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DER LEITFADEN FUR CHANCEN-
GLEICHHEIT UND VIELFALT:
EINE STRATEGISCHE HERAUS-
FORDERUNG FUR DIE PADAGO-
GISCHEN HOCHSCHULEN

Ein zweiter wichtiger Schritt ist getan! Im
Anschluss an das Monitoring «L'égalité des
chances et la diversité sous la loupe» (Chancen-
gleichheit und Vielfalt unter der Lupe), das
einen Uberblick tber die Geschlechtervertei-
lung und die Vielfalt an vier Pidagogischen
Hochschulen (PH) der Westschweiz gibt,
erscheint nun ein Leitfaden mit Zielen, Mass-
nahmen und Indikatoren.

Die zentralen Eckpunkte des Leitfadens ver-
ankern Chancengleichheit und Vielfalt im
institutionellen Fihrungssystem, in der Nach-
wuchsférderung und Karriereentwicklung, in
der Studien- und Berufswahl und schliesslich
in der Lehre und Forschung.

Mit diesem Leitfaden wird allen Rektoraten
und Direktionen der Pidagogischen Hoch-
schulen ein starker Anstoss gegeben, in
diesem Bereich einen eigenen Aktionsplan
zu erarbeiten und in einem grosseren Gebiet
die Entwicklung innovativer Projekte unter
Beteiligung verschiedener Partner mit den
gleichen Zielen (HP, FH, UH) zu erleichtern.
Die enge Zusammenarbeit zwischen den vier
Westschweizer PH und die Erweiterung auf
andere Schweizer oder sogar internationale
Hochschulen werden es erméglichen, gegen-
seitig auf Know-how und Kompetenzen sowie
auf dem Austausch von bewihrten Praktiken
aufzubauen.

Dieser Leitfaden steht im Einklang mit den
strategischen Programmen der Partner-PH,
ihren Qualititssicherungssystemen und den
Bestimmungen der externen Evaluation,
die die Chancengleichheit und die faktische
Gleichstellung von Frau und Mann férdern
(Art.30 Abs. 1 HFKG). Er entspricht auch der
Projektausschreibung von swissuniversities im
Hinblick auf die Umsetzung des Programms
«P-7 Chancengleichheit und Hochschul-
entwicklung» fiir den Zeitraum 2017-2020
im Rahmen der vom Bund finanzierten
Kooperations- und Innovationsprojekte (KIP).

Der Leitfaden wird von den Rektoraten
und Direktionen der Partner-PH begriisst,
da er eine fiir sie wichtige Herausforderung
anspricht. Die Pidagogischen Hochschulen
beabsichtigen, die angekiindigten Aktionen
umzusetzen und nachhaltige Massnahmen
zugunsten von Chancengleichheit und Viel-
falt zu ergreifen. Dennoch ist zu beachten,
dass dieser Leitfaden vor allem die Moglich-
keit bietet, in abgestimmter Art und Weise
voranzukommen und so eine konkrete Zusam-
menarbeit zwischen den Hochschulen zu
entwickeln.
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B RECHTLICHER UND

BEGRIFFLICHER RAHMEN

RECHTLICHER RAHMEN

Auf Bundesebene:

* Bundesverfassung der Schweizerischen
Eidgenossenschaft vom 18. April 1999,
Art. 8 Abs. 1bis 4

* SR 151.1 Bundesgesetz vom 24. Mirz 1995
(Stand am 1. Januar 2017) iiber
die Gleichstellung von Frau und Mann

* SR 151.3 Bundesgesetz vom 13. Dezember
2002 (Stand. 1. Januar 2017) tber
die Beseitigung von Benachteiligungen
von Menschen mit Behinderungen

Auf Ebene der Pidagogischen Hochschulen:

* SR 414.20 Bundesgesetz vom 30. September
2011 uber die Forderung der Hochschulen
und die Koordination im schweizerischen
Hochschulbereich, Art. 30 Voraussetzungen
fiir die institutionelle Akkreditierung

BEGRIFFE UND KONZEPTE

Vielfalt besteht darin, Talente, Kompetenzen,
Lebensstile und Kulturen aus der Perspek-
tive der Gleichbehandlung zu wirdigen
(Guénette et al., 2011). Diese Definition
kann mit derjenigen des Soziologen Dubet
(2011) erginzt werden, die Vielfalt als ein
Prinzip der sozialen Gerechtigkeit charak-
terisiert, das die Berticksichtigung der von
Einzelpersonen und sozialen Gruppen er-
lebten Situation erfordert. Dubet figt hinzu,
dass er die Frage des Unterschieds nicht als
ein positives Merkmal ansieht, das es zu wiir-
digen gilt. Er kénnte sogar nahelegen, dass
die Frage des Unterschieds aufgrund ihrer
Nihe zu einem mehr oder weniger bewuss-
ten Diskriminierungs- oder Ausgrenzungs-
mechanismus dem Gleichbehandlungsprin-
zip schaden kénnte. Mit anderen Worten:
Vielfalt ist als ein Prozess zu verstehen, der auf
eine aktive Verminderung von Vorurteilen und
einen nicht minder aktiven Abbau von Ste-
reotypen abzielt, um anderen Mitmenschen

auf Augenhohe zu begegnen (Sénac, 2019).

Die Vielfalt ist ein staatspolitisches Anlie-
gen, das nicht nur unter dem Gesichtspunkt
der Geschlechtergleichstellung, sondern auch
unter dem Gesichtspunkt der nachhaltigen
Entwicklung gesehen werden sollte: Ein
Land, ein Staat, eine Wirtschaft oder eine
Institution kann es sich nicht leisten, das
Potenzial an Fihigkeiten und Talenten
zu verlieren, das zum Beispiel von Frauen
(Piron, 2015) oder von anderen gesellschaft-
lichen Gruppen gebildet wird.



Eine geschlechtsspezifische Voreingenom-
menbheit fithrt zurick auf das Konzept des
Sexismus, wie es im Rahmen des Moni-
torings zu Chancengleichheit und Vielfalt
(2019) definiert wurde: Sexismus manifestiert
sich in einer Vielzahl von Vorurteilen und
diskriminierender Behandlungen von Men-
schen aufgrund ihres Geschlechts (Lorenzi-

Cioldi & Kulich, 2015).

Eine geschlechtsspezifische Voreingenom-
menheit ist oft in vielschichtigen Formen
von Stereotypen verankert, die manchmal
so stark im allgemeinen Denken verwurzelt
sind, dass sie nicht mehr bewusst wahrge-
nommen werden.

Die Care-Arbeit wird in feministischen
Analysen der 1970er- und 1980er-Jahre in
einem Spannungsfeld zwischen «produktiver
oder bezahlter Arbeit> und «reproduktiver
oder unbezahlter Arbeit» aufgefiihrt (Scrinzi,
2016). Ab Ende der 1980er-Jahre und Anfang
der 1990er-Jahre haben zahlreiche Studien
gezeigt, dass Care-Arbeit auch innerhalb der
bezahlten Arbeit zu einer geschlechtsspezifi-
schen Aufteilung fithrt, da den Madchen von
klein auf Aufgaben mit einer Beziehungs-
oder Betreuungsdimension zugewiesen werden
(Kergoat, 2012), die faktisch sozial weniger
geschitzt werden.

Die im ersten Monitoring zu Chancen-
gleichheit und Vielfalt (2019) veroffentlichten
Zahlen sind ein perfektes Beispiel fiir diese
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung

im frithkindlichen Unterricht. Schliesslich
ist laut Kergoat (2012) die Care-Arbeit ein
wertvolles Instrument, um die Entwicklung
der sozialen Geschlechter- und Klassen-

verhiltnisse zu beobachten.

Eine Zielgruppe ist eine Gruppe von Per-
sonen, die durch den Kontext und die Tra-
dition einer bestimmten Institution definiert
ist (Eckmann & Foldhazi, 2013). Damit
verdankt eine Zielgruppe ihre Existenz
einer institutionellen Strategie, die in einem
eindeutigen Rahmen und einer bestimmten
Zeitlichkeit beschlossen wurde. Es sei darauf
hingewiesen, dass sich als «Frau» zu erkliren
noch nicht bedeutet, zu einer «Frauen» ge-
nannten Zielgruppe zu gehéren. Die Realitit
ist komplexer und ldsst sich nicht so einfach
kategorisieren. Auch wenn die konstruierte
Kategorie «Frauen» noch keine Zielgruppe
bildet, muss trotzdem festgehalten werden,
dass die anhaltende Ungleichstellung der Ge-
schlechter und diverse ungeldste problemati-
sche Situationen in den Bereichen Familie,
Ausbildung oder Beschiftigung die Frauen

de facto «zusammenschliessen».

Dafiir gibt es zahlreiche Beispiele, etwa dass
bestehende Hindernisse (Gliserne Decke oder
Gliserne Wand) den Zugang zu Fihrungs-
positionen (Hondeghem, 2011) oder zu nicht
diskriminierende Arbeitszeitregelungen ver-
hindern oder die anhaltende Schwierigkeit,
das Arbeits- und das Privatleben miteinander
zu vereinbaren (Kergoat, 2012).



Ein Zielpublikum ist eine Gruppe von Per-
sonen im sozialen Raum, die durch Kommu-
nikationen oder direkte Aktionen sensibili-
siert oder erreicht werden soll.

Ein Indikator erméoglicht es, die Uberwa-
chung und die Entwicklung von Massnahmen
laufend zu erfassen und ihre Auswirkungen
punktueller zu messen.

Eine Einheit ist im Kontext der Konstruk-
tion von etwas Gemeinsamem als Oberbegriff
dessen zu verstehen, was eine Institution als
Dienst, Departement, Abteilung oder Labor
bezeichnet.

Eine konstituierte Korperschaft ist auf der
Ebene des akademischen, administrativen
und technischen Personals eine berufliche
Kategorie, die mehrere gemeinsame Merk-
male aufweist, zum Beispiel in Bezug auf
Titel, Einstufung, Funktion, Pflichtenheft
oder Aufgabenzuweisung. In diesem Zusam-
menhang sind die Studierenden als konstitu-
ierte Korperschaft zu betrachten.



EINLEITUNG

EIN GEMEINSAMER LEITFADEN

Die Rektorate und Direktionen der Pidago-
gischen Hochschulen der Westschweiz haben
sich mit der Unterzeichnung des Koopera-
tionsprojekts P-7 Chancengleichheit (Modul
B von swissuniversities) verpflichtet, bis 2023
einen Aktionsplan fiir Chancengleichheit
und Vielfalt auszuarbeiten und umzusetzen.
Um dieses Kooperationsprojekt durchzu-
fihren, haben die Rektorate und Direktionen
der Pidagogischen Hochschulen jeweils ein
Mitglied des akademischen Personals fur
die Aufnahme in den Lenkungsausschuss
ernannt. Einige der ernannten Personen ha-
ben bereits in ihrer eigenen Institution eine
Funktion als Beauftragte fir Chancen-
gleichheit und Vielfalt inne.

Im Verlaufe des akademischen Jahrs 2018—
2019 hat der Lenkungsausschuss einen quan-
titativen Ansatz bevorzugt und ein erstes
Monitoring unter dem Titel «L'égalité des
chances et de la diversité sous la loupe dans
quatre HEP de Suisse romande» (Chancen-
gleichheit und Vielfalt unter der Lupe in
vier PH der Westschweiz) durchgefiihrt.
Auch wenn die vier PH eine gewisse orga-
nisatorische und strukturelle Heterogenitit
aufweisen (auf die noch zuriickgekommen
werden soll), zeigten sich in dieser ersten
statistischen Erfassung doch starke Tenden-
zen, die es ermdglichten, diese zweite Phase
des Kooperationsprojekts mit einem gemein-
samen Leitfaden zu konkretisieren.

Dieser Leitfaden ist als ein Instrument zu
verstehen, das allen Rektoraten und Direk-
tionen zur Verfiigung steht, um abhingig
von ihren kantonalen und ausserkantonalen
Standorten und der strategischen Ausrich-
tung, die sie dem Thema Chancengleichheit
und Vielfalt innerhalb der eigenen Institution
geben mochten, einen eigenen Aktionsplan
zu erstellen.

Dieser Leitfaden wird von einem Dashboard
begleitet. Dieses ermdglicht jeder Institution,
nach einer grindlichen Analyse ihrer Situa-
tion, ihre Handlungspriorititen gemiss einer
Jahresplanung festzulegen, die bis 2023 lduft.

Die Umsetzung eines Aktionsplans in jeder
Pidagogischen Hochschule wird 2020 mit
der Einfiithrung erster Massnahmen beginnen.




TATSACHLICHE GLEICHSTELLUNG

Wihrend sich der Begrift der Gleichstellung
zentral auf die Frage der Gleichstellung von
Frau und Mann bezieht — also auf das Ver-
hiltnis zwischen zwei kulturell und sozial
identifizierten und zahlenmissig ausgewo-
genen Kategorien — eroffnet das hier vorge-
schlagene Projekt eine breitere Perspektive
auf das Gleichstellungsprinzip, indem es
andere identifizierte Kategorien einbezieht,
die sich aus der sozialen und/oder kulturellen
Herkunft, dem Alter, der Situation von Be-
hinderungoder der Lebensweise ergeben.

Dieser Leitfaden steht im Einklang mit der

Bundesverfassung der Schweizerischen Eid-

genossenschaft vom 18. April 1999: Art. 8

Rechtsgleichheit, Abs. 1 bis 4:

1. Alle Menschen sind vor dem Gesetz
gleich.

2. Niemand darf diskriminiert werden,
namentlich nicht wegen der Herkunft,
der Rasse, des Geschlechts, des Alters,
der Sprache, der sozialen Stellung, der
Lebensform, der religiésen, weltanschau-
lichen oder politischen Uberzeugung oder
wegen einer korperlichen, geistigen oder
psychischen Beeintrichtigung.

3. Mann und Frau sind gleichberechtigt.
Das Gesetz sorgt fur ihre rechtliche
und tatsichliche Gleichstellung, vor allem
in Familie, Ausbildung und Arbeit. Mann
und Frau haben Anspruch auf gleichen
Lohn fiir gleichwertige Arbeit.

4. Das Gesetz sicht Massnahmen zur
Beseitigung von Benachteiligungen
der Behinderten vor.

Mann und Frau sind gleichberechtigt. Dieses
Prinzip ist unverdusserlich, aber wie sieht
es mit der tatsichlichen Gleichstellung aus?
Dieser Leitfaden enthilt natiirlich keine
Antworten. Er hat zum Ziel, die Moglich-
keiten zur Verwirklichung, nicht nur der
individuellen Chancengleichheit, sondern
der faktischen Gleichstellung, unabhingig
von jeglicher Zugehorigkeit oder jeglicher
Kategorie zu erweitern. Er enthilt auch
einen klaren Verweis auf die drei Bereiche
Familie, Ausbildung und Arbeit, die im
Gleichstellungsartikel der Bundesverfassung
genannt werden. Genau in diesen drei Berei-
chen haben die Padagogischen Hochschulen
Handlungskompetenzen.

Im Ubrigen bedeutet die Verankerung der
Chancengleichheit, der Gleichstellung von
Mann und Frau und der Vielfalt als interdis-
ziplinires Prinzip an den vier Pidagogischen
Hochschulen der Westschweiz nicht, die
Unterschiede zwischen den Einzelpersonen
durch Kompensationsmassnahmen zu be-
seitigen, sondern im Gegenteil, wie Sénac
(2019) vorschligt, jeder Person und jeder
Gruppe der Institution die Moglichkeit zu
bieten, sich unabhingig von ihren Besonder-
heiten als gleich zu betrachten.



ELEMENTE DES KONTEXT

DREI SAULEN

Der Leitfaden stiitzt sich auf drei Saulen, die
seine Struktur untermauernundihmeinen Kon-
text verleihen, der, wie bereits erwihnt, Gegen-
stand einer ersten quantitativen Analyse war.

Die drei Sdulen sind:

* cin vorgeschriebener Rahmen, der durch
einen abgeschlossenen oder laufenden
Akkreditierungsprozess veranschaulicht
wird;

* das Kooperationsprojekt (P-7) von
swissuniversities;

* das erste Monitoring zu Chancengleichheit

und Vielfalt, das im akademischen Jahr

2017-2018 durchgefiihrt wurde.

Erste Saule: Ein vorgeschriebener
Rahmen

Dieser vorgeschriebene Rahmen entspricht:
Art. 30 SR 414.20 Bundesgesetz vom 30.
September 2011 tber die Férderung der
Hochschulen und die Koordination im
schweizerischen Hochschulbereich und
Anhang 1: 2.5 RS 414.205.3 Verordnung
des Hochschulrates iiber die Akkreditie-

rung im Hochschulbereich.

Die erste Siule erméglicht die Veranke-

rung einer interdisziplindren und inklu-
siven Definition von Chancengleichheit.
Sie umfasst, wie eingangs erwihnt, Fille

von direkter oder indirekter Diskriminie-
rung. Dies gemiss: Art. 8 Abs. 2, 3, 4 BV,
SR 151.1 Bundesgesetz tiber die Gleich-
stellung von Frau und Mann (GIG); SR
151.3 Bundesgesetz tber die Beseitigung
von Benachteiligungen von Menschen mit

Behinderungen (BehiG).

Zweite Saule: Kooperations-

projekt P-7 Chancengleichheit

— Modul B. Einreichung von
Kooperationsprojekten

Die zweite Siule umfasst das von swiss-
universities in die Wege geleitete Ko-
operationsprogramm «Chancengleichheit
und Vielfalt» (P-7) — Modul B (2017).
Die Dachorganisation der
Hochschulen beteiligte sich an der Finan-

Schweizer

zierung des vom Lenkungsausschuss vor-
gestellten Projekts. Das Projekt, das von
den Rektoraten und Direktionen der vier
betreffenden Institutionen unterzeichnet
wurde, trigt den Titel «En marche vers une
culture et une politique de I’égalité> (Auf dem
Weg zu einer Kultur und Politik der Gleich-
stellung). Leitfaden und Evaluationsinstru-
ment fiir die Pidagogischen Hochschulen.

Dritte Saule: Ein Monitoring zu
Chancengleichheit und Vielfalt

Diese letzte Sdule fithrte zur Publikation
des Monitorings zu Chancengleichheit
und Vielfalt (2019). Dieses gibt Auskunft
tuber die Verteilung von Frauen und Min-
nern sowohl bei den Studierenden als
auch beim akademischen, administrativen
und technischen Personal wihrend dem
akademischen Jahrs (2017-2018). Der sta-
tistische Ansatz nimmt auch die Aspekte
der Vielfalt in den betreffenden Institutio-
nen unter die Lupe.




Die wichtigsten Tendenzen, die sich aus
diesem gemeinsamen Monitoring ergeben,
werden nachstehend zusammengefasst. Sie
bilden den Ausgangspunkt fiir die Ausarbei-
tung des gemeinsamen Leitfadens.

In Bezug auf die Studierenden hat sich eine
anhaltende geschlechtsspezifische Asymme-
trie beim Zugang zu einigen Studiengingen
und Unterrichtsfichern gezeigt.

Hinsichtlich der Orientierung bei der Stu-
dienwahl sind die Studentinnen in den vier
Pidagogischen Hochschulen insgesamt im
Bachelor-Studiengang Primarstufe tberver-
treten. Bei den Unterrichtsfichern ziehen
Mathematik und Sportunterricht Studenten
der Sekundarstufe I und II an, wihrend sich
Studentinnen eher fir den Sprachunterricht
entscheiden. Beim akademischen Personal
sind die Professuren in der Regel mit Min-
nern besetzt, obwohl an den betreffenden
Pidagogischen Hochschulen im Bereich
Lehre grundsitzlich die Frauen in der Mehr-
heit sind. Dasselbe gilt fiir das administrative
und technische Personal: In diesen Bereichen
sind die Frauen in der Mehrzahl, aber die
Fihrungspositionen sind von Minnern be-
setzt. Ausserdem zeigt sich zwischen Frauen
und Minnern ein anhaltendes durchschnitt-
liches Gefille beim Jahreslohn, das beim
administrativen und technischen Personal
besonders ausgeprigt ist. Diese beobachtete
Tatsache deutet darauf hin, dass eine Form
horizontaler und vertikaler beruflicher Se-
gregation fortbesteht: Administrative Stel-
len, die Uberwiegend von Frauen besetzt sind,
werden sozial und in Bezug auf den Lohn

tiefer bewertet als technische Berufe, die eher
von Minnern besetzt werden. Solche Lohn-
unterschiede scheinen eher auf eine indirekte
Diskriminierung zurtickzufithren zu sein.
Diese Feststellung fiihrt vor Augen, dass viel
Arbeit zum Abbau von Stereotypen zu leisten
ist. Genau dies ist eines der grossen Anliegen
dieses Leitfadens.



EINE GEMEINSAME BASIS

Die organisatorische und strukturelle He-
terogenitit, die sich bei der Erarbeitung des
ersten  Monitorings zu Chancengleichheit
und Vielfalt gezeigt hat, erinnert an die regi-
onale, kulturelle und politische Verankerung
der Pidagogischen Hochschulen, die fiir
einen foderalistischen Staat charakteristisch
ist. Um jedoch einen Leitfaden mit Zielen
und Massnahmen im Bereich der Chancen-
gleichheit und der Vielfalt zu erhalten, der
ausgehend von den drei Siulen einen Zusam-
menhalt schaftt, erschien es notwendig, eine
gemeinsame Basis zu finden, ohne dabei die
Besonderheiten der einzelnen Institutionen
zu verneinen. Die folgenden Faktoren wur-
den als Teil einer gemeinsamen Basis iden-
tifiziert oder kénnten potenziell Teil einer
solchen sein:

* Organisatorische Faktoren: Monitoring
zu Chancengleichheit und Vielfalt —
Rekrutierungs- und Nachwuchsstrategien
— Interne Bef6rderungsstrategien —
Vereinbarkeit Privatleben und Berufsleben —
Arbeits- und/oder Ausbildungszeit —
Personlichkeitsschutz — Vielfalt der Mit-
arbeitenden und der Studierenden.

* Strukturelle Faktoren: Institutionsorgani-
gramm — Positionierung und Werte der
Institutionsfihrung — Stellenbewertungs-
system — Identifizierung der horizontalen
und vertikalen beruflichen Segregation —
Zuginglichkeit von Gebiuden und
anderen Infrastrukturen fiir Menschen
mit Behinderungen oder besonderen
Bediirfnissen.

An der Schnittstelle von organisatorischen
und strukturellen Faktoren werden die vor-
geschlagenen Massnahmen nach Handlungs-
bereichen und Zielen eingeordnet und mit
Uberwachungsindikatoren versehen. Dabei
soll jeweils mit einer kurzen praxisbezogenen
Einleitung eine Anzahl von Herausforde-
rungen identifiziert werden. Die in diesem
Leitfaden vorgestellten Massnahmen haben
natiirlich nicht den Anspruch auf Vollstin-
digkeit, dies wiirde den Umfang des Mog-

lichen sprengen..

Die Drei-Saulen-Struktur, auf der dieser

Leitfaden basiert, hat zur Entwicklung der

drei folgenden Handlungsbereiche gefiihrt:

1. Strategische Steuerung

2. Nachwuchsforderung, Karriereent-
wicklung und Berufs-/Studienwahl

3. Lehre und Forschung

Aus diesen drei Handlungsbereichen ergeben
sich wiederum neun Ziele, die operatio-
nalisiert werden sollen, um das Prinzip der
Chancengleichheit und Vielfalt in der Orga-
nisation und den Strukturen jeder Pida-
gogischen Hochschule zu verankern. Die
Vielfiltigkeit der festgelegten Ziele in Bezug
auf institutionelle Steuerung, Personalma-
nagement und Entwicklung in den Berei-
chen Lehre und Forschung ist beabsichtigt.
Damit soll allen Rektoraten und Direktionen
bewusst die Moglichkeit geboten werden,
Entscheidungen zu treffen, die ihrer eigenen
Kultur und Geschichte, ihren strategischen



Priorititen und ihrem politischen Umfeld
entsprechen. Einige Ziele, insbesondere im
ersten Handlungsbereich, sind Teil struktu-
reller und strategischer Herausforderungen,
wihrend andere Ziele organisatorische Fra-
gen betreffen, die hauptsichlich im zweiten
Handlungsbereich zu finden sind. Schliess-
lich stehen die Ziele 7, 8 und 9 im dritten Be-
reich am Schnittpunkt organisatorischer und
struktureller Faktoren. Sie sind stirker auf
Angebot und Innovation ausgerichtet, um
sich den Herausforderungen anzupassen, vor
denen die Hochschulen des Landes beziiglich
des Nachwuchses und der Bekdmpfung des
Personenmangels stehen.

Aus der gewihlten Aufteilung in drei Hand-
lungsbereiche ergibt sich die folgende Tabelle.
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Strategische Steuerung

Ziel 1

Eine Kultur der Chancen-
gleichheit und Vielfalt

in der institutionellen
Strategie verankern und
férdern

Ziel 2
Chancengleichheit und
Vielfalt messen

Ziel 3
Lohngleichheit fur Frauen
und Manner erreichen

Nachwuchsférderung, Karriereentwicklung und Berufs-/Studienwahl

Ziel 4

Vereinbarkeit von Berufs-
oder Studienleben

mit dem Privatleben
begunstigen

Ziel 5

Den Karriereverlauf und
die berufliche Entwicklung
durch die Gewahrleistung
von Chancengleichheit
und Vielfalt steuern

Ziel 6

Jegliche diskriminierende
Praxis in Zielgruppen
und/oder konstituierten
K&rperschaften verhindern

Lehre und Forschung

Ziel 7

Die Gesichtspunkte der
Gleichstellung und der
Inklusion in den Lehrplan
einbeziehen

Ziel 8

Forschungsprojekte zum
Thema Chancengleichheit
und Vielfalt fordern

Ziel 9

Eine soziale und gender-
spezifische Vielfalt

in den Studiengangen
anstreben und einen
Lehrpersonenmangel
vorbeugen







HANDLUNGSBEREICH NR. 1

STRATEGISCHE
STEUERUNG




16

ZIEL

EINE KULTUR DER CHANCEN-
GLEICHHEIT UND VIELFALT
IN DER INSTITUTIONELLEN
STRATEGIE VERANKERN

UND FORDERN




Handlungsbereich Nr. 1/ Ziel 1

17

Nach wie vor gibt es Widerstand: Es reicht nicht aus, dass die
Bundesverfassung seit fast vierzig Jahren die Gleichberechti-
gung von Frau und Mann anerkennt oder dass eine gesetzliche
Bestimmung fiir Menschen mit Beeintrachtigungen gleiche
Bedingungen fiir den Zugang zum Arbeitsmarkt garantiert,

um das Prinzip der Chancengleichheit und Vielfalt in der Praxis
zu verankern. Vor diesem Hintergrund werden die betreffenden
Institutionen aufgefordert, Massnahmen zu ergreifen, um einer
Kultur der Chancengleichheit und Vielfalt eine breitere Tragweite
zu verleihen.

Die Férderung und der Einbezug einer Kultur der Chancen-
gleichheit und Vielfalt an einer Pddagogischen Hochschule
garantieren jedem Individuum die gleichen Chancen, ohne
Diskriminierung aufgrund von Geschlecht, Alter, sozio6konomi-
scher oder ethnischer Herkunft oder einer Beeintrachtigung,
sein personliches Berufs- und/oder Studienprojekt zu gestalten.

Um dieses Prinzip der Chancengleichheit und Vielfalt in einer
institutionellen Kultur zu verankern, verpflichten sich die Rek-
torate und Direktionen, positive Massnahmen zugunsten einer
oder mehrerer identifizierter Zielgruppen zu férdern und zu
unterstitzen und die Méglichkeiten zur Nutzung des individuel-
len Potenzials fiir alle zu optimieren.



s | MASSNAHMEN

1 Eine Richtlinie fur die
Einheit Chancengleich-
heit und Vielfalt in jeder Indikatoren
[IHOGUICIREERIRCLE - Verteilung der Richtlinie an alle Mitarbeitenden
aktualisieren und Studierenden

- Inkrafttreten oder Aktualisierung der Richtlinie

spatestens 2021

2 Eine Einheit fur Chancen-
gleichheit und Vielfalt
Indikatoren schaffen oder sie starken
- Aufnahme der Einheit in den rechtlichen

und regulatorischen Rahmen jeder Institution

- Beschreibung der Aufgaben der Einheit

- Sichtbarkeit auf der offiziellen Website jeder
Institution

- Eigene Website fur die Einheit

3 Eine beauftragte Person
flir Chancengleichheit
und Vielfalt ernennen Indikatoren
oder ein bestehendes - Beschreibung der Aufgaben der Stelle

Ma.ndat nach einem - Ausarbeitung des Pflichtenhefts
Pflichtenheft erneuern ) ) .
- Beschreibung der Aufgaben der Einheit

- Finanzielle und personelle Ressourcen

- Bereitstellung von Raumlichkeiten

4 Eine beratende Kommis-
sion fiir Chancengleichheit
. und Vielfalt ernennen,
Indikatoren ) i in der die verschiede-

- Interne Ausschreibung fur Bewerbungen nen Studienginge und

- Transparenz des Auswahlverfahrens Einheiten jeder Institution

- Interne Kommunikation zur Zusammensetzung vertreten sind
der Kommission




5 Alle drei Jahre einen
Aktionsplan fur Chancen-
gleichheit und Vielfalt
I T (I [fe sl Indikatoren

Handlungsbereich Nr. 1/ Ziel 1

Massnahmen und - Veroffentlichung eines ersten Aktionsplans im
Uberwachungsindikato- Laufe des Jahres 2020

ren aufgeteilter Ziele - Umsetzung der ersten Massnahmen aus dem

Indikatoren
- EinfUhrung eines Prozesses der Zusammenarbeit
und der gemeinsamen Redaktion

- Inkrafttreten des Dokuments spatestens Ende
2021

- Verbreitung der Charta in jeder Institution

7 Innerhalb jeder Institution
eine Charta zur Image-
verwaltung ausarbeiten
und veroffentlichen,
die die unterschied-

Aktionsplan ab Kalenderjahr 2021

6 In Partnerschaft mit
den Padagogischen
Hochschulen eine
Charta fur Chancen-
gleichheit und Vielfalt
verfassen

lichen Zugehdrigkeiten Indikatoren

bertcksichtigt und - Publikation einer Charta

représentativ fur die - Anwendung der Charta in allen internen und
Vielfalt ist externen Kommunikationsmedien in jeder Ins-

titution

Indikatoren
- Verdffentlichung einer gleichberechtigten
und inklusiven Kommunikationsrichtlinie

- Erarbeitung oder Aktualisierung einer Richtlinie

- Organisation von Sensibilisierungsworkshops
zur gleichberechtigten und inklusiven
Kommunikation in jeder Institution

8 Eine gleichberechtigte
und inklusive Kommuni-
kation in allen Kommuni-
kationsmedien jeder
Institution entwickeln

19
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MASSNAHMEN

9 Beim Westschweizer
Kooperationsnetzwerk
mitwirken, das die
Beauftragten aller
Einheiten fir Chancen-
gleichheit und Vielfalt
der Hochschulen
(FH, UH) vereint

Indikatoren
- Grunden von Partnerschaften

- Erfassung von Treffen, Projekten wéahrend eines falt oder diese starken
akademischen Jahrs

11 Die Arbeitsumgebung
und die Infrastrukturen
entsprechend den
geltenden Rechtsnormen
an alle Menschen mit
besonderen Bedurfnissen
oder mit einer Beein-
trachtigung anpassen

Indikatoren
- Aktive Mitwirkung beim Netzwerk

- Quantifizierung der Anzahl von Projekten mit
Beteiligung der PH in einem akademischen Jahr

10 Verschiedene Partner-
schaften grunden mit
Gleichstellungsburos,
kantonalen, nationalen
oder internationalen
Stellen, Arbeitsgruppen,
Netzwerken flir Chancen-
gleichheit und/oder Viel-

Indikatoren

- Vorkehrungen und Anpassungen im institutionellen
Umfeld:

- Erleichterung des Zugangs zu den Gebauden
(Rampen, Lift)

- Erleichterung des Zugangs zu den allgemeinen
Bereichen (Toiletten, Cafeteria, Besprechungs-
und Unterrichtsraume)

- Einrichtung des Arbeitsplatzes entsprechend
den erfassten BedUrfnissen



Handlungsbereich Nr. 1/ Ziel 1

12 Einen Sozialfonds zur
einmaligen Unterstitzung

von Studierenden mit Indikatoren

finanziellen Schwierig- - Einrichtung oder Ausbau eines Fonds
keiten einrichten und - Erstellung eines Reglements mit Definition
ausbauen

der Vergabekriterien

- Transparenz der Vergabeverfahren

13 Regelmassig Informa-
tionen uber Neuigkeiten
im Bereich Chancen-
Indikatoren gleichheit und Vielfalt
- Versand eines Newsletters drei- bis viermal in den Padagogischen
pro Jahr Hochschulen veroffent-
- Aktualisierung der Website fur Chancen- lichen
gleichheit und Vielfalt

21



“ZIEL

CHANCENGLEICHHEIT
UND VIELFALT MESSEN




Handlungsbereich Nr. 1/ Ziel 2

In jeder Institution soll eine statistische Erhebung im Bereich
Chancengleichheit und Vielfalt eingefiihrt werden. Damit sollen
eine Bestandsaufnahme der aktuellen Situation gemacht und
gleichzeitig die noch umzusetzenden Massnahmen identifiziert
werden.

Eine sorgfaltige Priifung der Tendenzen, die sich aus dem ersten
Monitoring zu Chancengleichheit und Vielfalt ergeben, ermég-
licht die Objektivierung von Massnahmen, die getroffen werden
sollten, um bestimmte Hindernisse zu liberwinden, eine poten-
ziell diskriminierende Verteilung von Arbeitsstellen und Funktionen
zu verringern oder die Auswirkungen einer horizontalen oder
vertikalen Segregation auf der Ebene des akademischen,
administrativen und technischen Personals oder der Studierenden
abzuschwaéachen.

Nach diesem ersten Monitoring sollte eine Reihe von Bestim-
mungen bevorzugt werden, mit denen in Ubereinstimmung mit
gemeinsam erarbeiteten Indikatoren mehr quantitative Informa-
tion erhoben werden kénnen.

Damit soll ein nachhaltiges und lbertragbares statistisches
Instrument zur institutionellen Steuerung geschaffen und opera-
tionalisiert werden.

23



MASSNAHMEN

1 Ein Indikatorenraster
zur Uberwachung der
Situation jeder Institution
in Bezug auf Chancen- Indikatoren
gleichheit und Vielfalt - Regelmassige Validierung der Indikatoren

validieren - Konsolidierung der PH-ubergreifenden Indikatoren

2 Inden betreffenden
Einheiten die Datener-
hebung auf der Grundlage
Indikatoren eines Indikatorenrasters

- Systematische Dateneingabe in jeder Einheit sicherstellen
jeder PH

3 Statistiken bezlglich
Chancengleichheit und
Vielfalt in die veroffent-
lichten Jahres- oder Indikatoren
VAVEIE G I ElaN - Art der statistischen Erhebungen
Institution aufnehmen - Vorhandensein von Statistiken bezuglich

Chancengleichheit und Vielfalt im Jahres- oder

Zweijahresbericht jeder PH



Handlungsbereich Nr. 1/ Ziel 2

4 Gemass einem Vierjahres-
plan ein Monitoring zu
Chancengleichheit und Indikatoren
Vielfalt an den Padago- - Systematische Erfassung von standardisierten
gischen Hochschulen der Daten
Westschweiz ausarbeiten

- Ausarbeitung und Verbreitung eines Monitorings
und veroffentlichen 9 9 9

zu Chancengleichheit und Vielfalt in den

Westschweizer PH bis 2023

5 In Partnerschaft mit
anderen Universitaten
(FH, UH) an einem
Indikatoren Benchmarking-Verfahren
- Verdffentlichung einer Benchmarking-Studie zu Chancengleichheit
auf der Grundlage des Modells der Universitat und Vielfalt teilnehmen
St. Gallen und gemass abgestimmter Planung




“ZIEL

LOHNGLEICHHEIT FUR FRAUEN
UND MANNER ERREICHEN




Handlungsbereich Nr. 1/ Ziel 3

27

Die im Rahmen des Monitorings zu Chancengleichheit und Viel-
falt (2019) erhobenen Zahlen verdeutlichen, dass je nach Hierar-
chiestufe und Tatigkeitskategorie ein anhaltender durchschnitt-
licher Lohnunterschied zwischen den Geschlechtern besteht.
Diese durchschnittliche Lohndifferenz ist in den administrativen
und in den technischen Bereichen besonders ausgepragt.

Der geschlechtsspezifische Lohnunterschied nimmt nicht nur
mit dem Alter zu (BFS, 2013), sondern auch im Zusammenhang
mit der Mutterschaft (OECD, 2018). Die Frage der Lohngleichheit
fiir gleichwertige Arbeit ist seit 1981 in der Schweizer Verfassung
verankert. Dennoch erhalten die Frauen, hier als Zielgruppe, fiir
eine als gleichwertig eingeschatzte Arbeit tendenziell immer
noch einen geringeren Lohn als die Médnner, was wahrscheinlich
ein Effekt indirekter Diskriminierung ist.

Neben dem anhaltenden geschlechtsspezifischen Lohnunter-
schied stellt sich auch die Frage nach der genderspezifischen
Arbeitszeit, respektive dem Beschaftigungsgrad. Tatsachlich
zeigen die im Rahmen des Monitorings zu Chancengleichheit
und Vielfalt veréffentlichten Zahlen, dass sich Frauen eher auf
Teilzeitarbeitsstellen konzentrieren, die sowohl beziiglich Status
als auch bezuglich Lohn allgemein als minderwertig angesehen
werden.

Schliesslich betont der Synthesebericht des NFP 60 (2014), dass
Lohntransparenz eine Voraussetzung fur das Erreichen von Lohn-
gleichheit ist.



MASSNAHMEN

1 Die Loéhne regelmassig
mit einem Standard-
Analysetool des Bundes Indikatoren
Uberwachen - Wahl und Validierung eines Tools wie Logib:

wissenschaftlich geprufte und vom Bundesgericht

validierte Methode

2 Kriterien wie Familien-
betreuung, volle Aner-
kennung von Teilzeitarbeit,
Anerkennung fruherer
Erfahrungen usw. in die
Lohnberechnung des
Personals einbeziehen

Indikatoren
- Umsetzung des Verfahrens mit validierten
Kriterien

3 Ein Verfahren einfuhren,
mit dem bei Feststellung
einer Lohndiskriminie-
rung korrigierend einge-
griffen werden kann, um [elleldeI¢:T}
das Ziel von hundert- - Verbreitung des Verfahrens fur Korrektur-
prozentiger Lohngleich- massnahmen
heit zu erreichen - Anwendung des Korrekturverfahrens bei

erwiesener Notwendigkeit




Handlungsbereich Nr. 1/ Ziel 3

4 Anhand praziser Indika-
toren die Transparenz
von Mobilitatsprozessen Indikatoren
auf der Lohnskala - Entwicklung eines zugéanglichen Verfahrens,
erleichtern das Kriterien wie Geschlecht, Qualifikationsgrad,

Verantwortungsschwelle, Beschaftigungsgrad,
Erfahrungsjahre usw. berucksichtigt

- Verbreitung des Verfahrens Uber verschiedene
interne Kommunikationsmedien

5 Arbeitsvertrage mit

einem Beschaftigungs-

grad von 50 Prozent

Indikatoren oder mehr fur admini-

- Anpassung von Arbeitsvertragen des admini- stratives und technisches
strativen und technischen Personals mit einem Personal abschliessen
Beschaftigungsgrad von weniger als 50 Prozent

29






HANDLUNGSBEREICH NR. 2

NACHWUCHS-
FORDERUNG,
KARRIERE-

ENTWICKLUNG
UND BERUFS-/
STUDIENWAHL




32

ZIEL

VEREINBARKEIT VON BERUFS-
ODER STUDIENLEBEN MIT
DEM PRIVATLEBEN BEGUNSTIGEN




Handlungsbereich Nr. 2 / Ziel 4

33

Eine innovative Institution, die sich der Férderung der Chancen-
gleichheit und Vielfalt verschrieben hat, bietet allen Mitarbei-
tenden Arbeitszeitregelungen an, die Frauen und Mannern die
Méoglichkeit geben, ihr Privatleben und ihr Berufsleben mit-
einander zu vereinbaren. Diese Optimierung der Lebenssphéaren
(Wernli, 2015) sollte Teil einer globalen Politik zur Férderung der
Gleichstellung sein. Tatsachlich sind es bis heute in den Alters-
gruppen zwischen 25 und 80 Jahren vor allem Frauen, die Care-
Arbeiten wie die Betreuung von Kindern oder die Hilfestellung
fur altere Menschen libernehmen (BFS, 2017). Das Fortbestehen
dieser geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung wirkt sich auf die
Anstellungsbedingungen von Frauen und insbesondere auch auf
ihre beruflichen Aufstiegschancen aus.

Die gleichen Moglichkeiten fiir Berufs- und Lebensentscheidungen
fur alle zu schaffen bedeutet insbesondere, einen beruflichen
Entwicklungsplan zu unterstutzen, der nicht langer von einem
hegemonialen Modell gekennzeichnet ist, nach dem ein Mann
sein ganzes Leben lang vollzeitlich einer bezahlten Tatigkeit
nachgeht und der Frau (noch) eine Teilzeitbeschaftigung zuge-
sprochen wird.

In diesem Zusammenhang weist die Soziologin Kergoat (2012)
darauf hin, dass die Teilzeitarbeit oft als eine Art «Vers6hnungs-
modell» prasentiert wird und dass eine deutliche Reduktion
dieser Arbeitsform bei Frauen dazu beitragen wiirde, die
geschlechtsspezifische und soziale Teilung des Arbeitsmarktes
Zu verringern.



MASSNAHMEN

1 Verschiedene Arbeits-
zeitregelungen férdern

und erleichtern, die Indikatoren

GIN TGN TN ELOM - VVerdffentlichung eines Dokuments, das einen
oder die Karriereent- definierenden Rahmen fur verschiedene Formen
wicklung nicht beein- von Arbeitszeitregelungen bietet

trachtigen - Informieren Uber zu vermeidende «Fallen»

bei der Reduzierung des Arbeitspensums

- EinfGhrung eines Verfahrens zur Beantragung
von Arbeitsmodellen wie:

- Jahresarbeitszeit
- Flexible Arbeitszeiten
- Homeoffice

- Bildungsguthaben

Offentliche/private
Partnerschaften zur
Indikatoren Gewinnung von Kinder-
- Partnerschaftsvereinbarungen betreuungsplatzen fur
Mitarbeitende und

- Erstell i Berichts Gber Bedarf/
rstellung eines Berichts Uber Bedar Studierende schaffen

Verfugbarkeit von Platzen ab 2021

- Jahrliche Uberpriifung der Belegungsrate
der verflgbaren Platze




3 Einen Informations-
leitfaden zum Thema
Elternschaft verfassen
und verteilen

Indikatoren

- Bereitstellung eines Raumes mit Bett, schaffen
Kuhlschrank, geeignetem Stuhl

Handlungsbereich Nr. 2 / Ziel 4

35

Indikatoren
- Verbreitung des Leitfadens in digitaler und inter-

aktiver Form an die zukunftigen Eltern unter den
Mitarbeitenden oder Studierenden

- Regelmassige Aktualisierung der Informationen

4 Einen Still- und Ruhe-
bereich fur alle Mitarbei-
tenden und Studierenden

- Kommunikation der Modalitaten fur den Zugang

zu diesem Raum

- Belegungsrate Uber ein Kalenderjahr

5 Einen Raum einrichten,
der fur die Familien
aller Mitarbeitenden
und Studierenden
reserviert ist

Indikatoren
- Bereitstellung eines Raums mit Kochnische,
Erholungsbereich, Tisch flr Hausaufgaben
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ZIEL

DEN KARRIEREVERLAUF UND DIE
BERUFLICHE ENTWICKLUNG DURCH
DIE GEWAHRLEISTUNG VON
CHANCENGLEICHHEIT UND VIELFALT
STEUERN




Handlungsbereich Nr. 2 / Ziel 5

37

Damit die Karriere und die berufliche Entwicklung von Frauen
und Zielgruppen an Arbeitsstellen, in Funktionen und Positionen,
in denen sie nach wie vor untervertreten sind, geférdert werden
kénnen, braucht es eine innovative Personalpolitik. Die Heraus-
forderung besteht darin, allen Mitarbeitenden unabhéangig von
Geschlecht, Gender, Alter, ethnischer und/oder sozialer Herkunft
sowie allfilliger Beeintrachtigungen die Méglichkeit zu bieten,
tber ihre gesamte berufliche und akademische Laufbahn hinweg
ihr Potenzial auszuschépfen und all ihre Fahigkeiten zu nutzen.

Die Elternschaft, die fiir Frauen allgemein einen grossen Bruch

in den Aktivitatskurven mit sich bringt (OECD, 2018, BFS, 2017),
sollte nicht langer ein Hindernis fir die Entwicklung einer akade-
mischen oder beruflichen Laufbahn sein. In gleicher Weise sollte
ein Mensch mit einer Beeintrachtigung nicht mehr mit Blick auf
seine moglichen Einschrankungen wahrgenommen werden,
sondern vielmehr unter dem Blickwinkel seines Potenzials und
seiner Fahigkeiten.

Schliesslich, und das steht auf der politischen Tagesordnung,
sind die Karriere- und beruflichen Entwicklungsméglichkeiten
fir altere Altersgruppen in den betreffenden Institutionen
sicherlich nach wie vor unzureichend: «Die Weiterbildungspolitik
der Betriebe ist also auch fiir die Belegschaften der unteren
Lohnstufen sowie fir Frauen und Méanner in der zweiten
Erwerbshalfte zu 6ffnen.» (NFP 60, 2014).



38

MASSNAHMEN

1 Ein Instrument schaffen,
das bei der Personal-
auswahl, der Einstellung,
der Karriereentwicklung [IllLENTEN]

Indikatoren

- Zuganglichkeit und Transparenz der erforder-
lichen Bedingungen fur die Gewahrung von
Entlastungen

- Verbreitung und Umsetzung eines Verfahrens

- Aktualisierung der Statistiken Uber gewahrte
Entlastungen auf fur alle Mitarbeitenden
zuganglichen Kommunikationsmedien

3 Plane definieren fur die
Férderung der Karriere-

und der Nachwuchs- - Schaffung und Férderung eines Instruments,
planung sicherstellt, das Uber Genderstereotype und -vorurteile
dass Chancengleichheit informiert

und Vielfalt respektiert - Durchfiihrung von Sensibilisierungs-Workshops

werden fr das leitende Personal aus dem akademischen,
administrativen und technischen Bereich

2 Uberwachen, dass un-
abhangig von Funktion,
hierarchischer Stellung
oder Beschaftigungsgrad
allen Mitarbeitenden die
gleichen Entlastungen
far Projekte zur Aus- und
Weiterbildung und zur
beruflichen Entwicklung
gewahrt werden

entwicklung und des Indikatoren

akademischen Nach- - Durchfuhrung von Tutorenprogrammen, intern
wuchses mit Hilfe von und in Partnerschaft mit anderen Hochschulen
Tutorenprogrammen (FH, UH)

CLERINERFCIERSINEE - Quantifizierung der Anzahl der z. B. beim SNF

stitzung eingereichten Gesuche, aufgeschlisselt nach
Geschlecht, Alter, Titel, Status



Handlungsbereich Nr. 2 / Ziel 5

4 Plane fir die berufliche
Mobilitat aller Mitarbei-
tenden definieren,
unabhéngig von Funktion, IRHlCItel s
hierarchischer Stellung - Einsatz und Aktualisierung eines statistischen
CLEAEEEEREIC ISR EERN  |nstruments zur Uberwachung der akademischen

und beruflichen Laufbahnen

5 Durch ein bewahrtes
Verfahren die Einstel-
Indikatoren lung und berufliche Ent-
- Entwicklung eines Plans zur Erleichterung wicklung von Menschen

der Einstellung mit Beeintrachtigungen
oder besonderen

- Einrichtung des Arbeitsplatzes
inrichtung roeitsplatz BedUrfnissen erleichtern

- Anpassung der Arbeitszeit

- Statistische Uberwachung des Beschaftigungs-
grads von Mitarbeitenden mit Beeintrachtigungen
oder besonderen Bedurfnissen

- Zu entwickelndes Messinstrument zum Aufzeigen
der Laufbahnentwicklung von Menschen mit
Beeintrachtigungen oder besonderen Bedurfnissen

6 Fur Frauen und unterre-
prasentierten Gruppen
den Zugang zu Bereichen HEGHIC I s
WERARENPAREREIEGERIEE - Der Auswahlkommission bei der Stellenbesetzung
Projekt- und/oder in den entsprechenden Bereichen nach
Teamleitung férdern Méglichkeit eine Liste mit gleich vielen

Kandidatinnen wie Kandidaten vorlegen
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ZIEL

JEGLICHE DISKRIMINIERENDE
PRAKTIK IN ZIELGRUPPEN
UND/ODER KONSTITUIERTEN
GEMIEN VERHINDERN




Handlungsbereich Nr. 2 / Ziel 6

41

Die Zahlen des Monitorings zu Chancengleichheit und Vielfalt
(2019) zeigen, dass verschiedene, in jeder Institution zu identifi-
zierende Zielgruppen — insbesondere Frauen — in hohen hierar-
chischen Positionen wie Professuren oder Flihrungspositionen
nach wie vor untervertreten sind.

Das Uberwinden der Untervertretung von Frauen und bestimmten
Zielgruppen je nach Stelle oder Funktion zur Erreichung einer
Gleichstellung der Geschlechter und eines Gleichgewichts auf
der Grundlage von Kriterien wie Alter, Herkunft und Beeintrach-
tigung ist eine Herausforderung, die zur Verhinderung potenziell
diskriminierender Praktiken gemeistert werden muss.

Ein gemischtes Arbeitsumfeld, das offen ist fiir Vielfalt und die
Werte der Chancengleichheit fordert, diirfte eine wichtige
Schutzfunktion fur die gesamte Gemeinschaft der Mitarbeitenden
und Studierenden darstellen (NFP 60, 2014).

In der Tat verringert die Arbeit in einer Institution, die bei den
Anstellungs- und Studienbedingungen die Chancengleichheit
und Vielfalt respektiert, tendenziell das Risiko fur Stigmatisierung,
Diskriminierung und Ausgrenzung bestimmter Einzelpersonen
oder identifizierter Gruppen.




MASSNAHMEN

1 Ein Sensibilisierungs-
konzept definieren,
das uber potenziell dis-
kriminierende Praktiken Indikatoren

wie Sexismus, Belasti- - Identifizierung einer Arbeitsmethodik

gung, Rassismus, Alters- ) Lo
diskriminierung oder - Erstellung und Verbreitung des Sensibilisierungs-
konzepts

Ausgrenzung von
Menschen mit Beein- - Quantifizierung der Anzahl der in einem Kalender-

trachtigungen informiert jahr durchgefuhrten Workshops
- Auswertung der Workshops

2 Eine paritatische Vertre-
tung der Geschlechter
Indikatoren in Positionen mit Ver-

- Einflihrung einer statistischen Uberwachung antwortung und eine

- Verbreitung von quantifizierten Informationen g've_':'ﬁzt'.?irt.e \:ertrze_tL:ng
Uber die Verteilung von Geschlecht und Zu- SREEREEE e

gehorigkeit zu einer Zielgruppe in Positionen grei%aesnti;r:j?eir;;?\gec:ie_

und Einheiten sowie
in den Kommissionen der

S einzelnen Institutionen
- Anteilsmassige Vertretung der Geschlechter e

und Zielgruppen in den verschiedenen Kom-
missionen und in der Personalkommission

mit Verantwortung oder Fuhrungskompetenz
beim akademischen, administrativen und
technischen Personal




3 Eine paritatische Vertre-
tung der Geschlechter
und eine diversifizierte
Vertretung der identi-
fizierten Zielgruppen im
Rahmen von Kolloquien,
Tagungen, Kongressen,
wissenschaftlichen
Kommissionen, wissen-
schaftlichen und popular-
wissenschaftlichen
Publikationen sowie
auf der Website jeder
Institution anstreben

Handlungsbereich Nr. 2 / Ziel 6
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Indikatoren
- Einfuhrung eines Datenerhebungsverfahrens
nach Kriterien wie Geschlecht, Funktion,

Zugehorigkeit zu einer vorgangig definierten
Zielgruppe in den aufgefuhrten Bereichen






HANDLUNGSBEREICH NR. 3

LEHRE
UND FORSCHUNG
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ZIEL

DIE PERSPEKTIVEN

DER GLEICHSTELLUNG

UND DER INKLUSION IN DEN
LEHRPLAN EINBEZIEHEN




Handlungsbereich Nr. 3 / Ziel 7
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Der Auf- und Ausbau von Kenntnissen und Kompetenzen im
Bereich der Chancengleichheit und der Vielfalt erfordert eine
fachlibergreifende und dauerhafte Betrachtung der verschiedenen
Ausbildungsgange, damit alle Beteiligten in eine innovative
Dynamik einbezogen werden kénnen. Die Herausforderung
besteht darin, in allen betreffenden Hochschulen sowohl in Bezug
auf die Mitarbeitenden als auch auf die Studierenden ein inklusi-
veres Modell zu schaffen, mit dem langfristig die Ungleichheiten
in den Schulsystemen reduziert werden kénnen.

In der Tat scheint es wenig effizient, nach Instrumenten fiir mehr
Gleichheit zu suchen, wenn die beteiligten Akteurinnen und Akteure
nicht mit ausreichend relevanten und aktuellen Analyseinstru-
menten ausgestattet sind, um die eklatantesten Ungleichheiten
angehen und sich an der Entwicklung und Nachhaltigkeit eines
inklusiveren Ausbildungssystems beteiligen zu kénnen.

Bereits beim Zugang zur Ausbildung gibt es konkrete, allgemein
bekannte Hindernisse fiir die Umsetzung der Chancengleichheit.
Bei der Infrastruktur sind das beispielsweise bauliche Barrieren,
die die Mobilitdt behindern. Aus Sicht der Bildungsumgebung
kann es sich um spezifische Lernschwierigkeiten handeln, die
unzureichend erkannt und beriicksichtigt werden. Der kontinuier-
liche und konkrete Abbau von leicht erkennbaren Hindernissen
macht es fiir alle méglich, voll- und selbststindig an einem
Ausbildungsprozess teilzunehmen.

Andere, weniger offensichtliche Hindernisse, die mit Stereotypen
beziglich ethnischer und/oder soziobkonomischer Herkunft,
Alter, spezifischer Fahigkeiten oder genderspezifischer Normen
und Vorurteile zusammenhédngen kénnen, miissen fachuber-
greifend in allen Ausbildungen angegangen werden, damit die
Auswirkungen der Chancenungleichheit verringert werden
kénnen und die Vielfalt geférdert wird.
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1 Lehrinhalte in die Lehr-
pléane aller Studiengange
aufnehmen, die die
Herausforderungen
einer auf Gleichberech-
tigung und Vielfalt
ausgerichteten Padagogik
behandeln

Indikatoren

- Identifizierung der bereits vorhandenen IS ERRE ER Rk UG

Ressourcen

- Einfuhrung von Auswahlkriterien der Vielfalt thematisiert
- Schaffung und Verbreitung einer interaktiven werden

Plattform

3 Padagogische Diplom-,
Seminar-, Semester- oder
Projektarbeiten wurdigen,
die sich mit der Frage
der Chancengleichheit
und der Vielfalt befassen

Indikatoren
- Identifizierung der Ansprechpersonen

- EinfUhrung eines Konzepts

- Schrittweise Entwicklung des Konzepts
in den Lehrinhalten

2 Eine interaktiven Platt-
form schaffen, auf der
gleichstellungsrelevante
Lehrmittel und didak-
tische/padagogische

die Herausforderungen

Indikatoren

- ldentifizierung und Klassifizierung der verschie-
denen Arbeiten, die sich an den PH spezifisch
mit dem Thema befassen

- Schaffung eines Mediums zur Wirdigung
und Verbreitung dieser Arbeiten (Website,
Newsletter usw.)

- Organisation von mehrstimmigen Konferenzen
zwischen akademischem Personal und den
Studierenden

- Schaffung von Veranstaltungen an internationalen
Tagungen im Zusammenhang mit Chancen-
gleichheit und Vielfalt oder im Rahmen von
Tagen wie dem «Nationalen Zukunftstag» oder
dem «Offene Berufswahl fur alle»
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4 In Partnerschaft mit
Padagogischen Hoch-
schulen ein CAS-Lehrgang Rl [I/€1TeIg18
(ORI EICKAFCIZERIC AN - Bildung eines PH-Ubergreifenden Projektteams
SFudie_s,) ?inrichten, der - Einrichtung des CAS
die Beitrage der Gender
Studien in die Lehrpraxis
einbezieht - Anzahl Teilnehmende fur eine Erstdurchfuhrung

- Entwicklung von Bewertungsinstrumenten

- Erneuerung des CAS

5 Ein informatives Doku-
ment Uber spezifische
Indikatoren Lernschwierigkeiten im
- Bildung einer Arbeitsgruppe Rahmen eines Lehrgangs
- Definition, welche Vorkehrungen und Anpas- erstellen

sungen fur was erforderlich sind, mit Erstellung
einer offiziellen Liste

- Konzeption eines Dokuments
- ldentifizierung einer Kommunikationsstrategie

- Einflhrung eines Analyseverfahrens zur
Uberprufung des Abbaus von Barrieren fur die
identifizierte Zielgruppe

6 Massnahmen fur
Menschen mit Beein-
trachtigungen oder
besonderen Bedurfnissen
zum Ausgleich von
Benachteiligungen im
Rahmen eines Lehrgangs
entwickeln

Indikatoren
- Bereitstellung einer Liste von Vorkehrungen
und Anpassungen, die in einer gegebenen

Situation in Betracht gezogen werden sollen
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Forschungsaktivitaten, die sich durch den Einbezug der Beitrage
der Gender Studien und im weiteren Sinn der Sozialwissenschaften
mit der Frage der Chancengleichheit und Vielfalt befassen, tragen
zur Entwicklung einer Pddagogischen Hochschule bei, die sich
der gesellschaftlichen Herausforderungen und ihrer sozialen
Verantwortung bewusst ist.

Durch ihr Aus- und Weiterbildungsangebot vermitteln die
Padagogischen Hochschulen sowohl akademisches als auch
praktisches Wissen an Lehrpersonen und zukiinftige Lehrpersonen.
Dieses Mandat beinhaltet auch, Forschung zu férdern und
durchzufiihren, die Aufschluss gibt tiber die Chancengleich-

heit und Vielfalt in der Lehre und im weiteren Sinne in den
Bildungssystemen.

Zudem strebt das Bildungssystem gemass dem Schweizerischen
Wissenschaftsrat (2018) die Verwirklichung der Chancengleich-
heit als ein Grundprinzip jeder demokratischen Gesellschaft an.
Um die Erreichung dieses spezifischen und ehrgeizigen Ziels
tiberprifen zu kdnnen, werden die Pddagogischen Hochschulen
dazu ermutigt, wissenschaftlich belegte Ergebnisse vorzuweisen.

Eine weitere Herausforderung, die sich aus einem strategischen
Forschungsplan mit Einbezug des Themas Chancengleichheit
und Vielfalt ergibt, besteht schliesslich in der Fahigkeit der
Forschungsteams aus den Bereichen Erziehungswissenschaften
und Fachdidaktiken, den politischen Entscheidungstragern und
im weiteren Sinne der ganzen Ausbildungsstatte ihre Analysen
und Ergebnisse zu vermitteln.




5, | MASSNAHMEN

1 Die Entwicklung von
Forschungsprojekten
fordern, die die Perspek- Indikatoren
tiven der Gleichstellung - Fundraising-Aktivitdten innerhalb und ausserhalb
und Inklusion einbeziehen der PH (SNF, Gender-Studies-Netzwerke

der FH und UH, EDK, Eidgendssisches Buro fur

die Gleichstellung von Mann und Frau usw.)

- Entwicklung von Forschungsprojekten, die die
Beitrage der Gender Studien und das Konzept

der Intersektionalitat einbeziehen

- Publikation der Ergebnisse in Fach- und wissen-
schaftlichen Zeitschriften

2 Wissenschaftliche

Zusammenarbeiten mit

Indikatoren anderen Hochschulen

- Identifizierung und Mobilisierung von Gender- (PH, FH, UH) zum Thema
Studies-Netzwerken (FH, UH) Chancengleichheit und

Vielfalt in den Bildungs-

- Formulierung von Antragen in bestehenden
systemen aufbauen

Forschungsférdernetzwerken an bestimmten
Padagogischen Hochschulen

3 Alle Forschungs-
und Lehrteams fur
die Ubergreifenden
Herausforderungen
der Chancengleichheit
und Vielfalt innerhalb
der Institutionen und

Indikatoren
- Durchfuihrung verschiedener Sensibilisierungs-
aktivitaten wahrend eines akademischen Jahrs

in Partnerschaften mit - Quantifizierung der prozentualen Teilnahme an
anderen Hochschulen diesen Workshops in einem akademischen Jahr
(PH, .FH.U_nd UH) - Sammlung spezifischer Informationen tber
sensibilisieren die Typologie der Teilnehmenden: Geschlecht,

Alter, Titel, Status usw.
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4 Einen Kongress in der
Westschweiz zum Thema

Chancengleichheit und Indikatoren

Vielfalt organisieren, - Durchfuhrung eines Kongresses bis 2021,

der den Hochschulen dies vor dem Hintergrund des 40. Jahrestags
(PH, FH, UH) offen steht des Verfassungsartikels zur Gleichstellung von

Mann und Frau

- Anzahl Beitragende, aufgeschlusselt nach
Geschlecht, Institution, Kanton

- Anzahl Teilnehmende

- Einfuhrung eines Verfahrens zur Bewertung
der Veranstaltung

- Interne und externe Verbreitung der Ergebnisse

5 In Partnerschaft mit
anderen Hochschulen
(PH, FH und UH) an
einer wissenschaftlichen
Beobachtung zu Chan-
cengleichheit und Vielfalt
Indikatoren teilnehmen und auf nach-
- Verstarkung und Validierung einer Partnerschaft haltige und innovative
zwischen PH, FH und UH Weise dazu beitragen

- Entwicklung von Vorschlagen und Projekten

6 Ein Kompetenznetzwerk
flr Gender Studien

zwischen den Padago- Indikatoren
gischen Hochschulen - Identifizierung von Ansprechpersonen
entwickeln in diesem Bereich

- Kontaktaufnahme und Mobilisierung
des Netzwerks

- Entwicklung von internen Projekten
und Aktionen

- Verbreitung der Ergebnisse
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ZIEL

EINE SOZIALE UND GENDER-
SPEZIFISCHE VIELFALT

IN DEN STUDIENGANGEN
ANSTREBEN UND EIN LEHR-
PERSONENMANGEL VORBEUGEN
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Was die soziale Vielfalt betrifft, so sind die hheren sozialen
Kategorien im Unterrichtswesen der obligatorischen Schule
deutlich untervertreten. Wahrend die Tertidrisierung des Bil-
dungssystems zur Verbesserung der Chancengleichheit
beigetragen hat, hat sich das Profil der Studierenden an den
Hochschulen kaum verandert. Das Phanomen der Selbst-Auswahl,
das mit dem sozialen Status der Studierenden zusammenhangt,
scheint anzuhalten.

In Bezug auf die Genderverteilung ergaben sich fir das Schuljahr
2016-2017 (BFS, 2018) fiir die verschiedenen Unterrichtsstufen
folgende Zahlen:

Auf Primarstufen 1 bis 2 sind 94,6 Prozent der Lehrpersonen
Frauen, auf Primarstufen 3 bis 8 sind es noch 82,5 Prozent. Auf
Sekundarstufe | betragt der Frauenanteil 54,6 Prozent. Dieser
Wert sinkt auf Sekundarstufe Il (allgemeine Ausbildung) auf

47 Prozent. Diese Zahlen bestéitigen die Daten, die im Rahmen
des Monitorings zu Chancengleichheit und Vielfalt (2019) erhoben
wurden: Es gibt eine signifikante Geschlechtersegregation bei
der Ausbildung zur Lehrperson, insbesondere im Bereich der
Primarstufen 1 bis 4.

Die Herausforderung besteht also darin, die hartnackigen Stereo-
type in Bezug auf das «Geschlecht der Berufe» abzubauen,
damit die Ausbildungsentscheidungen — und damit auch die
Berufswahl — nicht oder nicht mehr von geschlechtsspezifischen
Voraussetzungen abhangen (OECD, 2018), sondern im Gegenteil,
die Vielfalt der Zugehorigkeiten, Herklinfte und Werdegénge
fordern und unterstiitzen.

Wenn jeder Schritt in Richtung Diversitat mit positiver Riick-
meldung begleitet wird (NFP 60, 2014), kann dies langfristig
durchaus auch positive Auswirkungen auf einen méglichen
Lehrpersonenmangel haben.



.| MASSNAHMEN

1 Eine Kommunikations-
strategie fur Unter-
richtsberufe entwickeln, RIH/E1%e)g=1s]

IS RE TR [Tl SIS oI7 A8 - Einf(thrung einer Kommunikationsstrategie
fische Zielgruppen oder im &ffentlichen Raum

ap M.enschen Yvendet, - Schaffung eines Kommunikationstools wie zum
d'? S'C,h beruflich neu Beispiel von den Studierenden der Westschweizer
HIEEE PH realisierte Videoclips und Quantifizierung der
Views auf den sozialen Netzwerken

- Erfassung der Einschreibungen nach einer

Plakatkampagne

- Organisation von «Speed-Datings» mit Bachelor-
Studierenden Primarstufen 1 bis 4, zum Beispiel
auf Berufsmessen

2 Ein Instrument schaffen,
um Zielgruppen wie
Eltern und/oder Bildungs-
fachleute zu erreichen
Indikatoren und diese tber die
- Promotion der Unterrichtsberufe und Abbau Méglichkeiten zu
von Stereotypen durch das Aufschalten einer informieren, die eine
Website auf offiziellen Seiten, zum Beispiel von Ausbildung zur Lehr-
Berufsberatungsstellen, Berufsverbanden fur person bietet, und damit
Lehrpersonen, Padagogischen Hochschulen einen Lehrpersonal-

- Prasenz von Studierenden und akademischem mangel vorbeugen
Personal, zum Beispiel an Berufsmessen
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3 Die Moglichkeit des Auf-
baus einer Partnerschaft
mit den Berufsberatungs-
stellen der einzelnen
Kantone prifen, um
gemeinsam Strategien
zur Sensibilisierung fir Indikatoren
I ESEEAT oS ITEE - Kontaktaufnahme und Treffen mit den

wahlentscheidungen, entsprechenden Stellen
insbesondere in den - EinfUhrung eines Sensibilisierungskonzepts,
Unterrichtsberufen, das darauf abzielt, mit Hilfe von Websites, Video-

zu entwickeln clips oder anderen Mitteln Stereotype in Bezug
auf eine Berufswahl abzubauen

4 Die Ressourcen mit
Strukturen wie dem
«Offene Berufswahl

Indikatoren fur alle» oder dem

- Verbreitung von Hilfsmitteln: Videoclips, Nach- «Nationalen Zukunftstag»

richten auf den sozialen Netzwerken oder auf blndeln, um Sensibili-
den Websites der betreffenden Strukturen sierungsstrategien fur

- Aufbau einer Partnerschaft mit den be- die Unterrichtsberufe zu
treffenden Diensten auf kantonaler Ebene, entwickeln, die auf die
um Sensibilisierungspraktika fur Schilerinnen kulturellen Gewohnheiten
und Schuler der Stufen 7H bis 9H in den Klassen der jiingeren Generationen
der Primarstufe 1 bis 4 der obligatorischen Schu- abgestimmt sind
le zu organisieren
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5 Die Moglichkeit prifen,
in den Primarstufen 1 bis
4 der obligatorischen
Schule Praktikumsplatze [RIgeIUEle{g]

am Ende oder nach ihrer Kantonen

Indikatoren
- Verbreitung von Informationen an Zielgruppen

- Anzahl bearbeitete Dossiers

- Quantifizierung der Anzahl validierter Dossiers

- Prozentualer Anteil des Personals, das in den PH
zur Unterstatzung dieses Validierungsprozesses
eingesetzt wird

AV e i o d el - Kontaktaufnahme mit den Erziehungs- und
an mannliche Schuler Bildungsdepartementen in den betreffenden

LRI RIS PN _ Finf(hrung eines Verfahrens zur Organisation
vergeben werden von Praktika in den angestrebten Schulstufen
fur die betreffenden Zielgruppen

6 Ein Verfahren zur Vali-
dierung der erworbenen
Erfahrungen von Per-
sonen férdern, die sich
beruflich neu orientieren




7 Die Moglichkeit prifen,

Fernstudienmodelle
einzufluhren, die eine
Flexibilitat bei der
Organisation des
Studiums ermdglichen
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Indikatoren
- Konsultation der betreffenden Studiengange

und Einheiten

- Geschatzter Bedarf an Unterstltzung
und Ressourcen fur das betreffende Personal
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