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Einleitung

1 Einleitung

Die Forderung der Chancengleichheit und die tatsachliche Gleichstellung von Frau und Mann sind
im Hochschulférderungs- und Koordinationsgesetz (HFKG) verankert als Voraussetzungen fir die
institutionelle Akkreditierung von Hochschulen oder anderen Institutionen des Hochschulbereichs.
Diese berlcksichtigen zur Erfullung ihrer Aufgaben — im Streben nach Exzellenz und im Sinne
von Fairness, Verantwortungsbewusstsein und Entwicklung — die Chancengleichheit fir das Per-
sonal und die Studierenden.’

Das HFKG sieht mit Art. 59 fir Aufgaben von gesamtschweizerischer hochschulpolitischer Bedeutung
die Mdglichkeit von Projektgebundenen Beitragen (PgB) vor. Der vorliegende Aktionsplan entstand
im Kontext des PgB-Programms ,Chancengleichheit und Hochschulentwicklung® von swissuniversi-
ties. Das Programm verfolgt das Ziel eines ausgewogenen Geschlechterverhaltnisses und arbeitet
auf eine Kompetenzerweiterung zu weiteren Dimensionen der Chancenungleichheit bzw. Diversi-
tat an Hochschulen hin. Mit dem Instrument des Aktionsplanes werden Massnahmen der Hochschu-
len finanziert, die auf Ebene der Organisationsfiihrung und der Kultur, bei den Rahmenbedingun-
gen und den Entscheidungsprozessen ansetzen und damit institutionelle Veranderungs- und
Lernprozesse ermdéglichen. Ziel ist die vertiefte Integration der Chancengleichheit in die zentralen
Prozesse und die Entwicklung der Hochschulen.?

Im Dezember 2015 bekundete die PHBern gegeniber swissuniversities ihr Interesse an der Teilnah-
me am Programm und an der Ausarbeitung eines Aktionsplanes. Nachdem im Juni 2016 die Aus-
schreibung fur die Aktionsplane erfolgt war, beauftragte die Schulleitung der PHBern ein Projektteam
mit der Ausarbeitung. Alle Organisationeinheiten der PHBern beteiligten sich an der Massnahmen-
entwicklung. Ebenfalls wurde der Aktionsplan im Ressort Diversitat der Fachkonferenz Sozial- und
Umweltverantwortung (FK SUV) diskutiert. Am 19. September 2016 verabschiedete die Schulleitung
der PHBern den vorliegenden Aktionsplan.

Gemass den Vorgaben des Programms wurden fur den Zeitraum von 2017 bis 2020 Massnahmen in

folgenden Handlungsfeldern entwickelt und definiert:

e Handlungsfeld 1: Institutionalisierung und Qualitatssicherung der Forderung der
Chancengleichheit

e Handlungsfeld 2: Chancengleichheit in der Nachwuchsférderung und in Laufbahnen

¢ Handlungsfeld 3: Chancengleichheit bei der Berufs- und Studienwahl und Reduktion des
Fachkraftemangels, Abbau von Berufsstereotypen

e Handlungsfeld 4: Kompetenzerweiterung Chancenungleichheit resp. Diversitat an
Hochschulen

¢ Handlungsfeld 5: Gender- und Diversitatsaspekte in Forschung und Lehre

Neben den Vorgaben seitens des Programms dienten als inhaltliche Rahmenbedingungen fur den

Aktionsplan folgende Grundlagen der PHBern:

e Bestimmungen gemass dem Gesetz (PHG) und dem Statut (PHSt) der PHBern

e Bestimmungen gemass dem Leistungsauftrag des Regierungsrates an die PHBern fiir die Jahre
2014 bis 2017

e Kulturleitbild der PHBern, verabschiedet von die Schulleitung am 11. Oktober 2011

e Strategie zur Gleichstellung von Frauen und Mannern, verabschiedet von die Schulleitung am 25.
Oktober 2010

! Swissuniversities, Projektantrag Chancengleichheit und Hochschulentwicklung, Stand 22.12.2015, S. 5.
2 Swissuniversities, Projektantrag Chancengleichheit und Hochschulentwicklung, Stand 22.12.2015, S. 1.
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Der Aktionsplan Chancengleichheit 2017-2020 unterstitzt die PHBern darin, die Chancengleichheit
gezielt voranzutreiben und ihre diesbeziiglichen Tatigkeiten auf Bereiche der Diversitat ausz uweiten.

Er bildet zusammen mit der Gleichstellungsstrategie und den rechtlichen Bestimmungen der
PHBern den Ubergeordneten Rahmen fir alle Ziele und Massnahmen im Bereich Chancengleich-
heit.

Er umfasst neben bestehenden Instrumenten und Massnahmen zur Erreichung der Ziele im
Bereich Chancengleichheit auch die Entwicklung neuer Massnahmen.

Er koordiniert die Ziele und Massnahmen auf allen Ebenen der Hochschule und schafft dadurch
Synergiepotential.

Er legt die Verantwortlichkeiten bei der Umsetzung fest und stellt die zur Umsetzung bendtigten
Ressourcen sicher.

Er erhoht durch die Uberpriifung der Zielerreichung und dem dazugehdérigen Reporting die
Sichtbarkeit der Fortschritte im Bereich Chancengleichheit.
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2 Verstandnis der Chancengleichheit an der PHBern

Die PHBern engagiert sich seit ihrer operativen Betriebsaufnahmen 2005 fiir die Chancengleichheit
und die Gleichstellung von Frau und Mann. Seit 2013 sind diese Themenfelder gemeinsam mit den
Themen Diversitat und Nachhaltige Entwicklung im Sinne einer umfassenden Corporate Social
Responsability unter dem Begriff der Sozial- und Umweltverantwortung (SUV) zusammengefasst. Die
PHBern ist darauf bedacht, Synergien zu nutzen und eine Kultur des Mainstreamings im Bereich SUV
zu fordern. Fur die PHBern dient die Anlehnung an das Konzept der SUV daher als strukturierender
Handlungsrahmen, um ihre unterschiedlichen sozialen und ékologischen Querschnittsaufgaben
gezielt und nachhaltig wahrzunehmen.

Die Gleichstellungsstrategie der PHBern bezieht Gleichstellung zum einen auf die Geschlechterverhalt-
nisse innerhalb der Hochschule. Der Einsitz von Frauen in Kaderstufen, die Geschlechteranteile bei den
Studierenden in den verschiedenen Studiengingen oder die Uberpriifung von Benachteiligungen in Sa-
chen Lohn sind dabei wichtige Fragen. Zum anderen ist die inhaltliche Qualifizierung der angehenden
Lehrerinnen und Lehrer in diesen Fragen und hinsichtlich einer gendergerechten Unterrichtspraxis eben-
so wichtig. Die PHBern als Ausbildungsstatte von Lehrpersonen kann damit einen Beitrag zur Gleichstel-
lung und Chancengleichheit von Schilerinnen und Schilern auf allen Schulstufen leisten. Dazu missen
an der PHBern die zur Erteilung eines gendergerechten Unterrichts erforderlichen Qualifikationen vermit-
telt werden. Die Verwirklichung der tatsachlichen Gleichstellung soll also zu einer sozialen Ordnung mit
fairen Geschlechterverhaltnissen fiihren, in der Zugangs- und Lebenschancen gerecht verteilt sind und in
der keine Diskriminierungen auftreten. Dabei soll eine gréssere Vielfalt von Lebensweisen durch hdhere
Selbstbestimmung und die Befreiung von stereotypen Bildern sowie Denk- und Verhaltensmustern
ermdglicht werden.’

Auf organisationaler Ebene sind folgende Funktionen und Gremien massgeblich verantwortlich fur die

Zielerreichung im Bereich Chancengleichheit:

e Leitende Organisationseinheit: Fordern die Chancengleichheit innerhalb ihres Zustandigkeitsb e-
reichs

e SUV-Beauftragte(-r): Unterstitzt und berat die Schulleitung und die Angehdrigen der PHBern im
Bereich der SUV

e Fachkonferenz SUV: Koordiniert und begleitet die Umsetzung von beschlossenen Massnahmen
und macht die Schulleitung auf langerfristige Entwicklungen und Weiterbildungsbedarf im Bereich
SUV aufmerksam

® PHBern, Strategie zur Gleichstellung von Frauen und Mannern, Stand 25.10.2010, S. 3.
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3 Allgemeine Ziele der PHBern in den Handlungsfeldern

Der Auftrag zur Chancengleichheit und Gleichstellung ist an der PHBern breit verankert. Sowohl in
Gesetz und Statut, als auch im Leistungsauftrag, im Kulturleitbild und in der Strategie zur Gleichstel-
lung von Frauen und Méannern sind Ziele im Bereich Chancengleichheit formuliert und festgehalten.

Handlungsfeld 1: Institutionalisierung und Qualitatssicherung der Forderung der
Chancengleichheit
e Die PHBern schafft Strukturen, welche die Férderung von Chancengleichheit in Bezug auf Studi-
um, beruflichen Alltag und berufliche Weiterentwicklung bezwecken und absichern.
e Das Thema Chancengleichheit ist in den Planungs- und Steuerungsprozessen und in der Auf-
bauorganisation verankert.
¢ Die Chancengleichheit ist als wichtiges Ziel der PHBern gegen innen und aussen sichtbar.

Handlungsfeld 2: Chancengleichheit in der Nachwuchsférderung und in den Laufbahnen

o Die PHBern stellt die Chancengleichheit unter ihren Angehérigen durch ein umsichtiges Perso-
nalmanagement sicher.

e Die PHBern fordert eine ausgeglichene Vertretung der Geschlechter in all ihren Bereichen, insbe-
sondere in Leitungs- und Stabsfunktionen, in der Lehre sowie in der Forschung und Entwicklung.

e Die PHBern fordert die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie von Familie und Studium.

Handlungsfeld 3: Chancengleichheit bei der Berufs- und Studienwahl und Reduktion des
Fachkréaftemangels, Abbau von Berufsstereotypen
e Die PHBern fordert eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter in ihren Grundausbildungs-
studiengangen.

Handlungsfeld 4: Kompetenzerweiterung Chancenungleichheit resp. Diversitat an
Hochschulen

e Die PHBern setzt sich in ihrem Bereich fir die Verwirklichung der Chancengleichheit sowie der
Gleichstellung von Frauen und Mannern unter Einbezug ihrer unterschiedlichen sozialen Herkunft
ein.

e Die PHBern schitzt ihre Angehoérigen vor Diskriminierungen aufgrund ihres Geschlechts, ihres
sozialen, ethnischen oder religiésen Hintergrunds oder ihrer besonderen Bedirfnisse.

e Die PHBern anerkennt die Diversitat ihrer Angehdorigen und foérdert die Inklusion.

Handlungsfeld 5: Gender- und Diversitatsaspekte Forschung und Lehre

o Die PHBern bereitet die angehenden Lehrpersonen auf ein gendergerechtes Unterrichten und ei-
nen adaquaten Umgang mit Heterogenitat vor.

o Die Wissensvermittlung und der Wissenstransfer an der PHBern orientieren sich an den vielfalti-
gen Zugangsweisen von Frauen und Mannern zu Unterrichtsstoff und -praxis. Die Dozentinnen
und Dozenten verfligen Uber die entsprechenden Kenntnisse und entwickeln die dazu notwendige
Reflexionsfahigkeit.
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4 Situationsanalyse und Handlungsbedarf

Handlungsfeld 1: Institutionalisierung und Qualitatssicherung der Forderung der
Chancengleichheit
Situationsanalyse
Wie im Verstandnis der Chancengleichheit der PHBern bereits beschrieben wurde, sind massgeblich
drei Funktionen und Gremien verantwortlich, um die Ziele im Bereich Chancengleichheit zu erreichen:
die Leitenden der Organisationseinheiten, die SUV-Beauftragte und die FK SUV.
Insbesondere die Neuverortung der Stelle der SUV-Beauftragten innerhalb des Ressorts Hochschul-
entwicklung des Generalsekretariats hat zu einer friihen Integration von SUV-Aspekten sowohl in die
strategischen Projekte als auch in die Hochschulentwicklungsprojekte gefiihrt. Das SUV-
Mainstreaming wird dadurch massgeblich geférdert. Die Férderung des SUV-Mainstreaming und die
frihe Integration von SUV-Aspekten in die Planungs- und Ablauforganisation ist auch auf Ebene Insti-
tut resp. resp. Organisationseinheit weiter voranzutreiben.
Die Integration von SUV-Aspekten in den Berichterstattungsprozess der Gesamt-Hochschule ist zur-
zeit im Gange. Ein SUV-Controlling besteht allerdings zurzeit nicht. Die PHBern ist aber Mitglied des
Vereins Gleichstellungs-controlling und nimmt an dessen regelmassig stattfindenden Fachtreffen teil.
Das 2013 eingefihrte Konzept der Sozial- und Umweltverantwortung ist zudem noch nicht allen An-
gehdrigen der PHBern hinlanglich bekannt. Hier ist dafiir zu sorgen, dass die Angebote und Anlauf-
stellen besser sichtbar und bekannt werden.

Handlungsbedarf fir die Periode 2017-2020

e Die PHBern stellt die zur Férderung der Chancengleichheit und zur Umsetzung des Aktionspla-
nes 2017-2020 bendtigten Ressourcen zur Verfligung.

e Die Integration von SUV-Aspekten in die Planungs- und Steuerungsprozesse wird gefordert.

o Die Angehorigen der PHBern haben Zugang zu relevanten Informationen und Beratung im Be-
reich Chancengleichheit.

e Chancengleichheit ist als Thema in den Informations- und Kommunikationsgeféassen der PHBern
prasent.
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Handlungsfeld 2: Chancengleichheit in der Nachwuchsférderung und in den Laufbahnen
Situationsanalyse

Die PHBern strebt eine ausgeglichene Vertretung der Geschlechter in allen Bereichen, insbesondere
in Leitungsfunktionen an. Die Darstellung der Geschlechterverhaltnisse veranschaulicht, dass die
PHBern lber alle Funktionen gesehen, einen Frauenanteil von 57% aufweist (Stand 31.12.2015). Bei
allen Funktionen ausser den Leitenden der Organisationseinheiten liegt der Frauenanteil z.T. deutlich
Uber 50%. Bei der OE-Leitung liegt der Frauenanteil allerdings nur bei 18%. Dieser tiefe Wert wurde
in den vergangenen Jahren zum Anlass genommen, um den Anstellungs- und Auswahlprozess fir
Leitende von Organisationseinheiten auf Diskriminierungspotential hin zu tGberprifen und zu optimie-
ren.

Frauen Manner
PHBern 1084 57% 43%
Leitende der Organisationseinheiten 12 8% 92%

Abteilungs-, Bereichs- und Ressortleitende 47 60% 40%
Verwaltungsmitarbeitende 139 63% 37%
Wissenschaftliche Mitarbeitende 78 63% 37%

Dozierende 411 57% 43%

Praxislehrkrafte 321 52% 48%
Assistierende 76 70% 30%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Anzahl Personen nach Funktion und Anteile nach Geschlecht.
Dieselbe Person kann mehrere Funktionen einnehmen. Stichtag: 31.12.2015

Die Frage der Laufbahnentwicklung und -férderung stellt sich aber ganz generell an der PHBern, da
die Anspriiche an die Dozierenden stetig gestiegen sind. Insbesondere in der Nachwuchsfdrderung
ist die PHBern, da sie nicht Giber ein Promotionsrecht verfligt, auf die Zusammenarbeit mit universit a-
ren Hochschulen angewiesen.

Der Synthesebericht des Nationalen Forschungsprogrammes Gleichstellung der Geschlechter (NFP
60) halt fest, dass Gleichstellungsmassnahmen dann wirksam seien, wenn sie systematisch in die
Personalpolitik eingebunden werden, anstatt die Frage der Gleichstellung an Beauftragte mit aus-
schliesslich konsultativer Funktion zu delegieren.* Um eine gezielte Personalpolitik starken zu kon-
nen, ist die PHBern daran, eine Personalstrategie und ein dazugehdriges Personalkonzept zu entwi-
ckeln. Diversitat resp. Chancengleichheit wird ein gewichtiger Teilaspekt davon sein. Zuséatzlich gilt
es, gezielt hinzuschauen und die Karrierepfade von Frauen und Mannern an der PHBern zu untersu-
chen insbesondere in Bezug auf eine mogliche ,Glaserne Decke' auf Stufe OE-Leitungen.

In Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf resp. Familie und Studium bietet die PHBern
ein breites Angebot an. Die Stiftung Kinderbetreuung im Hochschulraum Bern (KIHOB) bietet an drei
Standorten im Langgassquartier Betreuungsplatze fur Kinder von Angehdrigen der PHBern, der Ber-
ner Fachhochschule und der Universitat Bern an. Angehorige der PHBern kénnen sich zusatzlich
Uber die Stiftung KIHOB fir zwei Kinderbetreuungsplétze in der privaten Kita Murifeld im Ostring der
Stadt Bern anmelden. Am Standort vonRoll stehen zudem ein Eltern-Kind-Raum sowie ein Stillzim-
mer zur Verfiigung. An jedem Standort der PHBern wurden des Weiteren Spielkisten fir Kinder ein-
gerichtet. Im Rahmen des Studiums ist eine Studienzeitverlangerung oder Beurlaubung aufgrund von
Schwangerschaft, Geburt oder Aufgaben der Kinderbetreuung moglich.

* Liebig, Brigitte et al. (Hg.), NFP 60. Gleichstellung der Geschlechter. Ergebnisse und Impulse. Synthesebericht, Bern 2014,
S. 33.
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Fur ihre Mitarbeitende bietet die PHBern flexible Arbeitszeitmodelle (Jahresarbeitszeit, Gleitzeit,
Langzeitkonten, Vertrauensarbeitszeit, Teilzeitarbeit, Telearbeit etc.) an — dies auch fir Leitungsfunk-
tionen. Zusammen mit der Berner Fachhochschule wurde 2010 eine Broschiire zur Familienfreund-
lichkeit der Hochschulen entwickelt, in der sowohl die rechtlichen Grundlagen als auch innovative
Umsetzungsbeispiele aufgefiihrt sind. Die Inhalte sind jedoch mittlerweile teilweise veraltet. Die Bro-
schiire soll daher Gberarbeitet werden. Die bestehenden Angebote der PHBern im Bereich Verein-
barkeit sind zudem zu evaluieren, um sie gezielt bedirfnisgerecht weiterzuentwickeln.

Handlungsbedarf fir die Periode 2017-2020

e Chancengleichheit- und Diversitatsaspekte werden in der Personalentwicklung der PHBern be-
ricksichtigt. Massnahmen zur Férderung des untervertretenen Geschlechts werden gepruft und
umgesetzt.

e Chancengleichheits- und Diversitatsaspekte werden in den Rekrutierungsprozess integriert.

o Die PHBern fordert die Vereinbarkeit durch angemessene und bedurfnisgerechte Angebote.

Handlungsfeld 3: Chancengleichheit bei der Berufs- und Studienwahl und Reduktion des
Fachkréaftemangels, Abbau von Berufsstereotypen

Situationsanalyse

Im Bereich Abbau von Berufsstereotypen ist die PHBern seit langem aktiv. Seit zehn Jahren beteiligt

sich die PHBern am Nationalen Zukunftstag (ehemals Téchtertag). Fur Schilerinnen bietet sie Pro-

gramme im Bereich MINT sowie Forschungslaufbahn an, fur Schiler bietet sie ein Programm im Be-

rufsfeld Schule an. Die PHBern hat zudem eine Sammlung von Unterrichtsmaterialen zum Thema Be-

rufswahl mit Fokus Chancengleichheit zusammengestellt (Ideenset), welche amtierende Lehrperso-

nen fur ihren Unterricht verwenden kdnnen.

Am Institut fur Heilp&dagogik lauft ein vom Eidgendssischen Biro fur Gleichstellung (EBG) finanziell

unterstitztes Projekt zur Erhéhung des Manneranteils im Bereich der Schulischen Heilpadagogik

(Méanner in die Schulische Heilpadagogik — MiSH). Zudem unterstitzt die PHBern den Verein Manner

an die Primarschule (MaP), ebenfalls ein vom EBG gefordertes Projekt, administrativ.

Das Engagement der PHBern im Bereich der Chancengleichheit bei der Berufs- und Studienwahl ist

in den kommenden Jahren fortzufihren und gezielt weiterzuentwickeln und auszubauen. Kooperatio-

nen mit anderen Hochschulen sollen gepruft werden.

Handlungsbedarf fur die Periode 2017-2020

o Die PHBern sensibilisiert fir die Chancengleichheit bei der Studienwahl, im Studium und im Be-
rufsfeld. Sie fordert den Austausch und die Reflexion zu Fragen der Chancengleichheit.

e Die PHBern tritt mit spezifischen Angeboten der geschlechterstereotypen Studien- und Berufs-
wahl entgegen.

Handlungsfeld 4: Kompetenzerweiterung Chancenungleichheit resp. Diversitat an
Hochschulen

Situationsanalyse

Es gibt fur Hochschulen verschiedenen Treiber, um sich mit dem Thema Diversitat auseinander zu

setzen. Die fortschreitende Tertiarisierung und die vielfaltigeren Zugange zu den Hochschulen fuihren

dazu, dass die Heterogenitat der Studierenden an den Hochschulen steigt.> Damit diese Entwicklung

ein Beitrag zur Chancengleichheit wird, ist es erforderlich, die Vielfalt der Studierenden bei der G e-

staltung von Studium und Lehre zu beriicksichtigen.®

Die Reorganisation von 2013 fiihrte dazu, dass die Gleichstellungsarbeit unter das konzeptuelle Dach

der Sozial- und Umweltverantwortung gestellt wurde.

® Liebig, Brigitte et al. (Hg.), NFP 60. Gleichstellung der Geschlechter. Ergebnisse und Impulse. Synthesebericht, Bern 2014,
S. 168-173.

® Klammer, Ute/Ganseuer, Christian, Diversity Management. Kernaufgabe der kiinftigen Hochschulentwicklung, Miinster 2015,
S. 7.
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Mit dieser Neuverankerung wurde auch eine Erweiterung des Verstandnisses von Chancengleichheit
um weitere Aspekte der Diversitat angestrebt. Noch fehlt allerdings eine vertiefte Auseinandersetzung
betreffend das Verstandnis von Diversitat an der PHBern. Die Kompetenzerweiterung soll daher in
den kommenden Jahren schwerpunktmassig vorangetrieben werden.

Die PHBern verfiigt iber eine Kontaktstelle fir barrierefreies Studieren und Arbeiten sowie lber ein
dazugehoriges Konzept. Aufgrund der Ratifizierung der Behindertenrechtkonvention durch die
Schweiz im April 2014 wurde die Uberarbeitung des bestehenden Konzepts beschlossen. Die Uber-
arbeitung konnte bis zum jetzigen Zeitpunkt jedoch noch nicht abgeschlossen werden.

Die lange Uberarbeitungsphase verweist auf die Herausforderungen, die sich an die PHBern insbe-
sondere in Bezug auf die Regelungen zum Nachteilsausgleich stellen. Zudem wird die Kontaktstelle
bisher beinahe ausschliesslich von Studierenden genutzt. Um die Integration auch im Bereich der
Mitarbeitenden zu férdern, muss einerseits die Sichtbarkeit der Kontaktstelle erhdht, andererseits
aber auch die Mitarbeitenden und insbesondere die Vorgesetzten fur die Thematik sensibilisiert wer-
den.

Der Bildungsbericht von 2014 halt fest, dass die Padagogischen Hochschulen im Vergleich zu den
anderen Hochschultypen einen sehr geringen Anteil an Studierenden mit Migrationshintergrund auf-
weisen.’ Die Themen Migration, interkulturelle Kompetenz und der Umgang mit Heterogenitat in der
Lehrerinnen- und Lehrerbildung sind in der Forschung aktuell viel diskutiert. An der PHBern wird dazu
ein Forschungsschwerpunkt aufgebaut. Férder- und Unterstiitzungsmassnahmen laufen bisher nur
vereinzelt auf Stufe Institut. Eine Auseinandersetzung mit dem Thema auf Stufe Gesamt Hochschule
ist anzuregen.

Handlungsbedarf fir die Periode 2017-2020

e Der Wissensaufbau und -transfer zu den Themen Diversitat und Diskriminierung wird gefordert.

¢ Die Kommunikation der PHBern ist diversitatssensibel ausgestaltet. Die Bild- und Textsprache
der PHBern anerkennt die Diversitat der Angehérigen der PHBern.

¢ Die Bemuhungen der PHBern in Bezug auf die Integration von Menschen mit Behinderungen o-
der chronischer Krankheit in Studium und Arbeit werden ausgebaut.

¢ In Bezug auf das Thema ,Studierende mit Migrationshintergrund® findet ein Wissensaufbau sowie
Austausch statt. Unterstlitzungsmassnahmen fir diese spezifische Zielgruppe werden gepruft.

Handlungsfeld 5: Gender- und Diversitatsaspekte Forschung und Lehre

Situationsanalyse

Das Thema Chancengleichheit resp. Gender ist als Querschnittsthema in den Studiengéngen der
Grundausbildungen an der PHBern verankert. Die geschlechtergerechte Vermittlung sowie die Vorbe-
reitung der angehenden Lehrpersonen auf einen adaquaten Umgang mit Heterogenitat ist ein wichti-
ges Anliegen der PHBern. Bei den anstehenden Studienplanevaluationen soll diesen Aspekten be-
sondere Aufmerksamkeit zukommen.

Die PHBern organisiert ihre Forschung und Entwicklung in thematischen Schwerpunktprogrammen.
Die Schwerpunktprogramme orientieren sich am Kernauftrag und der Strategie der PHBern sowie an
aktuellen wissenschaftlichen Themen. Sie sind auf mehrere Jahre angelegt, so dass eine inhaltliche
Fokussierung stattfindet und thematisch kontinuierlich geforscht werden kann. Die PHBern ist daran
einen Forschungsschwerpunkt ,Inklusive Bildung® sowie einen Forschungsschwerpunkt ,Migration,
Mobilitat und Globales Lernen® aufzubauen. Die Erkenntnisse aus dem Schwerpunktprogramm sollen
in die Aus- und Weiterbildung von Lehrpersonen einfliessen.

Handlungsbedarf fur die Periode 2017-2020

e Die systematische Integration von Chancengleichheit und Gender in die Unterrichtspraxis inner-
halb der Ausbildung und im Berufsfeld werden geftrdert.

e Chancengleichheits- und Genderaspekte werden die Lehrplanevaluationen integriert.

o Der Kompetenzaufbau der Studierenden im Bereich Diversitat wird gefordert.

" Liebig, Brigitte et al. (Hg.), NFP 60. Gleichstellung der Geschlechter. Ergebnisse und Impulse. Synthesebericht, Bern 2014,
S. 247f.
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5 Massnahmenplanung
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laufend/

Instrument/Massnahme

neu

Integration von Chancengleichheit
in Planungs- und Steuerungs-
prozesse

Sichtbarkeit SUV

SUV-Controlling

Evaluation und Erarbeitung eines
neuen Aktionsplanes

Integration von Chancengleichheit
und Diversitat in das Personalkon-
zept der PHBern

Chancengleichheit und Diversitat in
der Personalentwicklung

Chancengleichheit und Diversitat in
Anstellungsprozessen

Erhdhung Sichtbarkeit der Verein-
barkeit von Care und Be-
ruf/Studium

Standortbestimmung Vereinbarkeit
von Care und Beruf/Studium

Aktivitat/Output
(Indikator)

SUV-Mainstreaming auf Stufe Institut Sekundarstufe | (Pilotprojekt):
SUV-Aspekte werden systematisch in alle Planungs- und Steue-
rungsprozesse integriert. Es wird eine Transferveranstaltung fir
die anderen OE der PHBern veranstaltet.

(Transferveranstaltung)

Der Webauftritt zur SUV wird Uberarbeitet und der Einbezug von
SUV-Themen in den Informations- und Kommunikationsgeféssen
der PHBern uberpruft.

(Uberarbeiteter Webauftritt)

Die Einfihrung eines SUV-Controllings wird gepruft.
(Empfehlung zuhanden der Schulleitung)

Die Erfahrungen mit dem Instrument Aktionsplan werden ausge-
wertet und es wird ein neuer Aktionsplan Chancengleichheit aus-
gearbeitet.

(Bericht und neuer Aktionsplan)

Das Personalkonzept der PHBern halt Ziele und Massnahmen im
Bereich Chancengleichheit und Diversitat fest.

(Personalkonzept mit Zielen und Massnahmen im Bereich
Chancengleichheit/Diversitat)

Es wird eine Analyse zum Thema Nachwuchsférderung und Lauf-
bahnentwicklung an der PHBern mit Fokus Chancengleichheit kon-
zipiert und durchgefiihrt. Férdermassnahmen fir bestimmte Ziel-
gruppen (z.B. Frauen) werden gepruft und entwickelt

(Analyse)

Es wird ein Leitfaden/Merkblatt fir Chancengleichheit in Anstel-

lungsverfahren erstellt und verabschiedet. Begleitende Massnah-
men werden gepruft und entwickelt.

(Leitfaden)

Ein Nachfolgeprodukt fur die Broschiire ,Familienfreundlichkeit an
Hochschulen® wird erarbeitet. Der Webauftritt der PHBern zum
Thema Vereinbarkeit wird neu gestaltet.

(Nachfolgeprodukt Broschire)

Die Bedurfnisse der Angehérigen der PHBern in Bezug auf die
Vereinbarkeit von Care und Beruf/Studium werden geklart. Daraus
werden Massnahmen zur Optimierung und Weiterentwicklung der
Angebote abgeleitet.

(Bericht)
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Wirkungsziele/Outcome

Die Mitarbeitenden und insbesondere die Fuh-
rungspersonen bericksichtigen in ihrem Handeln
systematisch SUV-Aspekte.

Die Angehdrigen der PHBern sowie Externe ken-
nen die Angebote der PHBern im Bereich SUV.

Die Schulleitung wird sensibilisiert Gber die M6g-
lichkeit, wie SUV-Aspekte in die Steuerungspro-
zesse der integriert werden kdnnen.

Die PHBern besitzt eine langfristige Planung tber
ihre Ziele und Téatigkeiten im Bereich Chancen-
gleichheit.

Die Chancengleichheit unter den Angehdérigen der
PHBern wird gefordert.

Durch die gewonnen Erkenntnisse kdnnen be-
dirfnisgerechte Massnahmen entwickelt werden.

Vorgesetzte und Personalverantwortliche werden
fur das Thema sensibilisiert.

Die Angehdrigen der PHBern kennen die Angebo-
te und mégliche Massnahmen (z.B. verschiedene
Arbeitszeitmodelle) zur besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf/Studium.

Durch die gewonnen Erkenntnisse kdnnen be-
durfnisgerechte Massnahmen entwickelt werden.

Impact

Das SUV-Mainstreaming an der PHBern
wird gefordert.

SUV wird als wichtiges Anliegen der
PHBern gegen innen und aussen sichtbar.

Das Wissen im Bereich SUV-Kennzahlen
nimmt zu.

Die PHBern wird als nationale Hochschule
wahrgenommen, die sich mit der Thema-
tik Chancengleichheit auseinandersetzt.

Die Attraktivitat der PHBern als Arbeitge-
berin steigt.

Das Geschlechterverhaltnis in den ver-
schiedenen Personalkategorien und auf
den unterschiedlichen Hierarchiestufen
wird ausgewogener.

Die Attraktivitat der PHBern als Arbeitge-
berin steigt.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
sowie Familie und Studium wird verbes-
sert.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
sowie Familie und Studium wird verbes-
sert.

Verantwortlichkeit

Lead: I1S1
Miteinbezug: -

Information: Alle OE PHBern,
FK SUV

Lead: Rektorat
Miteinbezug:

Information: Alle OE PHBern,
FK SUV

Lead: Rektorat
Miteinbezug: ZD

Information: Alle OE PHBern,
FK SUV

Lead: Rektorat
Miteinbezug: FK SUV
Information: Alle OE PHBern

Lead: ZD
Miteinbezug: Alle OE PHBern
Information: FK SUV

Lead: IFE
Miteinbezug: Rektorat, ZD

Information: Alle OE PHBern,
FK SUV

Lead: FK SUV
Miteinbezug: ZD
Information: Alle OE PHBern

Lead: Rektorat
Miteinbezug: FK SUV

Information: Alle OE PHBern,
FK SUV

Lead: Rektorat
Miteinbezug: FK SUV, ZD
Information: Alle OE PHBern

2017

2018
2019
2020
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laufend/

neu

Instrument/Massnahme

Forderung der offenen Berufs- und
Studienwahl

Austausch und Reflexion zu Ge-
schlechterfragen und Fragen der
Chancengleichheit im Studium und
Berufsfeld

Kompetenzerweiterung Diversitat
und Diskriminierung

Integration von Menschen mit Be-
hinderung oder chronischer Krank-
heit

Studierende mit Migrationshinter-

grund

Diversitatssensible Kommunikation

Gender in der Lehrplanevaluation

Gender und Diversitat in der
Lehrevaluation

Kompetenzaufbau Diversitét bei
den Studierenden

Aktivitat/Output
(Indikator)

Die bestehenden Angebote der PHBern z.B. Angebote anlasslich
des Nationalen Zukunftstages werden fortgesetzt und weiterentwi-
ckelt. Neue Massnahmen etwa zur Férderung von Frauen im MINT-
Bereich oder Mannern in der Primar- und Unterstufe sowie in der
Heilpadagogik werden geprift und entwickelt.

(Angebote in diesem Bereich)

Veranstaltungen fir Studierende und Mitarbeitende der PHBern
sowie fur amtierende Lehrpersonen werden durchgefihrt

(Mind. 1 SUV-Anlass pro Jahr)

Mit Veranstaltungen, Schulungen oder Inputs werden die Kompe-
tenzen der Angehdrigen der PHBern im Bereich Diversitat und Dis-
kriminierung vertieft. Kooperationsmaoglichkeiten mit anderen
Hochschulen werden gepriift.

(Sensibilisierungsveranstaltung oder Weiterbildungsangebot)

Die Sichtbarkeit der Kontaktstelle fir Barrierefreies Studieren und
Arbeiten wird erh6éht und Sensibilisierungsmassnahmen fir Ange-
hérige der PHBern sowie fir Vorgesetzte im Speziellen werden ge-
prift und entwickelt.

(Uberarbeitete Kommunikation )

Zum Thema ,Studierende mit Migrationshintergrund* wird Wissen
aufgebaut und der Wissenstransfer gefordert. Férdermassnahmen
werden geprift und entwickelt.

(Vernetzung und Wissensaustausch mit Expert/-innen)

Die Kommunikation der PHBern wird diversitatssensibel ausgestal-
tet.

(Uberarbeiteter Kommunikationsleitfaden)

Die Kategorie Gender wird als spezieller Aspekt in die Lehrplane-
valuation des 1S2 integriert (Pilotprojekt). Ein Austausch resp.
Transfer mit den anderen Instituten findet statt.

(Abgeschlossene Evaluation)

Zu Gender und Diversitat werden Qualitatskriterien fiir die studenti-
sche Veranstaltungsbeurteilung, Absolventinnen- und Absolven-
tenbefragung und die Evaluation der Berufspraktischen Ausbildung
gepruft.

(Empfehlungen zuhanden der Leitungskonferenz Grundausbildun-
gen)

Ein Mentoringprojekt (Mentorinnen: Studierende; Mentees Schile-
rinnen aus einem bildungsfernen Milieu/mit Migrationshintergrund)
wird gepruft und entwickelt.

(Projektantrag inkl. Umsetzungsszenarien und Finanzierung steht)
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Wirkungsziele/Outcome

Schulerinnen und Schiler sowie angehende Stu-
dierende wahlen ihren Beruf oder ihr Studium un-
abhangig von Geschlechtsstereotypen.

Die Angehérigen der PHBern und amtierende
Lehrpersonen kennen neue Erkenntnisse aus
dem Bereich Chancengleichheitsforschung und
werden fur das Thema Chancengleichheit sensibi-
lisiert.

Die Angehdrigen der PHBern werden fir den
Themenbereich sensibilisiert und verbessern ihre
Kompetenzen im Bereich Diversitat und Diskrimi-
nierung.

Die Angehdrigen der PHBern kennen die Angebo-
te der PHBern und die Kontaktstelle flir Barriere-
freies Studieren und Arbeiten.

Die Angehdrigen der PHBern werden fir den
Themenbereich sensibilisiert.

Angehdrigen der PHBern und Externe nehmen
die PHBern als Hochschule wahr, die Vielfalt an-
erkennt und férdert.

Die angehenden Lehrpersonen werden auf eine
geschlechtergerechte Vermittlung vorbereitet.

Die angehenden Lehrpersonen werden auf eine
geschlechtergerechte und diversitatssensible
Vermittlung vorbereitet.

Die Studierenden der PHBern lernen durch die
Begegnung andere Lebenswelten kennen und
werden fir diese sensibilisiert.

Impact

Berufsstereotype werden abgebaut.

Die PHBern wird als nationale Hochschule
wahrgenommen, die sich mit der Thema-
tik Chancengleichheit auseinandersetzt.

Die Chancengleichheit an der PHBern
aber auch im Berufsfeld wird gefordert.

Die Attraktivitat der PHBern als Arbeitge-
berin steigt.

Die Attraktivitat der PHBern als Studienort
steigt.

Die Padagogischen Hochschulen erfahren
eine kulturelle Offnung.

Die Chancengleichheit in den Schulen
wird gefordert.

Die Chancengleichheit in den Schulen
wird gefordert.

Die Chancengleichheit in den Schulen
wird gefordert.

Verantwortlichkeit

2017
2018
2019

Lead: Rektorat
Miteinbezug: Alle OE PHBern
Information: FK SUV X | X | X

Lead: FK SUV
Miteinbezug: IFE
Information: Alle OE PHBern X | XX

Lead: FK SUV
Miteinbezug: Rektorat, IFE, ZD
Information: Alle OE PHBern X | X | X

Lead: Rektorat
Miteinbezug: ZD

Information: Alle OE PHBern, X | X | X
FK SUV

Lead: FK SUV

Miteinbezug: IFE, Rektorat, ZD

Information: Alle OE PHBern X

Lead: Rektorat
Miteinbezug: -
Information: Alle OE PHBern X

Lead: I1S2
Miteinbezug: -

Information: Alle OE PHBern, X | X
FK SUV

Lead: GA
Miteinbezug: -

Information: Alle OE PHBern, X | X | X
FK SUV

Lead: FK SUV
Miteinbezug: GA, IFE, Rektorat
Information: Alle OE PHBern X | X

2020
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6 Umsetzung

Rollen und Verantwortung
Die Schulleitung
e genehmigt den Aktionsplan 2017-2020,
o stellt die zur Umsetzung benétigen Ressourcen sicher,
e definiert den Prozess der Mittelverteilung und
e Uberwacht die Umsetzung des Aktionsplanes 2017-2020.

Die Institute und Organisationseinheiten
e stellen eine Vertretung fur die FK SUV,
e setzen die im ihrem Zusténdigkeitsbereich liegenden Massnahmen um und
o stellen eine langerfristige Fortsetzung bewahrter Massnahmen sicher.

Die FK SUV
e berat die Schulleitung sowie die Institute und Organisationeinheiten zu den Zielen und Mass-
nahmen sowie der Umsetzung des Aktionsplanes 2017-2020 und
e setzt die ihrem Zusténdigkeitsbereich liegenden Massnahmen um.

Die/der Beauftragte fur Sozial- und Umweltverantwortung

e koordiniert die Aktivitdten und erstellt eine Jahresplanung fur die Umsetzung des Aktionsplanes
2017-2020 zuhanden der Schulleitung,

o erstellt die Berichterstattung zur Umsetzung des Aktionsplanes 2017-2020,

e Uberwacht die Verwendung der vorgesehenen Mittel zur Umsetzung der Massnahmen,

e berat und begleitet die Institute und Organisationeinheiten sowie die FK SUV bei der Umset-
zung der Massnahmen des Aktionsplanes 2017-2020 und

e setzt die im Zustandigkeitsbereich des Rektorats liegenden Massnahmen um.

Qualitatssicherung: Controlling, Reporting und Evaluation

Controlling

Die Schulleitung erhalt zweimal jahrlich einen Statusbericht zum Stand der Umsetzung des Aktions-
planes.

Reporting
Es wird ein jahrliches Reporting zuhanden des SBFI erstellt. Zudem erstellt die PHBern einen
Schlussbericht zum Aktionsplan 2017-2020.

Evaluation

Eine Evaluation der Umsetzung des Aktionsplans 2017-2020 ist fur die Jahre 2019 und 2020 vorgese-
hen. In diesem Rahmen werden auch die Perspektiven fur die Arbeit im Bereich Chancengleichheit fur
die Zeit nach 2020 aufgezeigt.
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