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Warum ist diese Interpretationshilfe wichtig? 

Diversität und Inclusion (D&I) sind entscheidende Faktoren für eine gerechte, innovative und leis-
tungsstarke Organisation. Ihre Inclusion-Check Auswertung liefert wertvolle Einblicke in den aktuellen 
Stand der D&I-Kultur Ihrer Organisation. Damit Sie diese Daten effektiv nutzen können, ist eine fun-
dierte Interpretation erforderlich. 

Diese Interpretationshilfe hilft Ihnen dabei, ein besseres Verständnis für die eigenen Daten zu entwi-
ckeln und diese einzuordnen. 

Als Praxisbeispiel haben wir die fiktive Organisation Inclusive Future AG gewählt. Die entsprechende 
Musterauswertung finden Sie unter www.inclusion-check.ch/de/kurz-erklaert.  

Bitte beachten Sie, dass sich die Interpretationen und Empfehlungen in diesem Dokument aus-
schliesslich auf die Inclusive Future AG beziehen. Die Aussagen sind nicht allgemeingültig und lassen 
sich möglicherweise nicht auf Ihre oder andere Organisationen übertragen. Die Interpretation der Er-
gebnisse ist stark von der jeweiligen Unternehmenskultur und dem Kontext abhängig. Wirkungsvolle 
Massnahmen lassen sich nur dann ableiten, wenn auch die spezifischen internen Strukturen, Pro-
zesse und kulturellen Rahmenbedingungen Ihres Unternehmens berücksichtigt werden. 

Organisations-Auswertung richtig interpretieren 

Daten im Bereich Diversity & Inclusion (D&I) sollten nie isoliert betrachtet, sondern immer im Kontext 
der jeweiligen Unternehmensgrösse, Branche sowie der kulturellen Rahmenbedingungen interpretiert 
werden. Eine reine Zahlenanalyse ohne diesen Hintergrund kann zu falschen Schlussfolgerungen füh-
ren. Einzelne Kennzahlen geben oft nur einen begrenzten Einblick – erst die Verknüpfung verschiede-
ner Indikatoren ergibt ein ganzheitliches Bild, das die tatsächliche Situation und Entwicklung adäquat 
abbildet. 

Auch zeitliche Vergleiche und der Abgleich mit relevanten Benchmarks leisten einen wichtigen Bei-
trag, um Trends und Veränderungen sichtbar zu machen. Sie helfen, Fortschritte zu erkennen, Poten-
ziale aufzudecken und gezielte Massnahmen abzuleiten. 

Dabei ist es wichtig, mögliche Wahrnehmungsverzerrungen (Bias) zu berücksichtigen. Verschiedene 
Gruppen innerhalb einer Organisation erleben und bewerten D&I-Themen oft sehr unterschiedlich. Um 
ein ausgewogenes Bild zu erhalten, sollte daher immer die Vielfalt der Perspektiven berücksichtigt 
werden. 

Aufbau Organisations-Auswertung 

Die Auswertung basiert auf dem St. Gallen Inclusion Index. Dieser Index kombiniert individuelle (Zuge-
hörigkeit, Authentizität) und organisationale (Chancengleichheit, Perspektivenvielfalt) Perspektiven. 
Ergänzt wird dies durch differenzierte Auswertungen nach Diversitätsmerkmalen und Barrierefreiheit. 
Ausserdem haben die Umfrageteilnehmenden die Möglichkeit, der Organisation generelle Rückmel-
dungen mittels einem Freitextfeld zu geben.  

Schwellenwerte und Prozentangaben 

Die Resultate werden auf einer Skala von 0 bis 100 dargestellt. Diese Werte wurden so normiert, dass 
100 immer ein maximal positives Ergebnis darstellt. Zusätzlich werden Schwellenwerte genutzt, um 
Aussagen zu bewerten: 

 Grün (75–100): Gute bis sehr gute Werte – «Weiter so!» 

 Gelb (63–74): Solide Basis – «Genauer hinsehen und gezielt verbessern» 

 Rot (0–62): Handlungsbedarf – «Werden Sie aktiv!» 

Die Ampelfarben helfen so bei der schnellen Orientierung und Priorisierung von Massnahmen. 

  

http://www.inclusion-check.ch/de/kurz-erklaert
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Definitionen 

Inclusion Mitarbeitende können in ihrem Arbeitsumfeld authentisch sein und füh-
len sich zugehörig und gerecht behandelt, so dass sie ihre Fähigkeiten 
und Bedürfnisse einbringen können und wollen. 

Diversity Unter Diversity werden die Ressourcen der Mitarbeitenden einer Orga-
nisation verstanden. Es zeigt Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwi-
schen Mitarbeitenden wertfrei auf. Das beinhaltet zum Beispiel Merk-
male wie Sprachen, Alter, körperliche und mentale Voraussetzungen 
sowie Nationalität. 

Barrieren Im Kontext der Inclusion-Check-Umfrage bezeichnet der Begriff Barri-
ere jedes Hindernis, das Menschen daran hindert, gleichberechtigt und 
selbstbestimmt am Arbeitsleben teilzunehmen. Diese Barrieren können 
physischer, kommunikativer, digitaler oder sozialer Natur sein und be-
treffen beispielsweise den Zugang zu Gebäuden, Informationen, 
Dienstleistungen oder zwischenmenschlichen Interaktionen. 

Körperliche und men-
tale Beeinträchtigungen 

Funktionale Beeinträchtigung der physischen und/oder kognitiven, psy-
chischen, geistigen Fähigkeiten. Bestehende Barrieren – z.B. durch 
Hindernisse in der Umwelt oder beim Zusammenwirken mit anderen 
Menschen, die zu erschwerten Voraussetzungen bzw. Einschränkun-
gen im Alltag oder bei der Arbeit führen. 

 

Begriffsklärungen 

Item Ein einzelnes Element einer Befragung (z.B. eine Aussage oder 
Frage), das dazu dient, bestimmte Informationen, Meinungen oder Ein-
stellungen der Befragten zu erfassen. 

St. Gallen Inclusion  
Index  

Der St. Gallen Inclusion Index ist ein Instrument zur Messung von In-
clusion am Arbeitsplatz. Ziel des Index ist die Messung vier zentraler 
Dimensionen der Inclusion: Authentizität, Zugehörigkeit, Perspektiven-
vielfalt und Chancengleichheit. 

Benchmark Benchmarks sind interne oder externe Vergleichswerte, die einen sys-
tematischen Vergleich von Ergebnissen und Kennzahlen ermöglichen. 
So können Ergebnisse beispielsweise mit schweizweiten Vergleichs-
daten vom St. Gallen Inclusion Index bewertet werden.  

Bias Verzerrungen, die das Ergebnis der Befragung beeinflussen können, 
entstehen beispielsweise durch nicht repräsentative Stichproben (z. B. 
bei niedriger Rücklaufquote) oder soziale Erwünschtheit (Antworten, 
die als gesellschaftlich akzeptabel gelten). 
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Auswertung 

Ergebnisse übergeordnet 

Rücklaufquote und gewählte Sprachen (Folie 12) 

 

Die Rücklaufquote zeigt den Anteil der Personen, die an der Umfrage der Inclusive Future AG teilge-
nommen haben – gemessen an allen eingeladenen Personen. Im vorliegenden Beispiel wurde der 
Umfragelink an insgesamt 932 Personen versendet und 864 Personen haben die Befragung ausge-
füllt. Das entspricht einer Rücklaufquote von rund 93 %, was ein sehr guter Wert ist.  

Die verwendeten Sprachen werden im Fliesstext jeweils in Prozentwerten dargestellt, wobei in diesem 
Beispiel alle Teilnehmenden die Umfrage auf Deutsch ausgefüllt haben. 

Gut zu wissen 

Im Vergleich zu anderen Befragungsformaten – etwa Kunden- oder Bevölkerungsumfragen – fallen 
die Rücklaufquoten bei Mitarbeitendenumfragen in der Regel deutlich höher aus. Grund hierfür ist, 
dass die Fragen direkt relevant für den eigenen Arbeitsalltag sind, eine Wirkung erwartet wird und 
persönliche Ansprache sowie niedrige Teilnahmehürden die Motivation zusätzlich steigern.  

So gelten Rücklaufquoten über 70 % als sehr gut, Quoten zwischen 50-70 % als durchschnittlich 
und Werte unter 50 % als niedrig. 
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Inclusion | Gesamtergebnisse 

Die wichtigsten Ergebnisse im Überblick (Folie 14) 

 

Die vier Inclusion-Dimensionen Authentizität, Zugehörigkeit, Perspektivenvielfalt und Chancengleich-
heit zeigen im Gesamtergebnis ein mehrheitlich positives Bild. Besonders hervorzuheben ist, dass drei 
der vier Dimensionen – Authentizität, Zugehörigkeit und Perspektivenvielfalt – im grünen Bereich lie-
gen. Selbst die jeweils niedrigsten Einzelwerte innerhalb dieser drei Bereiche liegen noch über 70 
Punkten und sind im gelben Bereich. 

Anders stellt sich die Situation bei der Dimension Chancengleichheit dar: Hier liegt der Gesamtwert 
bei 66 Punkten, im gelben Bereich, und enthält einen kritischen Einzelwert im roten Bereich. Das kann 
auf konkreten Handlungsbedarf hinweisen. Trotz des vergleichsweise schwächeren Ergebnisses bei 
Chancengleichheit bewegt sich die Inclusive Future AG im Vergleich mit dem Benchmark aber immer 
noch im durchschnittlichen Bereich.  

Anders sieht es bei der Dimension Zugehörigkeit aus: Hier liegt der Gesamtwert mit 77 Punkten deut-
lich unter dem Benchmark, was auf eine erkennbare Entwicklungschance in diesem Bereich hinweist 
– insbesondere im Vergleich zum übrigen positiven Gesamteindruck. 

Gut zu wissen 

Bei der Interpretation der Ergebnisse ist es wichtig, branchenspezifische Unterschiede zu berück-
sichtigen — so kommt Unzufriedenheit mit dem Lohn in gewissen Branchen häufiger vor als in an-
deren. Ausserdem sollten nicht nur die Farben des Ampelsystems oder die reinen Zahlenwerte be-
trachtet werden. Die Resultate müssen stets im Gesamtkontext eingeordnet werden, beispielsweise 
im Vergleich mit dem Benchmark. 

Zusätzliche Erkenntnisse ergeben sich auch, wenn man die Ergebnisse nach den verschiedenen 
Diversitätsmerkmalen wie Alter, Geschlecht, Herkunft oder Beschäftigungsgrad aufschlüsselt (vgl. 
Folien 19-25). So können verborgene Muster erkannt werden, zum Beispiel wenn sich bestimmte 
Gruppen konsequent weniger einbezogen fühlen.  

Es geht nicht darum, überall sofort Massnahmen zu ergreifen. Vielmehr kann es sinnvoll sein, sich 
bewusst auf einzelne Schwerpunkte zu konzentrieren, um dort gezielt und nachhaltig Verbesserun-
gen umzusetzen. 
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Zugehörigkeit (Folie 15) 

 

Der Gesamtwert zur Zugehörigkeit ergibt sich aus dem Durchschnitt der beiden Teilaspekte Gruppen-
zugehörigkeit und Gruppenzuneigung. Am Antwortverhalten rechts sieht man, dass sich die Mehrheit 
der Teilnehmenden dem eigenen Team / der Arbeitsgruppe mittel bis stark zugehörig fühlt. Im Ver-
gleich zum Benchmark zeigt sich jedoch, dass die Inclusive Future AG in diesem Bereich noch Ent-
wicklungspotenzial hat. Hier hilft eine genauere Betrachtung der beiden Teilaspekte, um mögliche 
spezifische Massnahmenfelder zu identifizieren. 

Gruppenzugehörigkeit – also das Gefühl, Teil der Gruppe zu sein – liegt im gelben Bereich und deut-
lich unter dem Benchmark. Über die Hälfte der Teilnehmenden (51 %) gibt an, sich nur mittelmässig 
zugehörig zu fühlen. Das könnte darauf hinweisen, dass sich viele Mitarbeitende in ihrer Rolle oder im 
Teamkontext noch nicht vollständig eingebunden fühlen – etwa aufgrund fehlender Klarheit über Zu-
ständigkeiten, begrenzter sozialer Anbindung im Arbeitsalltag oder wechselnder Teamkonstellationen, 
wie sie z. B. durch hybride Arbeitsformen entstehen können. 

Gruppenzuneigung – das Gefühl, vom Team / von der Arbeitsgruppe positiv wahrgenommen zu wer-
den – ist dagegen deutlich stärker ausgeprägt. Dieser Wert liegt zudem über dem Benchmark. Die 
Rückmeldungen sprechen dafür, dass viele Mitarbeitende ihr Team als wertschätzend und unterstüt-
zend erleben.  

Einordnung der Ergebnisse 

Trotz der insgesamt positiven Werte zur empfundenen Zugehörigkeit fällt ein deutlicher Unterschied 
zwischen den beiden Teilaspekten auf: Die emotionale Verbindung zum Team (Gruppenzuneigung) 
ist stärker ausgeprägt als das funktionale Gefühl, Teil der Gruppe zu sein (Gruppenzugehörigkeit). 

Das zeigt: Die Mitarbeitenden erleben ihr Arbeitsumfeld meist als wertschätzend und unterstützend 
– sie fühlen sich zwischenmenschlich gut eingebunden. Gleichzeitig fühlt sich aber nicht jede Per-
son auch als fester Bestandteil des Teams im strukturellen oder organisatorischen Sinn. 

 

Handlungsempfehlungen 

Wertschätzung und Fürsorge im Team sind wichtig – reichen aber allein nicht aus. Es lohnt sich zu 
reflektieren, was Zugehörigkeit alles bedeuten kann, beispielsweise das Gefühl, zur Organisation zu 
passen und sich mit Zielen und Werten identifizieren zu können. Zugehörigkeit entsteht auch durch 
aktive Teilhabe an Entscheidungen, Veränderungsprozessen oder Strategiearbeit. Eine mögliche 
Massnahme wäre daher, Mitarbeitende stärker in Entscheidungen und Prozesse einzubinden.  
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Gut zu wissen 

Leichte Abweichungen in den Durchschnittswerten können entstehen, wenn einzelne Personen 
nicht alle Fragen beantwortet haben – insbesondere bei den nach Themen gewichteten Werten auf 
den Ebenen. 

 

Authentizität (Folie 16) 

 

Der Gesamtwert zur Authentizität setzt sich aus dem Durchschnitt der beiden Teilaspekte Raum für 
Authentizität und Ermutigung zu Authentizität zusammen. Der übergeordnete Wert liegt zwar knapp im 
grünen Bereich aber unter dem Benchmark. 

Die meisten Mitarbeitenden erleben, dass sie genügend Raum haben, um authentisch zu sein. Das 
zeigt sich in den überwiegend positiven Rückmeldungen zum Teilaspekt Raum für Authentizität. Im 
Vergleich zum Benchmark fällt der Wert jedoch klar tiefer aus. Das deutet darauf hin, dass die Inclu-
sive Future AG intern zwar eine grundsätzlich positive Wahrnehmung ermöglicht, andere Organisatio-
nen jedoch Rahmenbedingungen schaffen, die authentisches Verhalten im Alltag noch stärker fördern 
– sei es durch offenere Kultur, klarere Signale durch Führungspersonen oder alltagsnähere Struktu-
ren. 

Der Wert zur Ermutigung zu Authentizität liegt hingegen deutlich über dem Benchmark. Das spricht für 
eine unterstützende Haltung im Unternehmen – die Mitarbeitenden werden aktiv dazu ermutigt, au-
thentisch zu sein. Auffällig ist allerdings der höhere Anteil roter und gelber Rückmeldungen in diesem 
Bereich. Das zeigt, dass diese Ermutigung nicht bei allen gleich stark ankommt oder nicht überall 
gleich wirksam ist. 

Einordnung der Ergebnisse 

Trotz insgesamt guter Werte zur Authentizität zeigt sich eine auffällige Diskrepanz zwischen den 
beiden Teilaspekten: Die Mitarbeitenden der Inclusive Future AG erleben zwar Raum für Authentizi-
tät, fühlen sich aber weniger aktiv dazu ermutigt, diesen Raum auch zu nutzen. Das bedeutet: Die 
Rahmenbedingungen sind grundsätzlich vorhanden – die meisten fühlen sich frei genug, sie selbst 
zu sein. Gleichzeitig fehlt es aber offenbar an klaren Signalen oder aktiver Bestärkung durch Füh-
rungskräfte oder die Teamkultur, diese Freiheit auch tatsächlich auszuleben. 

Hinzu kommt ein relativ hoher Anteil roter und gelber Rückmeldungen im Bereich Ermutigung zu 
Authentizität. Das lässt darauf schliessen, dass nicht alle Mitarbeitenden die Botschaft, authentisch 
sein zu dürfen, gleich deutlich wahrnehmen – oder sie als nicht konsequent umgesetzt erleben. 
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Handlungsempfehlungen 

Die hohe Ermutigung zu Authentizität zeigt, dass die kommunizierten Werte stimmen – das ist ein 
starkes Fundament. 

Nun gilt es, organisatorische Strukturen, Prozesse und ungeschriebene Regeln zu hinterfragen: Wo 
werden bestimmte Verhaltensweisen (implizit) belohnt oder sanktioniert? Gibt es Raum für non-kon-
forme Perspektiven, alternative Meinungen, unterschiedliche Ausdrucksformen? 

Der Hinweis auf einen Anteil von Personen, die keinen Raum für Authentizität erleben (rote Werte), 
sollte ernst genommen werden. Die Auswertungen nach Diversitätskriterien (vgl. Folie 21) bieten 
einen guten Anhaltspunkt, um Muster zu identifizieren und gezielte Massnahmen für die entspre-
chenden Gruppen zu identifizieren.  

 

Gut zu wissen 

Leichte Abweichungen in den Durchschnittswerten können entstehen, wenn einzelne Personen 
nicht alle Fragen beantwortet haben – insbesondere bei den nach Themen gewichteten Werten auf 
den Ebenen. 

 

Chancengleichheit (Folie 17) 

 

Der Gesamtwert zur Chancengleichheit ergibt sich aus dem Durchschnitt der beiden Teilaspekte Com-
mitment der Organisation zu Diversität und Faire Umsetzung von Personalpraktiken. Der Wert liegt im 
gelben Bereich und knapp unter dem Schweizer Benchmark. 

Am stärksten bewertet wird das Commitment der Organisation zu Diversität innerhalb der Inclusive 
Future AG. Die Mehrheit der teilnehmenden Personen nimmt wahr, dass sich die Inclusive Future AG 
auf struktureller Ebene klar zu Diversität bekennt. Der Vergleich mit dem Benchmark zeigt: Die Inclu-
sive Future AG schneidet in diesem Bereich deutlich besser ab als andere Organisationen – ein Hin-
weis auf ein stark verankertes Engagement für Diversität auf struktureller Ebene. 

Der Teilaspekt Faire Umsetzung von Personalpraktiken wird zurückhaltender bewertet als das Com-
mitment der Organisation zu Diversität. Die Anwendung von Regeln und Prozessen – etwa bei Rekru-
tierung, Beförderung oder Entwicklung – wird weniger eindeutig als fair wahrgenommen. Rund 71 % 
der teilnehmenden Personen geben eine mittlere Zustimmung (gelb). Das weist auf ein mögliches 
Handlungsfeld hin: Die Mehrheit erlebt die Umsetzung zwar nicht negativ, aber auch nicht durchgän-
gig als klar fair oder überzeugend. 
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Einordnung der Ergebnisse 

Die Ergebnisse zeigen, dass die Mitarbeitenden der Inclusive Future AG grundsätzlich eine enga-
gierte Haltung der Organisation zu Diversität wahrnehmen. Es gibt ein klares Signal auf Ebene von 
Kommunikation, Werten oder strategischer Ausrichtung. 

Weniger stark ist jedoch das Erleben der konkreten Umsetzung im Alltag: Die Rückmeldungen zur 
fairen Umsetzung von Personalpraktiken deuten darauf hin, dass nicht alle Mitarbeitenden gleiche 
Chancen in ihrer täglichen Arbeitssituation erleben – etwa bei Entscheidungen zu Aufgabenvertei-
lung, Entwicklungsmöglichkeiten oder Auswahlverfahren. 

Die hohe Zahl gelber Rückmeldungen in beiden Aspekten lässt vermuten, dass viele Personen un-
sicher sind oder keine klaren positiven Erfahrungen gemacht haben, die sie eindeutig bewerten 
könnten. 

 

Handlungsempfehlungen 

Auf Basis dieser Ergebnisse empfiehlt sich eine gezielte vertiefende Analyse der Personalpraktiken, 
um potenzielle strukturelle Ungleichheiten zu identifizieren und systematisch anzugehen. Die gute 
Bewertung des organisatorischen Commitments zu Diversität bietet dabei eine starke Ausgangs-
lage, um Verbesserungen glaubwürdig zu verankern. 

Auch hier lassen sich zusätzlich Erkenntnisse gewinnen, wenn die Ergebnisse nach Diversitätskrite-
rien wie beispielsweise Alter, Geschlecht, Herkunft oder Beschäftigungsgrad differenziert analysiert 
werden.  

 

Gut zu wissen 

Leichte Abweichungen in den Durchschnittswerten können entstehen, wenn einzelne Personen 
nicht alle Fragen beantwortet haben – insbesondere bei den nach Themen gewichteten Werten auf 
den Ebenen. 
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Perspektivenvielfalt (Folie 18) 

 

Der Gesamtwert zur Perspektivenvielfalt setzt sich aus dem Durchschnitt der vier Teilaspekte Förde-
rung von Perspektivenvielfalt, Ermutigung zu Perspektivenvielfalt, Wertschätzung unterschiedlicher 
Perspektiven und Integration unterschiedlicher Perspektiven zusammen. Der Gesamtwert liegt im obe-
ren grünen Bereich und deutlich über dem Benchmark. 

Am stärksten ausgeprägt ist die Wertschätzung unterschiedlicher Perspektiven mit ausschliesslich po-
sitiven Bewertungen. Auch die Teilaspekte Förderung (82 Punkte) und Ermutigung (75 Punkte) wer-
den hoch bewertet und liegen deutlich über dem Benchmark. Ein klares Zeichen dafür, dass sie be-
reits wirksame Strukturen und eine gelebte Haltung etabliert hat, die Vielfalt sichtbar fördert und er-
möglicht. Das spricht dafür, dass im Umgang mit unterschiedlichen Sichtweisen bereits viel richtig ge-
macht wird – sowohl auf kultureller als auch auf struktureller Ebene. 

Am zurückhaltendsten fällt der Aspekt Integration unterschiedlicher Perspektiven im gelben Bereich 
aus. Auffällig ist zudem, dass 30 % der teilnehmenden Personen eine gelbe Bewertung abgeben. Das 
weist darauf hin, dass zwar unterschiedliche Sichtweisen grundsätzlich erwünscht und geschätzt sind, 
deren tatsächliche Einbindung im Arbeitsalltag jedoch nicht durchgängig erlebt wird. 

Einordnung der Ergebnisse 

Die Mitarbeitenden der Inclusive Future AG erleben ihr Arbeitsumfeld klar als offen, wertschätzend 
und fördernd im Umgang mit unterschiedlichen Sichtweisen. Perspektivenvielfalt wird nicht nur ge-
duldet, sondern aktiv gefördert und anerkannt – und das deutlich stärker als in vielen anderen Orga-
nisationen, was der Benchmark zeigt. 

Diese Ergebnisse sprechen für eine gelebte Haltung, in der Vielfalt von Meinungen willkommen ist, 
und in der kulturelle Offenheit und differenzierte Sichtweisen zum Arbeitsalltag gehören. Die Inclu-
sive Future AG scheint in diesen Bereichen bereits erfolgreiche Praktiken etabliert zu haben. 

Einziger Wermutstropfen: Die tatsächliche Integration dieser Perspektiven in Entscheidungen, Pro-
zesse oder Ergebnisse wird zurückhaltender bewertet. Hier zeigt sich ein Kontrast zwischen kultu-
reller Offenheit und struktureller Wirksamkeit – es fehlt nicht an der Einladung zur Vielfalt, sondern 
an deren konsequenter Nutzung. 

 

Handlungsempfehlungen 

Man muss nicht in allen Dimensionen gleichzeitig Veränderungen anstreben. Vielmehr kann man 
sich gezielt auf jene Bereiche konzentrieren, in denen der grösste Handlungsbedarf besteht. 
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Gut zu wissen 

Leichte Abweichungen in den Durchschnittswerten können entstehen, wenn einzelne Personen 
nicht alle Fragen beantwortet haben – insbesondere bei den nach Themen gewichteten Werten auf 
den Ebenen. 

 

Inclusion | Ergebnisse nach Diversitätskriterien (Folien 20–25) 

Die vorliegenden Grafiken zeigen, wie sich die Ergebnisse in den vier Inclusion-Dimensionen Authenti-
zität, Zugehörigkeit, Perspektivenvielfalt und Chancengleichheit je nach Diversitätsmerkmalen unter-
scheiden – etwa Alter, Geschlecht, berufliche Funktion, Beschäftigungsgrad oder gesundheitliche Ein-
schränkungen. 

Die Unterschiede sind nicht als Bewertungen zu verstehen, sondern als Hinweise auf unterschiedliche 
Erlebnisse, Perspektiven und mögliche strukturelle Hürden. Sie bieten wertvolle Anhaltspunkte für ge-
zielte Massnahmen zur Förderung von Inclusion und Gleichbehandlung. 

Items, die von weniger als 10 Personen beantwortet wurden, werden nicht ausgewertet – entspre-
chend bleibt die jeweilige Darstellung leer. So zum Beispiel bei Personen mit einem Beschäftigungs-
grad unter 50 % – hier hat offenbar niemand mit einem tiefen Pensum die Umfrage ausgefüllt oder es 
sind keine Personen mit entsprechendem Pensum angestellt (vgl. Folie 23). 
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Erkenntnis 1: Chancengleichheit wird übergreifend kritisch wahrgenommen 

Die auffälligsten Defizite zeigen sich im Blütenblatt Chancengleichheit: 

− Rote Blütenblätter erscheinen nahezu ausschliesslich in dieser Dimension. 

− Nur in zwei Fällen wurde Chancengleichheit grün bewertet, sonst dominieren gelbe und rote 
Rückmeldungen. 

Besonders folgende Gruppen fühlen sich betroffen: 

− Männer (Folie 21) 

− Mitarbeitende ohne Führungsverantwortung (Folie 22) 

− Mitarbeitende mit körperlichen Beeinträchtigungen sowie (Folie 24) 

− Personen, die durch ihre körperliche Beeinträchtigung im Arbeitsalltag eingeschränkt sind (Fo-
lie 25) 

Mögliche Gründe könnten in wahrgenommener Intransparenz, fehlender Barrierefreiheit oder Unzu-
friedenheit mit Auswahlprozessen bei Beförderungen liegen. Auch erlebte Barrieren, wie Treppen und 
andere bauliche Voraussetzungen können dazu führen, dass Mitarbeitende nicht die gleichen Chan-
cen wahrnehmen. 

Handlungsempfehlungen 

− Prüfung der Barrierefreiheit – nicht nur physisch, auch in Bezug auf Kommunikation, Ar-
beitsstrukturen und Beteiligung. Dies kann beispielsweise in Form von Fokusgruppen oder 
Interviews mit betroffenen Personen stattfinden. 

− Prüfung interner Kommunikation bei Themen wie Lohn, Beförderung, Entwicklungspfade 
etc. und sicherstellen, dass bestehende Regelungen nachvollziehbar und zugänglich sind.  

− Sensibilisierungstrainings zu unbewussten Vorurteilen (Unconscious Bias) für Führungs-
kräfte und HR, sowie gezielte Sensibilisierung – zum Beispiel im Rahmen regelmässiger 
Workshops 
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Erkenntnis 2: Eingeschränkte Authentizität im Team bei Personen mit dem Geschlecht «Andere» 

Personen mit der Geschlechtsidentität «Andere» gaben an, sich weniger authentisch im Team zeigen 
zu können (vgl. Folie 21). Der entsprechende Wert liegt dabei auch deutlich unter dem Benchmark. 
Dies deutet auf kulturelle oder strukturelle Barrieren hin – z. B. mangelnde Sichtbarkeit, Unsicherhei-
ten im Umgang oder mangelnde Sensibilität im Umgang mit geschlechtlicher Vielfalt.  

Handlungsempfehlungen 

− Förderung eines sicheren, wertschätzenden sozialen Klimas 

− Sichtbarkeit und Vertrauen für alle Geschlechtsidentitäten stärken – nicht nur über Kommu-
nikation, sondern im gelebten Alltag. 

 

Erkenntnis 3: Lernende erleben durchgängig geringere Inclusion 

Die Rückmeldungen von Lernenden fallen in allen Inclusion-Dimensionen kritisch und im roten Bereich 
aus. Das lässt darauf schliessen, dass sie sich weniger eingebunden, unterstützt oder gleichgestellt 
fühlen. 

Mögliche Ursachen könnten ein unsicherer Status in der Hierarchie, geringe Sichtbarkeit im Team 
oder fehlende aktive Einbindung ihrer Perspektive in Prozesse sein. 

Handlungsempfehlungen 

− Strukturierte Onboarding-Prozesse speziell für Lernende 

− Aktive Einbindung in Teamroutinen und Entscheidungsprozesse 

− Regelmässige Feedbackformate zur frühzeitigen Erkennung von Herausforderungen 

− Individuelle Unterstützungsangebote (z. B. Jobcoaching, Tools oder Mentoring) 

 

Erkenntnis 4:  Menschen mit einer mentalen Beeinträchtigung fühlen sich weniger inkludiert. 

Menschen, die eine mentale Beeinträchtigung angeben, weisen in allen vier Inclusion-Dimensionen 
gelbe Werte auf (Folien 24 und 25). Das kann ein Hinweis auf ein systematisch geringes Inklusionser-
leben sein. Besonders auffällig ist, dass Werte in den Dimensionen Zugehörigkeit und Authentizität 
unter dem Benchmark liegen. Hier lohnt sich ein genauerer Blick.  

Mögliche Gründe für diese Werte können sein, dass sich betroffene Personen nicht gesehen oder ver-
standen fühlen, da mentale Beeinträchtigungen meist «unsichtbar» sind. Hinzu kommen gesellschaftli-
che Stigmata, die es erschweren, offen und authentisch damit umzugehen 

Handlungsempfehlungen 

− Psychologische Sicherheit stärken, beispielsweise durch anonyme Rückmeldemöglichkei-
ten oder vertrauliche Ansprechpersonen. 

− Mentale Gesundheit im Alltag sichtbar machen durch Awareness-Kampagnen.  

− Gezielte Massnahmen zur Förderung von Zugehörigkeit schaffen, zum Beispiel durch Peer-
Angebote oder geschützte Austauschformate. 
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Zusatzdimension Barrierefreiheit  

Hindernisse bei Mitarbeitenden (Folien 28) 

 

Hindernisse im Arbeitsalltag können von Mitarbeitenden sowohl mit als auch ohne Beeinträchtigung 
wahrgenommen werden. Solche Barrieren sind vielfältig: Sie können physischer Natur sein – etwa 
bauliche Hürden oder fehlende Hilfsmittel – oder sozial und kulturell bedingt, z. B. durch die gelebte 
Unternehmenskultur oder Herausforderungen in der Zusammenarbeit im Team. 

In diesem Beispiel geben über zwei Drittel der Mitarbeitenden der Inclusive Future AG (69 %) an, im 
Arbeitsalltag auf Hindernisse zu stossen. Das bedeutet aber nicht automatisch, dass diese zwei Drittel 
der Teilnehmenden auch eine körperliche oder mentale Beeinträchtigung haben (vgl. hierzu auch Fo-
lie 29). 

Hindernisse bei Mitarbeitenden ohne Beeinträchtigung (Folien 29) 

 

Diese Folie 29 zeigt eine Teilmenge aller befragten Personen und nur die Antworten jener Personen, 
die in der Frage zur Barrierefreiheit («Der Grund für die Hindernisse bei meinem Arbeitsauftrag ist 
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oder sind vor allem…») keine Beeinträchtigung als Antwortoption ausgewählt haben (d.h. weder 
«…fehlende notwendige Unterstützung oder Hilfsmittel wegen meiner körperlichen Beeinträchtigung 
noch «…fehlende notwendige Unterstützung oder Hilfsmittel wegen meiner mentalen Beeinträchti-
gung»). 

Damit werden auf dieser Folie ausschliesslich die wahrgenommenen Hindernisse von Mitarbeitenden 
ohne körperliche oder mentale Beeinträchtigung dargestellt. Im gezeigten Beispiel empfinden diese 
Mitarbeitenden insbesondere Führungspersonen und die Unternehmenskultur der Inclusive Future AG 
als Hindernisse. 

Handlungsempfehlungen 

Durch die Förderung einer wertschätzenden und partizipativen Unternehmenskultur die Führungs-
entwicklung stärken: 

− Unternehmenskultur aktiv weiterentwickeln – indem Werte wie Offenheit, Respekt und Teil-
habe im Alltag konkret erlebbar gemacht werden (z. B. durch Feedbackformate, partizipa-
tive Entscheidungsprozesse oder niedrigschwellige Austauschplattformen). 

− Führungskräfte gezielt zu sensibilisieren – etwa durch Schulungen zu inklusivem Führungs-
verhalten, unbewussten Vorurteilen und psychologischer Sicherheit. 

 

Hindernisse bei Mitarbeitenden mit körperlichen Beeinträchtigungen (Folien 30) 

 

Diese Folie 30 zeigt eine Teilmenge aller befragten Personen und nur die Antworten jener Personen, 
die in der Frage zur Barrierefreiheit («Der Grund für die Hindernisse bei meinem Arbeitsauftrag ist 
oder sind vor allem…») die Antwortoption «…fehlende notwendige Unterstützung oder Hilfsmittel we-
gen meiner körperlichen Beeinträchtigung» ausgewählt haben. 

Damit werden hier ausschliesslich die Rückmeldungen von Mitarbeitenden mit körperlicher Beein-
trächtigung dargestellt, die konkrete Barrieren im Zusammenhang mit fehlender Unterstützung oder 
unzureichenden Hilfsmitteln erleben. Diese berichten vor Allem von Hindernissen im Gebäude – etwa 
bei sanitären Anlagen oder bei der Zugänglichkeit von Gebäuden.  

Handlungsempfehlungen 

Barrierefreiheit prüfen durch Anpassung baulicher Gegebenheiten (Zugänge, Toiletten, Treppen 
etc.) und Einbindung von betroffenen Personen in die Planung von Umbaumassnahmen. 
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Hindernisse bei Mitarbeitenden mit mentalen Beeinträchtigungen (Folien 31) 

 

Diese Folie 31 zeigt eine Teilmenge der befragten Personen und nur die Antworten jener Personen, 
die in der Frage zur Barrierefreiheit («Der Grund für die Hindernisse bei meinem Arbeitsauftrag ist 
oder sind vor allem…») die Antwortoption «…fehlende notwendige Unterstützung oder Hilfsmittel we-
gen meiner mentalen Beeinträchtigung» ausgewählt haben. 

Damit werden hier ausschliesslich die Rückmeldungen von Mitarbeitenden mit mentaler Beeinträchti-
gung dargestellt, die konkrete Barrieren im Zusammenhang mit fehlender Unterstützung oder unzu-
reichenden Hilfsmitteln erleben. Über die Hälfte dieser Personen gibt an, dass sie betriebliche Verän-
derungen als herausfordernd empfinden.  

Handlungsempfehlungen 

Veränderungsprozesse inklusiv gestalten durch transparente Begleitung von Change-Prozessen 
und Bereitstellung von Unterstützungsformaten bei Veränderungen. 
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Unterstützung bei Beeinträchtigungen (Folien 32) 

 

Die Folie 32 zeigt eine Teilmenge der befragten Personen und nur die Antworten jener Personen, die 
in der Frage zur Barrierefreiheit («Der Grund für die Hindernisse bei meinem Arbeitsauftrag ist oder 
sind vor allem…») die Antwortoptionen «…fehlende notwendige Unterstützung oder Hilfsmittel wegen 
meiner mentalen Beeinträchtigung» und/oder «…fehlende notwendige Unterstützung oder Hilfsmittel 
wegen meiner körperlichen Beeinträchtigung» ausgewählt haben. 

Sie zeigt somit ausschliesslich die wahrgenommene Unterstützung bei Mitarbeitenden mit körperli-
chen und/oder mentalen Beeinträchtigungen. 

Besonders positiv hervorzuheben ist hier: Bei 100 % der befragten Personen mit Beeinträchtigung ist 
der Führungskraft bekannt, dass eine körperliche oder mentale Beeinträchtigung vorliegt – und auch, 
wo Unterstützung oder Hilfsmittel benötigt werden. 

Gleichzeitig zeigt sich jedoch eine deutliche Lücke zwischen Wissen und Umsetzung: 62 % der be-
fragten Personen gibt an, nicht in dem Mass unterstützt zu werden, wie sie es benötigen. Das weist 
auf strukturelle oder prozessuale Barrieren hin, die einer bedarfsgerechten Unterstützung im Alltag 
noch entgegenstehen. 

Handlungsempfehlungen 

− Die guten Kenntnisse der Führungskräfte über Unterstützungsbedürfnisse können einge-
bunden werden (z. B. durch Erfahrungsaustausch oder Peer-Learning). 

− Auf die jeweilige Person zugeschnittene Massnahmen dokumentieren, evaluieren und ge-
meinsam mit den Mitarbeitenden weiterentwickeln (individuelle Unterstützungspläne). 
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Detailergebnisse Diversität 

Alter (Folie 35) 

 

 

Die Altersstruktur der befragten Mitarbeitenden zeigt eine ausgewogene Verteilung über mehrere 
Altersgruppen hinweg. Am stärksten vertreten sind Personen im Alter zwischen 41 und 50 Jahren 
(26 %) sowie 51 bis 60 Jahren (22 %).  

Diese Verteilung kann wichtige Hinweise für die Gestaltung von Angeboten, Kommunikationsformaten 
oder Entwicklungsmöglichkeiten liefern – insbesondere im Hinblick auf altersgerechte 
Arbeitsgestaltung, Nachwuchsförderung oder den Wissenstransfer zwischen Generationen. 

Gut zu wissen 

Für detailliertere oder aktuellere Angaben zur Altersstruktur können ergänzend die Personalstatisti-
ken bzw. Personaldaten der Organisation konsultiert werden. Diese enthalten in der Regel den voll-
ständigen Überblick über alle Mitarbeitenden – unabhängig von der Teilnahme an der Befragung. 
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Geschlecht / Geschlechtsidentität (Folie 36) 

 

Die Grafik zeigt, dass 48 % der befragten Personen sich als männlich, 37 % als weiblich und 15 % als 
«Andere» identifizieren. Die Antwortoption «Andere» umfasst sowohl Personen mit einer dritten 
Geschlechtsidentität als auch solche, die keiner Geschlechtszuordnung folgen möchten oder können. 

Diese vergleichsweise hohe Sichtbarkeit von Personen mit einer nicht-binären oder offenen 
Geschlechtsidentität (15 %) deutet darauf hin, dass Vielfalt der Geschlechteridentität innerhalb der 
Organisation gelebt wird und sichtbar gemacht werden kann. 

Keine der befragten Personen hat die Frage unbeantwortet gelassen, was auf eine grundsätzliche 
Offenheit im Umgang mit dem Thema schliessen lässt. Die Werte können Hinweise dafür geben, wie 
inklusive Sprache, geschlechtersensible Prozesse und Angebote in der Organisation weiter gestärkt 
oder angepasst werden können. 

Gut zu wissen 

Die dargestellte Geschlechterverteilung bezieht sich auf die Personen, die an der Umfrage teilge-
nommen haben – sie bildet also nicht zwingend die tatsächliche Geschlechterverteilung innerhalb 
der gesamten Organisation ab. Für eine vollständige Übersicht können die Personalstatistiken hin-
zugezogen werden. 

 



 

Version 1.0 vom 16.02.2026  Seite 23 von 27 

Körperliche oder mentale Voraussetzungen (Folie 37) 

 

Bei der Interpretation der Ergebnisse auf den Folien 37-38 ist es wichtig zu berücksichtigen, dass die 
Ergebnisse auf den Folien nicht direkt mit den Resultaten zur Dimension Barrierefreiheit (vgl. Folien 
28-32) vergleichbar sind. 

In der Grafik auf Folie 37 sind die Antworten der Teilnehmenden auf zwei Aussagen dargestellt, mit 
denen erfasst wurde, ob körperliche oder mentale Beeinträchtigungen vorliegen. 

− «Ich habe körperliche Beeinträchtigungen. Das heisst: Bestimmte Funktionen meines Körpers 
sind beeinträchtigt. Zum Beispiel: Ich habe Schwierigkeiten beim Hören.» 

− «Ich habe mentale Beeinträchtigungen. Das heisst: psychische oder geistige Beeinträchtigun-
gen.» 

Die Antwortoptionen lauteten: nein, etwas, ziemlich und stark. Auch Nicht-Antworten waren möglich. In 
der Auswertung berücksichtigt sind alle Personen, die auf mindestens eines der beiden Items eine die-
ser vier Optionen gewählt haben. 

Die Ergebnisse machen deutlich: Ein signifikanter Anteil der Mitarbeitenden hat körperliche oder men-
tale Beeinträchtigungen. Besonders auffällig ist der hohe Anteil an körperlichen Beeinträchtigungen 
(11 % + 26 %), was auf eine relevante Gruppe mit potenziellem Unterstützungsbedarf hinweist. Zu-
dem gibt es Hinweise auf komplexere Beeinträchtigungsprofile – etwa bei den Personen mit mehrfa-
chen oder kombinierten Einschränkungen (22 % + 5 %). Diese Mitarbeitenden könnten in ihrem Ar-
beitsalltag vor besonderen strukturellen oder kommunikativen Herausforderungen stehen. 

Gut zu wissen 

In der Dimension Barrierefreiheit liegt der Fokus auf konkreten Hindernissen, die Personen mit ei-
ner Beeinträchtigung im Arbeitsalltag erleben. 

Auf der Folie 37 hingegen geht es um die körperlichen oder mentalen Voraussetzungen – also da-
rum, ob grundsätzlich eine Beeinträchtigung vorhanden ist, unabhängig davon, ob man Hindernisse 
erlebt oder nicht. 

In der Dimension Barrierefreiheit werden nur Personen berücksichtigt, die tatsächlich Hindernisse 
wahrnehmen, während hier alle Personen mit einer Beeinträchtigung einbezogen werden – auch 
jene, die keine Hindernisse im Arbeitsalltag erleben. Daher kann es vorkommen, dass in der Barrie-
refreiheit beispielsweise von einer anderen Anzahl an Personen mit mentalen Beeinträchtigungen 
ausgegangen wird. 
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Einschränkungen bei der Arbeit durch Beeinträchtigungen (Folie 38) 

 

Die Grafik fokussiert auf jene Personen, die sich durch ihre Beeinträchtigung tatsächlich im Arbeitsall-
tag eingeschränkt fühlen. 11 % aller Befragten, die sowohl körperliche als auch mentale Beeinträchti-
gungen angegeben haben, empfinden beide Bereiche als einschränkend. 

Handlungsempfehlungen 

− Individuelle Bedarfserhebung mit ganzheitlichem Fokus: Gespräche mit betroffenen Mitar-
beitenden sollten sowohl physische als auch psychische Aspekte abdecken. Ziel ist ein um-
fassendes Verständnis der Einschränkungen und ihrer Auswirkungen auf die tägliche Ar-
beit. 

− Führungskräfte gezielt schulen: Vermittlung von Wissen über den Umgang mit komplexen 
Belastungssituationen, inklusive unsichtbaren Einschränkungen und mentalen Belastun-
gen. 

 

Gut zu wissen 

Erklärende Informationen zur Datengrundlage sind unter Folie 37 (Seite 23) enthalten. 
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Einschränkungen bei der Arbeit durch körperliche Beeinträchtigungen (Folie 39) 

 

Diese Folie zeigt, in welchen Bereichen und in welchem Ausmass sich Teilnehmende mit körperlichen 
Beeinträchtigungen im Arbeitsalltag eingeschränkt fühlen. Dieses Item wurde nur Teilnehmenden an-
gezeigt, die eine körperliche Beeinträchtigung angegeben haben.  

Besonders auffällig ist, dass sich 16 % dieser Personen bei bestimmten Bewegungsabläufen stark ein-
geschränkt fühlen. Dies unterstreicht die zentrale Bedeutung von barrierefreier Infrastruktur und ge-
zielten baulichen Anpassungen, um die uneingeschränkte Teilhabe und Mobilität dieser Mitarbeiten-
den sicherzustellen. 

Gut zu wissen 

Erklärende Informationen zur Datengrundlage sind unter Folie 37 (Seite 23) enthalten. 
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Einschränkungen bei der Arbeit durch mentale Beeinträchtigungen (Folie 40) 

 

Diese Folie zeigt, in welchen Bereichen und in welchem Ausmass sich Teilnehmende mit mentaler Be-
einträchtigung im Arbeitsalltag eingeschränkt fühlen. Nur Personen, die eine mentale Beeinträchtigung 
angegeben haben, wurde dieses Item angezeigt. 

Diese Zahlen machen deutlich, wie relevant das Thema im Unternehmenskontext ist. Sie bieten eine 
wichtige Grundlage, um dort anzusetzen, wo Mitarbeitende Unterstützung benötigen – etwa durch be-
gleitende Massnahmen im Bereich psychischer Gesundheit oder durch Sensibilisierung in der Zusam-
menarbeit. Die differenzierte Betrachtung der verschiedenen Formen von Beeinträchtigung (sehen, 
hören, Fortbewegung, psychisch etc.) bietet die Möglichkeit, bedarfsgerechte Anpassungen vorzuneh-
men.  

Gut zu wissen 

Erklärende Informationen zur Datengrundlage sind unter Folie 37 (Seite 23) enthalten. 
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Weiteres Vorgehen 

Es ist empfehlenswert, die Ergebnisse der Befragung in einem Workshop mit der Unternehmenslei-
tung zu reflektieren. Ein interaktives Format eignet sich besonders gut, um zentrale Erkenntnisse zu 
diskutieren, erste Prioritäten zu definieren und mögliche Handlungsfelder gemeinsam einzuordnen. 

Wichtig ist dabei, den Mitarbeitenden im Anschluss nicht nur Ergebnisse zu präsentieren, sondern ak-
tiv über deren Bedeutung ins Gespräch zu kommen. Eine offene Kommunikation darüber, was aus der 
Befragung gelernt wurde und welche nächsten Schritte geplant sind, ist ein wesentliches Signal an die 
Mitarbeitenden. 

Denn: Wenn eine Befragung durchgeführt, aber nicht sichtbar weiterverfolgt wird, kann dies auch als 
fehlendes Interesse interpretiert werden. Umgekehrt sendet ein aktiver Umgang mit den Ergebnissen 
ein klares Zeichen für Dialog- und Veränderungsbereitschaft. 

Wenn gewünscht, unterstützen wir gerne beim weiteren Vorgehen – zum Beispiel mit Moderation, Um-
setzungsideen oder Best Practices. Weitere Informationen finden Sie auf unserer Webseite 
www.hmsag.ch/check/incluscope .  

https://hmsag.ch/check/incluscope

