STRATEGIE

FUR DIVERSITAT,
GLEICHSTELLUNG
UND INKLUSION
2025-2028

des ETH-Rats
fUr den ETH-Bereich




Strategie fiir Diversitat, Gleichstellung und Inklusion 2025-2028

Strategie fur Diversitat, Gleichstellung und
Inklusion 2025-2028

Die Institutionen des ETH-Bereichs stehen fir Diversitat, Gleichstellung und
Inklusion? (DGI) ein. Daher férdern sie eine Kultur der Inklusion und Zugehdrigkeit
sowie die Schaffung geeigneter Strukturen und Prozesse, in deren Rahmen die
verschiedenen und einzigartigen Eigenschaften, Perspektiven, Lebensentwiirfe und
Erfahrungen eines jeden Individuums als eine Grundlage fir kreatives Denken,
Innovation und Entwicklung gesehen werden. Dies tragt dazu bei, dass der ETH-
Bereich seinen 6ffentlichen Auftrag erfillen kann. Nichtdiskriminierung und
Chancengleichheit unabhangig von personlichen Eigenschaften zu gewahrleisten, ist
eine Voraussetzung zum Erreichen dieses Ziels. Die Verbesserung des Geschlechter-
verhéltnisses in allen Institutionen des ETH-Bereichs durch die Erhéhung des
Frauenanteils in Lehre und Forschung sowie in Management- und Fiihrungs-
positionen und Entscheidungsgremien ist weiterhin ein zentrales Ziel.

Dieses Dokument wurde auf der Grundlage der Gender-Strategie 2021-2024 fiir den
ETH-Bereich erstellt und wurde erweitert, um eine Gbergeordnete Strategie zur
Forderung von DGl innerhalb des ETH-Bereichs zu bilden. Sie basiert auf einem
intersektionalen Verstandnis von DGI, welches in den Definitionen im Glossar
erlautert wird. Die Strategie enthalt allgemeine Grundsatze und besteht aus finf
Schwerpunkten. Je nach Institution kénnen verschiedene Massnahmen erforderlich
sein, um die in der Strategie festgelegten Ziele zu erreichen. Dementsprechend sind
die einzelnen Institutionen des ETH-Bereichs dafiir verantwortlich, die vorliegende
Strategie entsprechend ihrer jeweiligen Situation umzusetzen.

Die laufende Verbesserung von DGI sowie die Weiterentwicklung der institutionellen
Kulturen, die bei der Erreichung dieses Ziels forderlich sind, erfordern den Einbezug
von moglichst viel Wissen tiber die Wirksamkeit und die Auswirkungen moglicher
Massnahmen sowie lber sdmtliche weitere Folgen, die diese haben kénnen. Die
Institutionen des ETH-Bereichs kooperieren miteinander bei der Ubernahme von
bewahrten Praktiken, sowohl aus dem ETH-Bereich als auch von Institutionen in der
Schweiz und im Ausland, insbesondere von Hochschulen und Forschungs-
institutionen, aber auch von anderen Organisationen des 6ffentlichen und des
privaten Sektors. Die Institutionen bericksichtigen auch relevante Erkenntnisse aus
der wissenschaftlichen Literatur und Empfehlungen, um Massnahmen zu
identifizieren, die mit hoher Wahrscheinlichkeit den ETH-Bereich beim Erreichen
seiner Ziele unterstitzen. Fir die Abstimmung zwischen den Institutionen gibt es
zwei wesentliche Mechanismen: Einerseits erleichtert die bestehende Arbeitsgruppe
«Chancengleichheit» des ETH-Bereichs, die sich aus Vertreterinnen und Vertretern
aller Institutionen des ETH-Bereichs zusammensetzt, den Austausch und die
Zusammenarbeit zwischen den Institutionen. Andererseits fiihrt der ETH-Rat —
entsprechend seiner Funktion als strategisches Fiihrungs- und Aufsichtsorgan — ein
Monitoring zu den Anstrengungen der Institutionen des ETH-Bereichs fiir die
Forderung von DGI durch.

1 Diversitat, Gleichstellung und Inklusion werden im Glossar am Ende dieses Dokuments ausfiihrlich definiert.
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Diese Strategie betrifft alle Angehorigen des ETH-Bereichs, einschliesslich
Studierende und Mitarbeitende im technischen, administrativen und
wissenschaftlichen Bereich und Mitarbeitende in Management- und
FUhrungspositionen.

Schwerpunkt 1:
Feste Verankerung von Diversitat, Gleichstellung und Inklusion
(DGI) in den Institutionen

Eine feste institutionelle Verankerung und ein hohes Engagement der obersten
Flihrungsebene sind von entscheidender Bedeutung fiir die Umsetzung und
Wirksamkeit von DGI-Grundsatzen und -Richtlinien. Verantwortlich fir die
Umsetzung und Kommunikation dieser Grundsatze und Richtlinien sind die
Prasidentinnen und Prasidenten bzw. die Direktorinnen und Direktoren sowie die
Schulleitungen bzw. Direktionen der einzelnen Institutionen und die Leitungen
der je nach Organisationsstruktur bestehenden Untereinheiten (z. B. Fakultaten,
Departemente, Verwaltung). Die Entwicklung und Umsetzung von DGI-Grundsatzen
und -Richtlinien in den Institutionen des ETH-Bereichs werden unterstiitzt durch
geeignete professionelle Strukturen und entsprechendes, einem Mitglied der
Schulleitungen oder der Direktionen zugeteiltes Personal mit adaquaten Ressourcen.

Zur Umsetzung einer DGI-Strategie braucht es Ziele, geeignete Massnahmen zum
Erreichen dieser Ziele und Monitoringinstrumente. Alle Institutionen des ETH-
Bereichs erstellen ihre eigenen spezifischen DGI-Strategien oder DGI-Aktionspladne,
die von den in diesem Dokument genannten Handlungsschwerpunkten ausgehen,
und aktualisieren diese regelmassig, um neu auftauchende DGI-Themen zu
berlicksichtigen. Die Strategien/Aktionspldne enthalten die spezifischen Ziele und
Massnahmen, welche jede der Institutionen des ETH-Bereichs fir sich festlegt und
die Institutionen stellen sicher, dass die Massnahmen dem intersektionalen
Verstandnis von DGI Rechnung tragen. Es wird empfohlen, dass die Institutionen ihre
eigenen spezifischen DGI-Strategien/Aktionsplane im Rahmen von partizipativen
Prozessen erarbeiten. Das Thema DGl sollte Teil der Departements- und Fakultats-
evaluationen der ETH Zirich und der EPFL sowie der Evaluationen der Forschungs-
anstalten und ihrer Abteilungen sein. Die Institutionen des ETH-Bereichs und ihre
Untereinheiten beriicksichtigen die aus diesen Evaluationen hervorgehenden
Empfehlungen bei der Entwicklung ihrer individuellen Strategien und Aktionspléane
sowie bei der Festlegung spezifischer Ziele und Massnahmen. Die von den
Institutionen eingesetzten Monitoringmethoden und Evaluationsinstrumente sind
darauf angelegt, die Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu gewahrleisten — sowohl
zwischen den betrachteten Jahren als auch, soweit moéglich, zwischen den
Institutionen des ETH-Bereichs. Die Institutionen des ETH-Bereichs fiihren ein
Monitoring des Stands und der Entwicklung von DGI durch und verwenden dazu
guantitative und qualitative Indikatoren und Methoden, wie Statistiken oder
Umfragen. Sie veroffentlichen ihre individuellen Strategien/Aktionsplane, ihre Ziele
(gegebenenfalls mit Indikatoren und Zielwerten) sowie ihre Monitoringberichte. Es
wird empfohlen, dass die Institutionen auch Informationen zur Erreichung ihrer Ziele
veroffentlichen. Die Institutionen des ETH-Bereichs berichten dem ETH-Rat regel-
massig Uber ihre Fortschritte bei der Umsetzung der vorliegenden Strategie. Diese
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Berichterstattung enthalt die Monitoringergebnisse sowie Informationen zu den
getroffenen Massnahmen.

Ein angemessenes finanzielles Engagement ist wesentlich, um auf Ebene der
einzelnen Institutionen die bestehenden Anstrengungen zu verstarken und neue
Instrumente einzufiihren. Deshalb streben die Institutionen des ETH-Bereichs an,
zusammengenommen mindestens 0,5 % des gesamten jahrlichen Finanzierungs-
beitrags des Bundes an den ETH-Bereich fiir die Umsetzung von Massnahmen zur
Forderung von DGI aufzuwenden. Diese Massnahmen, insbesondere die wiederholt
durchgefihrten, sollten vielfaltig und ausgewogen sein.

Schwerpunkt 2:
Inklusive Kultur und Kommunikation, sicheres Umfeld und
gute FlUhrungspraxis

Die Institutionen des ETH-Bereichs setzen sich dafiir ein, eine inklusive institutionelle
Kultur auf allen Ebenen zu schaffen und aufrechtzuerhalten. Dies bedeutet, ein
Umfeld zu fordern, in dem jede Person sich respektiert und wertgeschatzt sowie zu
voller Teilnahme und Mitwirkung ermachtigt fihlt. Dazu miissen auch Barrieren aktiv
beseitigt, Vorurteile bekampft und Diskriminierung vorgebeugt werden, um sicher-
zustellen, dass alle Angehdrigen des ETH-Bereichs Zugang zu Chancen und
Ressourcen haben.

Die Institutionen des ETH-Bereichs entwickeln Standards fiir eine inklusive
institutionelle Kultur, etwa die Kommunikation in inklusiver Sprache.? Sie férdern,
wo moglich, die Diversitat in reprdasentativen Funktionen, sowohl an 6ffentlichen
Veranstaltungen als auch bei besonders exponierten Stellen und Funktionen. Zu
diesem Zweck stellen sie sicher, dass ein ausgewogener und vielféltiger Pool von
potenziellen Kandidatinnen und Kandidaten fiir solche Funktionen vorhanden ist.
Dabei tragen sie den verschiedenen Aspekten der Diversitat Rechnung. Infor-
mationen lber die DGI-Strategien oder Aktionsplane sowie die Massnahmen der
Institutionen werden intern aktiv verbreitet und bilden einen Bestandteil der
Informationspakete flir Mitarbeitende und Studierende.

Eine bedeutende Herausforderung bei der Schaffung einer inklusiven institutionellen
Kultur ist der Umgang mit Stereotypen und Vorurteilen (fiir Definitionen s. Glossar).
Die Institutionen des ETH-Bereichs sind kontinuierlich bestrebt, unter ihren
Angehdrigen das Bewusstsein fiir deren Bestehen sowie deren mogliche Aus-
wirkungen zu scharfen. Sie treffen wirksame Massnahmen, um Stereotypen und
Vorurteilen proaktiv entgegenzuwirken. Diese Massnahmen umfassen zum Beispiel
Leitlinien fir die Berufungs- und Rekrutierungskommissionen,
Sensibilisierungsworkshops oder die Bereitstellung von Online-Ressourcen.

Die Institutionen des ETH-Bereichs anerkennen, dass gegenseitiger Respekt eine
zentrale Grundlage guter Zusammenarbeit bildet, und positionieren sich entschieden
gegen unangemessenes Verhalten. Sie schaffen und erhalten ein respektvolles

2 Die Institutionen des ETH-Bereichs berticksichtigen dabei den «Leitfaden zum geschlechtergerechten
Formulieren» der Bundeskanzlei.
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Arbeits- und Studienumfeld. Dazu setzen sie Weisungen, Verfahren und Verhaltens-
richtlinien um, in denen Regeln zur Pravention von Diskriminierung, Mobbing,
Bedrohung, Gewalt und sexueller Beldstigung festgelegt sind. Verstdsse gegen diese
Regeln sollen angemessene Konsequenzen nach sich ziehen. Die Institutionen
verpflichten sich, ihre Angehdrigen zu schulen, um die Einhaltung dieser Grundsatze
und die konsistente Anwendung der Regeln zu gewahrleisten und sie ermdglichen
ihnen, durch solche Massnahmen zur Schaffung einer respektvollen und inklusiven
Kultur beizutragen. Die Institutionen des ETH-Bereichs verfligen Gber leicht
zugangliche und vertrauliche Kontaktstellen fiir ihre Angehdrigen und verbreiten
regelmassig Informationen zu diesem Angebot.

Neben den vorhandenen Beschwerdeverfahren férdern die Institutionen des ETH-
Bereichs eine Kultur des offenen und respektvollen Umgangs mit unterschiedlichen
Ansichten und Konflikten sowie mit anderen Fallen von zwischenmenschlichen
Herausforderungen am Arbeitsplatz. Sie richten niederschwellige Konflikt-
managementstrukturen und feste Kontaktstellen ein. Regelmassige Evaluationen,
zum Beispiel in Form von Umfragen, werden durchgefiihrt, um die Wirksamkeit und
die Ergebnisse dieser Strukturen zu messen. Die Institutionen des ETH-Bereichs
investieren in die Schulung der Beratungs- und Kontaktstellen, um die Qualitat und
Professionalitat der Beratung weiter zu steigern und den Austausch und die
Koordination zwischen den Kontaktstellen zu erleichtern. Um fiir Glaubwiirdigkeit zu
sorgen, missen die Kontaktstellen in der Lage sein, wirksam und zeitnah zu handeln
und gleichzeitig die Verfahrensrechte aller Beteiligten zu respektieren. Dem Aspekt
einer angemessenen internen und externen Kommunikation sollte eine hohe
Prioritat eingeraumt werden.

Fihrungskompetenzen bilden einen entscheidenden Aspekt bei der Schaffung einer
inklusiven Kultur am Arbeitsplatz. Gute Leadership-Praktiken beinhalten die
Schaffung eines Arbeitsumfelds, in dem die Mitarbeitenden ermutigt werden, ihre
Ansichten, Gedanken und Ideen auf kooperative Weise mitzuteilen. Die Institutionen
des ETH-Bereichs schulen alle ihre Kader und Fiihrungskrafte regelmassig fur die
Wahrnehmung ihrer Vorgesetztenpflichten und unterstiitzen sie durch Schulungen
und andere Fiihrungsentwicklungsmassnahmen dabei, eine inklusive Kultur zu
schaffen und mit gutem Beispiel voranzugehen.

Strategie fiir Diversitat, Gleichstellung und Inklusion des ETH-Rats fiir den ETH-Bereich
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Schwerpunkt 3:
Chancengleichheit in der Laufbahnentwicklung

Alle Institutionen des ETH-Bereichs anerkennen die Bedeutung der Laufbahn-
entwicklung, um ein inklusives und faires Umfeld zu beglinstigen und die
Chancengleichheit fir alle Mitarbeitenden zu férdern. Ausgehend von einem
Monitoring und der Beriicksichtigung bewéhrter Praktiken sowie in Uberein-
stimmung mit den rechtlichen Rahmenbedingungen?, bestimmt jede Institution
spezifische Massnahmen und etabliert gezielte Unterstiitzung fiir Frauen und andere
im ETH-Bereich und besonders in den MINT-Fachern untervertretene Gruppen fiir
akademische und nicht-akademische Laufbahnen.

Laufbahnentwicklung flir Frauen

Die Laufbahnentwicklung fiir Frauen ist weiterhin ein zentraler Aspekt der DGI-
Anstrengungen des ETH-Bereichs. Die Institutionen des ETH-Bereichs setzen daher
ihre Anstrengungen fort, um den Frauenanteil bei den Professorinnen und
Professoren, Senior Scientists sowie Postdoktorierenden entsprechend der
jeweiligen Situation jeder Institution deutlich zu steigern. Sie sind bestrebt, die
Karriereperspektiven fir Frauen in Wissenschaft, Industrie und Unternehmertum zu
verbessern und Frauen zu ermdglichen, sich zu entfalten und ausgezeichnete
Leistungen zu erbringen. Die Institutionen sind ausserdem bemiiht, unterschiedliche
Laufbahnen in Studium, Lehre, Forschung, Management, Verwaltung und im tech-
nischen Bereich anzubieten. Dazu sind ehrgeizige Ziele und Massnahmen in allen
Institutionen, Fakultaten und Departementen nétig. Jede Institution legt ihre eigenen
gualitativen und quantitativen Ziele fest. Entsprechende Massnahmen sind zum
Beispiel: a) Uberpriifung der Stellenbeschreibungen und -anforderungen, um
mogliche Barrieren zu beseitigen und Personen mit diversem Hintergrund zur
Bewerbung zu ermutigen; b) Umsetzung proaktiver Rekrutierungsstrategien, um
einen vielfaltigen Pool von Kandidatinnen und Kandidaten anzuziehen; c) Gewahr-
leistung einer diversen Vertretung in den Berufungs- und Auswahlkommissionen
sowie das Angebot von Schulungen auf allen Ebenen der Institution, insbesondere
aber fir die Mitglieder von Berufungs- und Auswahlkommissionen, zur Beseitigung
unbewusster Vorurteile; d) Gewahrleistung gleicher Chancen in internen Beforde-
rungsverfahren; e) Weiterfihrung der bestehenden (und insbesondere institutionen-
Ubergreifenden) Programme und Einfiihrung neuer Mentoring- und Schulungs-
programme, was auch die Schulung von Mentorinnen und Mentoren beinhalten
sollte. Die Institutionen des ETH-Bereichs stellen sicher, dass die Beurteilung der
Leistung und der akademischen Exzellenz im Kontext von Rekrutierungen,
Beférderungen, Verleihungen akademischer Auszeichnungen sowie Finanzierungen
usw. auf klaren und verstandlichen Kriterien und transparenten Verfahren beruht.

Die Institutionen des ETH-Bereichs setzen sich fiir ein angemessenes Geschlechter-
verhaltnis ein in Management- und Fiihrungspositionen (unteres, mittleres und

3 Vgl. zum Beispiel Bundesverfassung der Schweizerischen Eidgenossenschaft, Bundesgesetz liber die
Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG), Bundesgesetz iber die Beseitigung von
Benachteiligungen von Menschen mit Behinderungen (Behindertengleichstellungsgesetz, BehiG), Bundesgesetz
Uber die Forderung der Hochschulen und die Koordination im schweizerischen Hochschulbereich
(Hochschulférderungs- und -koordinationsgesetz, HFKG).
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oberes Kader), in Entscheidungsgremien auf allen Ebenen (wie Forschungs-,
Strategie-, Berufungs- und Rekrutierungskommissionen oder Kommissionen fiir die
Tenure-Track-Evaluationen) sowie bei den Mitarbeitenden und Lernenden im
technischen und administrativen Bereich, wo stark unausgeglichene Geschlechter-
verhéltnisse bestehen. Die Institutionen liberpriifen regelmassig das Geschlechter-
verhdltnis in Rekrutierungs- und Beférderungsverfahren sowie beim Zugang zu und
der Beteiligung an Personalentwicklungsmassnahmen. Sie setzen sich fiir die
Erkennung und Minimierung struktureller geschlechtsbezogener Vorurteile innerhalb
ihrer Institution ein. Sie gewahrleisten die Lohngleichheit sowie die Gleichbe-
handlung beim Zugang zu Ressourcen und befolgen dazu die Charta fiir Lohn-
gleichheit im 6ffentlichen Sektor, die alle Institutionen des ETH-Bereichs
unterzeichnet haben.

Chancengleichheit fir untervertretene Gruppen

Die Institutionen des ETH-Bereichs setzen sich fiir die Schaffung einer inklusiven
Kultur auf allen Ebenen ein, um eine grosse Vielfalt an Studierenden und
Forschenden anzuziehen und ihnen zu ermdglichen, sich zu entfalten und
ausgezeichnete Leistungen zu erbringen. Sie unterstiitzen aktiv Studierende aus allen
sozialen Schichten, um ihnen gleiche Erfolgschancen zu gewdhren, zum Beispiel,
indem sie ihnen Coaching, Mentoring, Beratung fiir spezifische Bediirfnisse und die
Beteiligung an gezielten Studiengruppen anbieten. Wo dies zweckmassig ist,
entwickeln sie weitere Massnahmen mit einem spezifischen Fokus auf die
Beseitigung von Lernhindernissen, zum Beispiel durch Nachteilsausgleich und
Gewahrleistung der Barrierefreiheit, sowie die Forderung von Karrierechancen fiir
Angehorige verschiedener Gruppen, beispielsweise fiir Akademikerinnen und
Akademiker der ersten Generation.

Die ETH Zirich und die EPFL ergreifen geeignete Massnahmen, um sicherzustellen,
dass mehr Angehorige von untervertretenen Gruppen sich fir ihre Bachelor- und
Masterprogramme einschreiben. Dazu verstarken sie ihre Kommunikations-
anstrengungen und intensivieren ihre Zusammenarbeit mit Lehrerinnen und Lehrern,
Schulen und anderen Stakeholdern im Bereich von Wissenschaftskommunikation
und -vermittlung. Sie konzentrieren sich insbesondere darauf, junge Frauen zu
ermutigen, sich fir ein Studium in den MINT-Fachern einzuschreiben, und ihre
Studentinnen zur Verfolgung einer akademischen Laufbahn zu motivieren.

Schwerpunkt 4:
Bedingungen fir eine gute Life-Domain-Balance

Die Institutionen des ETH-Bereichs und der ETH-Rat sorgen fiir Arbeits- und
Studienbedingungen, die zu einer guten Balance der Lebensbereiche («Life-Domain-
Balance») beitragen, welche die Gesundheit und das psychische Wohlbefinden aller
Angehdrigen schiitzt und ihnen erlaubt, ihre sozialen Verpflichtungen und ihre
Verantwortung in Betreuung und Pflege wahrzunehmen.

Unterstltzungs- und Anreizmassnahmen werden eingefiihrt, um flexible Arbeit zu
fordern und den Mitarbeitenden zu ermoglichen, ihre Verantwortung in Betreuung
und Pflege wahrzunehmen, mit dem Ziel, die Zufriedenheit und Leistung der
Mitarbeitenden zu starken und so zum Erreichen der Exzellenzziele beizutragen. Die
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Institutionen nehmen sich auch der Herausforderungen bei der Wahrnehmung von
Verantwortung in Betreuung und Pflege parallel zum Studium an.

Die Professorinnen und Professoren und die Fihrungskrafte werden fiir die
Bedeutung von flexibler Arbeit und einer guten Balance der Lebensbereiche
sensibilisiert, um die Zufriedenheit der Mitarbeitenden und die Exzellenz in ihren
jeweiligen Institutionen zu gewahrleisten. Die Arbeits- und Studienbedingungen
bericksichtigen das Bediirfnis und das Anrecht jeder Person auf ihr Privatleben und
ihr Recht auf Nichterreichbarkeit. Die Institutionen des ETH-Bereichs befassen sich
auch mit moglichen negativen Auswirkungen von flexibler Arbeit, Telearbeit und
virtuellen Arbeitsmodellen auf Gleichstellung, Diversitdt, Gesundheit und Inklusion.

Lésungen zur Forderung flexibler Arbeitsbedingungen (z B. Gleitzeit, Telearbeit und
virtuelle Arbeitsmodelle) werden auf allen Ebenen méglichst unterstiitzt, so dass die
Angehdrigen der Institutionen sowohl individuell als auch im Team autonomer und
effizienter sind. Gezielte Massnahmen werden laufend umgesetzt, beurteilt und
erweitert, um Talente anzuziehen, zu halten und zu férdern und dabei ihren
unterschiedlichen familiaren Umstanden Rechnung zu tragen. Instrumente zur
Kompensierung von Elternurlaub sind vorhanden, wie das «Stop-the-clock»-
Verfahren fiir Tenure-Track-Stellen oder Vertragsverlangerungen fir Forschende auf
Doktorats- und Postdoktoratsstufe. Die Institutionen befassen sich auch mit Dual-
Career-Fragen, entwickeln Losungen und stellen den Erfahrungs-austausch zwischen
den Institutionen und die Uberinstitutionelle Zusammenarbeit sicher.

Kindertagesstatten und Einrichtungen zur Kinderbetreuung fiir bestimmte
Gelegenheiten (z. B. Notbetreuung, Ferienaktivitdten oder Kinderbetreuung bei
Konferenzen) werden entsprechend den ermittelten Bediirfnissen von Mitarbei-
tenden und Studierenden weiter ausgebaut. Unter Berlicksichtigung der ver-
schiedenen Arten von Verantwortung in Betreuung und Pflege schaffen die
Institutionen des ETH-Bereichs einen Rahmen, der es ihrem Personal und ihren
Studierenden ermdglicht, die Betreuung und Pflege von anderen Mitgliedern ihres
Haushalts oder ihrer Familie (z. B. Eltern) wahrzunehmen.*

Die Institutionen des ETH-Bereichs stellen aktiv und regelmassig Informationen tiber
Unterstiitzungsmassnahmen bereit. Sie organisieren Sensibilisierungsmassnahmen
und bieten Beratungsmoglichkeiten an. Die Arbeits- und Studienbedingungen sowie
die Unterstiitzungsmassnahmen werden regelmassig im Lichte bewahrter Praktiken
anderer filhrender Hochschulen sowie im Hinblick auf ihre Fahigkeit, den Bedrf-
nissen von Mitarbeitenden und Studierenden in den jeweiligen Institutionen gerecht
zu werden, evaluiert.

Schwerpunkt 5:
Inklusive Forschung & Innovation und Lehre

Die Institutionen des ETH-Bereichs treffen spezifische Massnahmen in allen dafir
geeigneten Bereichen, um die Integration von Diversitats- und insbesondere
Genderaspekten in Forschungsprojekten und -programmen zu férdern. Sie bieten

4 Gem. Personalverordnung ETH-Bereich (PVO-ETH).
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den Studierenden und Forschenden Schulungsmoglichkeiten an, in denen diese
die relevanten Fahigkeiten fiir die Entwicklung von Forschungsmethoden und
Innovationen im Sinne einer inklusiven Gesellschaft entwickeln kdnnen, die auf
den Grundsatzen der Gleichstellung und der Diversitat basieren. Die Institutionen
des ETH-Bereichs unterstiitzen kritische Diskussionen, Erfahrungsaustausch und
translationale Forschung bei der Entwicklung solcher Forschungsmethoden und
Innovationen.

Sie organisieren ausserdem Schulungen fiir Personen, die in den Bereichen Lehre,
Unterrichtsbeurteilungen und Curriculumsentwicklung tatig sind, um diese fir
mogliche Unterschiede zwischen verschiedenen sozialen Gruppen hinsichtlich Lern-
strategien oder Selbstwirksamkeitserwartung zu sensibilisieren. Die Institutionen
unterstitzen die Umsetzung von Pilotprojekten fir innovative Lehransatze, die auf
Forschungsergebnissen und Good-Practice-Beispielen aufbauen.

Innerhalb des ETH-Bereichs beteiligen sich die Institutionen aktivam Erfahrungs-
austausch zu diesen Themen.

Glossar

Im Rahmen der vorliegenden Strategie sind die Konzepte Diversitdt und Inklusion
eng miteinander verbunden und beziehen sich auf die Schaffung eines Arbeits-,
Sozial- und Lehrumfelds, das die Eigenschaften, Perspektiven und Erfahrungen von
Menschen mit unterschiedlichem Hintergrund anerkennt und wertschatzt.

Diversitit bezieht sich auf sozial relevante Ahnlichkeiten und Unterschiede zwischen
Menschen (z. B. Geschlecht, sexuelle Orientierung und Identitat, soziobkonomische
Herkunft, Migrations- und ethnischer Hintergrund, Nationalitat, sprachliche, religitse
und kulturelle Vielfalt, Neurodiversitat, Alter, psychische Beeintrachtigungen oder
Behinderung) und auf deren Berlicksichtigung und Anerkennung unter der Voraus-
setzung einer gleichberechtigten Partizipation.®

Inklusion bedeutet die Schaffung eines Umfelds, in dem unterschiedliche Personen
sich respektiert, wertgeschatzt und zu voller Teilnahme und Mitwirkung ermachtigt
fahlen. Sie geht tGber die blosse Anerkennung der Diversitat hinaus und ist bestrebt,
ein Zugehorigkeitsgefiihl hervorzurufen. Dies bedeutet, dass Barrieren, Vorurteile
und Diskriminierung aktiv beseitigt werden, um die Chancengleichheit und einen
gleichberechtigten Zugang zu Ressourcen und Entscheidungsprozessen zu gewahr-
leisten.

Gleichstellung und Chancengleichheit beziehen sich auf die Grundséatze der
Menschenrechte und des verfassungsmassigen Auftrags, der den Institutionen des
ETH-Bereichs Ubertragen wurde, insbesondere betreffend Geschlechtergleichstellung
und die Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen. Alle Institutionen des ETH-
Bereichs setzen sich fiur die Gleichstellung auf allen Qualifikationsstufen und in allen
Bereichen der Forschung, Forschungsunterstiitzung und des Studierendenlebens ein.

5 s. Definition in swissuniversities P-7, Diversitat, Inklusion und Chancengleichheit in der Hochschulentwicklung
(2021-24).
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Die Chancengleichheit ist ein zentrales Kriterium fir Qualitat und Exzellenz.
Gleichstellung bedeutet auch die Beriicksichtigung spezifischer Bedirfnisse
und bestehender Ungleichheiten und in der Folge die Ableitung zielorientierter
Massnahmen zur Sicherstellung der Chancengleichheit.

Intersektionale Diversitat bezieht sich auf mehrere verbundene soziale
Kategorisierungen, die auf der vermeintlichen «Rasse»®, sogenannten sozialen
Schichten und Klassen, dem Geschlecht u. a. basieren und zu sich Gberschneidenden
und voneinander abhangigen Erfahrungen von Diskriminierung oder Nachteilen
flhren kdnnen. Dies zeigt deutlich, dass Mitglieder spezifischer Gruppen nicht alle
gleich sind und dass sie, auch wenn sie oft mit ahnlichen Herausforderungen
konfrontiert sind, und vergleichbare Erfahrungen machen, nicht auf eine einzige
Kategorie reduziert werden kdnnen.

Ein Stereotyp ist ein weit verbreitetes und vereinfachtes Vorstellungsbild oder ein
Satz von Bildern Uber eine bestimmte Gruppe von Menschen. Stereotypen basieren
oft auf Annahmen, Generalisierungen oder vorgefassten Meinungen anstelle von
exakten oder nuancierten Informationen. Sie kdnnen verschiedene Eigenschaften
wie Merkmale, Verhaltensweisen, Rollen oder Wesensziige umfassen, die den Mit-
gliedern der Gruppe zugeschrieben werden. Stereotypen kénnen positiv, negativ
oder neutral sein und sie kénnen zu Vorurteilen und unangemessenen Beurteilungen
fihren. Wahrend manche Stereotypen wahre Elemente enthalten, kbénnen sie
schadlich sein, wenn sie ohne Beriicksichtigung der individuellen Unterschiede und
der Diversitat innerhalb der Gruppe angewandt werden.

Unbewusste Vorurteile sind Einstellungen, Glaubenssatze oder Stereotypen, die
unser Verstandnis, unsere Handlungen und Entscheidungen in einer unbewussten
oder automatischen Weise beeinflussen. Dies kann es schwierig machen, sie zu
identifizieren und damit umzugehen. Sie kdnnen beeinflussen, wie wir andere wahr-
nehmen und mit ihnen in Beziehung treten und wie wir Urteile fdllen oder Ent-
scheidungen treffen, was oft zu unbeabsichtigter Diskriminierung oder unfairer
Behandlung fuhrt. Diese Vorurteile kdnnen das Geschlecht, das Alter, die Herkunft,
den sozio6konomischen Hintergrund sowie viele andere Eigenschaften betreffen
und griinden oft in personlichen, gesellschaftlichen oder kulturellen Erfahrungen.

Untervertretene Gruppen sind Gruppen, die (historisch) einen relativ niedrigen
Anteil innerhalb des ETH-Bereichs aufweisen. Ein Vergleich mit der Gesamt-
bevolkerung kann einen Hinweis darauf geben, ob eine Gruppe untervertreten ist.
Unterreprasentation ist aber auch immer kontextspezifisch, sie kann zwischen
verschiedenen Institutionen, wissenschaftlichen Feldern, Funktionen etc. variieren
und verschiedene Ursachen haben. Zum Beispiel kdnnen Frauen in MINT-Fachern
oder Akademikerinnen und Akademiker der ersten Generation als untervertretene
Gruppen im ETH-Bereich betrachtet werden. Die Institutionen des ETH-Bereichs

6 «Rasse» ist eine sozial konstruierte Kategorie, welche der ETH-Rat und die Institutionen des ETH-Bereichs strikt
ablehnen. Im Rahmen dieser Strategie wird der Begriff «vermeintliche Rasse» verwendet, um einerseits der
Tatsache Rechnung zu tragen, dass Menschen auf der Grundlage der «Rasse» diskriminiert werden und
andererseits hervorzuheben, dass diese Kategorie mit ihren zugrundeliegenden biologischen und rassistischen
Annahmen wissenschaftlich unhaltbar ist. Fir weitere Informationen zur Verwendung des Begriffs «Rasse» im
Schweizer Recht, s.: https://www.edi.admin.ch/edi/de/home/fachstellen/frb/publikationen/verwendung-begriff-
rasse.html.
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kdnnen festlegen, was Unterreprasentation in ihrem spezifischen Kontext bedeutet
und wie sie dieser in ihren eigenen Strategien und Aktionsplanen Rechnung tragen.

MINT ist ein Akronym fiir die Fachbereiche Mathematik, Informatik, Naturwissen-
schaft und Technik.
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