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Management Summary

Diversity and Inclusion Management (D &I Management) steht fiir den strategischen
Umgang mit der Vielfalt und Heterogenitdt von Mitarbeiter*innen. Ein ganz-
heitliches D & I Management, das neben Alter, Geschlecht, Nationalitdt, kultureller
und sozialer Herkunft, Hautfarbe oder geistiger und korperlicher Fahigkeiten

auch die Dimension sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitdt und Variationen
der Geschlechtsentwicklung (LGBTIQ+) umfasst, wird als Wettbewerbsvorteil auf

dem Arbeitsmarkt anerkannt.

Die Beriicksichtigung der Vielfaltsdimension LGBTIQ+
signalisiert eine hohe Wertschdtzung von individueller
Vielfalt und wirkt als Katalysator innerhalb eines
starken D &I Management. Eine offene und inklusive
Organisationskultur ermoglicht Mitarbeiter*innen,
Sinn und Erfillung in ihrer Arbeit zu finden und ihr
volles Potenzial einzubringen.

Bei der zweiten Befragung zum Thema Diversity and
Inclusion im Jahr 2020 zeigte sich, dass die Dimension
sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat und
Variationen der Geschlechtsentwicklung bei Schweizer
Unternehmen im Vergleich zur Befragung aus dem
Jahr 2017 bereits eine haufigere betrachtete Vielfalts-
dimension darstellt. Wie steht es also im Jahr 2022

um das D &I Management und im Speziellen um

die Inklusion von lesbischen, schwulen, bisexuellen,
Trans- und intergeschlechtlichen Menschen bei
Schweizer Arbeitgebenden?

Im Frithjahr 2022 wurden zum dritten Mal die

500 umsatzstarksten Schweizer Unternehmen, alle
Kantonsverwaltungen, die Bundesverwaltung so-

wie Fachhochschulen und Universitaten fiir die Teil-
nahme an der Diversity-and-Inclusion-Befragung
kontaktiert. Berticksichtigt wurden Unternehmen und
Organisationen mit mehr als 200 Mitarbeiter*innen
und Sitz in der Deutschschweiz oder der Romandie.
Bedingung zur Teilnahme war, dass die Unternehmen
und Organisationen (iber ein D &I Management
verfligen oder zumindest Massnahmen in diesem Be-
reich implementiert haben.

Es ist erfreulich, dass 52 Unternehmen und Organisa-
tionen aus unterschiedlichen Branchen und Regionen
an der Studie teilgenommen und im Rahmen von
standardisierten telefonischen Interviews oder selbst-
standig mittels des Onlinefragebogens detaillierte
Fragen zu ihrem D &I Management beantwortet haben.

Die vorliegende Studie stellt Resultate zum D &I Ma-
nagement in der Schweiz mit Fokus auf die Dimension
sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat und
Variationen der Geschlechtsentwicklung vor und for-
muliert Vorschlége fir eine nachhaltige Verankerung
dieser Dimension in der Unternehmenspraxis im Rah-
men eines systematischen D &I Management.

In der Schweiz ist auch in grossen Unternehmen und
Organisationen ein D &I Management (noch?)

nicht selbstverstandlich. Das zeigt sich einerseits in
der Schwierigkeit, entsprechende Organisationen
fiir Befragungen zu gewinnen, andererseits auch da-
durch, dass die befragten Organisationen sehr
unterschiedliche Begriffe verwenden. Entsprechend
vielfaltig sind auch die jeweiligen Konzepte und
Massnahmen.

Wahrend etwa zwei Drittel der befragten Unternehmen
und Organisationen ein abgestimmtes Gesamtkonzept
entwickelt haben, sind andere erst auf dem Weg

dazu oder verstehen Inklusion als implizit in ihrer Unter-
nehmenskultur verankert. «Keinen Unterschied zwi-
schen einzelnen Gruppen zu machen», birgt allerdings
die Gefahr, spezifische Benachteiligungen oder Be-
dirfnisse einzelner Gruppen oder Menschen nicht zu
erkennen. Wo Massnahmen implementiert werden,
sind die am hdufigsten beriicksichtigten Diversity-
Dimensionen Geschlecht, Menschen mit Beeintrach-
tigung und sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat
und Variationen der Geschlechtsentwicklung. Letztere
wird mittlerweile von 71 % der befragten Organisatio-
nen berticksichtigt. Dies ist eine deutliche Verdnde-
rung seit der ersten Durchfiihrung der Studie im Jahr
2017. Diese Fokussierung von LGBTIQ+ ist unter
anderem dem starkeren dffentlichen Diskurs zu ver-
danken.






Inhaltsverzeichnis

10
10
11
13
15
17
19
25
25

12
14
18
27
28
31
32

33

Management Summary
Begrifflichkeiten
Die Studie Diversity and Inclusion Management in der Schweiz 2022

Resultate

Welche Begriffe werden von den befragten Organisationen fiir das D &I Management verwendet?
Welche Dimensionen des Diversity and Inclusion Management werden aktuell

in den Organisationen beriicksichtigt?

Wie ist das D &I Management in der Organisation verankert?

In welcher Form kommen Diversity-and-Inclusion-Instrumente zum Einsatz?

Welche Relevanz hat das D &I Management fiir die befragten Organisationen?

Welche Bedeutung weisen die befragten Organisationen der Kerndimension sexuelle
Orientierung und Geschlechtsidentitat zu?

Gibt es ein Controlling hinsichtlich der Effektivitat der implementierten D & I-Massnahmen?
Gab es in Threm Unternehmen in den letzten Jahren aufgrund gesellschaftlicher Veranderungen
eine Neuorientierung beziiglich der fokussierten Diversity-Themen?

Stadt Bern - Diversitdt und Inklusion in der Berner Stadtverwaltung
Swisscom - Diversity@Swisscom

SIX - Wir schaffen eine Kultur der Vielfalt

Schlussfolgerung

Vorschlage von konkreten Massnahmen

Literatur

Institut New Work, Berner Fachhochschule, Wirtschaft

Befragte Unternehmen



Begrifflichkeiten

Nachfolgend werden die fiir die Studie relevanten theoretischen Konzepte
erldutert. Hierzu wird zuerst auf die {ibergeordneten Begriffe eingegangen, gefolgt
von der Erlauterung der Bezeichnung «Diversity and Inclusion Management».
Schliesslich wird die im vorliegenden Bericht fokussierte Diversity-Dimension

«LGBTIQ+» beschrieben.

Diversity, Chancengleichheit und Inklusion

Diversitat und Inklusion sind als Begriffe im 6ffent-
lichen und akademischen Diskurs allgegenwartig.
Allgemeine Definitionen sind immer noch umstritten
und es gibt keinen klaren Konsens tiber deren Be-
deutung (Arsel, Crockett & Scott, 2022). Diversitat
(engl. Diversity; auch im deutschen Sprachraum

wird oft der englische Begriff verwendet) umfasst im
weitesten Sinne Merkmale von Gruppen wie Geschlecht,
Beeintrachtigungen, Alter, soziale Herkunft, sexuelle
Orientierung/ Geschlechtsidentitit und Variationen
der Geschlechtsentwicklung, Migration/ Nationalitat,
Sprachen, Religion/Weltanschauung und viele mehr
(Itam & Bagali, 2018). Nach Gardenswartz und Rowe
(1996) wird zwischen sichtbaren und unsichtbaren
Diversity-Merkmalen unterschieden. Auch sichtbare
Merkmale wie Alter oder Geschlecht sind keine
objektiven Gegebenheiten, sondern kulturelle Konst-
rukte. Als unsichtbar gelten die Diversity-Merkmale
wie Religion oder sexuelle Orientierung, Geschlechts-

Diversity and Inclusion Management

D &I Management (diverse andere Begriffe wie bspw.
personelle Vielfalt, Diversity Management, Gleich-
stellungsmanagement sind dquivalent) ist Teil des
Personalwesens und wird meist im Sinne einer konst-
ruktiven Nutzung der in einer Organisation vorfind-
baren personellen und sozialen Vielfalt verwendet.

D &I Management respektiert nicht nur die individuelle
Verschiedenheit der Mitarbeiter*innen, sondern hebt
diese besonders hervor und versucht sie fir den Unter-
nehmenserfolg nutzbar zu machen (Saile, 2020).
Aufgabe des D&I Management ist unter Beriicksichtigung
der unterschiedlichen Diversitdtsdimensionen die

identitat und Variationen der Geschlechtsentwicklung.
Inklusion (engl. Inclusion; auch im deutschen Sprach-
raum wird oft der englische Begriff verwendet)
beschreibt eine Umwelt oder Gesellschaft, in der jeder
Mensch - unabhangig von Diversity-Merkmalen -
akzeptiert wird und selbstbestimmt sowie gleichbe-
rechtigt am gesellschaftlichen Leben teilhaben kann.
Inklusion bezieht sich auf die Schaffung einer Kultur,
die die Zugehérigkeit und den Einbezug unterschied-
licher Gruppen fordert, und wird in der Regel als
Gegensatz zu Ausgrenzung definiert (Oberkircher et
al., 2014). Im Diskurs rund um Diversity and Inclusion
wird zunehmend der Begriff der Gerechtigkeit oder
Chancengleichheit miterwahnt (Diversity, Equity, and
Inclusion - DEI). Chancengleichheit (engl. Equitity,
auch im deutschen Sprachraum wird oft der englische
Begriff verwendet) bezieht sich auf die faire Be-
handlung von Menschen in Bezug auf Moglichkeiten
und Ergebnisse (Arsel et al., 2022).

Entwicklung einer inklusiven Kultur, in welcher den
Mitarbeiter*innen in ihrer Vielfalt und Einzigartigkeit
Wertschatzung entgegengebracht wird und dies als
Vorteil im Wettbewerb um die besten Talente wahrge-
nommen wird. Die diskriminierungsfreie Zusammen-
arbeit sowie die Chancengleichheit fiihren zu erhéh-
tem Commitment und grésserer Arbeitszufriedenheit,
einer motivierten und leistungsbereiten Belegschaft
sowie einer offeneren Unternehmenskultur (Charta der
Vielfalt 2020).



LGBTIQ+

Die Diversity-Dimension sexuelle Orientierung, Ge-
schlechtsidentitdt und Variationen der Geschlechts-
entwicklung umfasst eine Gruppe von Personen, deren
sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitdt und
-ausdruck oder ihre Variation der Geschlechtsentwick-
lung sich von derjenigen der cis-heteronormativen
Mehrheit der Bevdlkerung unterscheiden. Der Begriff
LGBTIQ+ kommt aus dem Englischen und ist ein
Akronym fiir lesbian, gay, bisexual, transgender, inter-
gender und queer (Deutsch: lesbisch, schwul, bise-
xuell, trans, intergeschlechtlich und queer). Das Plus-
zeichen 6ffnet das Akronym fiir weitere Identitaten.
Sexuelle Orientierung beschreibt, auf welches

Geschlecht des Gegentibers sich die emotionalen und
sexuellen Wiinsche richten. Geschlechtsidentitat und
-ausdruck bezieht sich auf das Bewusstsein der ge-
schlechtlichen Zugehorigkeit als weiblich, ménnlich
oder nicht bindr, das mit dem korperlichen Geschlecht
identisch oder nicht identisch sein kann. Als interge-
schlechtlich bezeichnen sich Menschen, die mit einer
Variation der Geschlechtsentwicklung geboren wurden
(vgl. auch Hassler & Eisner, 2021). Die addquate Be-
riicksichtigung dieser Heterogenitdt, ohne stereotype
Zuschreibungen fortzuschreiben, ist eine der Her-
ausforderungen eines integrativen D & I Management.




Die Studie Diversity and Inclusion Management

in der Schweiz 2022

Es folgt die Beschreibung der Ziele, des methodischen Vorgehens sowie eine
Ubersicht zu den teilnehmenden Organisationen der Untersuchung 2022.
Insgesamt wurden 523 Organisationen fiir die Teilnahme an der Studie angefragt.

Ziele

D &I Management motiviert Unternehmen und Verwal-
tungen, verantwortungsvoll mit der Vielfalt an Men-
schen und Eigenschaften umzugehen, und ermoglicht,
sich als attraktive*r Arbeitgeber*in zu positionieren.
Die vorliegende Studie wurde vom Institut New Work
der Berner Fachhochschule Wirtschaft durchgefiihrt.
Sie lehnt sich eng an die Studien «Diversity Management
in der Schweiz» aus den Jahren 2017 und 2020 an.
Das Ziel der Untersuchung ist es, den Entwicklungs-
stand der verschiedenen Dimensionen des D &I
Management in der deutsch- und der franzdsischspra-
chigen Schweizer Arbeitswelt zu erfassen. Weiter

soll der Stellenwert ermittelt werden, den die Dimen-
sion sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat

und Variationen der Geschlechtsentwicklung (LGBTIQ+)
in der Personalpolitik einnimmt. Die Studie wurde

Methode

Fiir die Studie wurden die 500 umsatzstarksten
Schweizer Unternehmen beriicksichtigt (vgl. Bisnode
Top 500) sowie alle Kantonsverwaltungen, die
Bundesverwaltung, Fachhochschulen und Universitéten.
Es wurden nur Organisationen der deutsch- und

der franzdsischsprachigen Regionen der Schweiz mit
mehr als 200 Mitarbeiter*innen berticksichtigt.
Insgesamt wurden 523 Organisationen identifiziert.

Die ausgewadhlten Organisationen wurden telefonisch
und per E-Mail kontaktiert und tiber die Rahmen-
bedingungen der Studie informiert. Die Organisationen
konnten den standardisierten Fragebogen entweder
selbststandig online ausfillen oder in Form eines
telefonischen Interviews die Fragen beantworten.

Teilnehmende Organisationen

Insgesamt wurden 523 Organisationen kontaktiert.
Nach dem Erstkontakt waren 52 (10 %) Organisationen
bereit, an der Studie teilzunehmen. Nicht an der
Studie teilgenommen haben 471 (90 %) der angefrag-
ten Organisationen. Riicklaufquoten von mehr als
15 % gelten als hoch. Wir sind mit dem moderaten
Ricklauf zufrieden.

nun zum dritten Mal durchgefthrt. Das langfristige Ziel
ist es, diese Befragung in regelméassigen Abstanden
durchzufiihren. So kénnen die Veranderungen des D &I-
Engagements von Organisationen in der Deutsch-
schweiz und der Romandie im Zeitverlauf festgestellt
und die Hintergriinde dafiir ermittelt werden. Zudem
kann eruiert werden, ob die Wirkung der angewandten
Massnahmen intern tberpriift wird. Die Studie er-
moglicht einen (berblick iiber den aktuellen Stand des
D &I Management in der Schweiz und zeigt Unter-
nehmen und Verwaltungen Handlungsfelder zur Ent-
wicklung oder zum Ausbau eines ganzheitlichen

D &I Management unter besonderer Beriicksichtigung
der Kerndimension sexuelle Orientierung, Geschlecht-
sidentitat und Variationen der Geschlechtsentwick-
lung auf.

Von den insgesamt 52 teilnehmenden Organisationen
nahmen 17 das Angebot eines persénlichen telefo-
nischen Interviews in Anspruch, 35 entschieden sich
fir die Onlineteilnahme. Befragt wurde die jeweils
verantwortliche Person fiir HR / Diversity (Expert*innen
fur Diversity and Inclusion).

Da es sich um eine Replikationsstudie der in den
Jahren 2017 und 2020 durchgefiihrten Studie handelt,
stiitzen sich die gestellten Fragen auf den bereits
verwendeten Fragebogen. Neben der Beantwortung
der standardisierten Fragen erlaubten offene Fragen
spontane Ausserungen und Ausfiihrungen der teil-
nehmenden Expert*innen fiir Diversity and Inclusion,
was den Informationsgehalt erhght.

Die am starksten in der Befragung vertretene Branche
stellt die Bildung/Forschung mit insgesamt 8 teil-
nehmenden Institutionen dar, gefolgt von Banken,
Industrie / Logistik sowie den 6ffentlichen Verwaltun-
gen (vgl. Abbildung 1).
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Abbildung 1: Angefragte und teilnehmende Unternehmen und Organisationen nach Branche

Was sind die Griinde fiir das Fehlen eines D &  Management bei nicht
teilnehmenden Unternehmen und Organisationen?

Falls Unternehmen und Organisationen kontaktiert nen Bedarf fiir ein D &I Management oder verfiigen
wurden, aber nicht an der Studie teilnahmen, wurden iber keine Ressourcen fir die Ausarbeitung. Da aller-
die Griinde daftr notiert. Der haufigste Grund war dings nur wenige angefragte Unternehmen Griinde

die fehlende Riickmeldung trotz mehrmaliger Anfrage fir die Nichtteilnahme angaben, kénnen aus den Daten
tiber Telefon oder E-Mail. 21 der angefragten Unterneh-  keine generellen Riickschliisse gezogen werden, in-

men gaben an, dass sie tiber kein D &I Management wieweit das Thema «Diversity and Inclusion» in den
verfligen. Davon berichteten aber rund 40 %, dass sie Managementkonzepten von Schweizer Unternehmen
aktuell entweder an der Entwicklung oder Planung implementiert ist.

eines D &I Management sind. Knapp 50 % sehen kei-



Resultate

Die nachfolgenden Resultate basieren auf der detaillierten Befragung der 52 teilneh-
menden Organisationen. Die befragten Expert*innen fiir Diversity and Inclusion
hatten im Rahmen von offenen Fragen jeweils die Moglichkeit, nebst den vorgegebenen
Antworten Themen zu ergdnzen bzw. auszufiihren. Diese Aussagen sind jeweils

als Zitate oder Aufzdhlungen im Text eingefiigt.

Welche Begriffe werden von den befragten Organisationen
fiir das D &I Management verwendet?

Gefragt wurde, welche Begriffe die Organisationen - Diversity, Equity & Inclusion (DEI)
verwenden, um den Umgang mit diversen Mitarbei- - Vielfalt und Inklusion
ter*innengruppen zu beschreiben. Am haufigsten - Diversity

werden von den Unternehmen die Begriffe «Diversity - Diversitat und Chancengleichheit
and Inclusion», «Diversity Management» und - Gleichstellung und Diversity
«Diversity and Inclusion Management» verwendet - Soziale Nachhaltigkeit

(vgl. Abbildung 2). - Egalité et diversité

- Promotion de la diversité
Zu erwahnen ist, dass knapp 30 % der Unter-

nehmen zusatzlich zu den vorgegebenen Auffallig ist, dass der Begriff «Diversity, Equity &
Begriffen diverse andere Begriffe fir die Beschrei- Inclusion (DEI)» vergleichsweise haufig genannt wurde.
bung der Mitarbeiter*innenvielfalt verwenden, In den letzten beiden Studien aus den Jahren 2017
bspw.: und 2020 war dieser Terminus noch nicht gelaufig.

Diversity and Inclusion Management _ 12%
Chancengleichheit - 4%

Gleichstellungsmanagement . 2%

vietralt [} 2%

Personelle Vielfalt . 2%

e— R
Weiss nicht . 2%

n=52
C_________________________________________________________________________________________]
Abbildung 2: Begrifflichkeiten fiir Umgang mit diversen Mitarbeitendengruppen

Summenwerte oder Prozentwerte in den Grafiken sind fiir die bessere Leserlichkeit auf- bzw. abgerundet.



Welche Dimensionen des Diversity and Inclusion Management werden
aktuell in den Organisationen beriicksichtigt?

Bei dieser Frage ging es darum, herauszufinden,
welche der Diversity-Dimensionen (vgl. Abbildung 3)
die Unternehmen im Rahmen des D &I Management
einbeziehen. Die am haufigsten von den Organisa-
tionen berticksichtigten Diversity-Dimensionen sind
Geschlecht, gefolgt von sexueller Orientierung,
Geschlechtsidentitat und Variationen der Geschlechts-
entwicklung bzw. LGBTIQ+ sowie Menschen mit Be-
eintrachtigung. Interessant ist, dass «sexuelle Orien-
tierung, Geschlechtsidentitdt und Variationen der Ge-
schlechtsentwicklung» mittlerweile von mehr als zwei
Dritteln (71%) der Unternehmen beriicksichtigt wird
oder sie immerhin planen, diese zu thematisieren

(18 %) (vgl. Abbildung 3). In der Studie aus dem Jahr
2020 bericksichtigten gut 60 % und in derjenigen
aus dem Jahr 2017 gerade mal 34 % der Organisationen
diese Diversity-Dimension. Als zusatzliche Dimen-

sionen wurden von den Unternehmen teilweise
«Personlichkeit», «Bildungshintergrund» sowie «People
of Color (PoC)» genannt. Auffallend ist, dass PoC

in den letzten beiden Studien aus dem Jahr 2017 und
2020 noch nicht als Dimensionsbezeichnung ver-
wendet wurde.

Geschlecht 96 % w2 %
Menschen mit Beeintrachtigung 69 % 10% 22%
Alter 68 % 12% 20%

Soziale Herkunft / Klasse 30% 52 % 14% 4%
e
Migration / Nationalitat CERZ 26 % 10% 2%

Unterschiedliche Sprachen 60 % 32% SN 2 %
Religion /Weltanschauung 31% 53% 12%
Andere
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
® Ja @ Nein @ Nein, aber planen wir zu bearbeiten @ Weiss nicht

. ______________________________________________________________________________________________________|]
Abbildung 3: Beriicksichtigte Dimensionen im Diversity and Inclusion Management
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Stadt Bern

Diversitat und Inklusion in der Berner Stadtverwaltung

Vielfalt ist eine Starke der Gesellschaft. Unterschied-
liche Féhigkeiten, Erfahrungen und vielféltiges Wissen
bereichern uns - eine Familie ebenso wie eine Orga-
nisation oder ein Arbeitsteam. Die Stadt Bern fordert
eine Kultur, die Menschen vor Diskriminierung und
Ausgrenzung schiitzt. Alle Menschen, die in Bern leben,
sollen sich engagieren kénnen, gehort werden und

die Moglichkeit haben, Teil des offentlichen Lebens zu
sein. Die Hauptstadt ist das Zuhause von und ftr
Menschen mit vielfaltigen Lebensentwiirfen.

Die Stadt Bern ist Mitglied des Rainbow Cities Network,
einem Netzwerk zur Férderung der Gleichstellung

von leshischen, schwulen, bisexuellen, Trans-, interge-
schlechtlichen und weiteren queeren Menschen auf
lokaler Ebene. Im Juni 2022 hat die Stadt Bern das
Swiss LGBTI-Label erhalten, das die Stadtverwaltung
als LGBTIQ-freundliche Arbeitgeberin auszeichnet.
Mit dem Schwerpunkteplan Migration und Rassismus
wird die Teilhabe der Bewohner*innen mit und ohne
Schweizer Pass weiter geférdert. Gebardensprach-
videos fiir gehorlose Menschen und Websites in Leich-
ter Sprache stellen den niederschwelligen, barriere-
freien Zugang zu Informationen der Stadt Bern sicher.
Vor Kurzem wurden in der Stadt Bern in 6ffentlichen
Gebauden wie Schulen, Verwaltungsgebauden oder
Badeanstalten Toiletten, Garderoben und Duschkabinen
eingerichtet, die unabhéngig vom Geschlecht ge-
nutzt werden konnen. Auf diese Weise wird der ge-
samten Bevélkerung der chancengleiche Zugang zu
stadtischen Dienstleistungen gewdhrt - unabhdngig
von Alter, Geschlecht, Geschlechtsidentitat, sexu-
eller Orientierung, Herkunft, Sprache, Religion, sozia-
ler Stellung oder korperlichen oder mentalen Be-
eintrachtigungen.

Alter und
Geschlecht, Generation
Geschlechts- Nationalitat,
identitdt und Herkunft
sexuelle und Sprachen
Orientierung
Lebens- ((DlVEI'S]tat» Bildung und
situation Vielfalt der Erfahrungen
Mitarbeiter*innen
Wertvor- Korperliche
stellungen und und mentale
Weltan- Voraus-
schauungen setzungen

Merkmale der
Personlichkeit

Abbildung: Diversitatsmodell der Stadt Bern
mit acht Diversitatsdimensionen

Als Arbeitgeberin von rund 4500 Mitarbeiter*innen,
die in fiinf Direktionen ein breites und diverses
Aufgaben- und Tatigkeitsgebiet wahrnehmen, legt die
Stadt Bern ein grosses Augenmerk auf ein umfassen-
des Diversitats- und Inklusionsmanagement. Die
Grundlagen des Personalrechts und der Personalstra-
tegie basieren auf Fairness und gegenseitigem Res-
pekt, auf den Grundsatzen des Persdnlichkeitsschutzes
und der Rechts- und Chancengleichheit. Fiir ihre
Mitarbeiter*innen ist die Stadt Bern eine soziale Arbeit-
geberin mit attraktiven Arbeits- und Anstellungsbe-
dingungen wie flexible Arbeitsmoglichkeiten, Teilzeit-
arbeit und Homeoffice, einem fortschrittlichen Mutter-
schafts- und Vaterschaftsurlaub, angemessenen
Lohnen, sozialer Sicherheit, Gesundheitsschutz und
guten Weiterbildungs- und Beratungsangeboten. Das
Ziel der Stadtverwaltung ist es, die Mitarbeiter*innen
mit ihren unterschiedlichen Bediirfnissen und in

ihren unterschiedlichen Lebenslagen so zu unterstiitzen
und zu starken, dass sie ihre Potenziale nutzen und
ihre Chancen wahrnehmen konnen. Ein inklusives
Arbeitsumfeld, in welchem sich die Mitarbeiter*innen
zugeharig fihlen, ihre Meinungen und Erfahrungen
einbringen konnen, das auf gegenseitigem Vertrauen
aufbaut, Eigeninitiative und Eigenverantwortung
fordert, den Zusammenhalt starkt und in welchem
Perspektivenvielfalt explizit erwlnscht ist, ist aus
diesem Grund zentral.

Die im Oktober 2020 durchgefiihrte Mitarbeiter*innen-
umfrage beinhaltete erstmals spezifische Fragen zu
den Themenbereichen Diversitat und Inklusion. Dabei
etablierte sich ein aus acht Dimensionen bestehendes
Diversitdtsmodell (vgl. Abbildung). Durch die Um-
frage konnte einerseits eine Bestandaufnahme erhoben
werden zu Diversitatsdimensionen, tiber die bislang
keine quantitativen Aussagen gemacht werden konn-
ten, so z.B. zum Anteil der Mitarbeiter*innen mit Mig-
rationshintergrund oder der Mitarbeiter*innen mit
einer Beeintrachtigung. Zum anderen konnte in der
Auswertung der starke und unmittelbare Effekt eines
inklusiven Arbeitsumfelds auf wichtige Indikatoren
der Arbeitsleistung wie das individuelle Gesundheits-
empfinden, die Arbeitszufriedenheit oder Motivation
aufgezeigt werden.

In einem ndchsten Schritt sollen die zahlreichen,
bereits vorhandenen Aktivitaten und Schwerpunkte in
einer umfassenden und integralen HR-Diversitats-
strategie zusammengefasst und gebtndelt werden, um
das Potenzial von Diversitat durch gezielte Férderung
der Inklusion noch besser nutzen zu kénnen.



Wie ist das D &I Management in der Organisation verankert?

Die Bedeutung, der Vielfalt und Inklusion von Mit-
arbeiter*innen im Unternehmen zukommt, zeigt sich
insbesondere auch in der Art und Weise, wie das

D &I Management in der Organisation verankert ist
bzw. welche konkreten Konzepte entwickelt und
welche Massnahmen umgesetzt werden. Die Expert*in-
nen fiir Diversity and Inclusion wurden deshalb de-
tailliert dariiber befragt, ob entsprechende Konzepte
vorliegen, Ressourcen gesprochen und Massnahmen
implementiert werden.

Gibt es fiir die Bearbeitung des Diversity

and Inclusion Management ein abgestimmtes
Gesamtkonzept bzw. eine Strategie?

65 % der befragten Organisationen geben an, dass es
in ihrem Unternehmen ein abgestimmtes Gesamt-
konzept zu Diversity and Inclusion gibt. Es ist hier aber

zu erwdhnen, dass die Stichprobe der vorliegenden
Studie aus Organisationen besteht, welche Diversity
and Inclusion beriicksichtigen. Es kann also nicht
geschlussfolgert werden, dass knapp zwei Drittel der
Schweizer Unternehmen iiber eine Diversity-and-
Inclusion-Strategie verfligen.

Im Vergleich zeigt sich, dass Unternehmen, welche
iiber ein abgestimmtes Gesamtkonzept/eine Strategie
verfuigen, eher die Dimension sexuelle Orientierung,
Geschlechtsidentitdt und Variationen der Geschlechts-
entwicklung beriicksichtigen als Unternehmen ohne
entsprechende Konzepte oder Strategien (vgl. Abbil-
dung 4). Diese Wechselwirkung zwischen der Beriick-
sichtigung der LGBTIQ+-Dimension und dem Vorhan-
densein einer Strategie scheint im Vergleich zur Studie
aus dem Jahr 2020 nochmals stérker ausgepragt.

80 %
? 75%

70%

60 %

53%

0y
>0% 47%

S

40%

30%

25%

20%

10%

0%
Strategie: Ja

Mit Berticksichtigung von LGBTIQ+

Strategie: Nein

@ Ohne Beriicksichtigung von LGBTIQ+

]
Abbildung 4: Beriicksichtigung von LGBTIQ+-Personen im Gesamtkonzept / Strategie

Wer bearbeitet das Thema Diversity

and Inclusion?

Die Ergebnisse zeigen, dass das Thema Diversity and
Inclusion bei etwas mehr als der Hélfte der befragten
Organisationen von diversen Fachstellen/Strukturen
bearbeitet wird (52 %). In Hochschulen sind die Zu-
standigkeiten fiir die Bearbeitung der Thematik haufig
dezentral bei den entsprechenden Kommissionen, den
Departementen sowie dem HR angesiedelt und bei den
Verwaltungen haufig bei sogenannten Fachstellen.

Im Allgemeinen Ubernimmt das HR eine wichtige Funk-
tion im D &I Management.

Wie viel Stellenprozente stehen fiir

das D & I Management zur Verfiigung?

Uberdies wurde gefragt, wie viele Personen im Unter-
nehmen oder in der Organisation beschéftigt sind, wel-
che sich mit dem Thema Diversity and Inclusion
auseinandersetzen. Dabei wurden die Anzahl Personen
sowie das Vollzeitdquivalent (VZA; 100 Stellenprozente
=1 VZA) erhoben. Die Ergebnisse zeigen, dass durch-
schnittlich rund 7 Personen fiir Diversity and Inclusion
zustandig sind. Das VZA belduft sich im Mittel auf

1,3, sprich 130 Stellenprozente, was eine Steigerung
zu den Ergebnissen aus der Studie aus dem Jahr 2020
(70 Stellenprozente) darstellt.



Q swisscom

Diversity@Swisscom

Wir schatzen die Vielfalt unserer Mitarbeiter*innen
aus Uberzeugung: Es sind die unterschiedlichen
Sichtweisen, Erfahrungen, Ideen und Fahigkeiten
jedes Einzelnen, die Swisscom zu einem erfolgreichen,
innovativen und kreativen Unternehmen machen.

Gemeinsam #bereit fiir eine diverse Schweiz.
proud@Swisscom

Als innovatives und weltoffenes Unternehmen férdern
wir ein integratives und offenes Arbeitsumfeld.

Das Swisscom-interne LGBTIQ+-Netzwerk fungiert
dabei als Plattform nach innen und aussen.

Seit der Griindung im Jahr 2019 wéachst das LGBTIQ+-
Netzwerk von Swisscom stetig und hat aktuell

260 aktive Mitglieder.
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Denn nur durch Vielfalt &sst sich Erfolg nachhaltig
sicherstellen. Diskriminierung und Ausgrenzung haben
bei uns keinen Platz.

Deshalb macht sich Swisscom sichtbar stark gegen
Diskriminierung und heisst alle Menschen willkommen,
unabhdngig von Geschlecht, sexueller Orientierung
oder Geschlechtsidentitat. Keine Angst vor Diskriminie-
rung haben zu missen, bedeutet fir Mitarbeitende,
angstfrei zu arbeiten und damit ihr ganzes Potenzial
ausschopfen zu kénnen.

Auch das Swiss LGBTI-Label bestatigt, dass Swisscom
eine LGBTIQ+-freundliche Arbeitgeberin ist.
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In welcher Form kommen Diversity-and-Inclusion-Instrumente zum Einsatz?

Den Expert*innen fir Diversity and Inclusion wurde
eine Liste mit Instrumenten vorgelegt, die im Rahmen
des D &I Management héaufig zur Anwendung kom-
men. Gefragt wurde, ob die Instrumente auch fir
LGBTIQ+-Personen, nicht fiir LGBTIQ+-Personen, nur
fir LGBTIQ+-Personen verfiighar sind oder das
entsprechende Instrument gar nicht vorhanden ist.

In den Personalstatistiken wird die Dimension sexuelle
Orientierung, Geschlechtsidentitat und Variationen
der Geschlechtsentwicklung nur in rund 15 % der Félle
auch abgebildet (vgl. Abbildung 5). Die explizite

Frage nach sexueller Orientierung, Geschlechtsidentitat

und Variationen der Geschlechtsentwicklung der
Mitarbeiter*innen fiir Personalstatistiken wird in der
Literatur tatsachlich kontrar diskutiert. Es ist des-
halb sinnvoll, mit den LGBTIQ+-Mitarbeiter*innen
eine intern stimmige Losung zu finden.

Es l&sst sich schlussfolgern, dass die Dimension
sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat und Var-
iationen der Geschlechtsentwicklung bei praktisch
allen Instrumenten mitberiicksichtigt wird, aber es
selten spezifische Instrumente fiir diese Dimension
gibt.

Konzepte, Massnahmen und Projekte 71% 15% 10%

zum Thema Diversity and Inclusion

Ansprechpartner*in,
welche auf Thema spezialisiert ist

73% 0% 14%

Externe Kommunikation 54% 6% 39% B 2
Personalmarketing 67 % 27 % 4% 2%
Interne Information und
inlii 71% 129%
Sensiblisierungsmassnahmen

Spezielle Schulungsangebote 52%

Spezielle Mentoring Massnahmen
(z.B. fiir Fihrungskrafte oder 25%
Minderheiten)

Interne Mitarbeitenden-Netzwerke 37 %

Représentant*in und

0y
Ansprechperson fiir eine Gruppe il

17% 29% 2%
35% 39% 2%
10% 52% B 2
490 % 52% 2%

Diversity and Inclusion 73% 10% 15% l 2%

Arbeitsgruppe

Personalstatistiken 15%

0% 20%

® Ja, auch fiir LGBTIQ+

60 % 23 % 2%

40 % 60 % 80 % 100 %

® Ja, aber nicht fiir LGBTIQ+ @ Ja, nur fir LGBTIQ+

@ Nein @ Fehlend/weiss nicht

Abbildung 5: Diversity-and-Inclusion-Instrumente
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Welche Schulungsangebote existieren

in den unterschiedlichen Organisationen,
Unternehmen und Verwaltungen?

Die Expert*innen fir Diversity and Inclusion wurden
gebeten, die bei ihnen angebotenen spezifischen
Schulungsangebote zu beschreiben. Einige interes-
sante von unterschiedlichen Organisationen sind
unten stehend aufgelistet:

Unconcious Bias Trainings

Respektschulungen mit Diskriminierungsthematiken
E-Learning-Module zu unbewussten Vorurteilen
Awareness Sessions

Formation sur le management inclusif

(égalité F/H et LGBTIQ+)

Brownbags zum Umgang mit unbewussten Vorurteilen
Reverse Mentoring

Wie ist das Mitarbeiter*innennetzwerk

im Unternehmen eingebunden und in welcher
Form wird es unterstiitzt?

Uns interessierte bei den Unternehmen, welche tiber
ein LGBTIQ+ Mitarbeiter*innennetzwerk verfiigen
(37 %), mit welchen organisationalen Ressourcen das
entsprechende Mitarbeiter*innennetzwerk unter-
stitzt wurde. Die Ergebnisse zeigen, dass die Netz-
werke hauptsachlich mittels interner Kommunikations-
ressourcen unterstiitzt werden (vgl. Abbildung 6).

Interne Kommunikationsressourcen nutzen

Teilnahme Veranstaltungen (PRIDE, Film- oder Kulturtage)
Offizielle Unterstiitzung (Budget oder Zeitgutschrift)
Zeitweilige Freistellung fiir Nebentatigkeit

Weiss nicht

Abbildung 6: Finanzielle Unterstiitzung des Netzwerks

R, 254
R 27
o

B 2%



Welche Relevanz hat das D &I Management fiir die befragten Organisationen?

Den Expert*innen fir Diversity and Inclusion wurden
allgemeine Statements zum D &I Management bzw.
zur Praxis im Unternehmen vorgelegt, die es hinsichtlich
ihrer Relevanz fiir die entsprechende Organisation

zu beurteilen galt. Die Ergebnisse der Befragung zeigen,
dass beinahe alle Organisationen der Meinung sind,
dass die Vielfalt der Mitarbeiter*innengruppen ein
wichtiger Erfolgsfaktor fiir sie als Arbeitgebende ist,
dass Unternehmen mit professionellem D &I Manage-
ment wirtschaftlich erfolgreicher sind als solche

mit gering ausgepragtem, dass der aktuell diskutierte
Fachkraftemangel den Diversity-and-Inclusion-
Gedanken bei Arbeitgeber*innen fordert und flexible
Arbeitsmodelle mit Homeoffice und Remote Work

einen positiven Effekt auf die Gewinnung einer viel-
faltigen Belegschaft haben. Die Unterschiede zwischen
den Gruppen mit und ohne Beriicksichtigung von
LGBTIQ+ sind vernachlassigbar. Wichtig ist wieder-
um zu erwdhnen, dass sich die Stichprobe der vor-
liegenden Studie aus Organisationen zusammensetzt,
die das Thema Diversity and Inclusion strukturell
beriicksichtigen. Demensprechend ist die grosse Zu-
stimmung zu den Statements nicht verwunderlich.

Unternehmen mit professionellem Diversity and Inclusion Management sind wirtschaftlich erfolgreicher
als solche mit gering ausgepréagtem Diversity and Inclusion Management

40%

75%

Der aktuell diskutierte Fachkrdftemangel fordert den Diversity and Inclusion -

Gedanken bei Arbeitgebenden
67%

()

Die Vielfalt der Mitarbeitendengruppen ist ein wichtiger Erfolgsfaktor

fiir uns als Arbeitgebende
73%

86 %

Flexible Arbeitsmodelle mit Homeoffice und remote work haben einen positiven Effekt

auf die Gewinnung einer vielfdltigen Belegschaft
87 %
80 %

Ohne Beriicksichtigung von LGBTIQ+
@ Trifft zu @ Trifft eher zu

Trifft eher nicht zu @ Trifft nicht zu

46 %
17 % 8%
20%
28% 8%
27 %
14%
13%
14 % 6 %

Mit Beriicksichtigung von LGBTIQ+
@ Trift zu @ Trifft eher zu @ Trifft eher nicht zu

Abbildung 7: Allgemeine Statements zum Diversity and Inclusion Management
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Wir schaffen eine Kultur der Vielfalt

Bei SIX arbeiten weltweit 3800 Menschen mit unter-
schiedlichen Bildungs- und Lebenserfahrungen. Genau
diese Vielfalt der Perspektiven und Kompetenzen

ist es, die uns starkt und erfolgreich macht. Wir sind in
21 Landern vertreten, knapp ein Drittel unserer Be-
legschaft ist weiblich und das Durchschnittsalter liegt
bei 44 Jahren.

Seit 2021 ist Diversity &Inclusion in der Unterneh-

mensstrategie verankert. Gleichzeitig wurde das Diver-

sity, Equity und Inclusion (DE &I) Board mit vier Per-
sonen aus der Geschaftsleitung gegriindet. Damit legte
SIX den Grundstein fiir ein konsequentes Diversity-
Management.

Sensibilisierung ist der Schliissel

Das Thema Vielfalt bearbeiten wir von verschiedenen
Seiten mit dem Ziel, eine diversere Belegschaft

zu gewinnen. Die Basis ist eine integrative Kultur mit
unseren Werten: Zusammenarbeit, Vertrauen und
Eigenverantwortung. Unsere Kultur bildet den Rahmen
fur Fihrung, Workshops und Schulungen, in denen

wir auf Vorurteile, Auswirkungen einer inklusiven
Sprache und Anderungen in unseren HR-Prozessen
aufmerksam machen.

Unbewusste Vorurteile kénnen sich im Lebenszyklus
von Mitarbeiter*innen oder bei der Rekrutierung
auswirken. Letztes Jahr fokussierten wir das Bewusst-
sein fir die Bedeutung einer unvoreingenommenen
Kommunikation und haben aufgezeigt, was dies fur
den Talentakquisitionsprozess bedeutet. Dazu haben
wir ein E-Learning-Modul fir alle Personalverantwort-
lichen lanciert.

Ein Monat fiir «Diversity & Inclusion»
Den Mérz erklarten wir zum «SIX Diversity & Inclusion»-
Monat und boten eine Reihe von Webinars, Diskus-

sionsrunden und Schulungen an, um die Mitarbeiter*in-

nen zu informieren, sensibilisieren und ganz wichtig:
einzubeziehen.

Im Mérz 2021 starteten wir zudem mit dem Aufbau
unsere LGBT+-Community: Ein wichtiger Schritt

und ein greifbares Ergebnis, von dem unsere Mit-
arbeiter*innen profitieren. Die Community z&hlt
bereits tiber 60 Mitarbeitende und pflegt einen regel-
massigen Austausch. Dieses Jahr widmeten wir

uns dem Pride-Zirich-Thema «Transvielfalt» und mach-

ten auf das Thema der geschlechtlichen Identitat
aufmerksam. Weiter wurde Prof. Dr. Andrea Gurtner,
Berner Fachhochschule Wirtschaft und Mitglied

des Kernteams des Swiss LGBTI-Labels, eingeladen,
um das Swiss LGBTI-Label vorzustellen.

Ein Klima des Vertrauens schaffen

Im Code of Conduct sind die Werte und Pflichten
von SIX und ihren Mitarbeiter*innen festgehalten.
Fihrungskrafte und Mitarbeitende werden regelmdssig
zu diversen Themen (Bsp. Diskriminierung, Mobbing
und sexuelle Beldstigung) geschult. Es ist wichtig,
dass die Vorgesetzten erfolgreiche Teamarbeit ebenso
wie gute Einzelleistungen fordern und anerkennen
und ein Klima des Vertrauens schaffen. Unsere Mit-
arbeiter*innen werden unabhéngig von Alter,
Geschlecht, Nationalitat, ethnischer Herkunft, Religi-
on, Weltanschauung, sexueller Orientierung und
Behinderung eingesetzt und gefordert.

Um Mitarbeiter*innen die Meldung von Vorfallen zu
erleichtern, fihrten wir eine «Whistleblowing»-
Plattform ein. Meldungen kénnen hier anonym einge-
reicht werden. Zudem bietet unser externer Partner
Movis AG Rat und Hilfe in Form eines offenen Bera-
tungsdienstes an. Die Beratungen sind vertraulich und
fur alle Mitarbeiter*innen weltweit kostenlos.

Blick in die Zukunft

SIX fihlt sich verpflichtet, laufend Angebote zur
Verbesserung und Unterstiitzung der Gesundheit und
des Wohlbefindens ihrer Mitarbeiter*innen zu ent-
wickeln.

Die Erfahrungen wahrend der Pandemie haben gezeigt,
dass flexible Arbeitsweisen moglich sind. Bei vielen
hat sich die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
verbessert oder das Bewusstsein zu einem gesunden
Lebensstil. Daraus hat sich eine neue Form des Arbeitens
gezeigt, welche die meisten von uns nur ungern auf-
geben méchten. Deshalb fiihrte SIX ein gruppenweites
Hybrid Working Model ein, welches erlaubt, bis zu

60 % der Arbeitszeit von zu Hause aus zu arbeiten.

Jede Veranderung sehen wir als langfristige Ver-
pflichtung. Wir sind fest davon liberzeugt, dass Vielfalt
ein wichtiger Hebel fiir unseren kiinftigen Erfolg ist.



Welche Bedeutung weisen die befragten Organisationen der Kerndimension
sexuelle Orientierung und Geschlechtsidentitat zu?

Die Resultate der Befragung zeigen, dass 71 % der
befragten Unternehmen die Kerndimension sexuelle
Orientierung, Geschlechtsidentitat und Variationen
der Geschlechtsentwicklung beriicksichtigen. Es scheint
also, dass die Thematik in den letzten Jahren stdrker
in den Fokus riickte. Dennoch fehlt es vielfach an expli-
ziten LGBTIQ+-Instrumenten (vgl. Abbildung 5).

Im Folgenden sollen die Ergebnisse zur Dimension
sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitdt und Varia-
tionen der Geschlechtsentwicklung naher betrachtet
werden. Hierzu wird zuerst der Frage nachgegangen,
weshalb 29 % der Unternehmen die Kerndimension
LGBTIQ+ nicht aktiv beriicksichtigen. Anschliessend
wird auf verfiighare Anlaufstellen fiir LGBTIQ+-Personen
sowie das LGBTIQ+-Engagement als moglichen Erfolgs-
faktor eingegangen. Durch die von den Organisationen
angestellten Uberlegungen oder geplanten Projekte
hinsichtlich einer zukiinftigen Férderung der Gleich-
stellung der LGBTIQ+-Mitarbeiter*innen wird auf-
gezeigt, wie sich die Kerndimension weiterentwickeln
kénnte.

Griinde fiir ein fehlendes LGBTIQ+-Engagement?
Die 29 % der befragten Unternehmen wurden nach
den Griinden fiir die Nichtberlcksichtigung der
Dimension sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat
und Variationen der Geschlechtsentwicklung gefragt.
Nebst den Aussagen, dass andere Dimensionen starker
fokussiert werden und kein Bedarf besteht, wurden
folgende Griinde genannt:

«Eine einzelne Dimension wie sexuelle Orientierung/
Geschlechtsidentitat soll nicht im Fokus stehen.
Inclusion ist fiir uns das oberste Ziel.»

«Wir wollen uns nicht auf explizite Merkmale
einschranken. Wir haben eine liberale Einstellung
und sind offen fiir alle Personen».

«Bei uns gibt es keine Diskriminierung, deshalb
missen wir diese Dimension nicht speziell bertick-
sichtigen.»

Solche Griinde kénnen ein Zeichen dafiir sein, dass
bereits ein sehr hohes Bewusstsein fiir die Diversitat
der Mitarbeiter*innen vorherrscht und Inklusion

in hohem Masse gelebt wird. Es kann aber auch ein
Zeichen dafiir sein, dass fehlende Inklusion in der
Organisation nicht gesehen wird.

Allgemeine Beschwerdestelle
Partnerschaft mit externer Beratungsstelle
Der/die Diversity-Zusténdige

Eine Beratungsstelle

Das entsprechende Netzwerk

Eigene LGBTIQ+-Beschwerdenstelle

Nein

54%

54%

54%

56 %

27 %

| a3
| R2

Abbildung 8: Anlaufstelle bei Beratungsbedarf/ Diskriminierung

Welche Anlaufstellen fiir LGBTIQ+-
Mitarbeitende gibt es?

Weiter interessierte uns, welche Anlaufstellen (Bera-
tungsbedarf oder Diskriminierung) die Unternehmen
fir LGBTIQ+-Mitarbeiter*innen anbieten. Gut 50 %
der befragten Unternehmen verfiigen tiber eine allge-
meine Beratungs- oder Beschwerdestelle oder eine

Partnerschaft mit einer externen Beratungsstelle,

an die sich LGBTIQ+-Mitarbeitende wenden kénnen,
wenn sie sich am Arbeitsplatz diskriminiert fiihlen.
Ebenfalls gut 50 % nennen ausserdem die Diversity-
Zustandigen als Anlaufstelle. Nur rund 4 % verfiigen
ber keine Beratungs- oder Beschwerdestelle im Un-
ternehmen (vgl. Abbildung 8).



Es fallt auf, dass die Hélfte der Organisationen
Uber Partnerschaften mit externen Beratungsstellen
verfiigen, einige genannte werden hier aufgelistet:

Externe psychologische Beratungsstellen
Movis (Mitarbeiter*innenberatung -

Case Management)

Du bist Du (Plattform fiir junge Menschen
mit Fragen zu den Themen Homosexualitat,
Bisexualitdt und Trans)

Coaches und Mediator*innen
Ombudsstellen

Gehen LGBTIQ+-Fiihrungskrafte offen

mit dem Thema um?

Die Expert*innen fir Diversity and Inclusion wurden
gefragt, ob ihnen bzw. in ihrer Organisation eine
Fihrungskraft bekannt ist, die offen mit ihrer Zugehorig-
keit zur LGBTIQ+-Community umgeht. Wahrend bei
gut 70 % der Organisationen mit LGBTIQ+-Engagement
eine Fithrungskraft bekannt ist, identifizieren sich

in den Organisationen ohne LGBTIQ+-Engagement nur
bei knapp 47 % LGBTIQ+-Fiihrungskrafte offen als
LGBTIQ+ (vgl. Abbildung 9). Dies kann als Indiz gewertet
werden, dass die Offenheit gegentiber und die Sicht-
barkeit von LGBTIQ+-Personen in Organisationen mit
expliziter Beriicksichtigung der Dimension sexuelle
Orientierung, Geschlechtsidentitat und Variationen
der Geschlechtsentwicklung grésser ist.

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

72%

53%

47%

28%

Geoutete Fithrungsperson: Ja

Geoutete Fiihrungsperson: Nein

® Mit Beriicksichtigung von LGBTIQ+ @ Ohne Beriicksichtigung von LGBTIQ+

___________________________________________________________________________________________________________]
Abbildung 9: Bekanntheit von LGBTIQ+-Fiihrungskréften
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LGBTIQ+-Engagement als zentraler Erfolgsfaktor?
Den Expert*innen fir Diversity and Inclusion wurden
allgemeine Statements zum Thema sexuelle Orientie-
rung, Geschlechtsidentitat und Variationen der Ge-
schlechtsentwicklung (LGBTIQ+-Engagement) vorgegeben,
die sie als zutreffend oder nicht zutreffend beurteilen
sollten (vgl. Abbildung 10). Grosse Unterschiede in der
Zustimmung oder Ablehnung der Statements zwischen
den Gruppen mit und ohne LGBTIQ+-Engagement

sind nicht erkennbar. Sicher ist aber zu erwdhnen,
dass die Aussage zur Nichtthematisierung von LGBTIQ+
aufgrund einer toleranten Fiihrung und toleranter Mit-
arbeiter*innen eine gréssere Zustimmung in der Gruppe
der Unternehmen ohne Beriicksichtigung von LGBTIQ+
erfahrt. Solche Aussagen kdnnen auf ein geringeres
Bewusstsein fiir den Begriff Inklusion hinweisen. Tole-
ranz im Sinne von Akzeptanz ist nicht gleichzusetzen
mit aktiver Inklusion von Mitarbeiter*innen.

Unternehmen gehen wichtige Absatzmdglichkeiten verloren, wenn sie bei ihrem
Produkte-/DL-Marketing nicht auch LGBTIQ+-Kunden ansprechen (n=50)

29% 21%

42 %

21%

25% 28% 6 %

Unternehmen haben eine ethische Verantwortung, Stellung zu beziehen, wenn LGBTIQ+ Menschen

diskriminiert werden (n=51)
67 %

78 %

27 %

22%

Sexuelle Orientierung / Geschlechtsidentitat wird in unserem Unternehmen nicht thematisiert,
weil wir eine tolerante Fiihrung und tolerante Mitarbeitende haben (n=50)

43 %

8 % 42 %

%

22% 28 %

Homeoffice und flexible Arbeitsmodelle erschweren die Inklusion von LGBTIQ+ Mitarbeitenden

(n=50)

14%

3% 8% 47 %

Ohne Beriicksichtigung von LGBTIQ+
@ Trifft zu @ Trifft eher zu @ Trifft eher nicht zu @ Trifft nicht zu

71%

42 %

Mit Berticksichtigung von LGBTIQ+
@ Trifft zu @ Trifft eher zu @ Trifft eher nicht zu @ Trifft nicht zu

Abbildung 10: Allgemeine Statements zu LGBTIQ+



Gibt es Eigenschaften von LGBTIQ+-Mit-
arbeiter*innen, die als wichtige

Ressource fiir Arbeitgebende genutzt werden
kdnnen?

Zusatzlich wurden die Expert*innen fiir Diversity
and Inclusion nach spezifischen Eigenschaften von
LGBTIQ+-Mitarbeiter*innen gefragt. Gut 40 % der
Organisationen mit Beriicksichtigung von LGBTIQ+
und 60 % ohne Berticksichtigung von LGBTIQ+

stimmen der Aussage mehrheitlich zu, dass es spezi-
fische Eigenschaften von LGBTIQ+-Mitarbeiter*innen
gibt, die als wichtige Ressource fiir ihre Arbeitgebenden
genutzt werden kdnnen (vgl. Abbildung 11).

Es gibt spezifische Eigenschaften von LGBTIQ+-Mitarbeitenden, die als wichtige Ressource

fr ihre Arbeitgebenden genutzt werden kénnen (n=47)

27 % 33%

22% 19%

Ohne Beriicksichtigung von LGBTIQ+

@ Trifft zu @ Trifft eher zu @ Trifft eher nicht zu @ Trifft nicht zu

41 % 19%

Mit Beriicksichtigung von LGBTIQ+

@ Trifft zu @ Trifft eher zu @ Trifft eher nicht zu @ Trifft nicht zu

Abbildung 11: Statement zu Eigenschaften von LGBTIQ+-Personen

Einige Expert*innen fiir Diversity and Inclusion dusser-
ten sich offen zu den bestimmten Eigenschaften.
Mehrere Expert*innen gaben die Riickmeldung, dass
alle Individuen verschiedene Eigenschaften mit

sich bringen und diese Eigenschaften nicht mit gewis-
sen ausseren Merkmalen zusammenhéangen.

«Insgesamt Vielfalt und unterschiedliche
Perspektiven sind ein Potenzial, aber das

hat nichts mit LGBTIQ+ zu tun. Erfahrungen sind
zentral, nicht Eigenschaften.»

Folgende Eigenschaften, die LGBTIQ+-Personen
mitbringen und im Unternehmen als Ressourcen ge-
nutzt werden kdnnen, wurden mehrmals genannt:

- Offenheit und Toleranz

- Minderheitsperspektive / Sensibilisierung

- Grosses Netzwerk

- Vertretung der Community

- Differenzierte Ansichten

Es ist anzumerken, dass es sich bei den genannten
Eigenschaften eher um Erfahrungen handelt,

die fir Unternehmen wertvoll sind, was sich mit der
zitierten Aussage von oben deckt.



24 Wie steht es um die zukiinftige Entwicklung
der Dimension LGBTIQ+?
Auf Basis der positiven Einstellung gegeniiber der
LGBTIQ+-Dimension interessierte auch, ob und
wie die befragten Organisationen in Zukunft diese
Dimension im Rahmen des D & I Management be-
riicksichtigen wollen. Gefragt wurde nach Projekten
und Uberlegungen zur Férderung der Gleichstellung
der LGBTIQ+-Mitarbeiter*innen. Betrachtet man
das Resultat hinsichtlich des LGBTIQ+-Engagements,
wird deutlich, dass vor allem diejenigen Organisa-
tionen, welche die Dimension sexuelle Orientierung,
Geschlechtsidentitat und Variationen der Ge-

schlechtsentwicklung bereits beriicksichtigen, die
Gleichstellung der LGBTIQ+-Mitarbeiter*innen noch
weiter fordern mochten (97 %). Die Unternehmen,
welche angaben, entsprechende Projekte zu planen,
wurden nach den Zielen dieser Projekte gefragt:
«Themen /[ Aspekte des D & I Management iiberdenken/
ausbauen» und «Diversity-and-Inclusion-Projekte

fir mehr Diversitat auf Topmanagementstufe»
scheinen die haufigsten Ziele zu sein (vgl. Abbil-
dung 12).

Andere Diversity-Dimensionen neu
oder starker bertcksichtigen

Diversity and Inclusion Management einfithren /ausbauen

Themen /Aspekte des Diversity and
Inclusion Managment tiberdenken /aushauen

Offener Umgang mit Thema LGBTIQ+ auf
Fiihrungsebene férdern / stirken

Abgestimmtes Gesamtkonzept / Strategie fiir
Diversity and Inclusion erstellen

Im Personalmanagement Software basierend
auf Kiinstlicher Intelligenz nutzen

Diversity and Inclusion-Projekte fiir mehr
Diversitat auf Top-Management Stufe

Audit, ob Rechte von Diversity Gruppen/
LGBTIQ+-Mitarbeitenden beriicksichtig werden
Dimension sexuelle Orientierung /
Geschlechtsidentitat starker bertcksichtigen

40%

50%

60 %

40%

42 %

8%

58%

15%

39%

Abbildung 12: Ziele von kiinftigen LGBTIQ+-Projekten



Gibt es ein Controlling hinsichtlich der Effektivitdt der implementierten

D & [-Massnahmen?

Der Nachweis einer Wirksamkeit von Massnahmen

im Rahmen des D &I Management ist zentral, um deren
Weiterfiihrung langerfristig zu sichern. Die teilneh-
menden Organisationen wurden deshalb auch zum
Controlling der implementierten Diversity-and-Inclusion-
Massnahmen befragt. Dabei gaben 60 % der Unter-
nehmen an, dass sie iber entsprechende Controlling-
massnahmen verfligen. Diese Unternehmen wurden
zuséatzlich befragt, welche Controllingmethode sie
anwenden (vgl. Abbildung 13). Mehr als die Hélfte der

Organisationen, die Gber ein Controlling verfiigen,
erfassen die Vielfalt ihrer Mitarbeiter*innen mittels
Kennzahlen oder Mitarbeiter*innenbefragung
(Personalstatistiken). Am seltensten wird ein Audit
angewendet, welches die Diversity-Rechte und spezi-
fisch die Rechte von LGBTIQ+-Personen priift. Cont-
rollingmassnahmen, die sich auf die Genderthematik
beziehen (bspw. Vereinbarkeit und Gleichstellung),
sind laut den erhaltenen Riickmeldungen am starksten
verbreitet.

Wir messen Mitarbeitenden-Diversity in unserem Unternehmen

Wir kontrollieren den Erfolg unserer Diversity and Inclusion -
Massnahmen mittels Kennzahlen oder Mitarbeitenden Befragungen

Wir verfligen tber eine Diversity and Inclusion Scorecard
zur Kontrolle der Massnahmen und Zielerreichung

Wir vergleichen die Diversity unseres Unternehmens
mit der Diversity des Arbeitsmarktes

Wir haben unser Unternehmen einem Audit unterzogen,
das die Beriicksichtigung der Rechte von Diversity-Gruppen priift

Wir haben unser Unternehmen einem Audit unterzogen,
das nebst den Diversity-Rechten auch spezfisch jene der
LGBTIQ+-Mitarbeitenden priift

44%

52%

27 %

33%

| S
| A3

Abbildung 13: Implementierte Controllingmassnahmen

Gab es in Threm Unternehmen in den letzten Jahren aufgrund gesellschaftlicher
Verdanderungen eine Neuorientierung beziiglich der fokussierten Diversity-Themen?

Als Abschlussfrage haben wir die Expert*innen fiir

Diversity and Inclusion dazu befragt, ob es aufgrund

gesellschaftlicher Verdnderungen eine Neuorientierung

beziiglich der fokussierten Diversity-Themen gab.

Hierbei war nebst anderen Griinden der haufigste

genannte die starkere 6ffentlichkeitswirksame Diskussion

zu Trans- und Nicht-bindrThemen (31%). 35% der

Unternehmen nannten noch andere Griinde. Zusam-

mengefasst waren das die folgenden:

- Stérkeres Bewusstsein fir generelle Diversity-
and-Inclusion-Themen

- Druck der Offentlichkeit, allgemeine Prasenz von
LGBTIQ+ ist grésser, gesellschaftliche Bewegungen
(bspw. Frauenstreik)

- Druck von Student*innen und Generationenwechsel
auf Fiihrungsebene

Fachkraftemangel, Pensionierungswelle

- Vertretung der Community

Differenzierte Ansichten
Black-Lives-Matter-Bewegung (starkerer Fokus
auf «race» als Thema)

Einige Aussagen dazu, was sich konkret verdndert hat
und wieso, werden nachfolgend zitiert:

«Der Swiss-LGBTI-Label-Prozess und der Erhalt
des Labels hat zum Umdenken gefiihrt.»

«Unser Unternehmen hat zum ersten Mal in der
Geschichte ein 6ffentlichkeitswirksames
politisches Statement (Ehe fiir alle) abgegeben.»






Schlussfolgerung

Aus den Ergebnissen wird ersichtlich, dass die befragten Unternehmen aus der
Deutschschweiz und der Romandie grundsdtzlich der Meinung sind, dass die
Vielfalt der Mitarbeiter*innengruppen einen wichtigen Erfolgsfaktor fiir sie als

Arbeitgeber*innen darstellt.

Die Inhalte, die fokussierten Dimensionen sowie die
strategische Verankerung von Diversity and Inclusion
sind jedoch sehr unterschiedlich ausgepragt. So ver-
wenden die 52 befragten Organisationen diverse Be-
griffe, um die Mitarbeiter*innenvielfalt in ihrem Unter-
nehmen zu beschreiben. Diversity, Equity &Inclusion,
Vielfalt und Inklusion und Diversity sind nur einige
davon. Der Umgang mit der Mitarbeiter*innenvielfalt
ist ebenso vielfaltig ausgebildet. Wahrend einige
Unternehmen die Vielfalt der Mitarbeiter*innen grund-
satzlich in ihrer Kultur verankert sehen und sich weniger
stark auf Diversity-Dimensionen konzentrieren,
sondern vielmehr allgemeine Verhaltensregeln anspre-
chen, haben andere Unternehmen konkrete Strukturen
und Massnahmen implementiert. Zwei Drittel der
befragten Organisationen geben an, dass sie in ihrem
Unternehmen tber ein abgestimmtes Gesamtkonzept
zu Diversity and Inclusion verfiigen. Explizit bertick-
sichtigt im Rahmen der Gesamtstrategie wird am h&u-
figsten die Dimension Geschlecht. Generell fallt auf,
dass Organisationen mit einem LGBTIQ+-Engagement
auch eher ein strategisches Diversity and Inclusion
Management implementiert haben. Die Berticksich-
tigung von LGBTIQ+ kann demnach als Katalysator
fir ein systematisches Diversity and Inclusion
Management angesehen werden.

71% der befragten Organisationen beriicksichtigen
mittlerweile die Dimension sexuelle Orientierung,
Geschlechtsidentitat und Variationen der Geschlechts-
entwicklung. Das sind fast 10 % mehr verglichen mit
der Studie aus dem Jahr 2020 (63 %) und mehr als dop-
pelt so viele verglichen mit der Studie aus dem Jahr
2017 (34 %). Unternehmen ohne LGBTIQ+-Engagement
gaben fiir ihre Nichtberlcksichtigung mehrheitlich

an, darin keine Notwendigkeit zu sehen, da sie sich nicht
auf unterschiedliche Merkmale von Mitarbeiter*innen
beschranken wollen und diese Unterschiede im
Arbeitsalltag keine Rolle spielen wiirden. Ein interes-
santes Ergebnis hierzu liefert die Frage zu den
geouteten Fithrungskraften. Wahrend in Organisatio-
nen mit LGBTIQ+-Engagement in gut 70 % der Félle
eine Fithrungskraft bekannt ist, die offen mit ihrer
Homo-, Bisexualitdt, Trans- oder Intergeschlechtlich-
keit umgeht, ist dies nur in 47 % der Organisationen
ohne LGBTIQ+-Engagement der Fall. Dies kann

als Hinweis betrachtet werden, dass die Offenheit
gegeniiber und die Sichtbarkeit von LGBTIQ+-Perso-
nen in Organisationen mit Beriicksichtigung der
Dimension sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat
und Variationen der Geschlechtsentwicklung grosser
ist. Wird dieses Thema vermehrt in den Organisationen

angesprochen - in Schulungen, im Intranet oder in
Netzwerken, - so werden die Offenheit und die Akzep-
tanz gefordert. Spiiren die Mitarbeiter*innen diese
Offenheit, sind sie auch eher bereit, dariiber zu spre-
chen. In Bezug auf die Entwicklung der Dimension
sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat und Varia-
tionen der Geschlechtsentwicklung wird ersichtlich,
dass mehr QOrganisationen, welche sich bereits fiir
LGBTIQ+ engagieren, sich in diesem Bereich auch
weiterentwickeln méchten. Aber auch knapp drei
Viertel der Organisationen ohne LGBTIQ+-Engagement
mochten in Zukunft entsprechende Projekte in
diesem Bereich lancieren.

Eine weitere Thematik, welche in der Befragung be-
ricksichtigt wurde, war das Controlling der entsprechen-
den Diversity-and-Inclusion-Massnahmen. Kennzahlen
und Mitarbeiter*innenbefragung stellen die am
haufigsten angewendete Controllingmassnahme dar.
Am seltensten kommen Audits zum Einsatz, welche
nebst den Diversity-Rechten auch spezifisch jene der
LGBTIQ+-Mitarbeiter*innen priifen.

Abschliessend ist zu erwdhnen, dass die Dimension
sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat und
Variationen der Geschlechtsentwicklung in den letzten
Jahren vermehrt in den Fokus riickte. Dies ist gemass
Ruckmeldungen der Expert*innen fiir Diversity and
Inclusion hauptsachlich der starkeren &ffentlichen
Présenz von LGBTIQ+ als Thema zu verdanken. Aber
auch die Pensionierungswelle und der Fachkréfte-
mangel werden als Griinde genannt.

Der stéarkere Fokus der Dimension sexuelle Orientie-
rung, Geschlechtsidentitat und Variationen der
Geschlechtsentwicklung ist sicherlich ein erfreuliches
Ergebnis. Nichtsdestotrotz ist zu erwdhnen, dass

es sich bei der Stichprobe der Studie um Unternehmen
handelt, die Diversity and Inclusion beriicksichtigen
und demnach gewissermassen sensibilisiert sind.

Die Ergebnisse sind demnach nicht auf alle Schweizer
Unternehmen generalisierbar.



Vorschlage von konkreten Massnahmen

Die folgenden Handlungsfelder und konkreten Massnahmen sind Vor-
schldge zur stdrkeren Verankerung von Diversity and Inclusion in Unternehmen
und Organisationen.

Empfehlungen des Swiss LGBTI-Labels angelehnt.

Mit dem Swiss LGBTI-Label werden Unternehmen und
Organisationen mit einer offenen und inklusiven
Organisationskultur ausgezeichnet, um die Inklusion
von LGBTIQ+-Menschen zu fordern.

Neben der Verankerung in Leitbild und Strategie
werden auch Massnahmen in den Handlungsfeldern
Fiihrung/Organisation, Kommunikation / Kooperation,
Qualitdtsmanagement und Personal vorgestellt.

Die vorgestellten Handlungsfelder sind stark an die

Handlungsfeld 1: Leitbild, Strategie und Ziele

Achten Sie darauf, dass die Diversity-Dimensionen,
einschliesslich der LGBTIQ+-Dimension

Die Verankerung von Diversity and Inclusion in -
Leitbild und Strategie ist ein Bekenntnis zu einer

Kultur der Offenheit und Wertschatzung von Viel-
falt. Wie kann das gelingen? Eine positive Ver-
anderung der Unternehmenskultur wird befordert

sowie Regenbogenfamilien, in Leithild und
Strategie explizit genannt werden.

Korrekte sprachliche Formulierungen sind wichtig:

durch konkrete Projekte, die das Thema auf die
Agenda setzen und sichtbar machen. Glaubwiirdig-
keit in der Formulierung und Umsetzung von
Massnahmen entsteht dann, wenn alle formalen
Diskriminierungen und Benachteiligungen von
LGBTIQ+-Mitarbeiter*innen erkannt und beseitigt
werden.

Fir Informationen gehen Sie aktiv auf LGBTIQ+-
Mitarbeiter*innen, evtl. aus einem internen Netz-
werk, zu und / oder wenden Sie sich an LGBTIQ+-
Dachverbande und -Businessnetzwerke.

Formulieren Sie auf Basis der Diversity-
Strategie konkrete Ziele und entwickeln Sie
Ziele nicht fiir, sondern mit LGBTIQ+-

Folgende Vorschlage kénnen Sie dabei leiten: Mitarbeiter*innen gemeinsam.

Streben Sie Projekte an, die bestehende spezifi-
sche Diskriminierungen oder Benachteiligungen
von LGBTIQ+-Mitarbeiter*innen beseitigen.

- Setzen Sie sich explizit fiir einen ganzheitlichen
Ansatz ein, der alle Diversity-and-Inclusion-
Dimensionen nennt.

- Streben Sie Massnahmen an, die allen
Mitarbeiter*innen offenstehen.

Handlungsfeld 2: Fiihrung und Organisation

Das Thema LGBTIQ+ erhélt dann Gewicht und —
Unterstiitzung, wenn es von internen Sponsor*innen
getragen wird und Fachstellen und/oder Personen
im HR / Diversity-Management explizit mit dem
Thema beauftragt werden. Straight Allies sind hete-
rosexuelle Personen, die als Botschafter*innen

und Multiplikator*innen wirken. Interne LGBTIQ+-
Netzwerke tragen zur Sichtbarkeit von LGBTIQ+- -
Menschen und -Anliegen bei und fungieren als
Plattform zum Austausch zwischen und mit LGBTIQ+-
Menschen. Sie initiieren und / oder unterstiitzen
Projekte und beschaffen und vermitteln Informationen.

Finden Sie eine*n Executive-Sponsor*in
fur das Thema LGBTI+, der oder die sich fiir
das Thema einsetzt.

- Finden Sie Straight Allies (nicht betroffene
Verbiindete), die sich fiir das Thema aus-
sprechen.

Initiieren oder unterstiitzen Sie die Griindung
eines internen, fir alle offenstehenden
LGBTIQ+-Netzwerks und geben Sie ihm einen
sicheren und verldsslichen Rahmen.

- Fordern Sie die Initiativen des internen
LGBTIQ+-Netzwerks ideell und kommunikativ,
insbesondere aber auch durch die Bereit-
stellung von Informationen, Mitteln und Res-
sourcen.

- Schaffen Sie eine Diversity-Fachstelle, die sich
explizit auch mit dem Thema LGBTIQ+ be-
schaftigt, und stellen Sie entsprechende Mittel
und Ressourcen zur Verfligung, damit Projekte
initiiert / begleitet werden kénnen.



Handlungsfeld 3: Externe Kommunikation und Kooperation

Wie offen und inklusiv ein Unternehmen/eine

Organisation ist, wird von potenziellen und aktuel-

len Mitarbeiter*innen wahrgenommen. So
starkt ein ganzheitliches Diversity-Management
die Arbeitgeber*innenattraktivitét. Offentliches
LGBTIQ+-Engagement schldgt sich auch positiv
in der Unternehmens- / Organisationskultur
nieder und wirkt als Katalysator fiir Gleichstel-
lungsfragen.

- Kommunizieren und engagieren Sie sich nicht
nur intern, sondern auch extern: Zeigen Sie,
dass Thnen das Thema wichtig ist. Aussern Sie
sich offentlich positiv zu Gleichstellung/
Inklusion von LGBTIQ+-Menschen (bspw. durch
eine Anzeigenkampagne, durch Interviews
von Fiihrungskraften in Medien etc.).

- Sprechen Sie LGBTIQ+-Kund*innen explizit
an (z.B. durch inklusive Sprache, Werbung
in LGBTIQ+-Medien, Gay Marketing etc.)
und werben Sie mit Botschaften /Abbildungen,
die einen LGBTIQ+-Kontext explizit abbilden.

- Kommunizieren Sie Thr LGBTIQ+-Engagement
auch explizit gegentiber Kund*innen/
Lieferant*innen / Kooperationspartner*innen.

Handlungsfeld 4: Qualitdtsmanagement

Ein Diversity-Controlling erlaubt die Uberpriifung
der Effektivitat von Massnahmen und eine ge-
zielte Umsetzung und Weiterentwicklung von Stra-
tegien und Zielen. In Mitarbeiter*innenumfragen
konnen nur durch gezielte Fragen zu Mobbing

und Diskriminierung am Arbeitsplatz entsprechen-
de Handlungsfelder identifiziert werden. Auch

hier transportiert eine inklusive Sprache ein ent-
sprechendes Bewusstsein und ladt auch LGBTIQ+-
Mitarbeitende ein, sich einzubringen.

Posten Sie auf Ihrer Website konkrete State-
ments zu LGBTI+.

Unterstiitzen Sie eine NGO, die die Anliegen
von LGBTIQ+-Menschen und/oder Regenbogen-
familien vertritt (Dachorganisationen, Business-
netzwerke etc.).

Unterstiitzen Sie eine LGBTIQ+-Veranstaltung
(z.B. Pride, LGBTIQ+-Sportveranstaltung /

Film- oder Kulturtage etc.) und Mitarbeitende,
die daran teilnehmen (finanziell, mit Ressourcen
etc.).

Durch einen Auftritt als Unternehmen an einer
Pride (z.B. mit einem Wagen, einer Fussgruppe
mit Logo versehenem T-Shirt oder einem
Infostand) unterstiitzen Sie Ihre Sichtbarkeit
und leisten einen wichtigen gesellschaftlichen
Beitrag fur die Inklusion von LGBTIQ+-Men-
schen.

Motivieren Sie Fithrungskréafte (Executive-
Sponsor*innen), als Gaste an 6ffentlichen Ver-
anstaltungen zum Thema LGBTIQ+ (z.B. an
Podiumsdiskussionen) teilzunehmen und/oder
ein Patronat fiir eine entsprechende Veran-
staltung zu tbernehmen.

Nutzen Sie die Chancen eines Diversity-
Controllings zur Uberpriifung und Weiterent-
wicklung Ihrer Strategien, Ziele und Massnahmen.
Eine gute Option ist eine Diversity Scorecard.

Fragen Sie in Mitarbeiter*innenumfragen auch
nach Mobbing und Diskriminierung am Arbeits-
platz. Fragen nach Arbeitsklima und Stimmung
sind wenig spezifisch. Die explizite Frage

nach sexueller Orientierung und Geschlecht-
sidentitdt in anonymen Mitarbeiter*innen-
umfragen wird kontrdr diskutiert. Finden Sie
gemeinsam mit LGBTIQ+-Mitarbeiter*innen
eine intern stimmige Losung.



Handlungsfeld 5: Personal

Die Vielfalt der Belegschaft wirkt als strategischer
Erfolgsfaktor. Eine offene und inklusive Unter-
nehmens-/ Organisationskultur fordert die Produk-
tivitat und Kreativitat von Mitarbeiter*innen,

fuhrt zu grésserer Arbeitszufriedenheit, mehr Team-

geist und starkerer Mitarbeiter*innenbindung.

- Seien Sie in allen Projekten und Massnahmen
und in deren Kommunikation jederzeit inklusiv,
ehrlich und tiberzeugend und achten Sie auf
eine inkludierende Sprache.

- Stellen Sie sicher, dass alle Reglemente und
Dokumente die vollstandige Gleichstellung von
Mitarbeiter*innen unabhangig von sexueller
Orientierung, Geschlechtsidentitat, Variationen
der Geschlechtsentwicklung und Familienform
sicherstellen.

- Seien Sie gleichzeitig so weit wie moglich flexibel
bei spezifischen Bediirfnissen von LGBTIQ+-
Mitarbeiter*innen (bspw. Namensénderung,
drittes Geschlecht, nicht bindre Geschlecht-
sidentitat, alternative Familienformen) und
schaffen Sie entsprechende Beratungsangebote.

- Fuhren Sie Bewerbungsverfahren offen
und inkludierend, vermeiden Sie Stereotype,
achten Sie auf Implicit Biases.

- Benennen Sie den Schutz vor Mobbing und
Diskriminierung aufgrund der sexuellen
Orientierung, Geschlechtsidentitat, Variationen
der Geschlechtsentwicklung sowie alternativen
Familienformen explizit in den Verhaltens-
grundsatzen / Personalrichtlinien.

Machen Sie alle Fiihrungskréfte im Rahmen

von Fiihrungskraftetrainings mit dem Thema
sexuelle Orientierung, Geschlechtsidentitat,
Variationen der Geschlechtsentwicklung sowie
Regenbogenfamilien vertraut und bieten

Sie entsprechende Schulungen auch fiir Mit-
arbeitende an.

Bauen Sie Angebote und Massnahmen in den
Bereichen sexuelle Orientierung, Geschlechts-
identitat, Variationen der Geschlechtsent-
wicklung und Familienform aus. Sensibilisieren
Sie entsprechend.

Implementieren Sie Angebote und Massnahmen,
die die Inklusion spezifisch auch von Trans-

und nicht bindren Menschen sicherstellen,
bspw. indem Sie das Tragen von geschlechts-
neutraler Arbeitskleidung ermdglichen.

Genehmigen Sie die Anderung von Vornamen,
Anrede und Pronomen (in Dokumenten, auf
Websites, bei E-Mail-Adressen etc.) auf Wunsch
von Mitarbeiter*innen unabhdngig von amt-
lichen Dokumenten oder Transition.

Nehmen Sie Berichte von Benachteiligung,
Diskriminierung und Mobhing auch aufgrund
sexueller Orientierung, Geschlechtsidentitat,
Variationen der Geschlechtsentwicklung und
Familienform ernst. Gehen Sie konsequent vor.

Finden Sie Rollenmodelle.
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Institut New Work, Berner Fachhochschule,

Wirtschaft

«Wir erforschen, lehren und gestalten neue Arbeits- und Organisationsformen
und innovative Ansdtze im HRM, nachhaltig, inklusiv und achtsam.»

Das Institut New Work (INW) der Berner Fachhoch-
schule Wirtschaft begleitet Unternehmen, Organisa-
tionen, Personalverantwortliche und Fiihrungskrafte
in der Gestaltung attraktiver Arbeitsbedingungen

und Organisationsformen. Es untersucht die Entwicklung
und Gestaltung neuer Arbeits- und Organisations-
formen im Kontext zunehmender Flexibilisierung und
Digitalisierung. Der Fokus liegt dabei auf den Ent-
wicklungswegen hin zu offenen und inklusiven Organi-
sationskulturen und zu neuen flexibilisierten Arbeits-
formen. Durch den engen Kontakt mit der Praxis,
eigene Forschung und den Austausch im Netzwerk
nationaler und internationaler Expert*innen werden
die aktuellen Entwicklungen in den Bereichen

HRM, neue Arbeits- und Organisationsformen, Diversity
and Inclusion, Achtsamkeit und Positive Leadership
verfolgt und gestaltet. Das INW bietet praxisorientierte
Dienstleistungen auf der Basis von aktueller For-
schung und Good Practice in den Bereichen anwen-
dungsorientierte Forschung, Beratung, Coaching

und Weiterbildung.

Informieren Sie sich gerne iiber
unsere Angebote

Projektseite
bfh.ch/de/forschung/forschungsbereiche/
new-work

Fachkurs

Diversity & Inclusion Management: GBTIQ+:
bfh.ch/de/weiterbildung/fachkurse/
diversity-inclusion-management-lgbtig-

[wx =] Swiss LGBTI-Label
pE a Wir unterstiitzen das Swiss LGBTI-Label:
= T www.lgbti-label.ch
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Befragte Unternehmen

Aargauer Kantonalbank
ABB

BDO

Berner Fachhochschule
BERNINA Schweiz

CKW

Competec Gruppe
Deloitte AG

Energie Wasser Bern

EY Schweiz

F. Hoffmann-La Roche Ltd
Stadt Ziirich

FHNW

Hublot

Julius Bar

Luzerner Kantonalbank AG
Novartis

Ostschweizer Hochschule
SAP

Schweizer Zucker AG

SIX Group

SRG SSR

Stadt Bern
Stadtverwaltung Winterthur
Swisscom

Universitat Luzern

20 weitere Unternehmen méchten
anonym bleiben.



Berner Fachhochschule
Wirtschaft

Institut New Work
Briickenstrasse 73
CH-3005 Bern

Telefon +41 31 848 34 00
wirtschaft@bfh.ch
wirtschaft.bfh.ch

Kontakt
Prof. Dr. Andrea Gurtner, Leiterin Institut New Work

Telefon +41 31 848 34 60
andrea.gurtner@bfh.ch
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