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1. Generelle Einschatzungen zum Gender Action Plan

Am 10. Februar 2014 verabschiedete die Schulleitung der ETH Zirich einen Gender Action Plan
(GAP), in dem die ETH-Departemente und auch diverse administrative Einheiten aufgefordert werden,
in den folgenden Bereichen aktiv zu werden:

1. Karrieren und Karriereentwicklung im akademischen Bereich

2. Integration von gender-spezifischen Aspekten in Forschung und Lehre

3. Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Familie

4. Vermeidung von sexuellen Belastigungen und Diskriminierungen wegen des Geschlechts

Seit dem ersten Bericht zur Umsetzung im Herbst 2014 ist in den Departementen und Verwaltungs-
einheiten die Implementierung verschiedener Massnahmen fortgeschritten. Der neue Bericht mit
Stand Mai 2016 gibt eine Ubersicht (iber vielversprechende Aktivitdten der einzelnen Departemente
und der (Verwaltungs-) Einheiten der ETH Zlrich zwei Jahre nach Inkrafttreten des GAP. Dabei wer-
den im Wesentlichen Massnahmen vorgestellt, die nach Einflhrung des GAP im Jahr 2014 realisiert
wurden. Bereits davor existierende Strukturen und Massnahmen, wie etwa die Mdglichkeit flexibler
Arbeitszeiten, das Angebot von Kinderbetreuung, die Existenz von Ombudspersonen und vieles mehr
werden hier nicht in umfassender Form aufgezeigt. Entsprechende Informationen sind auf der Equal
Webseite zu finden = http:/www.equal.ethz.ch/ .

Zwischen Februar und April 2016 hat Equal mit der Leitung der 16 Departemente der ETH Zirich (in
der Regel Departementsvorsteher bzw. -vorsteherinnen und Departementskoordinatoren bzw. —
koordinatorinnen) Gesprédche zu den Erfahrungen mit dem Gender Action Plan der ETH Zirrich und
zu Umsetzungsaktivitdten gefthrt. Weiter wurden zahlreiche Verwaltungseinheiten sowie Hochschul-
organisationen (PEKO, AVETH, VSETH, Alumni) befragt. Die meisten der Interviews wurden anhand
eines im Vorfeld erstellten Leitfadens (s. Anhang 1) gefihrt und die Inhalte aller Gesprache wurden
protokolliert.

Insgesamt ausserten sich alle Gesprachspartner positiv zum Gender Action Plan und wiesen darauf
hin, dass dessen Existenz das Bewusstsein fir die Wichtigkeit der Thematik innerhalb der ganzen
ETH deutlich erhéht hat. Die noch im November 2014 gedusserte Skepsis ist dem Willen zu einem
klaren Engagement fiir die Verbesserung der Chancengleichheit an der ETH Zlrich gewichen. Mit der
Einfihrung des GAP wurden vor allem die Departemente in die Verantwortung genommen und diese
haben den grossen Spielraum fir die Art der Umsetzung in sehr unterschiedlicher Weise genutzt. Je
nach Departement wurden unterschiedlich viele und unterschiedlich weitgehende, teilweise innovative
Massnahmen umgesetzt oder weiter verfolgt. Genauere Informationen zu den entsprechenden Mass-
nahmen finden sich in Kapitel 2 dieses Berichts.

Auffallig ist, dass sich im Grossen und Ganzen Departemente mit einem tiefen Studentinnenanteil (<
20%) sehr viel engagierter um die Chancengleichheit kiimmern als Departemente mit einem hohen
Studentinnenanteil (>40%). Dies ist einerseits nicht Uberraschend, andererseits aber doch nicht un-
problematisch, da gerade in vielen Departementen mit hohem Studentinnenanteil die Leaky Pipeline
sehr ausgepragt und der Professorinnenanteil nicht grésser als in anderen Departementen ist. Inte-
ressant ist auch, dass viele Departementsleitungen das Gender-Thema als ,,Chef-Sache” ansehen, so



dass die Hauptverantwortung fir die Umsetzung in der Regel bei den leitenden Personen der Depar-
temente liegt.

Die administrativen Bereiche haben Sympathien fir den GAP und manche von ihnen engagieren
sich stark flr das Thema der Chancengleichheit. Andere sehen die Bedeutung des Themas, beschéaf-
tigen sich aber weder systematisch noch proaktiv damit. Vieles hat einen hohen Zeitbedarf. Fir die
Hochschulorganisationen scheint die Thematik ebenfalls wichtig, aber nicht vorrangig zu sein.

Alle, die befragt wurden, wiesen darauf hin, dass ein kompromissloses Engagement der Schulleitung
wichtig fir die Umsetzung von Massnahmen in den Departementen sei. Viele brachten zum Ausdruck,
dass die Chancengleichheit auch kiinftig ein Thema bei den Departementsgesprachen mit der Schul-
leitung sein sollte. Weiterhin sei zu Uberlegen, ob die Departemente ihrerseits Delegierte fiir Chan-
cengleichkeit benennen sollten.

In vielen Gesprachen wurde darauf hingewiesen, dass die Sichtbarkeit von Equal fir alle ETH-
Angehdorigen verbessert werden sollte. Konkret wiinschen sich die Departemente vor allem zwei Din-
ge, die Uber die bisherigen Aktivitdten von Equal hinausgehen. Einerseits sind dies regelméassige Kur-
se zur Schulung der Aufmerksamkeit fir und des Umgangs mit Gender Stereotypen. Andererseits ist
dies eine Art ,tool box“ von best practice Beispielen (aus der ETH, aber auch aus anderen Hochschu-
len) zum Umgang mit unterschiedlichen Fragestellungen im Problemfeld ,Chancengleichheit”.

Chancengleichheitsanliegen werden an der ETH Zirich immer starker und besser in bestehende und
neue Massnahmen zur Férderung der wissenschaftlichen Karriere, der Vereinbarkeit, der Verbesse-
rung der Lehre und Forschung sowie des Umgangs miteinander an der ETH integriert. Viele dieser
Massnahmen verbessern die Situation von Frauen und Médnnern sowie von Angehdrigen ganz un-
terschiedlicher Minoritaten und stellen in diesem Sinne eine Win-Win Konstellation fiir die ETH dar.
Dies qilt vor allem auch deshalb, weil viele der Massnahmen keinen grossen Finanzbedarf haben,
sondern vor allem einen aufmerksamen und respektvollen Umgang miteinander voraussetzen.

Basierend auf dieser Erkenntnis ist der Wunsch vieler Departemente, den ,Gender Action Plan” mittel-
fristig durch ein ,,Diversity-Konzept“ zu ersetzen, verstandlich. Der Internationalisierungsgrad der
ETH Zurich ist auf allen Ebenen hoch, so dass zusétzlich zur Gender-Thematik auch die Frage des
Umgangs von Angehdérigen verschiedener Nationalitdten, Religionen, sexueller Orientierungen etc.
miteinander eine wichtige Rolle spielt. Nur wenn es gelingt, diesen Umgang respektvoll zu gestalten,
kénnen die einzelnen ETH-Angehérigen und kann die ETH insgesamt ihr Potenzial voll entfalten. Im
Hinblick auf dieses Ziel ist kiinftig auch noch stérker als bisher darauf zu achten, dass Massnahmen
zur Umsetzung des Gender Action Plans jeweils auch das administrativ-technische Personal klar mit-
einbeziehen.



2. Umsetzung des GAP in den vier Handlungsfeldern

Alle Departemente und administrativen Bereiche sind im Zusammenhang mit der Umsetzung des
GAP aktiv geworden. Manche Departemente setzen dabei eher auf individuelle Lésungen und verein-
zelte Aktionen. Einzelne Personen oder Gruppen kénnen sich mit ihren Ideen melden und werden
dann von den Departementen unterstitzt. Dies fihrt allerdings gelegentlich zu einer gewissen In-
transparenz der Massnahmen. Andere Departemente wie das D-BAUG und D-MAVT haben den GAP
bzw. seine Umsetzung als Bottom-up/Top-Down Prozess explizit in die Departementsstrukturen ein-
gebaut und somit vom Einsatz initiativer Personen und Gruppen unabhangig gemacht. Das D-BAUG
hat etwa, unterstiitzt vom HR-Team Personal- und Organisationsentwicklung, einen Massnahmenka-
talog mit Prioritdten definiert, Optimierungsteams zusammengestellt, die die Umsetzung der Hand-
lungsfelder verantworten und einen Zeitplan fir die Umsetzung definiert. Alle Personengruppen des
D-BAUG sind in den Optimierungsteams vertreten und die umzusetzenden Massnahmen sind von der
Departementskonferenz gutgeheissen worden.

Im Folgenden werden nun fir die vier Handlungsfelder des GAP besonders interessante oder beson-
ders innovative Massnahmen verschiedener Departemente und administrativer Bereiche vorgestellt,
die sich auch fiir einen Transfer in weitere Bereiche der ETH eignen wurden. Die folgende Zusam-
menstellung erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit aller in den verschiedenen Teilbereichen der
ETH Zirich zu finden Chancengleichheitsmassnahmen.

2.1 Handlungsfeld 1: Karrieren und Karriereentwicklung im
akademischen Bereich

(Potentielle) Studierende

Fast alle Departemente beteiligen sich an den ETH-weiten Programmen fiir potentielle Studienanfén-
gerinnen, beispielsweise ETH Unterwegs, Studieninformationstage oder Zukunftstag und bieten
Schnupperkurse, Experimentiertage sowie weitere, regelmassig stattfindende Events fir Kinder, Ju-
gendliche und Maturandinnen bzw. Maturanden an.

Das D-MAVT etwa bietet, unter der Leitung von Stefan Bertschi, Schulen an, Robotik-Kurse bei ihnen
durchzufihren. Die Kurse richten sich explizit an Schilerinnen von 8-16 Jahren und zeigen ihnen,
dass bzw. wie sie ,Technik” lernen kénnen. Fir Events, wie die ,Engineering Week" verlangt das De-
partment von den Gymnasien, dass 1/3 der Teilnehmenden Schilerinnen sind.

Das D-CHAB fiihrt jedes Jahr die Grossveranstaltung TOL (Tag der offenen Laboratorien) fir Schiler
und Schilerinnen, Eltern und Chemie-Interessierte jeder Altersstufe durch.

Das D-INFK bzw. das Frauenforum der Informatik bietet seit 1999 das Schnupperstudium fiir Matu-
randinnen an. In diesem einwdchigen Einfihrungskurs werden Maturandinnen in das Programmieren
und in die Themenfelder der Informatik eingefihrt. Viele der Studienanféangerinnen der Informatik ha-
ben zuvor am Schnupperstudium teilgenommen. Des Weiteren fihrt das D-INFK ab Sommer 2017 in
Zusammenarbeit mit der Mobilitdtsstelle ein Internship-Programm fiir Bachelorstudierende ein. Sie
sollen in dieser Phase ihres Studiums an die ETH kommen, Forschungsgruppen des Departements
kennen lernen und sich dann fiir ein Masterstudium an der ETH Zirich entscheiden.



Das D-BIOL ladt neueintretende Studierende in 5-er Gruppen zum Mittagessen mit einem/einer Pro-
fessor/in ein. Die Gelegenheit wird genutzt, um Themen wie Studienmotivation, Studienplanung, Még-
lichkeiten fir wissenschaftliche Hilfstatigkeiten usw. zu besprechen.

ETH’s Female Associations

In einer grésseren Zahl von Departementen gibt es mittlerweile Zusammenschllisse weiblicher Studie-
render, Doktorandinnen und Post-Doktorandinnen, die verschiedene Veranstaltungen fir weibliche
(und ménnliche) Studierende anbieten und dabei von ihren Departementen unterstitzt werden. Das
D-CHAB etwa unterstitzt WINS (The Society for Women in Natural Sciences), D-ITET und D-MAVT
unterstitzen LIMES (Ladies in Mechanical and Electrical Engineering), das Frauenforum (FF) wird
vom D-INFK unterstitzt, das Bauingenieurinnen-Forum vom D-BAUG, die Parity-Group vom D-ARCH
und PhiMale von D-MATH und D-PHYS. Die genannten Gruppen gestalten in ihren Departementen
insbesondere auch Networking Events und Career Events und manche organisieren ein Peer-
Mentoring. Eine der ersten Gruppen war das Frauenforum des D-INFK. Die forumleitenden Doktorie-
renden dieser Gruppe bekommen ihre Arbeit als Teaching-Leistung angerechnet und werden jeweils
von einer Professur unterstitzt.

Mittelbau und (potentielle) Professorinnen

Viele Departemente gehen davon aus, dass junge Frauen vor allem durch Role Models ,angezogen®
werden. Aus diesem Grund sind die Departemente, gestitzt auch auf eine entsprechende generelle
Policy der ETH Zirich, sehr konsequent in der Anwendung aktiver Rekrutierungsformen im Zusam-
menhang mit Professuren. So werden etwa vielfach Professuren-Profile breit ausgeschrieben, um
mehr Bewerberinnen anzusprechen. Eine gréssere Zahl von Forscherinnen wird ausserdem zu Gast-
Vortragen eingeladen. Nennenswert ist in diesem Zusammenhang das Gast-Professuren-Programm
des D-ERDW. Dieses Programm sieht vor, junge Forschende fiir einen Aufenthalt von 3-6 Monate an
das D-ERDW zu holen. 40% der bereits eingeladenen Personen sind bisher Frauen.

Das D-MAVT fihrt konsequent Watch-Lists zu potentiell interessanten Kandidatinnen und Kandidaten
far eine Professur, auch wenn aktuell keine Professur ausgeschrieben ist. Die Listen werden von den
einzelnen Fachbereichsgruppen erstellt und von der Departementsleitung eingefordert.

In den nachsten Jahren méchte das D-MAVT sicherstellen, dass in jedem MAVT-Fachbereich eine
festangestellte Professorin vertreten ist und es somit die Zielgrésse von 11% Frauen auf Stufe Profes-
sur erreicht. Das D-MATH mdchte kinftig eine Professur explizit fir eine Forscherin reservieren. Das
D-PHYS plant eine breite Ausschreibung von Professuren und will — im Sinne einer Briickenlésung -
zudem Female High Potentials bereits dann an das Departement holen, wenn der ,Landeplatz“ noch
nicht frei ist. Auf diese Weise soll der speziellen Situation des D-PHYS, dass in den nachsten 10 Jah-
ren jedes Institut mindestens zwei Vakanzen auf Stufe Professur haben wird, Rechnung getragen
werden und es soll ein Absinken der Professorinnenquote verhindert werden.

Das Women Professors' Forum (WPF) erhdht die Sichtbarkeit von Professorinnen als Role Models
durch zwei bis drei Scientific Lunches pro Semester, organisiert und durchgefiihrt von Professorinnen
der ETH Zrich.

Um Personen mit weniger geradlinigen Lebenslaufen — oftmals Frauen - keine Nachteile zu verschaf-
fen, erweiterte der Stab Professuren das Tool fiir Bewerbungsverfahren um das Feld der wichtigsten
~Accomplishments®. Bewerber/innen fir Professuren werden nun aufgefordert, ihre drei (bei Assis-
tenzprofessuren) bzw. finf (bei Vollprofessuren) wichtigsten Leistungen aufzufiihren.

Auf Stufe Professur existiert seit vielen Jahren ein Dual Career Programm/Advice, angesiedelt im Stab
Professuren. Dieses Programm arbeitet eng mit der neu eingerichteten HR-Servicestelle ,Hello Kids*®
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zusammen und unterstitzt neu zu berufenden Professorinnen und Professoren im Hinblick auf attrak-
tive Stellen fir die Partnerin bzw. den Partner und bei der Integration der jeweiligen Familien. Seit
2015 ist die ETH Mitglied des International Dual Career Networks, das interessante Jobmaglichkeiten
fur Partnerinnen und Partner vermitteln kann.

Neben der Professur soll auch das Karrierepotential der Senior Scientists gestarkt werden. Das D-
MAVT hat Guidelines zur Férderung dieser Karrierestufe und eine explizite Anstellungsquote von 50%
Wissenschaftlerinnen auf dieser Stufe eingefiihrt. Das D-BAUG sieht vor, die Stufe der Senior Scien-
tists als Instrument zur Férderung einer wissenschaftlichen Karriere ohne Ziel der Professur weiterzu-
entwickeln. Das D-MTEC mdchte die Schaffung von mehr Stellen auf Ebene Senior Scientists prifen.

Angebote zur Férderung der (wissenschaftlichen) Karriere nehmen sténdig zu. Daher fihrte der Stab
Forschung das ,Forum zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses” ein, welches auf einer
Informationsplattform eine Vielzahl von Beratungs- und Férderangeboten der ETH und anderer Institu-
tionen vorstellt.

Der Stab Professuren und Equal veranstalten zweimal pro Jahr einen Lunch-Workshop zum Thema
.Berufungsverfahren®, ausschliesslich fir weibliche Postdocs. Dieser Workshop findet nach wie vor
grossen Anklang und soll Frauen ermutigen, sich ihrer Qualifikationen bewusst zu werden und sich
aktiver auf Professuren zu bewerben. Nach einer erfolgreichen ersten Durchfiihrung eines weiteren
Lunch-Workshops zum Thema ,Grants"” flir weibliche (Post)Docs, hat Equal entschieden, auch diesen
Workshop zweimal pro Jahr anzubieten. Des Weiteren unterstitzt Equal in einer neuen Projektphase
von 2016-2020 das ETH Bereichs-weite Karriereférderprogramm ,Fix the Leaky Pipeline*.

Das obligatorische Mentoring auf der Ebene der Assistenzprofessuren wird in den Departementen
unterschiedlich gehandhabt. Manche Departemente wiinschen sich in diesem Zusammenhang mehr
Unterstitzung, etwa durch eine Schulung der Mentoren und Mentorinnen. Andere Departemente ver-
suchen durch departementsinterne Tenure-Committees gute Lésungen zu finden.

Mentoring-Angebote auf tieferen Stufen scheinen vor allem dann gut zu funktionieren, wenn sie Bot-
tom-up organisiert werden. Personen, die ein Mentoring organisieren mdchten, werden in manchen
Departementen finanziell und organisatorisch unterstitzt, so beispielsweise im D-ITET. Das D-USYS
achtet streng darauf, dass ab Stufe Doktorat regelméssige Mitarbeitenden-Gesprache gefiihrt werden
und hat hierzu einen erweiterten Leitfaden fir solche Gesprache entwickelt.

Professoren und Professorinnen sind taglich mit der Unterstiitzung junger Forschender in ihren Karrie-
ren konfrontiert. Sie sind in der Regel die Rat gebenden und wegweisenden Instanzen. Die Personal-
abteilung (HR) der ETH Zurich offeriert ein umfassendes Kursangebot im Bereich ,Leadership®, das
auch die Karriereplanung junger Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler mit umfasst. Junge For-
schende in leitender Funktion nehmen dieses Angebot im starkem Ausmass wahr.

Beratungsangebote fiir Karriereentwicklung gibt es im Ubrigen beim Career Center, den Student Ser-
vices, dem HR Team Personal- und Organisationsentwicklung, dem AVETH und der PEKO fir die
unterschiedlichen Personengruppen der ETH. Das Career Center und die Student Services berichten,
dass Uberproportional viele Frauen ihr Beratungsangebot nutzen. Das Career Center bietet eine breite
Palette von Workshops zum Thema ,Karriere” fir Studierende an und fihrt dariber hinaus das For-
derprogramm FemTec fUr Studentinnen. Die Erfahrung zeigt, dass Studentinnen das Angebot, nur
unter sich zu sein, sehr schatzen, auch wenn sie zu Beginn eher skeptisch sind.



Gremien/Arbeitsgruppen

Grundsétzlich sind Frauen bzw. Professorinnen in allen wesentlichen Kommissionen der ETH und der
verschiedenen Departemente vertreten. Schulungsangebote, die es ermdéglichen, Gender Stereotype
bei der Entscheidungsfindung rasch zu erkennen und Wege aufzeigen, wie sinnvoll mit solchen Ste-
reotypen umgegangen werden kann, werden von vielen Departementen gefordert. Erste derartige
Angebote wurden von Equal im Jahr 2015 bei der Forschungskommission und beim Tenure Commit-
tee umgesetzt.

Das D-BAUG hat sich im Ubrigen zum Ziel gesetzt, mindestens eine von den drei Stellen in der De-
partementsleitung mit einer Frau zu besetzen.

2.2 Handlungsfeld 2: Gender Aspekte in Forschung und Lehre

Forschung

Im Hinblick auf die Berlcksichtigung von Gender Aspekten in der Forschung hat der Stab Forschung
in Absprache mit dem Vizeprasidenten fiir Forschung und Wirtschaftsbeziehungen sowie mit der For-
schungskommission der ETH Zirich im Sommer 2014 die Richtlinien fir die Instrumente der internen
Forschungsférderung (ETH Grants, ETH Fellows, Pioneer Fellows) folgendermassen angepasst:
ETH Grants:
Abschnitt 10. Gender Aspects (S.3)
“ETH Zurich strives to promote gender equality in scientific research by integrating the gender dimension in-
to the research content in all fields of research. Research in gender studies is also being supported through

the ETH Grants funding programme.

e Gender must be consistently taken into account throughout the whole research cycle (from the proposal
to the research and dissemination phase) if it involves humans as research objects (e.g., as patients,
consumers, end-users or as citizens in surveys) and must be considered in the experimental design, da-
ta collection, analysis and interpretation of the outcomes. If the gender dimension for such research is
not being considered, a justification must be supplied why it is not being addressed.

e Research not directly involving humans should adopt the principles of gender-sensitive research if ap-
propriate (e.g., fundamental research on genomics, development of materials for use in the biomedical
sector, product design).”

Abschnitt 12. Evaluation: Review, Recommendation and Decision Procedures (S.3):
“Review criteria are as follows:

o [.]

e Are gender aspects being considered where appropriate? |...]

ETH Fellows: analog zu ETH Grants

ETH Pioneer Fellows:

Abschnitt: Evaluation criteria (S.2)
“(..)A gender sensitive approach in the composition of the team, in the design of the service or the product
and in the consideration of the market approach.

Bei Eingabe eines Antrags muss ein genderspezifisches Element bezeichnet werden. Bei fehlender
Angabe wird die Angabe eingefordert. Forschende kdnnen einen gender-spezifischen Aspekt ihrer
Forschung allerdings als ,not applicable” angeben bzw. sich auf Angaben zur Anzahl von Forscherin-
nen im Projekt beschranken. Die Forschungskommission entscheidet Uber die Antrdge und somit
auch Uber die Angaben zu genderspezifischen Elementen.

Keines der ETH Departemente achtet systematisch darauf, dass genderspezifische Elemente in die
Forschung einbezogen werden. Dies ist Uberall der Hoheit der einzelnen Forschenden Uberlassen.
8



Departementsevaluation

Im Zusammenhang mit der Evaluation von Departementen hat der Prasidialstab — Gruppe Strategie
und Hochschulentwicklung — den Leitfaden zum Auswahlverfahren von Experten im Sommer 2014
angepasst. Es heisst hier: ,Es ist auf eine ausgewogene Vertretung von Frauen im Komitee sowie auf
Diversitat bei der Herkunft der Evaluatoren zu achten”. Im Leitfaden zur Selbstevaluation der Depar-
temente werden die Departemente auch aufgefordert, Gber ,Massnahmen zur Frauenférderung und
zur Férderung der Diversitét auf allen Stufen” Auskunft zu geben. Das Team der Reviewers, welches
den Departementen fachliches Feedback gibt, um sie in ihrer weiteren Entwicklung zu unterstiitzen,
erhalt neu folgenden Auftrag: ,Assess the department’s measures to foster gender balance and diver-
sity on all levels.” Bei der Evaluation des D-MATH im Jahr 2015 spielte diese Neuerung eine wesent-
liche Rolle und initiierte eine Reihe von Massnahmen zur Fdrderung der Chancengleichheit im Depar-
tement.

Lehre

Die Integration gender-spezifischer Aspekte in die Lehre an Universitéten ist ein wichtiges, aber nicht
ganz einfaches Unterfangen. Wichtig deswegen, weil aufgrund umfangreicher Literatur zum Lernen in
Schulen davon auszugehen ist, dass Frauen und Mannern unterschiedliche Dinge beim Lernen wich-
tig sind (Anwendungen scheinen z.B. fir Frauen tendenziell wichtiger zu sein als fir Manner), dass sie
unterschiedliche Attribuierungen ihrer Leistungen haben (Frauen flihren etwa gute Ergebnisse haufig
weniger auf ihre Fahigkeiten als auf ,Glick” zurlick) und dass auch das Spektrum der Begabungen
unterschiedlich ausféallt (Frauen haben haufig ein eher breites Begabungsspektrum, Manner sind hau-
fig im sprachlichen Bereich weniger stark). Nicht ganz einfach ist das Ganze deswegen, weil fir den
Universitatsbereich noch sehr wenig brauchbare Erkenntnisse vorliegen. Die ETH Ziirich wird sich in
diesem Zusammenhang kinftig auf die Arbeiten an der neu geschaffenen Professur fir Lehr- und
Lerntechnologie (Prof. Dr. Manu Kapur) stiitzen kénnen. Dariiber hinaus missen manche Massnah-
men in ihrer Wirksamkeit erst ausprobiert werden. Fir entsprechende Pilotprojekte sind in jlingster
Zeit gute Voraussetzungen an der ETH geschaffen worden.

Ein wichtiger Bereich, in dem mit Anpassungen zu rechnen ist, ist das erste Studienjahr. Neuere Un-
tersuchungen zeigen, dass wahrend der letzten Jahre ein hoher Anteil von Studierenden nicht zur
Basispriifung am Ende des ersten Studienjahres antritt und dass in einigen Departementen Frauen
signifikant schlechter in der Basisprifung abschneiden als Manner. Hierflr gibt es eine Vielzahl von
Hypothesen, deren Relevanz im Rahmen von Untersuchungen der EQUATES-Gruppe (Mitarbeitende
der Abteilung Lehrentwicklung und -technologie (LET), Professorin Elsbeth Stern und Professorin
Renate Schubert) ab dem Sommer 2016 abgeschéatzt werden soll. Verschiedene begleitende Pilotpro-
jekte, die konkrete Verdnderungen von Lehrveranstaltungen oder Prifungen vorsehen, laufen bereits
seit einigen Semestern.

Das D-INFK ist etwa bestrebt, bereits im ersten Studienjahr anwendungsorientierte Lehrangebote zu
schaffen, um die bisherige Grundlagen-Lastigkeit des ersten Studienjahres abzuschwéchen. So ist
z.B. die eine Lehrveranstaltung zu ,Human-Computer Interactions” in das erste Studienjahr integriert
worden.

Im D-ARCH wird im ersten Studienjahr eine gemeinsame Note fiir zwei Féacher vergeben, wobei ein
Fach eher kognitiv und das andere eher kreativ ist (Thema ,Bauen®).

Im D-MATH werden Ubungsgruppen neu so zusammengestellt, dass der Studentinnen-Anteil jeweils
mindestens ein Drittel betragt. Dies impliziert, dass teilweise nur ,mannliche* Ubungsgruppen gebildet
werden.



Das D-USYS hat fachibergreifende Kompetenzen in das Curriculum eingebaut und bietet fir die ver-
schiedenen Performance-Typen unterschiedliche Prifungsarten an. Der Erfolg der fachibergreifen-
den Kompetenzen wird durch die USYS-Alumni-Vereinigung bestatigt.

Das D-PHYS fihrt, unterstltzt durch Equal, eine kurze Schulung seiner Teaching Assistants zum
Thema ,Gender und Stereotype” durch, um fir mehr Sensibilisierung zu sorgen und Strategien zum
Umgang mit Stereotypen in Physik-Praktika zu diskutieren.

Ebenfalls am D-PHYS findet an einer Professur ein Pilotversuch zur anonymen Bewertung von Klau-
suren statt. Es geht darum herauszufinden, ob aus der Anonymisierung eine signifikant andere Vertei-
lung der Noten auf die Geschlechter resultieren wird. Eine derartige Anonymisierung ist bisher nicht
das generelle Prinzip bei Prifungen an der ETH Zlrich. Der AVETH regt in diesem Zusammenhang
an, auch mandliche Prifungen im Hinblick auf mégliche gender biases zu untersuchen.

2.3 Handlungsfeld 3: Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Fa-
milie

Die ETH Zlrich unterstitzt die Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Familie bereits seit mehreren
Jahrzehnten. Durch die Griindung und den Betrieb der Stiftung KiHZ (Kinderbetreuung im Hochschul-
raum Zlrich) gemeinsam mit der Universitat Zirich kann eine grosse Zahl vom qualitativ sehr hoch-
stehenden Betreuungsplatzen fur Kinder bis zum Alter von vier Jahren angeboten werden. Im Som-
mer 2016 wird dieses Angebot nochmals um Betreuungsplétze fir ca. 100 weitere Kinder am Standort
Honggerberg erweitert. Zuséatzlich wird an diesem Standort auch als Pilotprojekt eine Betreuungs-
gruppe mit flexiblen Offnungszeiten angeboten. Nicht durch Elternbeitrdge gedeckte Kosten iiber-
nimmt in der Versuchsphase die ETH. Ganz generell werden KiHZ-Betreuungsplatze durch die ETH
Zirich subventioniert und alle fremdbetreuten Kleinkinder unter 18 Monaten erhalten eine Subvention
fur die Zusatzkosten, die bei der Betreuung von Kleinkindern anfallen.

Das D-ERDW hat im Mai 2016 einen sogenannten ,Family Room* er6ffnet. Es handelt sich hierbei um
zwei zusammenhangende Raume, die mit Arbeitsplatzen, Kiche, Wickeltisch und Spielzone ausge-
stattet wurden und Mitarbeitenden sowie Studierenden des Departements ermdglichen sollen, Ar-
beit/Studium und Kinderbetreuung miteinander zu kombinieren. Die Verantwortung flr die Kinderbe-
treuung liegt bei den Eltern.

Das D-PHYS plant die Einflhrung eines 120% Programms firr (Post)Docs mit Betreuungsverpflichtun-
gen. Ahnlich wie bei einem entsprechenden Modell des Schweizerischen Nationalfonds soll es még-
lich sein, dass eine Person mit familidren Betreuungspflichten ihre Arbeitszeit reduziert und eine zu-
satzliche Person zur Unterstitzung der geplanten Arbeiten angestellt werden kann. Gesamthaft darf
das Stellenpensum 120% nicht Uiberschreiten.

Das D-PHYS initiierte und finanzierte ein Drittel der von der Equal-Stelle im Jahr 2015 in Zusammen-
arbeit mit dem «Competence Center for Diversity and Inclusion» der Universitat St. Gallen durchge-
fihrten Pilotstudie zur ,Vereinbarkeit von (Post)Doktorat und Familienverpflichtungen®. Diese Studie
machte vor allem den Wunsch nach weiteren Betreuungsplatzen fiir Kinder am Standort Honggerberg
deutlich und war der Ausléser fur die Erstellung eines Leitfadens zur Durchfihrung von Karrierege-
spréachen zwischen schwangeren (Post-)Doktorandinnen und ihren jeweiligen Vorgesetzten. Dieser
Leitfaden soll den beteiligten Personen helfen, individuelle Absprachen in einem korrekten rechtlichen
Rahmen und in verbindlicher Form zu treffen.
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Das D-ARCH und das D-BIOL haben Teilzeitprofessuren vergeben. Im D-ARCH teilen sich zwei Per-
sonen eine Professur. Die bisherigen Erfahrungen sind positiv; die Arbeit ist relativ flexibel gestaltbar.
Im D-BIOL wurde zwei Assistenzprofessorinnen auf ihren Wunsch flir zwei Jahre eine Teilzeitanstel-
lung ermdglicht. Auch die Erfahrungen mit diesem Modell sind gut, nicht zuletzt da die jeweiligen Stel-
lenprozente sich auf einem hohen Niveau bewegen und nach Ablauf der zwei Jahre eine Rlckkehr
auf 100 Stellenprozente geplant ist.

Das D-BIOL stellt einen finanziellen Pool zur Férderung von Assistenzprofessuren zur Verfligung, der
unter anderem fiir die Verlangerung der befristeten Stellen genutzt werden kann, falls sich hierfir auf-
grund zusatzlicher Familienverpflichtungen eine Notwendigkeit ergibt.

Fir ETH Fellows bietet der Stab Forschung Hand, um in Absprache mit der betreuenden Professur im
Fall von Mutterschaft individuelle Lésungen zu finden. So kénnen etwa die Stellenprozente reduziert
werden und die Projektlaufzeit kann verlangert werden. Eine Anstellung von mindestens 80% wird
dabei empfohlen.

Das Prorektorat Weiterbildung, Equal, Alumni und das Career Center arbeiten zurzeit an einem Kurs-
Programm flir Personen mit naturwissenschaftlich-technischer akademischer Ausbildung, die eine
berufliche Neuorientierung suchen, unter Umstanden auch deshalb, weil eine familienbedingte Karrie-
reunterbrechung hinter ihnen liegt. Das Programm soll auf den Herbst 2017 angeboten werden.

Equal fOhrt in unregelmassigen Abstédnden Veranstaltungen fir Matter und Vater durch, an denen
individuelle Vereinbarkeitsfragen diskutiert werden kénnen und durch den Austausch untereinander
neue Lésungsmdglichkeiten gefunden werden kénnen. Ausserdem dienen diese Veranstaltungen
auch dazu, uber die verschiedenen Angebote der ETH Zirich im Zusammenhang mit der Thematik
+Elternschaft” zu informieren.

Fragen und Angebote rund um das Thema ,Elternschaft® werden auf einer speziellen Website von HR
behandelt. Ab dem Herbst 2016 wird die Personalabteilung ausserdem einmal pro Semester eine
entsprechende Informationsveranstaltung anbieten.

2.4 Handlungsfeld 4: Sexuelle Belastigung und Diskriminierun-
gen

Alle Departemente der ETH Zirich sprechen sich explizit dafir aus, eine diskriminierungsfreie Atmo-
sphéare an der Hochschule zu garantieren und sexuelle Beléstigungen nicht zu tolerieren.

Das D-INFK hat einen Code of Conduct eingefiihrt, der fir Studierende und Mitarbeitende gleicher-
massen gilt. Mittlerweile wurde auch klar definiert, wie bei Verstéssen gegen diesen Verhaltenskodex
vorzugehen ist. Das D-MAVT ist dabei, einen &hnlichen Kodex demnéchst einzufiihren. Uberlegungen
zu einer ETH-weiten Einfihrung eines Code of Conduct sind auf der Ebene der Schulleitung im Gang.

Im D-CHAB wurde mit dem Ziel der Sensibilisierung durch die Female Association WiNS eine anony-
misierte Liste mit diskriminierenden Vorféllen in Forschungsteams, Laboratorien und Lehrveranstal-
tungen erstellt und an internen Sitzungen sowie Konferenzen diskutiert.

Ahnlich fihrt auch der AVETH eine Black-List mit (vorgesetzten) Personen, in deren Umfeld immer
wieder Konfliktfélle im Zusammenhang mit der Gestaltung von Arbeitsvertrdgen oder mit Diskriminie-
rungen auftreten. Falls erforderlich, sucht der AVETH das Gesprach mit den betreffenden Departe-
mentsleitungen.
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Das D-USYS und das D-ERDW weisen darauf hin, dass auf der Ebene der Studierenden diskriminie-
rendes Verhalten mdglicherweise durch friih im Studium durchgefiihrte gemeinsame Exkursionen
vermieden werden kann. Beide Departemente flihren mit ihren Studierenden mit Exkursionen wéh-
rend des Studiums durch und beobachten kaum diskriminierendes Verhalten.

Das D-GESS versucht die Diskriminierung von Doktorierenden mit Kindern dadurch zu verringern,
dass den Professuren Pauschallbhne fir die Anstellung von Doktorierenden intern verrechnet werden.
Die Familienzulagen werden aus einem zentralen Pool des Departments gezahilt.

Die Equal-Stelle hat seit 2014 mehrere Veranstaltungen zur Scharfung des Bewusstseins fir (Gender)
Stereotype durchgefilhrt. Neben Veranstaltungen fiir die gesamte ETH-Offentlichkeit gab es auch
spezifische Veranstaltungen, etwa flir das Tenure Committee oder fiir die Forschungskommission. Es
ist geplant, derartige Veranstaltungen kiinftig stérker in die Breite zu tragen.

Die ETH Schulleitung hat im Mai 2016 beschlossen, eine Neu-Auflage der Respektkampagne durch-
zuflhren und auf diese Weise der Nulltoleranz gegenlber diskriminierendem Verhalten Aufmerksam-
keit und Nachdruck zu verleihen.

3. Schlussbemerkungen

Es zeigt sich, dass zwei Jahre nach der Einfilhrung des Gender Action Plans eine Vielzahl zusétzli-
cher Massnahmen vor allem in den verschiedenen Departementen der ETH Zirich eingefuhrt wur-
den. Nach wie vor besteht Verbesserungspotential in den vier Handlungsfeldern des GAP. Die Sensi-
bilisierung der gesamten Hochschule fiir die Bedeutung der Chancengleichheit scheint hoch zu sein —
es muss nun darum gehen, diese Sensibilisierung zu erhalten und weitere sinnvolle Massnahmen
umzusetzen. Ein starkes Committment der Schulleitung ist in diesem Zusammenhang essentiell. Die
Entscheidung der Schulleitung fir eine Neuauflage der Respekt-Kampagne geht hier in die richtige
Richtung.

Themen, bei denen geméass den Gespréachen mit den Departementen, den administrativen Bereichen
und den Hochschulgruppen noch besonderer Diskussions- und eventuell auch Handlungsbedarf
besteht, scheinen die folgenden zu sein:

- ldentifikation von Gender-Delegierten innerhalb der Departemente und Anreizstrukturen fir
diejenigen Departemente, die sich bisher weniger stark als andere fir das Thema Chancen-
gleichheit engagiert haben

- Unterstitzung der Zielsetzung von Departementen im Zusammenhang mit dem GAP und ei-
nes entsprechenden Controlling

- EinfOhrung eines ,Code of Conduct* fir die gesamte ETH Zirich

- Mittelfristige Erweiterung des Gender Action Plans auf das Thema ,Diversity”

- EinfOhrung eines Mentoring-Systems auf Departementsebene oder Ubergreifend fir die ge-
samte ETH

- EinfOhrung eines Dual Career Advice auch flr Postdoktorierende

- Anreizstrukturen fir ein starkeres und proaktives Engagement von administrativen Einheiten
fur die vier Handlungsfelder des GAP

Die Equal-Stelle hat die folgenden beiden Aufgaben als weitere wesentliche Aufgaben identifiziert,
mit denen sie ihr bisheriges Portfolio (vgl. Anhang 2) erweitern will:
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- Equal wird klnftig regelmassige Stereotyp-Schulungen organisieren und diese mdglichst breit
far alle Hochschulangehérige anbieten,

- Equal wird systematisch ,Best-Practice” Beispiele in ,leicht verdaubarer Form* zur Verfligung
stellen und aktuelle Literatur zum Thema, in der Regel versehen mit kurzen Zusammenfas-
sungen, anbieten.

Die Equal-Stelle mdchte abschliessend all denjenigen danken, die sich fiir die Umsetzung des Gender
Action Plans der ETH Zlrich eingesetzt haben und weiter einsetzen werden. Der Dank geht auch an
all unsere Gesprachspartnerinnen und Gesprachspartner, die sich Zeit fiir uns nahmen und uns offen
Uber ihre Erfahrungen mit dem GAP berichteten. Wir freuen uns auf die weiteren Fortschritte, die es
der ETH Zirich ermdglichen werden, basierend auf Chancengleichheit ihr Potenzial noch besser als
bisher auszuschdpfen.
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Anhang 1: Gesprachsleitfaden fur die Departements-
gesprache

Der Gesprachsleitfaden diente zur Orientierung wéhrend der Gesprache. Je nach Relevanz in den
Departementen wurden einige Fragen nicht gestellt oder starker fokussiert.

1. Facts zum Departement

1 Ist jemand im Dept fir Gender-Fragen zustandig? Wer?

2 Gibt es eine Frauenorganisation oder -vereinigung im Dept und wird diese unterstiitzt?

3 Was meint das Dept, wie gut oder schlecht es im Hinblick auf die Chancengleichheit verglichen
mit anderen ETH-Dept aufgestellt ist?

4 Gibt das Dept Geld im Zusammenhang mit dem Gender Thema aus? Wieviel? Woflr?

2. Gender Action Plan — Handlungsfelder

Nr. Karrieren und Entwicklung im akad. Bereich

5 Welche Ziele bzw. Plane hat das Dept im Hinblick auf Karriereentwicklung und werden diese
kontrolliert?

6 Wendet das Dept aktive Rekrutierungsformen an? Z.B. Fihrt das Dept Listen von berufbaren
Professorinnen im Fach? Werden potentielle Kandidatinnen regelméssig zu Fachvortréagen ein-
geladen?

7 Was wird gemacht, um ausgezeichnete Doktorandinnen oder PostDocs ,nachzuverfolgen®?
8 Sind in allen wichtigen Kommissionen des Dept Wissenschaftlerinnen vertreten? Wie viele?
9 Gibt es eine innovative Massnahme, die Sie durchfiihren, um Studienanfanger/-innen fir lhr

Fach zu begeistern? Méchten Sie uns davon berichten?
10 Hat das Dept irgendeine Art von Mentoring? Falls ja, wie sieht es aus und wie erfolgreich ist es?
Falls nein, kdnnte es Sinn machen? Braucht das Dept Unterstiitzung? Welche und durch wen?

pekten in Forschung und Lehre

11 Welche Ziele bzw. Plane hat das Dept im Hinblick auf die Lehre und Forschung?

12  Beschatftigt sich das Dept mit der Frage, wie die Lehre (inkl. Priifungen) zu verandern ist, damit
sie fur Frauen und Manner gleichermassen attraktiv ist?

13 Ist im Dept etwas darUber bekannt, ob Frauen in der Basisprifung, im Bachelorexamen, im
Masterexamen besser oder schlechter abschneiden als Manner? Falls es Unterschiede gibt, gibt
es Hypothesen zur Erklarung? Und was macht das Dept, um die Unterschiede zu reduzieren?

14  Findet eine systematische Integration von Gender-Themen in der Forschung statt? Falls nein,
warum nicht?

Nr. Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

15  Welche Ziele bzw. Plane hat das Dept im Hinblick auf die Férderung der Vereinbarkeit?

16  Gibt es eine Policy des Departements, die Karrieregesprache regelt bzw. fordert?

17  Steht das Geld aus Mutterschaftsversicherung der Einheit, bei der die Mutter arbeitet, direkt zur
Verfugung?

18 Gibt es eine innovative Massnahme, die Sie durchfihren, um die Vereinbarkeit an ihrem Dept zu
férdern? Méchten Sie uns davon berichten?
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Sexuelle Beldstigung und Diskriminierungen wegen des Geschlechts

19  Welche Ziele bzw. Plane hat das Dept im Hinblick auf vorbeugende Massnahmen bzgl. sexuel-
ler Beléstigung?

20 Sind Falle sexueller Diskriminierung bzw. Belastigung im Dept bekannt? Welche Formen von
Belastigung/Diskriminierung? Was wird dagegen getan?

21 Was unternimmt das Dept, um das Bewusstsein flr die Relevanz von Gender Stereotypen ge-
nerell zu erhéhen?

22 |st das Dept der Meinung, dass die Arbeitsplatzatmosphére fir Frauen und Méanner gleich ange-
nehm ist? Wenn nicht, was unternimmt das Dept um eine attraktive/angenehme Arbeitsplatzat-
mosphare zu entwickeln bzw. anzustreben?

Nr. Insgesamt zum GAP

23 Hat sich wahrend der letzten 2 Jahre etwas geandert an der Intensitat, mit der sich das Dept mit
der Chancengleichheit beschéftigt? Was?

24 In welcher Hinsicht sollte der GAP aufgrund ihrer bisherigen Erfahrungen modifiziert werden?
Welche Punkte fehlen bisher? Welche Punkte sind zu verédndern?

25 Was halt das Dept vom GAP?

3. Feedback zu Equal und anderen internen Stellen
 Nr. Fagen

26 Winscht sich das Dept mehr Unterstiitzung durch HR fiir das Thema Chancengleichheit? Falls
ja, in welchen Bereichen?

27 Wie sieht das Dept die Aktivitdten von Equal? Sinnvoll? Zu viel? Zu wenig? In welchen Berei-
chen?

28 Was ist aus Sicht des Dept die wichtigste/grésste Barriere fiir ein ausgewogenes Geschlechter-
verhaltnis an der ETH und welche Massnahme ware aus Sicht des Dept die wichtigste, um fir
ein ausgewogeneres Verhaltnis zu sorgen?




Anhang 2: Aktivitaten von Equal

Aktivitaten mit direktem Bezug zum Gender Action Plan

1. Handlungsfeld ,Karriere und Karriereentwicklung®

e Workshop: “Appointment procedures for professorships” mit dem Stab Professuren (2 mal pro
Jahr)

e Workshop: “Grants* mit EUGrantsAccess Office bzw. Stab Forschung (2 mal pro Jahr)

e Career Program “Fix the leaky pipeline” (ETH-Bereich)

e Grodssere und kleinere Vortrdge und Workshops zu Themen wie “Stereotype Awareness”, “In-
clusion”, “Gender Differences in Science” etc. (2-4 mal pro Jahr)

e Zusatzfinanzierungen von Chancengleichheits- Events in den Departementen

e Mitwirkung am nationalen Zukunftstag

e Organisatorische und finanzielle Unterstitzung von Experimentiertagen, Schnupperkursen,
~Ferienplausch“-Angeboten etc.

e Treffen mit den Female Associations der ETH Ziirich (mehrfach pro Jahr)

e Treffen mit den Departementskoordinatoren und —koordinatorinnen (jahrlich)

e Treffen mit den Marie-Heim-Végtlin Stipendiatinnen (1-2 mal pro Jahr)

2. Handlungsfeld ,Integration in Lehre und Forschung*®

e Beratung und Zusammenarbeit mit dem Bereich Lehrentwicklung und —technologie (LET) der
ETH Zdrich

e Mitwirkung an der Evaluation der Projekte ,Split Basispriifung“ bzw. am Projekt ,Erfolg im ers-
ten Studienjahr*

3. Handlungsfeld ,Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie®

e Workshops zur Vereinbarkeit fir Mitter und Véater
e Mitwirkung in der Jury des Goldenen Dreirads
e Individuelle Beratung und Triage bei Vereinbarkeitsproblemen

4. Handlungsfeld ,Vermeiden von Diskriminierung und sexueller Belastigung®

e Beteiligung an/Partner von der Respekt-Kampagne
e Individuelle Beratungen und Triage bei Féllen von Diskriminierung und (sexueller) Belastigun-
gen
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Weitere Aktivitaten

Mitarbeit in nationalen Gremien

e AG Chancengleichheit des ETH Bereichs
e Delegation Diversité der Swissuniversities

e Konferenz der Gleichstellungs- und Frauenbeauftragten an Schweizer Universitédten und
Hochschulen (KOFRAH)

e AG Gender- und Wissenschaftspolitik
Studien und Berichte

e Gender Monitoring Report (jéhrlich)
e Bericht zur Umsetzung des Gender Action Plan (2014 und 2016)
e Weitere Studien zu diversen Themen, z.B. zur ,Vereinbarkeit von (Post-)Doktorat und Famili-

enverpflichtungen®, zu den Planenen von Maturandinnen und Maturanden fir ihr Studium
usw.

e Mitarbeit an ETH Umfragen (z.B. zur Zufriedenheit der Studierenden, bei der Mitarbeitenden-
Befragung)

Informationsangebote

e Equal Webseite (http://www.equal.ethz.ch/)
e Equal Mailingliste (http://www.equal.ethz.ch/news/mailinglist)
e Equal Literaturdatenbank (ab Herbst 2016)
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ETH Zirich

Stelle fir Chancengleichheit von Frau und Mann der ETH Zirich
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CH - 8092 Ziirich
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