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Vorwort der Direktion

Es ist ein zentrales Anliegen der WSL-Direktion, die Kultur der Chancengleichheit fir Frauen und Man-
ner weiter zu vertiefen und ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis in allen Funktionen und auf allen
Stufen zu erzielen.

Die in diesem Dokument aufgefiihrten Massnahmen dienen dazu, dieses Ziel zu erreichen. Unsere Stra-
tegie zur Chancengleichheit folgt dem Ansatz des Gender Mainstreaming. Das bedeutet, dass wir bei
allen Entscheidungen, Projekten und Planungen stets Menschen aller Geschlechter einbeziehen und
deren unterschiedliche Lebenssituationen und -entwiirfe beriicksichtigen.! Um eine feste Verankerung
der Chancengleichheit an der WSL zu erzielen, ist die Gleichstellungsstelle beim Aufgabenbereich der
Direktion angesiedelt.

In der alltaglichen Zusammenarbeit tragen ein respektvoller, wertschatzender und unterstitzender
Umgang sowie Dialogkompetenz massgeblich zu einem erfolgreichen Miteinander bei. Hier liegt es in
der Verantwortung der Flihrungskrafte und der Mitarbeitenden sicherzustellen, dass sich Menschen
aller Geschlechter in der Forschung, der Organisation und der Administration mit ihrer ganzen Kom-
petenz und Personlichkeit einbringen und die WSL mitgestalten kénnen.

Dieser WSL Gender Action Plan steht nicht fur sich allein, sondern ist Teil der Genderstrategie

2021-2024 des ETH-Bereichs. Die einzelnen Institutionen sind dafir verantwortlich, die Strategie
durch geeignete, ihrer jeweiligen Situation angepasste Massnahmen umzusetzen. Die WSL-Direktion
begriisst den in diesem Dokument vorgelegten Massnahmenkatalog ausdricklich und ist von seiner
Wichtigkeit iberzeugt. Sie hat die Umsetzung der Massnahmen in der laufenden Planungsperiode (bis
Ende 2024) beschlossen.

Die Direktion der WSL — Beate Jessel, Christoph Hegg, Anna Hersperger, Rolf Holderegger, Birgit Ott-
mer, Andreas Rigling, Jlirg Schweizer

1 «Gender» ist der Ausdruck fiir das soziale und anerzogene Geschlecht, also fir die gesellschaftlichen und kulturell gepragten Rollen und
Interessen. «Mainstreaming» bedeutet, etwas zum normalen und selbstverstdndlichen Handlungsmuster zu machen. «Gender
Mainstreaming» ist eine umfassende Strategie zur Verwirklichung der Gleichstellung von Frau und Mann. Vgl. EBG (Koordination): Gender
Mainstreaming in der Bundesverwaltung, Leitfaden fiir den Einbezug der Gleichstellung von Frau und Mann in die tagliche Arbeit der Bun-
desangestellten; 2004.
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Einleitung

Der ETH-Rat hat sich im Rahmen der strategischen Planung 2021-2024 fiir den ETH-Bereich zum Ziel
gesetzt, das Geschlechterverhiltnis durch eine Erhéhung des Frauenanteils in Lehre und Forschung
sowie in Fihrungspositionen zu verbessern und die Chancengleichheit von Frauen und Mannern zu
fordern. Er hat zu diesem Zweck eine Gibergeordnete Strategie erarbeitet, welche allgemeine Grund-
satze enthalt und auf folgende fiinf Schwerpunkte ausgerichtet ist: (i) Starke Verankerung der Chan-
cengleichheit in den Institutionen, (ii) Sensibilisierung fiir Geschlechterstereotype und geschlechtsbe-
zogene Vorurteile, respektvolles Verhalten und Kommunizieren, (iii) Laufbahnentwicklung fiir Frauen
auf allen Stufen, (iv) Bedingungen fiir eine gute Life-Domain-Balance und (v) Genderfragen in For-
schung und Lehre.

Auch fiur die zweite Implementierungsphase des Gender Action Plan legt die Direktion den Fokus der
beschlossenen Massnahmen auf Frauen in der Forschung (wissenschaftliche und technische Mitarbei-
terinnen). Dieser Fokus ergibt sich daraus, dass der Frauenanteil in Fiihrungspositionen mit 24% und
bei unbefristeten wissenschaftlichen und technischen Stellen mit 28% sehr niedrig ist, wie Abb. 1 zeigt:

Frauenanteil nach wiss. Kategorien und Fiihrung
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Abb. 1: Frauenanteil nach Personalkategorien; Stand 31. Marz 2022

Erlduterung: wiss./tech. unbefr. Mitarb. umfasst die Funktionsgruppen Sen. Scientist; techn. MA und wiss. MA
Fuhrung umfasst die Funktionsgruppen Direktorin/Direktor; stv. Direktor/Direktorin; FE- und FA-Leitende; Gruppen-,
Programm- und Zentrumsleitende

Inhaltlich basiert der vorliegende Massnahmenkatalog auf dem WSL Gender Action Plan 2019-2020.
Alle dort festgelegten Massnahmen wurden beibehalten und dann ergédnzt, wenn neue Méglichkeiten
zur Verfligung stehen wie beispielsweise beim Mentoring-Programm fiir Frauen mit Interesse an Fiih-
rungspositionen oder wenn sich im Laufe der letzten zwei Jahre weiterer Bedarf gezeigt hat wie beim
Vereinbarkeitscoaching oder dem Monitoring der Anstellungen. Im Layout und in der Sprache wurde
der aktuelle Gender Action Plan lesefreundlicher gestaltet. Dabei wurde Wert darauf gelegt, die Klar-
heit und Verbindlichkeit der Vorgangerversion zu erhalten. Die vier Schwerpunktbereiche der Vorgan-
gerversion wurden beibehalten, wie Abb. 2 mit exemplarischen Inhaltspunkten zeigt.
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Auf dem Weg zur Chancengleichheit mit dem WSL Gender Action Plan 20222024

Stellenbesetzungsprozess Life-Domain-Balance
- Rekrutierung in Findungskommissionen w - Reduktion zugunst. Familie moglich
- Paritatische Short-Lists, Jobsharing 25 - 120%-Regel fur Postdocs
- Berucksichtigung nicht-linearer CVs - Eltern-Coaching
- Ausschreibung aller Stellen 80-100% - Kinderbetreuung in der Ferienzeit
Unterstitzung auf dem Karrierepfad Weitere Massnahmen

- Foérderung Fuhrungskompetenzen von Frauen

= -Bereich: Fi Pipeli
Bl Ber e'Chh' i the-Leaky. ipelios - Unterstutzung von Leitungsstellen
- CONNECT - Academia and Industry = Monitoring von Anstellungen

L
B rine-Proer
Mentoring-Programm ﬁuu - Weisungsfreie Anlaufstelle

- Training und Entwicklung

Abb. 2: Zusammenwirkende Elemente des Gender Action Plan 2022-2024

1 Stellenbesetzungsprozess

Die Erhohung des Frauenanteils vor allem in unbefristeten Positionen und in Fiihrungspositionen
ist ein erklartes Ziel der WSL. Die WSL strebt bei Neuanstellungen im Wissenschaftsbereich fiir den
Zeitraum 2022-2024 einen Frauenanteil von 50 bis 60% an. Der Frauenanteil in Flihrungspositio-
nen an der WSL soll bis 2024 mindestens 28% betragen (derzeit 24.4%), angestrebt wird jedoch
ein Wert von 30%.2 Hierfiir stellt die WSL in ihrer Personalpolitik Rahmenbedingungen und Prozessstan-
dards sicher.

a. Rekrutierung mit Findungskommissionen

Bei der Besetzung von Stellen in den Forschungseinheiten ab Stufe Wissenschaftliche/r oder
Technische/r Mitarbeiter/in werden Findungskommissionen eingesetzt, wenn die Anstellungs-
dauer mehr als ein Jahr betragt. Diese Kommissionen sind mit mindestens vier Personen, je-
weils zwei Frauen und zwei Mannern, zu besetzen. Bei grosseren Kommissionen sind beide
Geschlechter zu mindestens 40% vertreten. Wenn flir andere Stellen ausser den hier beschrie-
benen Findungskommissionen eingesetzt werden, sind die genannten Regeln ebenfalls anzu-
wenden.

HR-Mitarbeitende sind Teil der Findungskommission und auch die/der Gleichstellungsbeauf-
tragte kann hinzugezogen werden. Es soll aber mindestens eine Frau aus dem Fachgebiet (Wis-
senschaft/Technik) vertreten sein.

Sonderfille und Ausnahmen zu diesem Vorgehen miissen gegeniiber der Geschaftsleitung be-
griindet werden.

2 Diese Werte werden erreicht, wenn die bis 2024 absehbar frei werdenden Fiihrungspositionen zur Halfte mit Frauen be-
setzt werden.
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Um auch in grosseren Gremien eine professionell durchgefiihrte Rekrutierung zu gewahrleis-
ten, stellt Human Resources allen Beteiligten eine Broschiire mit Richtlinien und Hinweisen zur
Verfiigung. Im Intranet finden sich Hinweise zur Auseinandersetzung mit unbewussten Vorur-

teilen («Unconscious Bias»).

b. Suche und Auswahl der Kandidierenden

Bei der Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber missen fiir die «Short-list» jeweils mindes-
tens eine Frau und ein Mann berlicksichtigt werden, besser sind jeweils mindestens zwei ge-
mass den Anstellungskriterien geeignete Kandidierende. Zu Vorstellungsgesprachen sind ge-
eignete Personen beider Geschlechter einzuladen. Sonderfille und Ausnahmen zu diesem Vor-
gehen missen gegeniber der Geschiftsleitung begriindet werden.

Bei einer vorhersehbar unausgewogenen Bewerbungslage sind friihzeitig neben den (iblichen
Rekrutierungskanadlen andere Wege zu nutzen, bspw. Social Media, gegenwartige oder friihere
Netzwerke, Verbande, ehemalige Mitarbeitende, Direktansprachen etc. Dies gilt verstarkt bei
der Ausschreibung von Fiihrungspositionen.

c. Jobsharing und Beriicksichtigung nicht-linearer Karriereverlaufe

Die WSL steht Jobsharing grundsatzlich offen gegeniiber. Eine Aufstockung des Pensums auf
120% ist bei FUhrungspositionen in Einzelfallen moglich, um den héheren Koordinationsauf-
wand zu kompensieren. Personen, die in enger persdnlicher Beziehung zueinander stehen,
koénnen sich keine Stelle teilen.

Bei der Beurteilung der Kandidierenden und ihrer Karriereverlaufe beriicksichtigt die Findungs-
kommission in angemessener Weise die Auswirkungen von Teilzeitanstellungen, Mutter-
schaftsurlaub, Elternzeit, langerfristige Abwesenheiten etc. auf den beruflichen Leistungsausweis.

d. Aufteilung von 100%-Stellen bei der Besetzung von festen oder Tenure-Track-Stellen

Wenn ein neuer Stelleninhaber oder eine neue Stelleninhaberin bei der Besetzung einer von
der Direktion bewilligten 100%-Stelle aus familidgren Griinden das Arbeitspensum temporar
um mehr als 20% reduzieren mochte, kann die Forschungs- oder Facheinheit die nicht bean-
spruchten Stellenprozente als anderweitige Unterstiitzung beantragen. Diese temporar zu-
satzliche Position ist direkt mit der jeweiligen festen oder Tenure-Track-Stelle verkniipft. Diese
Regelung gilt nur fir die Zeit der Beschaftigungsgrad-Reduktion der Stelleninhabenden der je-
weiligen festen oder Tenure-Track-Stelle. Auf der temporaren zusatzlichen Position besteht
kein Anspruch auf Entfristung. Diese zusatzliche Position ist auf maximal zehn Jahre beschrankt
und muss mindestens alle zwei Jahre neu beantragt werden.

e. Ausgewogenes Verhialtnis in der Direktion

Beim allfdlligen Ausscheiden von Direktionsmitgliedern wird angestrebt, Kandidierende des
unterreprasentierten Geschlechts zu berufen, um ein ausgewogenes Verhiltnis zwischen
weiblichen und mannlichen Direktionsmitgliedern zu erzielen.

f. Stellenausschreibungen der WSL

Gemeinsam mit Human Resources wird die Fachstelle Diversity & Inclusion im Jahr 2022 Stel-
lenausschreibungen auf gendergerechte Sprache lberprifen.
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2 Unterstiitzung auf dem Karrierepfad

Der Fokus dieses Massnahmenbiindels liegt auf den Ubergéngen der akademischen Karrierestufen. Zur
Unterstlitzung insbesondere von wissenschaftlichen und technischen Mitarbeiterinnen werden Ange-

bote im Bereich Mentoring, Training und Coaching gemacht. Wo geeignet stehen diese Massnahmen
allen Mitarbeitenden der WSL offen.

a.

Karriereférderprogramm fiir Frauen in der Wissenschaft: «Fix the Leaky Pipeline»

Die WSL unterstitzt die Teilnahme von PhD- und Postdoc-Frauen am Programm «Fix the Leaky
Pipeline» des ETH-Bereichs. Das Programm bietet Kurse, Coaching und Einzel-Mentoring sowie
die Moglichkeit, eine Peer-Mentoring-Gruppe zu bilden. Die WSL beteiligt sich an der Pro-
grammplanung in den entsprechenden Gremien des ETH-Bereichs und informiert tiber die An-
gebote.

CONNECT — Connecting Women's Careers in Academia and Industry

Das Programm unterstiitzt die Vernetzung von Frauen in der Forschung mit dem privatwirt-
schaftlichen und 6ffentlichen Sektor. Die WSL ist Mitglied des Steering-Komitees dieses Pro-
gramms des ETH-Bereichs und anderer Institutionen.

Interne Forderung des Frauenanteils in Fihrungspositionen durch Aufbau von

Fihrungskompetenzen

In den nachsten Jahren wird es an der WSL vermehrt zu Austritten aufgrund von Pensionierun-
gen kommen. Die Fihrungskrafte sind angehalten, verstarkt darauf zu achten, potenziell in
Frage kommende Mitarbeiterinnen beim Aufbau von Flihrungskompetenzen zu unterstiitzen,
sodass sie bei der Ausschreibung von Leitungsstellen Chancen als Bewerberinnen haben. Hu-
man Resources und die/der Gleichstellungsbeauftragte stehen fir Beratungen zur Verfiigung.

Weiterbildung auf allen Funktions- und Altersstufen

Die Gruppenleitenden achten darauf, sowohl weibliche als auch mannliche Mitarbeitende ak-
tiv Uber die vielfaltigen Moglichkeiten zur Weiterbildung und Weiterentwicklung auf allen
Funktions- und Altersstufen zu informieren. Dies kann z.B. die Entwicklung fachlicher und Gber-
fachlicher Kompetenzen (sog. Transferable Skills) bedeuten, den Besuch von Fiihrungskursen,
das Einplanen von (Mini-) Sabbaticals oder die Teilnahme an Mentoring-Programmen, berufli-
chen Netzwerken und Netzwerkanldssen etc.

Individuelle Férderung kann auf Wunsch auch genderspezifische Aspekte beriicksichtigen wie
beispielsweise den Besuch von Flihrungskursen fiir Frauen, Teilnahme an Frauen-Netzwerken
oder genderspezifische Coaching- und Mentoring-Angebote.

Mentoring-Programm fir Frauen mit Interesse an Fihrungsverantwortung

Frauen mit Interesse an Flihrungsverantwortung haben die Mdoglichkeit, ihre Karriere- und Le-
bensplanung, allfallige Herausforderungen etc. Gber ein Jahr hinweg mit einer Mentorin oder
einem Mentor zu reflektieren. Das Programm wird von der Fachstelle Diversity & Inclusion
betreut. Dieses Angebot richtet sich an Frauen in den Fach- und Forschungseinheiten. Bei Letz-
teren ist die Teilnahme nach der Postdoc-Stufe und auf neuen Tenure-Track-Stellen moglich.
Das Programm beginnt 2023.

6/10


https://www.fix-the-leaky-pipeline.ch/
https://www.fix-the-leaky-pipeline.ch/

WSL Gender Action Plan 2022-2024

3 Life-Domain-Balance

Das Ziel der Massnahmen in diesem Bereich ist es, mithilfe von Rahmenbedingungen und Férder-

instrumenten die Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Privatleben fiir Madnner und Frauen zu

gewadbhrleisten.

a.

Familienunterstiitzung fur Postdocs

Wenn Postdocs Kinderbetreuungsaufgaben wahrnehmen moéchten, kénnen sie fir bis zu ei-
nem Jahr den Anstellungsgrad auf 60 bis 80% reduzieren und die Verlangerung der Anstellung
auf bis zu 120% beantragen. Beispiel: zwei Jahre bei 60% statt ein Jahr bei 100%.

Alternativ kann der reduzierte Anstellungsgrad auf Antrag bei der Geschaftsleitung fir ein Jahr
teilweise kompensiert werden, z.B. mit einem Techniker/einer Technikerin oder einer studen-
tischen Hilfskraft. Der totale Beschaftigungsgrad von 120% wird durch entsprechende Kombi-
nation der individuellen Beschaftigungsgrade (z.B. 60%/60%) erreicht.

Flexibilitdt beim Arbeitspensum

Bei Stellenausschreibungen ist nach Moglichkeit Flexibilitdat beim Arbeitspensum zu signalisie-
ren. Generell schreibt die WSL Stellen mit einem Beschéaftigungsgrad von 80 bis 100% aus und
fordert im Kontext der Familienforderung auch die Ausschreibung von niedrigeren Pensen.

Soziale Hartefélle

WSL-Mitarbeitende mit Kinderbetreuungspflicht konnen bei nachgewiesenen sozialen Harte-
fallen einen Beitrag an die Kinderbetreuung aus dem Sozialfonds beantragen. Nahere Informa-
tionen hierzu erteilt Human Resources.

Vereinbarkeitscoaching

Die WSL bietet Mitarbeitenden mit aktuellen oder zukilinftigen Betreuungspflichten (Kinder
und/oder Angehorige) die Moglichkeit, bei Bedarf ihre berufliche und private Situation in ma-
ximal zwei kostenlosen Coaching-Sitzungen zu reflektieren. Dieses Angebot richtet sich an
Paare genauso wie an Einzelpersonen, an werdende Eltern und an solche, die es schon langer
sind. Weitere Informationen im Intranet.

Kindertagesstatten in Ziirich

Mitarbeitende der WSL kénnen ihre Kinder in Kindertagesstatten der Stiftung kihz bringen (pri-
oritdre Aufnahme). Nahere Informationen finden sich auf der Website der ETH.

Kinderbetreuungsaktivitdten in der Ferienzeit

Zu Ferienzeiten tun sich haufig Betreuungsengpasse auf. Seit 2018 gibt es im August das ge-
meinsam mit kihz organisierte Sommer-Camp fiir Kinder an der WSL in Birmensdorf. Die WSL
subventioniert das Sommer-Camp in Birmensdorf fiir ihre Mitarbeitenden. Zusatzlich zu die-
sem Sommer-Camp kénnen die WSL-Mitarbeitenden die weiteren Angebote der Ferienbetreu-

ung von kihz nutzen.

Eltern-Kind-Zimmer

In Birmensdorf und in Davos ist jeweils ein Eltern-Kind-Zimmer als Still- und Aufenthaltsraum
eingerichtet. Die Raume sind mit Liege-, Sitz-, Spiel- und Arbeitsgelegenheiten ausgestattet.
Ndhere Informationen finden sich im Intranet.
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h. Dual Career Couples
Die WSL ist tber den ETH-Bereich Mitglied beim IDCN (International Dual Career Network).
Wenn Mitarbeitende der WSL neu in die Schweiz kommen, kdnnen ihre Partnerinnen und Part-
ner hier Unterstlitzung bei der Arbeitsplatzsuche und bei Bewerbungen erhalten. Nahere In-
formationen finden sich im WSL-Intranet.

4 \Weitere Massnahmen

Wirkliche Chancengleichheit erfordert ein Umdenken und einen Kulturwandel. Die Sensibilisierung fiir
Stereotype, das Uberpriifen von begrenzenden Rollenvorstellungen und respektvolles Verhalten kén-
nen mit verschiedenen flankierenden Massnahmen und mit Evaluationen von Institutsseite gefordert
werden. Umgesetzt und gelebt werden muss die Kultur jedoch jeden Tag durch alle Beteiligten.

MASSNAHME

ERLAUTERUNG

ZEITRAUM

Anlaufstelle fiir
sexuelle Beldistigung
und Diskriminierung

Seit 2011 existiert an der WSL eine vertrauliche Anlaufstelle fiir sexu-
elle Belastigung und Diskriminierung. Nahere Informationen hierzu
finden sich im Intranet unter «Verhaltenskodex Respekt».

Fortlaufend

Bildung eines Im zweiten Halbjahr 2022 wird ein WSL Diversity-Board gegriindet, das | 2. Halbjahr
Diversity-Boards unterschiedliche Gruppierungen der WSL vertritt. Das bestehende,

2020 als Adhoc-Gruppe eingerichtete Diversity-Board, wird aufgelost.
Diversity-Consulting Ab 2022 fuhrt die/der Diversity-Beauftragte jahrlich mit allen FE- und 1. Halbjahr

und -Jahresgesprdch

FA-Leitenden ein Gesprach, um zu reflektieren, welche Herausforde-
rungen oder Reibungsfldchen es in den jeweiligen Einheiten gibt, wel-
che Best Practices bereits im Einsatz sind und wo vorausschauend
Handlungsbedarf besteht.

Die Fachstelle Diversity & Inclusion steht selbstverstandlich auch
Ubers Jahr als Anlaufstelle fir Fragen, Anregungen und zur Konfliktme-
diation zur Verfiigung.

Fiihrungskrdfte-
schulungen

Seit Dezember 2021 finden fir alle Gruppenleitenden Flihrungskrafte-
schulungen statt. Hier wird das Thema inklusives Arbeitsklima und da-
mit auch die Gender Diversity als Querschnittthema in alle Blocke inte-
griert.

Dez. 2021 bis Dez.
2022, danach rol-
lende Module
nach Bedarf

Gender-Monitoring
und Informationen zu
Gleichstellung und
Chancengleichheit

HR und die/der Beauftragte Chancengleichheit fiihren jéhrliche Repor-
tings zu Genderaspekten als Teil des Geschaftsberichts

oder zuhanden des ETH-Rats und des Advisory Boards durch. Seit 2020
werden darlber hinaus jahrlich die Frauenanteile bei den Anstellun-
gen erhoben. Alle vier Jahre wird ein umfassendes Monitoring und Re-
porting zur Situation von Frauen an der WSL (dhnlich dem Frauen-
streiktag 2019) durchgefiihrt und verdéffentlicht.

Jahrlich

Alle 4 Jahre

Jéhrliches internes
Diversity-Reporting

Zu den Aktivitaten der Fachstelle Diversity & Inclusion wird jahrlich ein
Bericht im Intranet verdffentlicht.

Bis Ende Marz des
Folgejahres

Leitfaden fiir
geschlechtergerechte
Sprache

Sprache, ob in geschriebener oder gesprochener Form, ist die zentrale
Kommunikationsform. Eine genderbewusste Sprache stellt Sichtbar-
keit her, spricht alle an und hilft, stereotype Darstellungen und Diskri-
minierung zu vermeiden. Der Leitfaden der WSL findet sich im Intra-
net.

Fortlaufend
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MASSNAHME ERLAUTERUNG ZEITRAUM
Lohngleichheits- Die WSL hat sich der Charta der Lohngleichheit im 6ffentlichen Sektor | Alle 5 Jahre
analyse angeschlossen und lasst alle fiinf Jahre die Lohngleichheit zwischen

Maénnern und Frauen Uberprifen.
Mitarbeitenden- Im Friihjahr 2022 hat an der WSL eine Umfrage zur Zufriedenheit der Frihjahr 2022
umfrage Mitarbeitenden stattgefunden. Ein Teil befasste sich mit verschiede-

nen Diversity-Aspekten. Die Ergebnisse fliessen in die Arbeit der Fach-
stelle Diversity & Inclusion ein.

Respekt-Kampagnen

Fiir einen respektvollen Umgang miteinander einzutreten, ist ein kon-
tinuierliches Anliegen an der WSL. Im Herbst 2021 erfolgte eine Neu-
auflage der Respekt-Kampagne. Der «Verhaltenskodex Respekt» ist im
Intranet abrufbar.

Ausserdem wird die WSL 2023 an den Aktivitaten zum 23. Marz, dem
nationalen Aktionstag gegen sexuelle Beldstigung an Schweizer Hoch-
schulen, teilnehmen.

Fortlaufend

Herbst 2021

Mérz 2023

Stereotypen und Anti-
Bias-Training

In den kommenden Jahren wird mit verschiedenen Workshops und
anderen Aktivitdten an die Inhalte der Unconscious-Bias-Kurse im Jahr
2020 angekniipft.

Fortlaufend

Vaterschaftsurlaub

Bei Geburt eines eigenen Kindes gewahrt der ETH-Bereich dem Vater
20 Tage bezahlten Urlaub.

Sofern die Partnerin oder der Partner ebenfalls im ETH-Bereich be-
schéftigt ist, kann der viermonatige Mutterschaftsurlaub zwischen den
Eltern aufgeteilt werden, wobei der Vater maximal zwei Monate be-
ziehen darf.

Fortlaufend

Wiss. Konferenzen
und Veranstaltungen

Bei wissenschaftlichen Konferenzen und Veranstaltungen an der WSL
ist darauf zu achten, dass der Frauenanteil unter den eingeladenen Ex-
pertinnen und Experten mindestens 30% betragt. Nach Moglichkeit ist
auch hier ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis anzustreben.

Fortlaufend

Workshops und Trai-
nings

Flr Themen, die nicht Gber «Fix the Leaky Pipeline»3 abgedeckt sind,
kann die WSL Workshops und Trainings im Bereich Chancengleichheit
und Diversity-Forderung anbieten.

Fortlaufend

WSL-Kommissionen

Beim Ausscheiden von Kommissionsmitgliedern strebt die WSL bei
Neubesetzungen ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Frauen und
Mannern an.

Bei Neuberufung
von Kommissions-
mitgliedern

3 Gemeinsames Forderprogramm fir Wissenschaftlerinnen des ETH-Bereichs.
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https://intra.wsl.ch/de/anstellung-/-hr-lifecycle/allgemeines/verhaltenskodex-respekt

