtervielfalt und andere 
relevante Diversitäten.  

Ziel 15 Ausreichend Unterstützungs-
ressourcen zur Verfügung 
stellen, um Menschen mit 
unterschiedlichen Bedarfen 
(u.a. Alter, Behinderung, 
Sprache) bei der Nutzung der 
Archivrecherche zu unter-
stützen. 
 
Voraussetzung für die Nut-
zung der Archivalien auf 

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

- Die Nutzungsbesvmmungen des 
Archivs werden auf der VWI Web-
site digital in Deutsch und English 
zur Verfügung gestellt. 
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Deutsch und Englisch auf 
Website zur Verfügung stel-
len (2024) 
Ausbau des digitalen Zugangs 
zur Archivrecherche (1. Teil-
schrio: 2024 -2026). 

- Die Digitalisierung von Archivalien 
wird mit Driomioelprojekten um-
gesetzt. (1. Teilschrio BMKÖS-Pro-
jekt 2023-2024, 2. Teilschrio 
2024-2026). 

Ziel 16 Sichtbarmachen des Teams 
um Simon Wiesenthal in der 
Außenkommunikavon. 

- Sichtbarmachen auf der neuen 
Website des VWI (geplanter Lau-
nch 2024). 

 

 

Ziel 17 Workshop mit Expert:innen 
um den Zugang zum Mu-
seum und den Museumsin-
halten barriereärmer zu ge-
stalten (2025). 
 
Konzept erstellen um diver-
sere Zielgruppen/Besu-
cher:innen anzusprechen. 
 
Informavonen barrierearm 
Besucher:innen zur Verfü-
gung stellen (u.a. in einfacher 
Sprache) (2024). 
 
Informavonen digital und 
über QR-Codes (Hausord-
nung, Benutzung) zur Verfü-
gung stellen (2024). 

- Expert:in zu Barrierearmut in Mu-
seen ist idenvfiziert. 

- Konzept und Agenda für einen 
Workshop zu Barrierearmut in 
Museumsarbeit ist erstellt. 

- Workshop ist durchgeführt mit 
konkretem Ergebnisprotokoll (rea-
lisvschen Empfehlungen) zur För-
derung von Barrierearmut im 
VWI-Museum. 

- Konzept ist erstellt und mit der 
VWI-Leitung besprochen und ab-
gesvmmt. Akvvitäten (laut Kon-
zept) werden umgesetzt. 

- Bestehende Texte werden in einfa-
che Sprache transferiert und im 
Museum zur Verfügung gestellt. 

- Informavonen zum Museum wer-
den digital mioels QR-Codes zur 
Verfügung gestellt. 

 

Ziel 18 Geschlechter- und Diversi-
tätsdimensionen 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 themavsch und perso-
nell unter dem Aspekt der 
Geschlechtergerechvgkeit 
und Diversität organisieren 
(Vortrageende, Modera-
tor:innen und Thema) (2024 -
2026) 
Informavon und Zugang zu 
Veranstaltungen barrierearm 
zur Verfügung stellen (digital, 
in einfacher Sprache) (2024 -
2026). 
 
Inhalte möglichst barriere-
arm darstellen (z.B. Gebär-

- Bei der Planung von VWI- Veran-
staltungen sind Geschlecht und 
andere Diversitätsaspekte (Inter-
sekvonalität) in der inhaltlichen 
Konzepvon und bei der Einladung 
internavonaler Wissenschawer:in-
nen als Vortragende und Gäste 
berücksichvgt (Programm, Teil-
nehmer:innenliste, Feed-back for-
mulare). 

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

- Die eingeladenen Wissenschaf-
ter:innen sind aufgefordert, nach 
Möglichkeit auch relevante Ge-
schlechter- und Diversitätsaspekte 
in ihrer Forschung zu repräsenve-
ren. 
Mindestens eines der jährlichen 
SWL- Themen setzt sich insbeson-
dere mit Geschlecht – bzw. Diver-
sität auseinander.  

- Die Informavonen zur Veranstal-
tung werden in digitalem Format 
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densprache und deren visu-
eller/audiovver Verarbei-
tung) mitdenken (2026). 
 
Ablauf und Organisa-
von/Event-Management aller 
Veranstaltungen unter Be-
rücksichvgung von Ge-
schlechtergerechvgkeit, 
Diversität und Nachhalvgkeit 
durchführen (z.B. möglichst 
Ressourcenschonend, Digi-
tale Agenda anstao Print, di-
verse und nachhalvge Pau-
senverpflegung, Dinner, Lun-
ches, Auswahl von Catering, 
Hotel, Reisemanagement 
nachhalvg (2024 -2026). 
 
Konzept für nachhalvges 
Event-Management (2025). 

 

und möglichst barrierearm zu-
gänglich gemacht. Die Simon Wie-
senthal Lectures werden mit Film 
und Ton aufgezeichnet und online 
zur Verfügung gestellt. 

- Nach Bedarf wird die Teilnahme 
an Veranstaltungen mit Gebärden-
dolmetscher :innendurchgeführt. 

- Einladungen und Programme sind 
digital auf der VWI Website zur 
Verfügung gestellt oder sind mit 
QR Code übers Handy abru�ar. 
Caterer, die ausgewiesen ein 
nachhalvges und diverses Ange-
bot bieten werden bevorzugt. 
Die Event-Organisavon wird unter 
Berücksichvgung von Geschlech-
tergerechvgkeit und Diversität 
und ressourcenschonend durch-
geführt. 

- Teilnehmer:innen sind aufgefor-
dert möglichst Zug- und öffentli-
chen Verkehr zu nutzen.  

- Reisemanagement (auch Hotel) 
wird nach sozialen und ökologi-
schen Kriterien durchgeführt.  

- Ein Konzept für Nachhalvgkeit in 
Eventmanagement ist erstellt (u.a. 
nachhalvge Hotels, Caterer, Reise-
möglichkeiten, Papiervermeidung, 
Ressourcenschonender Umgang 
mit Materialien). 

Ziel 19 Geschlechter- und Diversi-
tätsdimensionen werden in 
Public History integriert (the-
mavsch, personell und in den 
inhaltlichen Formaten).  
 
Vermiolungsangebote wer-
den möglichst barrierearm 
durchgeführt. 
 
Die Planung der Vermio-
lungsangebote erfolgt unter 
Berücksichvgung einer Diver-
sitätsperspekvve 
Die Public History Angebote 
richten sich an eine diverse 
Zielgruppe.  
 
Der Ablauf und Organisavon 
der Vermiolungsangebote er-
folgt unter Berücksichvgung 
von Geschlechtergerechvg-
keit, Diversität und Nachhal-
vgkeit. 

- Das Public History Konzept reflek-
vert die Integravon von Ge-
schlechtervielfalt und anderen 
Diversitätsdimensionen (Intersek-
vonal). 

- Bei der Planung der Public History 
Formate sind Geschlecht und an-
dere Diversitätsdimensionen (In-
tersekvonalität) in der inhaltlichen 
Konzepvon, Zielgruppe und Teil-
nehmer:innen berücksichvgt. 

- Die Public History Formate sind di-
gital für ein breites Publikum (bar-
rierearm) zur Verfügung gestellt. 

- Diversität und Intersekvonalität 
sind in der inhaltlichen Vermio-
lung berücksichvgt. 

- Für die einzelnen Public History 
Angebote ist eine konkrete Ziel-
gruppe definiert und die Inklusion 
von Gender und Diversität berück-
sichvgt. 
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Ziel 20 Erweiterung des Style Sheets 
für deutschsprachige Publika-
vonen um geschlechter- und 
diversitätsgerechte Formulie-
rungen.  
 
Kommunikavon der Regelung 
an das gesamte Team. 

 

- Das vorhandene Style Sheet ist auf 
aktuelle Standards geschlechter-
gerechter Sprache und Inklusion 
von Diversität aktualisiert. 

- Das aktuelle Style Sheet wird allen 
VWI- Mitarbeiter:innen kommuni-
ziert und digital zur Verfügung ge-
stellt. 

 

Ziel 21 Ausrichtung der neuen Web-
site entlang der vier Prinzi-
pien der Web Content Acces-
sibility Guidelines (WCAG) 
2.1, siehe hops://www.barri-
erefreies-webde-
sign.de/richtlinien/wcag-
2.1/) 
Klare Struktur und Auffind-
barkeit von Daten 
Texte verständlich formulie-
ren, ohne die Komplexität 
der Inhalte, mit denen wir 
uns als Forschungsinsvtut 
beschäwigen, zu verwässern 
Gut verständliche Einführung 
in Themenfelder; Beschrei-
bung von Veranstaltungsfor-
maten schärfen; Textsorten 
in Hinblick auf Verständlich-
keit reflekveren 
Auswahl von Bildmaterial un-
ter Berücksichvgung von Ge-
schlechter- und Diversitätsdi-
mensionen (Vermeidung von 
diskriminierenden, stereoty-
pischen Inhalten) 

- Das Webdesign entspricht den ak-
tuellen Standards für barriere-
freies Webdesign. 

- Die Inhalte der Website ermögli-
chen einen einfachen und leicht 
auffindbaren Zugang zum 
Webcontent. 

- Der Inhalt ist verständlich formu-
liert und in geschlechtergerechter 
Sprache abgefasst und in Deut-
scher und Englischer Sprache zu-
gänglich. 

- Die bildlichen Webinhalte und 
Darstellungen (Video/Film) geben 
keine diskriminierenden und ras-
sisvschen Inhalt wieder und wi-
derspiegeln eine diverse und ge-
schlechtergerechte Repräsenta-
von.  

Analyse der Webposvngs (visu-
elle Repräsentavon) nach Ausge-
wogenheit der Geschlechterdar-
stellung, Inhalt. 
 

Ziel 22 Erarbeitung eines Konzeptes 
/ Juni 2024 für Bild- und Text-
darstellung. 
 
Umsetzung in den jährlichen 
Planungs- und Tävgkeitsbe-
richten sowie im Newsleoer 
„VWI im Fokus“. 

- Ein Konzept für Bild- und Textdar-
stellungen für die VWI- Berichter-
stellung und „VWI im Fokus“ ist er-
stellt, das die Sichtbarkeit des 
VWI-Teams und der Fellows be-
rücksichvgt. 

 

 

 

 

4. Ressourcen und Budget 

Die erforderlichen Ressourcen werden 2023-2026 in Form von Arbeitsstunden im Rahmen der beste-
henden Dienstverträge bereitgestellt. In zukündigen Jahresbudgets werden neben der Reservierung 
von Arbeitszeit auch Finanzmieel für den GEP und dessen Umsetzung bereitgestellt (siehe Ziel 6 des 
vorliegenden GEP). 

 



 
 

 26 

5. Zeitplan 

Der Zeitplan dient der laufenden Prozessüberprüfung durch die operaaven und strategischen Prozess-
verantwortlichen und zur Fortschrieskontrolle im Rahmen der Teamsitzungen (Ziel 6 des aktuellen 
GEP). 
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6. Commitment des VWI-Vorstandes und der Leitung

Für den Vorstand und die Leitung des VWI sind die Verwirklichung von Geschlechtergerechagkeit und 
Förderung von Diversität und Inklusion zentrale Fundamente für die Leitziele des Insatuts, nämlich die 
Förderung von Forschung, Dokumentaaon und Vermielung zu allen Fragen, die Anasemiasmus, Rassis-
mus und Holocaust, einschließlich deren Ursachen und Folgen, betreffen.  

In diesem Sinne verpflichtet sich die Insatutsleitung im Rahmen ihrer Möglichkeiten Geschlechterge-
rechagkeit und Diversität sowohl in der Gesamtorganisaaon als auch in der wissenschadlichen For-
schung, Dokumentaaon und Vermielung sowie in der Außenkommunikaaon und Repräsentaaon mit 
der Vorgabe von konkreten Zielen, wie in dem vorliegenden GEP abgebildet, zu fördern. 

Die Insatutsleitung hat federführend den GEP erstellt und übernimmt die Verantwortung für die kon-
krete Umsetzung der gesetzten Maßnahmen und für die Weiterentwicklung des GEP. Dafür werden 
auch entsprechend der Möglichkeiten finanzielle und personelle Ressourcen zur Verfügung gestellt.  

Die Leitung übernimmt eine Vorbildfunkaon durch die Berücksichagung von Gender und Diversität in 
den Planungsagenden für die Gesamtorganisaaon und für die Bereiche Forschung, Dokumentaaon und 
Vermielung. 

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

Das Monitoring und Reporang erfolgt durch das Team und die Insatutsleitung im Rahmen der periodi-
schen Teamsitzungen und der schridlichen Berichtslegung. Entsprechend den Monitoring-Erfahrungen 
wird der GEP für die Folgeperiode angepasst werden. 

Längerfrisag ist eine Bewertung der Implemenaerung des GEP im Rahmen einer zukündigen Evaluie-
rung der Gesamtorganisaaon und der Arbeitsbereiche des VWI vorgesehen. 

---------------------------------- ------------------------------------  - ------------------------------------
PD. Dr. Jochen Böhler  Prof. Dr.in Éva Kovács  Dr.in Angelika Brechelmacher
Direktor Stellvertretende Direktorin Stellvertretende Direktorin

Wissenschadliche Angelegenheiten Finanzen und Administraaon

--------------------------------------------- 
Vorstandsvorsitzende Mag.a Terezija Stoisits 

Für den Vorstand 




