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Inclusion-Check

Diversitat und Inclusion (D&l) sind entscheidende Faktoren fiir 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 kénnen, ist eine fun-
dierte Interpretation erforderlich.

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

Als Praxisbeispiel haben wir die fiktive Organisation Inclusive Future AG gewahlt. 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 allgemeingiltig und lassen
sich mdglicherweise nicht auf Ihre oder andere Organisationen Ubertragen. Die Interpretation der Er-
gebnisse ist stark von der jeweiligen Unternehmenskultur und dem Kontext abhangig. Wirkungsvolle
Massnahmen lassen sich nur dann ableiten, wenn auch die spezifischen internen Strukturen, Pro-
zesse und kulturellen Rahmenbedingungen lhres Unternehmens berticksichtigt werden.

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

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

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

Die Auswertung basiert auf dem St. Gallen Inclusion Index. Dieser Index kombiniert individuelle (Zuge-
hdrigkeit, Authentizitat) und organisationale (Chancengleichheit, Perspektivenvielfalt) Perspektiven.
Erganzt wird dies durch differenzierte Auswertungen nach Diversitatsmerkmalen und Barrierefreiheit.
Ausserdem haben die Umfrageteilnehmenden die Mdglichkeit, der Organisation generelle Rickmel-
dungen mittels einem Freitextfeld zu geben.

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

Grin (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.
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Inclusion-Check

Inclusion Mitarbeitende kénnen in ihrem Arbeitsumfeld authentisch sein und fih-
len sich zugehdrig und gerecht behandelt, so dass sie ihre Fahigkeiten
und Bedurfnisse einbringen kénnen 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, kérperliche und mentale Voraussetzungen
sowie Nationalitat.

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 kdnnen
physischer, kommunikativer, digitaler oder sozialer Natur sein und be-
treffen beispielsweise den Zugang zu Gebauden, Informationen,
Dienstleistungen oder zwischenmenschlichen Interaktionen.

Korperliche und men- Funktionale Beeintrachtigung der physischen und/oder kognitiven, psy-

tale Beeintrachtigungen chischen, geistigen Fahigkeiten. Bestehende Barrieren — z.B. durch
Hindernisse in der Umwelt oder beim Zusammenwirken mit anderen
Menschen, die zu erschwerten Voraussetzungen bzw. Einschrankun-
gen im Alltag oder bei der Arbeit flhren.

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 Der St. Gallen Inclusion Index ist ein Instrument zur Messung von In-

Index clusion am Arbeitsplatz. Ziel des Index ist die Messung vier zentraler
Dimensionen der Inclusion: Authentizitit, Zugehérigkeit, Perspektiven-
vielfalt und Chancengleichheit.

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

Bias Verzerrungen, die das Ergebnis der Befragung beeinflussen kénnen,
entstehen beispielsweise durch nicht reprasentative Stichproben (z. B.
bei niedriger Ricklaufquote) oder soziale Erwlinschtheit (Antworten,
die als gesellschaftlich akzeptabel gelten).
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Inclusion-Check

Rulcklaufquote und gewahlte Sprachen

Gesamthaft haben 92.7 % der Mitarbeitenden von Inclusive Future AG an der aktuellen Umfrage teilgenommen.

Die fuir die Durchflihrung der aktuellen Umfrage verwendeten Sprachen mit %-Anteil sind: Deutsch 100%.

Bei geringem Rucklauf (<10 Aussagen) werden die Ergebnisse der einzelnen Umfragegruppen auf der nachst hoheren
Organisationsstufe zusammengefasst, um die Anonymitét der Mitarbeitenden zu gewéhrleisten. Auf der rechten Seite der Grafik
sind alle ausgewé&hlten Dimensionen mit einem Punkt gekennzeichnet.

Rucklaufquote A B C D E F G H I ] K L M N O
864/932 93% Inclusive Future AG

A Arbeitsressourcen B Arbeitsbelastung € Fihrung D Inclusionindex E Personliche Situation F Performanceindex G Zugehdrigkeit H Authentizitdt | Chancengleichheit J Perspektivenvielfalt
K teit L Diskrim eit M Resilienz N Berufs- und o

12.05.2025 Ergebnisse | Ergebnissa iibergeordnet 12

Die Rucklaufquote 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-
fullt. Das entspricht einer Riicklaufquote 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 ausgeflllt haben.

Gut zu wissen

Im Vergleich zu anderen Befragungsformaten — etwa Kunden- oder Bevidlkerungsumfragen — fallen
die Rucklaufquoten bei Mitarbeitendenumfragen in der Regel deutlich héher aus. Grund hierfur ist,
dass die Fragen direkt relevant fur den eigenen Arbeitsalltag sind, eine Wirkung erwartet wird und
personliche Ansprache sowie niedrige Teilnahmehurden die Motivation zusatzlich steigern.

So gelten Ricklaufquoten Gber 70 % als sehr gut, Quoten zwischen 50-70 % als durchschnittlich
und Werte unter 50 % als niedrig.
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Inclusion-Check

Die wichtigsten Ergebnisse im Uberblick

In folgender Ubersichtsgrafik sind die wichtigsten Gesamtergehnisse der vier Inclusion Dimensionen ersichtlich. Hinterlegt mit der entsprechenden Ampelfarbe weist
das einzelne Kleeblatt jeweils den Durchschnittswert der Dimension und- falls verhanden - den Wert der verangehenden Umfrage (in Klammer) sowie den
Benchmark (gestrichelte Linie) auf. Zusatzlich wird pro Dimension die Frage mit dem tiefsten und dem héchsten Wert aufgezeigt Falls bei einer Frage ein Wert weder
besonders hoch noch besonders tief ausfiel, ist dieser gelb gekennzeichnet.

Die Menschen in meinem Team oder meiner

83 Arbeitsgruppe lassen mich authentisch sein. 82 2'E Mtenschen Lrlmsmem Teham odgrrsmer
Zum Beispiel: Ich muss mich nicht verstellen. " < Foeftsgruppe klimmern sich um mich.
& %,
5 %
L %
Die Menschen in meinem Team oder meiner Die Menschen in meinem Team oder meiner
70 Arbeitsgruppe ermutigen mich, meine 72 Arbeitsgruppe geben mir das Gefuhl, dass ich zu
Personlichkeit frei zu entfalten. ihnen passe.
e >
In meinem Team oder in meiner ( | . T der i iner Arbei
%0 Arbeitsgruppe denken die Mitarbeitenden: @ & r_\bmem'e_m "eaa_u i’ in mgmer_ " 'e!tsgruppe
Man trifft bessere Entscheidungen, wenn 7 g' tis_‘ura E “La" teuen en eine faire
man die Ideen von allen bertcksichtigt. " eurteilung inrer Leistung.
&
g, - &
In meinem Team oder in meiner o, ;3} | . T d Arbei
72 Arbeitsgruppe werden die Mitarbeitenden "’.4& “,0" nbrtnemfem "eagf ir T msmer ! efnsgruppe
ermutigt, unterschiedliche Ideen zu % [ E' h es fur alle Mitarbeitenden einen fairen
verbinden. onn.
N=864 |Benchmark: Schweiz
12.05.2025 Ergebnisse | Inclusion Gesamtergehnisse 14

Die vier Inclusion-Dimensionen Authentizitédt, Zugehérigkeit, Perspektivenvielfalt und Chancengleich-
heit zeigen im Gesamtergebnis ein mehrheitlich positives Bild. Besonders hervorzuheben ist, dass drei
der vier Dimensionen — Authentizitédt, Zugehoérigkeit und Perspektivenvielfalt — im griinen Bereich lie-
gen. Selbst die jeweils niedrigsten Einzelwerte innerhalb dieser drei Bereiche liegen noch tber 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 enthalt einen kritischen Einzelwert im roten Bereich. Das kann
auf konkreten Handlungsbedarf hinweisen. Trotz des vergleichsweise schwacheren 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 Zugehdrigkeit 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 Ubrigen positiven Gesamteindruck.

Gut zu wissen

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

Zusatzliche Erkenntnisse ergeben sich auch, wenn man die Ergebnisse nach den verschiedenen

Diversitatsmerkmalen wie Alter, Geschlecht, Herkunft oder Beschéftigungsgrad aufschlusselt (vgl.
Folien 19-25). So kénnen verborgene Muster erkannt werden, zum Beispiel wenn sich bestimmte

Gruppen konsequent weniger einbezogen flihlen.

Es geht nicht darum, Uberall 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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Inclusion-Check

Zugehorigkeit

Folgende Grafik zeigt die subjektiv wahrgenommene Zugehdrigkeit Ihrer Mitarbeitenden zu ihrem Team/Arbeitsgruppe auf. le
hoher die geflihlte Zugehorigkeit ausfallt und je mehr Mitarbeitenden Zuneigung vom Team/Arbeitergruppe erfahren, desto hdher
ist der Zugehérigkeitswert (vgl. Wert rechts von «Zugehérigkeit»)

20 80 %
Zugehrigkeit 77
51 %
Gruppenzugehsrigkeit 73 “
20 80 %

Gruppenzuneigung 81

N=864 } Benchmark: Schweiz
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Der Gesamtwert zur Zugehérigkeit ergibt sich aus dem Durchschnitt der beiden Teilaspekte Gruppen-
zugehdrigkeit und Gruppenzuneigung. Am Antwortverhalten rechts sieht man, dass sich die Mehrheit
der Teilnehmenden dem eigenen Team / der Arbeitsgruppe mittel bis stark zugehoérig fuhlt. 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 maogliche
spezifische Massnahmenfelder zu identifizieren.

Gruppenzugehdrigkeit — also das Gefiihl, Teil der Gruppe zu sein — liegt im gelben Bereich und deut-
lich unter dem Benchmark. Uber die Halfte der Teilnehmenden (51 %) gibt an, sich nur mittelmassig
zugehorig zu fihlen. Das kénnte darauf hinweisen, dass sich viele Mitarbeitende in ihrer Rolle oder im
Teamkontext noch nicht vollstandig eingebunden fiihlen — etwa aufgrund fehlender Klarheit Giber Zu-
standigkeiten, begrenzter sozialer Anbindung im Arbeitsalltag oder wechselnder Teamkonstellationen,
wie sie z. B. durch hybride Arbeitsformen entstehen kénnen.

Gruppenzuneigung — das Geflihl, vom Team / von der Arbeitsgruppe positiv wahrgenommen zu wer-
den — ist dagegen deutlich starker ausgepragt. Dieser Wert liegt zudem tiber dem Benchmark. Die
Ruckmeldungen sprechen dafir, dass viele Mitarbeitende ihr Team als wertschatzend und unterstut-
zend erleben.

Einordnung der Ergebnisse

Trotz der insgesamt positiven Werte zur empfundenen Zugehdrigkeit fallt ein deutlicher Unterschied
zwischen den beiden Teilaspekten auf: Die emotionale Verbindung zum Team (Gruppenzuneigung)
ist starker ausgepragt als das funktionale Gefuhl, Teil der Gruppe zu sein (Gruppenzugehdrigkeit).

Das zeigt: Die Mitarbeitenden erleben ihr Arbeitsumfeld meist als wertschatzend und unterstitzend
— sie fuhlen sich zwischenmenschlich gut eingebunden. Gleichzeitig fuhlt sich aber nicht jede Per-
son auch als fester Bestandteil des Teams im strukturellen oder organisatorischen Sinn.

Handlungsempfehlungen

Wertschatzung und Firsorge im Team sind wichtig — reichen aber allein nicht aus. Es lohnt sich zu
reflektieren, was Zugehdrigkeit alles bedeuten kann, beispielsweise das Gefiihl, zur Organisation zu
passen und sich mit Zielen und Werten identifizieren zu kénnen. Zugehdrigkeit entsteht auch durch
aktive Teilhabe an Entscheidungen, Veranderungsprozessen oder Strategiearbeit. Eine mdgliche
Massnahme ware daher, Mitarbeitende starker in Entscheidungen und Prozesse einzubinden.
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Gut zu wissen

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

Authentizitat

Folgende Grafik zeigt die subjektiv wahrgenommene Moglichkeit Ihrer Mitarbeitenden, sich im Team [ Arbeitsgruppe authentisch
zeigen zu konnen.

Je mehr Ihre Mitarbeitenden im Team/Arbeitergruppe Raum zur Enthaltung Ihrer Authentizitét erfahren und je mehr sie sich
ermutigt fiihlen, sich im Team/Arbeitergruppe authentisch zu zeigen, desto héher fillt der Authentizitdtwert aus (vgl. Wert rechts
von «Authentizitdt»).

%
Authentizitst 75 0 10 80
10 %

Raum fir Authentizitat 76 10 80
10 21 70 %

Ermutigung zu Authentizitat 74
[ 100

N=864 Benchmark: Schweiz
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Der Gesamtwert zur Authentizitit setzt sich aus dem Durchschnitt der beiden Teilaspekte Raum fiir
Authentizitdt und Ermutigung zu Authentizitdt zusammen. Der Ubergeordnete Wert liegt zwar knapp im
grinen Bereich aber unter dem Benchmark.

Die meisten Mitarbeitenden erleben, dass sie genligend Raum haben, um authentisch zu sein. Das
zeigt sich in den Uberwiegend positiven Rickmeldungen zum Teilaspekt Raum fiir Authentizitét. Im
Vergleich zum Benchmark fallt der Wert jedoch klar tiefer aus. Das deutet darauf hin, dass die Inclu-
sive Future AG intern zwar eine grundsatzlich positive Wahrnehmung erméglicht, andere Organisatio-
nen jedoch Rahmenbedingungen schaffen, die authentisches Verhalten im Alltag noch starker férdern
— sei es durch offenere Kultur, klarere Signale durch Flhrungspersonen oder alltagsnahere Struktu-
ren.

Der Wert zur Ermutigung zu Authentizitét liegt hingegen deutlich iber dem Benchmark. Das spricht fur
eine unterstiutzende Haltung im Unternehmen — die Mitarbeitenden werden aktiv dazu ermutigt, au-
thentisch zu sein. Auffallig ist allerdings der héhere Anteil roter und gelber Rickmeldungen in diesem
Bereich. Das zeigt, dass diese Ermutigung nicht bei allen gleich stark ankommt oder nicht Uberall
gleich wirksam ist.

Einordnung der Ergebnisse

Trotz insgesamt guter Werte zur Authentizitét zeigt sich eine auffallige Diskrepanz zwischen den
beiden Teilaspekten: Die Mitarbeitenden der Inclusive Future AG erleben zwar Raum fiir Authentizi-
tat, fuhlen sich aber weniger aktiv dazu ermutigt, diesen Raum auch zu nutzen. Das bedeutet: Die
Rahmenbedingungen sind grundsatzlich vorhanden — die meisten fihlen sich frei genug, sie selbst
zu sein. Gleichzeitig fehlt es aber offenbar an klaren Signalen oder aktiver Bestarkung durch Flih-
rungskrafte oder die Teamkultur, diese Freiheit auch tatsachlich auszuleben.

Hinzu kommt ein relativ hoher Anteil roter und gelber Riickmeldungen im Bereich Ermutigung zu
Authentizitat. Das lasst darauf schliessen, dass nicht alle Mitarbeitenden die Botschaft, authentisch
sein zu durfen, gleich deutlich wahrnehmen — oder sie als nicht konsequent umgesetzt erleben.

Version 1.0 vom 16.02.2026 Seite 8 von 27



Inclusion-Check

Handlungsempfehlungen

Die hohe Ermutigung zu Authentizitét 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 fiir non-kon-
forme Perspektiven, alternative Meinungen, unterschiedliche Ausdrucksformen?

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

Gut zu wissen

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

Chancengleichheit

Folgende Grafik zeigt die subjektiv wahrgenommene Chancengleichheit Ihrer Mitarbeitenden im Unternehmen auf. Je
unterstiitzender die Mitarbeitenden die Managementpraxis hinsichtlich der Gleichstellungsthematik wahrnehmen, je héher sie
das Commitment der Organisation hinsichtlich der Thematik Diversitat beurteilen und je fairer die Umsetzung der Personalpolitik
erlebt wird, desto grosser ist der Wert der Chancengleichheit (vgl. Wert rechts von «Chancengleichheit»).

kAl 29 %
Chancengleichheit 66

Commitment der Organisation zu Diversitat 67

m 29 %
Faire Umsetzung von Personalpraktiken 64

0 100

N=864 } Benchmark: Schweiz
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Der Gesamtwert zur Chancengleichheit ergibt sich aus dem Durchschnitt der beiden Teilaspekte Com-
mitment der Organisation zu Diversitat und Faire Umsetzung von Personalpraktiken. Der Wert liegt im
gelben Bereich und knapp unter dem Schweizer Benchmark.

Am starksten bewertet wird das Commitment der Organisation zu Diversitét innerhalb der Inclusive
Future AG. Die Mehrheit der teiinehmenden Personen nimmt wahr, dass sich die Inclusive Future AG
auf struktureller Ebene klar zu Diversitat 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 flir Diversitat auf struktureller Ebene.

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

Die Ergebnisse zeigen, dass die Mitarbeitenden der Inclusive Future AG grundsatzlich eine enga-
gierte Haltung der Organisation zu Diversitdt 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 Riickmeldungen zur
fairen Umsetzung von Personalpraktiken deuten darauf hin, dass nicht alle Mitarbeitenden gleiche
Chancen in ihrer taglichen Arbeitssituation erleben — etwa bei Entscheidungen zu Aufgabenvertei-
lung, Entwicklungsmdglichkeiten oder Auswahlverfahren.

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

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 Diversitét bietet dabei eine starke Ausgangs-
lage, um Verbesserungen glaubwiirdig zu verankern.

Auch hier lassen sich zusatzlich Erkenntnisse gewinnen, wenn die Ergebnisse nach Diversitatskrite-
rien wie beispielsweise Alter, Geschlecht, Herkunft oder Beschaftigungsgrad differenziert analysiert
werden.

Gut zu wissen

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

Folgende Grafik zeigt die subjektiv wahrgenommene Perspektivenvielfalt lhrer Mitarbeitenden im Unternehmen auf. Je mehr lhre
Mitarbeitenden die Férderung der Vielfalt von Sichtweisen wahrnehmen, je mehr sie sich zur Perspektivenvielfalt ermutigt fiihlen
und je starker die Wertschatzung unterschiedlicher Perspektiven beurteilt wird, desto hoher ist der Wert der Perspektivenvielfalt
(vgl. Wert rechts von «Perspektivenvielfalt»).

10 %0 %

Perspektivenvielfalt 80
1 %

Férderung Perspektivenvielfalt 82 &

. 10 4 %

Ermutigung zu Perspektivenvielfalt 75
100 %

Wertschitzung unterschiedlicher Perspektiven %0
30 70 %

Integration unterschiedlicher Perspektiven 72

0 100

N=864 Benchmark: Schweiz

12.05.2025 Ergebnisse | Inclusion Gesamtergebnisse 18

Der Gesamtwert zur Perspektivenvielfalt setzt sich aus dem Durchschnitt der vier Teilaspekte Férde-
rung von Perspektivenvielfalt, Ermutigung zu Perspektivenvielfalt, Wertschdtzung unterschiedlicher
Perspektiven und Integration unterschiedlicher Perspektiven zusammen. Der Gesamtwert liegt im obe-
ren griinen Bereich und deutlich Giber dem Benchmark.

Am starksten ausgepragt ist die Wertschéatzung unterschiedlicher Perspektiven mit ausschliesslich po-
sitiven Bewertungen. Auch die Teilaspekte Férderung (82 Punkte) und Ermutigung (75 Punkte) wer-
den hoch bewertet und liegen deutlich iber dem Benchmark. Ein klares Zeichen dafir, dass sie be-
reits wirksame Strukturen und eine gelebte Haltung etabliert hat, die Vielfalt sichtbar férdert und er-
moglicht. Das spricht dafiir, dass im Umgang mit unterschiedlichen Sichtweisen bereits viel richtig ge-
macht wird — sowohl auf kultureller als auch auf struktureller Ebene.

Am zurlickhaltendsten fallt der Aspekt Integration unterschiedlicher Perspektiven im gelben Bereich
aus. Auffallig ist zudem, dass 30 % der teilnehmenden Personen eine gelbe Bewertung abgeben. Das
weist darauf hin, dass zwar unterschiedliche Sichtweisen grundsatzlich erwlinscht und geschatzt sind,
deren tatsachliche Einbindung im Arbeitsalltag jedoch nicht durchgangig erlebt wird.

Einordnung der Ergebnisse

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

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

Einziger Wermutstropfen: Die tatsachliche Integration dieser Perspektiven in Entscheidungen, Pro-
zesse oder Ergebnisse wird zuriickhaltender 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 Veranderungen anstreben. Vielmehr kann man
sich gezielt auf jene Bereiche konzentrieren, in denen der grosste Handlungsbedarf besteht.
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Gut zu wissen

Inclusion-Check

Leichte Abweichungen in den Durchschnittswerten kdnnen entstehen, wenn einzelne Personen
nicht alle Fragen beantwortet haben — insbesondere bei den nach Themen gewichteten Werten auf

den Ebenen.

Die vorliegenden Grafiken zeigen, wie sich die Ergebnisse in den vier Inclusion-Dimensionen Authenti-
zitét, Zugehdrigkeit, Perspektivenvielfalt und Chancengleichheit je nach Diversitadtsmerkmalen unter-
scheiden — etwa Alter, Geschlecht, berufliche Funktion, Beschéftigungsgrad oder gesundheitliche Ein-

schrénkungen.

Die Unterschiede sind nicht als Bewertungen zu verstehen, sondern als Hinweise auf unterschiedliche
Erlebnisse, Perspektiven und mogliche strukturelle Hiirden. Sie bieten wertvolle Anhaltspunkte fir ge-

zielte Massnahmen zur Forderung 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 Beschaftigungs-
grad unter 50 % — hier hat offenbar niemand mit einem tiefen Pensum die Umfrage ausgefillt oder es
sind keine Personen mit entsprechendem Pensum angestellt (vgl. Folie 23).

4l Inclusion nach Altersgruppe

Folgende Grafiken zeigen auf, ob sich die Ergebnisse in Bezug auf das Alter lhrer Mitarbeitenden in den vier Inclusion Dimensionen unterscheiden.
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allInclusion nach Geschlecht | Geschlechtsidentitat

Folgende Grafiken zeigen auf, ob sich die Ergebnisse in Bezug auf die Geschlechter/Geschlechtsidentitaten Ihrer Mitarbeitenden in den vier Inclusion
Dimensionen unterscheiden. Dabei bezieht sich «andere» auf weitere Geschlechtsvarianten nebst Frau und Mann sowie auf Menschen, die sich gar

keinem Geschlecht zuordnen.

Frauen

N=322 Benchmark: Schweiz

12.05.2025

Manner

N

N=412 | Benchmark: Schweiz

Ergebnisse | Ergebnisse nach Diversitatskriterien

.l Inclusion nach beruflicher Funktion

Andere

N=130 | Benchmark: Schweiz

21

Folgende Grafiken zeigen auf, ob sich die Ergebnisse in Bezug auf die berufliche Funktion Ihrer Mitarbeitenden in den vier Inclusion Dimensionen

unterscheiden.
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.l Inclusion nach Beschaftigungsgrad

Folgende Grafiken zeigen auf, ob sich die Ergebnisse in Bezug auf die unterschiedlichen Arbeitspensen Ihrer Mitarbeitenden in den vier Inclusion
Dimensionen unterscheiden. Ab einem Arbeitspensum von 90% wird von einem Vollzeitpensum gesprochen.

90-100 % (Vollzeit) 50-89 % Weniger als 50 %

N/ ™

e

5

SN/

N=0 |Benchmark: Schweiz ** Eval. unméglich

N=650 }Benchmark: Schweiz N=214 }Benchmark: Schweiz

12.05.2025 Ergebnisse | Ergebnisse nach Diversitatskriterien 23

.l Inclusion nach kdrperlichen/mentalen Beeintriachtigungen

Folgende Grafiken zeigen auf, ob sich die Ergebnisse in Bezug auf die kérperlichen und mentalen Varaussetzungen Ihrer Mitarbeitenden in den vier
Inclusion Dimensionen unterscheiden. Kérperliche Beeintrdchtigungen: Schwierigkeiten beim Sehen, Héren, Forthewegen, mit bestimmten
Bewegungsahldufen, mit chronischen Krankheiten oder dem Tast- und/oder Geruchssinn. Mentale Beeintrachtigungen: Schwierigkeiten beim Erinnern
ader Konzentrieren, Verstehen oder Mitteilen und mit der psychischen Verfassung. Mehrfachnennungen waren maglich.

Kérperliche Beeintrachtigungen

e A

Mentale Beeintrachtigungen Keine Beeintrachtigungen

N=318 | Benchmark: Schweiz N=184 Benchmark: Schweiz

N=412 §Benchmark: Schweiz

12.05.2025 Ergebnisse | Ergebnisse nach Diversitatskriterien 24
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Inclusion nach Einschrankungen bei der Arbeit

Folgende Grafiken zeigen auf, ob sich die Ergebnisse in Bezug auf die kérperlichen und mentalen Beeintrdchtigungen Ihrer Mitarbeitenden bei der
Arbeit in den vier Inclusion Dimensianen unterscheiden. Kérperliche Beeintrachtigungen: Schwierigkeiten heim Sehen, Héren, Forthewegen, mit
hestimmten Bewegungsabldufen, mit chronischen Krankheiten oder dem Tast- und/oder Geruchssinn. Mentale Beeintrachtigungen: Schwierigkeiten
heim Erinnern oder Konzentrieren, Verstehen oder Mitteilen und mit der psychischen Verfassung. Mehrfachnennungen waren maglich.

Korperliche Beeintréachtigung bei der Arheit Mentale Beeintrachtigung bei der Arbeit Keine Beeintrachtigung bei der Arbeit
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12.05.2025 Ergebnisse | Ergebnisse nach Diversititskriterien 25

Erkenntnis 1: Chancengleichheit wird lbergreifend kritisch wahrgenommen

Die auffalligsten Defizite zeigen sich im Blutenblatt Chancengleichheit:

— Rote Bliutenblatter erscheinen nahezu ausschliesslich in dieser Dimension.
— Nurin zwei Fallen wurde Chancengleichheit grin bewertet, sonst dominieren gelbe und rote
Ruckmeldungen.

Besonders folgende Gruppen fiihlen sich betroffen:
— Manner (Folie 21)
— Mitarbeitende ohne Fuhrungsverantwortung (Folie 22)
— Mitarbeitende mit kdrperlichen Beeintrachtigungen sowie (Folie 24)

— Personen, die durch ihre kérperliche Beeintrachtigung im Arbeitsalltag eingeschrankt sind (Fo-
lie 25)

Méogliche Grinde kdnnten in wahrgenommener Intransparenz, fehlender Barrierefreiheit oder Unzu-
friedenheit mit Auswahlprozessen bei Beférderungen liegen. Auch erlebte Barrieren, wie Treppen und
andere bauliche Voraussetzungen kénnen dazu fihren, dass Mitarbeitende nicht die gleichen Chan-
cen wahrnehmen.

Handlungsempfehlungen

— Prifung 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.

— Prufung interner Kommunikation bei Themen wie Lohn, Beférderung, Entwicklungspfade
etc. und sicherstellen, dass bestehende Regelungen nachvollziehbar und zuganglich sind.

— Sensibilisierungstrainings zu unbewussten Vorurteilen (Unconscious Bias) fur Fihrungs-
krafte und HR, sowie gezielte Sensibilisierung — zum Beispiel im Rahmen regelmassiger
Workshops
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Erkenntnis 2: Eingeschrankte Authentizitat im Team bei Personen mit dem Geschlecht «Andere»

Personen mit der Geschlechtsidentitat «Andere» gaben an, sich weniger authentisch im Team zeigen
zu konnen (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 Sensibilitat im Umgang mit geschlechtlicher Vielfalt.
Handlungsempfehlungen
— Foérderung eines sicheren, wertschatzenden sozialen Klimas

— Sichtbarkeit und Vertrauen fiir alle Geschlechtsidentitaten starken — nicht nur tiber Kommu-
nikation, sondern im gelebten Alltag.

Erkenntnis 3: Lernende erleben durchgangig geringere Inclusion

Die Ruckmeldungen von Lernenden fallen in allen Inclusion-Dimensionen kritisch und im roten Bereich
aus. Das |asst darauf schliessen, dass sie sich weniger eingebunden, unterstitzt oder gleichgestellt
fuhlen.

Mégliche Ursachen konnten ein unsicherer Status in der Hierarchie, geringe Sichtbarkeit im Team
oder fehlende aktive Einbindung ihrer Perspektive in Prozesse sein.
Handlungsempfehlungen
—  Strukturierte Onboarding-Prozesse speziell fiir Lernende
— Aktive Einbindung in Teamroutinen und Entscheidungsprozesse
— Regelmassige Feedbackformate zur friihzeitigen Erkennung von Herausforderungen

— Individuelle Unterstitzungsangebote (z. B. Jobcoaching, Tools oder Mentoring)

Erkenntnis 4: Menschen mit einer mentalen Beeintrachtigung fiuhlen sich weniger inkludiert.

Menschen, die eine mentale Beeintrachtigung 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 auffallig ist, dass Werte in den Dimensionen Zugehdérigkeit und Authentizitét
unter dem Benchmark liegen. Hier lohnt sich ein genauerer Blick.

Méogliche Grinde fur diese Werte kdnnen sein, dass sich betroffene Personen nicht gesehen oder ver-
standen fiihlen, da mentale Beeintrachtigungen meist «unsichtbar» sind. Hinzu kommen gesellschattli-
che Stigmata, die es erschweren, offen und authentisch damit umzugehen

Handlungsempfehlungen

— Psychologische Sicherheit starken, beispielsweise durch anonyme Rickmeldemaglichkei-
ten oder vertrauliche Ansprechpersonen.

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

— Gezielte Massnahmen zur Férderung von Zugehorigkeit schaffen, zum Beispiel durch Peer-
Angebote oder geschiitzte Austauschformate.
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Zusatzdimension Barrierefreiheit

Hindernisse bei Mitarbeitenden (Folien 28)

.1l Barrierefreiheit
Hindernisse bei Mitarbeitenden

Die Grafik zeigt auf, ob Ihre Mitarbeitenden ihren Arbeitsauftrag barrierefrei (a) erfiillen kénnen.

Ich kann bei der Arbeit meinen Arbeitsauftrag ohne Hindernisse erfiillen (zum Beispiel durch geniigend L litzung oder freien Zugang zu
Orten).

Mitarbeitende ohne Hindernisse (b) 31 %

Mitarbeitende mit Hindernissen (c) 69 %

nicht beantwortet 0 %

0% 25% 50 % 75 % 100 %

N=864

(a) Hindernisfreier Zugang zu allen Orten und Tatigkeiten
(b) Antwortmaglichkeit «trifft sehr zus
(c) Antwortmaglichkeiten «trifft gar nicht zux; «trifft eher nicht zus; «trifft teilweise zu»; «trifft eher zu»

12.05.2025 Ergebnisse | Zusatzdimensionen 28

Hindernisse im Arbeitsalltag kbnnen von Mitarbeitenden sowohl mit als auch ohne Beeintrachtigung
wahrgenommen werden. Solche Barrieren sind vielfaltig: Sie konnen physischer Natur sein — etwa
bauliche Hirden 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 tber 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 korperliche oder mentale Beeintrachtigung haben (vgl. hierzu auch Fo-
lie 29).

Hindernisse bei Mitarbeitenden ohne Beeintrachtigung (Folien 29)

.l Barrierefreiheit
Hindernisse bei Mitarbeitenden ohne Beeintrachtigung

Die folgende Grafik zeigt die von Ihren Mitarbeitenden chne Beeintrachtigung empfundenen Hindernisse zur Erflillung ihres
Arbeitsauftrags auf (a). Aufgrund der Mehrfachauswahl wird der Gesamtwert von 100 % méglicherweise Uberschritten.

Der Grund fiir die Hindernisse bei meinem Arbeitsauftrag ist oder sind vor allem ...

... die Untemehmenskultur 38 %
- meine Fihrungsperson 49 %
..die Zusammenarbeit im Team/Arbeitsgruppe | 0 %
Veranderungen im Untemnehmen 7%
zu hohe Arbeitsbelastungen | 0 %
fehlende notwendige Arbeitsmittel (a) | 13 %
. Hindernisse im Gebaude (b) |0 %
. nicht beantwortet | 11 %

0% 25% 50 % 75% 100%
N=372

(a) Zusammengefasst werden alle Angaben von «eher nicht» bis «ehers der Frage «Ich kann bei der Arbeit meinen Arbeitsauftrag ohne Hindernisse erfiillen»
(b) zum Beispiel Werkzeuge, Ger&te, Computer/IT, Fahrzeuge
(¢) zum Beispiel sanitére Anlagen, Treppen

12.05.2025 Ergebnisse | Zusatzdimensionen 29

Diese Folie 29 zeigt eine Teilmenge aller befragten Personen und nur die Antworten jener Personen,
die in der Frage zur Barrierefreiheit («Der Grund fiir die Hindernisse bei meinem Arbeitsauftrag ist
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oder sind vor allem...») keine Beeintrachtigung als Antwortoption ausgewahlt haben (d.h. weder
«...fehlende notwendige Unterstiitzung oder Hilfsmittel wegen meiner kérperlichen Beeintréchtigung
noch «...fehlende notwendige Unterstiitzung oder Hilfsmittel wegen meiner mentalen Beeintréachti-
qungy).

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

Handlungsempfehlungen

Durch die Férderung einer wertschatzenden und partizipativen Unternehmenskultur die Fihrungs-
entwicklung starken:

— 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).

— Fuhrungskrafte gezielt zu sensibilisieren — etwa durch Schulungen zu inklusivem Fihrungs-
verhalten, unbewussten Vorurteilen und psychologischer Sicherheit.

Barrierefreiheit
Hindernisse bei Mitarbeitenden mit korperlichen
Beeintrachtigungen

Die folgende Grafik zeigt die von Ihren Mitarbeitenden mit korperlichen Beeintrachtigung empfundenen Hindernisse zur
Erfiillung ihres Arbeitsauftrags auf. Aufgrund der Mehrfachauswahl wird der Gesamtwert von 100 % méglicherweise
uberschritten.

6%

N=218
21 % haben Einschrénkungen bei der Arbeit durch kdrperliche Beeintrdchtigungen.

(a) zum Beispiel Werkzeuge, Geréte, Computer/IT, Fahrzeuge
(b) zum Beispiel sanitare Anlagen, Treppen

12.05.2025 Ergebnisse | Zusatzdimensionen 30

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

Damit werden hier ausschliesslich die Rickmeldungen von Mitarbeitenden mit kérperlicher Beein-
trachtigung dargestellt, die konkrete Barrieren im Zusammenhang mit fehlender Unterstitzung oder
unzureichenden Hilfsmitteln erleben. Diese berichten vor Allem von Hindernissen im Gebaude — etwa
bei sanitdren Anlagen oder bei der Zuganglichkeit von Gebauden.

Handlungsempfehlungen

Barrierefreiheit prifen durch Anpassung baulicher Gegebenheiten (Zugange, Toiletten, Treppen
etc.) und Einbindung von betroffenen Personen in die Planung von Umbaumassnahmen.
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Barrierefreiheit
Hindernisse bei Mitarbheitenden mit mentalen
Beeintrachtigungen

Die folgende Grafik zeigt die von Ihren Mitarbeitenden mit mentalen Beeintrachtigungen empfundenen Hindernisse zur Erflillung
ihres Arbeitsauftrags auf. Aufgrund der Mehrfachauswahl wird der Gesamtwert von 100 % maoglicherweise tiberschritten.

Der Grund fiir die Hindernisse bei meinem Arbeitsauftrag ist oder sind vor allem .

die Unternehmenskultur | 0 %
meine Fuhmungsperson | 0 %
e Zusammenarbeit im Team/Arbetsgruppe | 0 %

Verandarungen im Untemehmen 51 %
. 2u hohe Arbeitsbelastungen | 0 %
 fehlende notwendige Arbeitsmittel (a) | 0 %
Hindernisse im Gebsude () | 0 %

rieht beantwortet 49 %

0% 5% 0% 5% 100%
N=82

5 % haben Einschrankungen bei der Arbeit durch mentale Beeintrachtigungen.
(a) zum Beispiel Werkzeuge, Geréte, Computer/IT, Fahrzeuge
(b) zum Beispiel sanitare Anlagen, Treppen

12.05.2025 Ergebnisse | Zusatzdimensionen 31

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

Damit werden hier ausschliesslich die Rickmeldungen von Mitarbeitenden mit mentaler Beeintrachti-
gung dargestellt, die konkrete Barrieren im Zusammenhang mit fehlender Unterstitzung oder unzu-
reichenden Hilfsmitteln erleben. Uber die Hélfte dieser Personen gibt an, dass sie betriebliche Veran-
derungen als herausfordernd empfinden.

Handlungsempfehlungen

Veranderungsprozesse inklusiv gestalten durch transparente Begleitung von Change-Prozessen
und Bereitstellung von Unterstlitzungsformaten bei Veranderungen.
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Unterstltzung bei Beeintrachtigungen (Folien 32)

.1l Barrierefreiheit
Unterstlitzung bei Beeintrachtigungen

Die Grafik zeigt auf, ob k&rperliche oder mentale Schwierigkeiten von Mitarbeitenden mit Beeintrachtigung im Arbeitsumfeld
und der entsprechende Unterstiitzungsbedarf bekannt sind und ob das Unternehmen die nétige Unterstiitzung zur Verfligung
stellt.

39 %

Meine Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen kennen meine kérperlichen oder mentalen
Beeintrichtigungen. Sie wissen, wo ich Unterstiitzung brauche.

Meine Fuhrungsperson kennt meine kérperlichen oder mentalen Beeintrachtigungen. Sie _ %

weiss, wo ich Unterstiitzung oder Hilfsmittel brauche.

Mein Unternehmen unterstiitzt mich genau so, wie ich es wegen meinen korperlichen oder _ 62 %

mentalen Beeintriichtigungen brauche.

. eher bis sehr teilweise eher bis gar nicht nicht beantwortet

N=220

Als Unterstiitzung oder Hilfsmittel wird angepasster Arbeitsplatz (zum Beispiel spezielle Mdbel, spezielle Arbeitsgerite, Hilfsmittel am Computer) am meisten und an meine
Beeintrichtigung angepasste Vereinbarungen (zum Beispiel weniger lange Arbeitstage, lingere Pausen, andere Leistungsziele, andere Aufgaben) am zweitmeisten genutzt.
Als Unterstiitzung oder Hilfsmittel wird Coaching (Betreuung am Arbeitsplatz) am meisten und an meine Beeintréchtigung angepasste Vereinbarungen (zum Beispiel weniger
lange Arbeitstage, lingere Pausen, andere Leistungsziele, andere Aufgaben) am zweitmeisten gewiinscht.

29.07.2025 Ergebnisse | Zusatzdimensionen a2

Die Folie 32 zeigt eine Teilmenge der befragten Personen und nur die Antworten jener Personen, die
in der Frage zur Barrierefreiheit («Der Grund fiir die Hindernisse bei meinem Arbeitsauftrag ist oder
sind vor allem...») die Antwortoptionen «...fehlende notwendige Unterstiitzung oder Hilfsmittel wegen
meiner mentalen Beeintrdchtigung» und/oder «...fehlende notwendige Unterstlitzung oder Hilfsmittel
wegen meiner kérperlichen Beeintréchtigung» ausgewahlt haben.

Sie zeigt somit ausschliesslich die wahrgenommene Unterstiitzung bei Mitarbeitenden mit kérperli-
chen und/oder mentalen Beeintrachtigungen.

Besonders positiv hervorzuheben ist hier: Bei 100 % der befragten Personen mit Beeintrachtigung ist
der FUhrungskraft bekannt, dass eine kérperliche oder mentale Beeintrdchtigung vorliegt — und auch,
wo Unterstltzung oder Hilfsmittel bendtigt werden.

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

Handlungsempfehlungen

— Die guten Kenntnisse der Fuhrungskrafte tiber Unterstitzungsbedirfnisse kdnnen 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 Unterstiitzungsplane).
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Alter

Die Grafik zeigt die Verteilung des biographischen Alters Ihrer Mitarbeitenden nach Altersgruppen.

Wie alt sind Sie?

Bis 20 Jahre 16 %
21 bis 30 Jahre 15 %
31 bis 40 Jahre 16 %
41 bis 50 Jahre 26 %
51 bis 60 Jahre 22 %

Ab 61 Jahre 5 %
nicht beantwortet 0 %

0% 25% 50 % 75 % 100 %

12.05.2025 Anhang | Detailergebnisse Diversitit as

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

Diese Verteilung kann wichtige Hinweise fur die Gestaltung von Angeboten, Kommunikationsformaten
oder Entwicklungsmoglichkeiten liefern — insbesondere im Hinblick auf altersgerechte
Arbeitsgestaltung, Nachwuchsférderung oder den Wissenstransfer zwischen Generationen.

Gut zu wissen

Fir detailliertere oder aktuellere Angaben zur Altersstruktur kdnnen erganzend die Personalstatisti-
ken bzw. Personaldaten der Organisation konsultiert werden. Diese enthalten in der Regel den voll-
stédndigen Uberblick Uber alle Mitarbeitenden — unabhangig von der Teilnahme an der Befragung.
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Geschlecht [ Geschlechtsidentitat

Die Grafik zeigt die Verteilung des angegebenen Geschlechts hzw. die subjektiv wahrgenommene Geschlechtsidentitat Ihrer
Mitarbeitenden auf.

Was ist Ihr Geschlecht?
Frau 37 %

Mann 48 %
Andere 15 %
nicht beantwortet | 0 %

0% 25% 50 % 75% 100 %

N=864

Erlduterungen  «Ancleres» bezieht sich auf eine dritte Geschlechtsvariante sowie auf Menschen, die sich gar keinem Geschlecht zuordnen.

12.06.2025 Anhang | Detailergebnisse Diversitat 36

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

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

Keine der befragten Personen hat die Frage unbeantwortet gelassen, was auf eine grundsatzliche
Offenheit im Umgang mit dem Thema schliessen lasst. Die Werte konnen Hinweise dafiir geben, wie
inklusive Sprache, geschlechtersensible Prozesse und Angebote in der Organisation weiter gestarkt
oder angepasst werden kénnen.

Gut zu wissen

Die dargestellte Geschlechterverteilung bezieht sich auf die Personen, die an der Umfrage teilge-
nommen haben — sie bildet also nicht zwingend die tatsdchliche Geschlechterverteilung innerhalb
der gesamten Organisation ab. Fiir eine vollstandige Ubersicht kdnnen die Personalstatistiken hin-
zugezogen werden.
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Korperliche oder mentale Voraussetzungen

Die Grafik zeigt auf, ob Ihre Mitarbeitenden kérperliche oder mentale Beeintrédchtigungen haben.

ich habe kdrperliche Beeintrachtigungen

5 6 1 79 %

Ich habe mentale Besintrichtigungen

stark ziemlich etwas nein nicht beantwortet

N=864

11 % der Personen mit Beeintréchtigungen haben sowohl kérperliche wie auch mentale Beeintrachtigungen.
22 9% lhrer Mitarbeitenden haben mehrere kérperliche und 5 9 haben mehrere mentale Beeintrichtigungen.

Die haufigsten karperlichen Beeintrichtigungen: Schwierigkeiten beim Sehen (sogar mit Sehhilfe), die zweithaufigsten: Schwierigkeiten mit
bestimmten Bewegungen

Die haufigsten mentalen Beeintrachtigungen: Schwierigkeiten zu verstehen, was andere van mir wallen. Oder anderen mein Anliegen mitzuteilen,, die
zweithdufigsten: Schwierigkeiten wegen meiner psychischen Verfassung,

Erlduterungen

o
4

12.05.2025 Anhang | Detailergebnisse Diversitat

Bei der Interpretation der Ergebnisse auf den Folien 37-38 ist es wichtig zu beriicksichtigen, 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 kérperliche oder mentale Beeintrachtigungen vorliegen.

— «lch habe kérperliche Beeintrachtigungen. Das heisst: Bestimmte Funktionen meines Kérpers
sind beeintrachtigt. Zum Beispiel: Ich habe Schwierigkeiten beim Héren.»

— «lch habe mentale Beeintrdachtigungen. Das heisst: psychische oder geistige Beeintrachtigun-
gen.»

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

Die Ergebnisse machen deutlich: Ein signifikanter Anteil der Mitarbeitenden hat kdrperliche oder men-
tale Beeintrachtigungen. Besonders auffallig ist der hohe Anteil an koérperlichen Beeintrachtigungen
(11 % + 26 %), was auf eine relevante Gruppe mit potenziellem Unterstitzungsbedarf hinweist. Zu-
dem gibt es Hinweise auf komplexere Beeintrachtigungsprofile — etwa bei den Personen mit mehrfa-
chen oder kombinierten Einschrédnkungen (22 % + 5 %). Diese Mitarbeitenden kénnten 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 Beeintrachtigung im Arbeitsalltag erleben.

Auf der Folie 37 hingegen geht es um die kérperlichen oder mentalen Voraussetzungen — also da-
rum, ob grundséatzlich eine Beeintrachtigung vorhanden ist, unabhangig davon, ob man Hindernisse
erlebt oder nicht.

In der Dimension Barrierefreiheit werden nur Personen bericksichtigt, die tatsédchlich Hindernisse
wahrnehmen, wahrend hier alle Personen mit einer Beeintrachtigung 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 Beeintrachtigungen
ausgegangen wird.
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Einschrankungen bei der Arbeit durch Beeintrachtigungen

Die Grafik zeigt auf, ob diejenigen Mitarbeitenden mit kérperlichen oder mentalen Beeintrachtigungen hei der Arbeit
Einschrankungen haben und wenn ja, in welchem Ausmass. Je weniger Mitarheitende mit Beeintrdchtigungen im Alltag auch
Schwierigkeiten bei der Arbeit haben, desto hindernisfreier ist Ihr Unternehmen.

Eine Zusammenfassung der Detailresultate ist auf den zwei Folgeseiten zu finden.

10 " 41 9 30 %

Einschrankungen bei der Arbeit durch korperliche Beeintrachtigungen

Einschrnkungen bei der Arbeit durch mentale Beeintrichtigungen

stark ziemlich etwas nein nicht beantwortet
N=452

11 % der Mitarbeitenden, die Beeintréchtigungen haben, fiihlen sich sowohl durch kérperliche wie auch mentale Beeintrachtigungen in der Arbeit
eingeschrankt

Erlduterungen  Mit mentalen Beeintrdchtigungen sind sowohl| psychische wie auch geistige Beeintréchtigungen gemeint.

12.05.2025 Anhang | Detailergebnisse Diversitat 38

Die Grafik fokussiert auf jene Personen, die sich durch ihre Beeintrachtigung tatsachlich im Arbeitsall-
tag eingeschrankt fihlen. 11 % aller Befragten, die sowohl kérperliche als auch mentale Beeintrachti-
gungen angegeben haben, empfinden beide Bereiche als einschrankend.

Handlungsempfehlungen

Individuelle Bedarfserhebung mit ganzheitlichem Fokus: Gesprache mit betroffenen Mitar-
beitenden sollten sowohl physische als auch psychische Aspekte abdecken. Ziel ist ein um-
fassendes Verstandnis der Einschrankungen und ihrer Auswirkungen auf die tagliche Ar-
beit.

Flhrungskrafte gezielt schulen: Vermittlung von Wissen tber den Umgang mit komplexen
Belastungssituationen, inklusive unsichtbaren Einschrankungen und mentalen Belastun-
gen.

Gut zu wissen

Erklarende Informationen zur Datengrundlage sind unter Folie 37 (Seite 23) enthalten.
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Einschrankungen bei der Arbeit durch kérperliche
Beeintrachtigungen

Die Grafik zeigt auf, oh diejenigen Mitarbeitenden mit kdrperlichen Beeintrachtigungen bei der Arheit Einschrdnkungen haben
und wenn ja, in welchen Bereichen.

Bei der Arbeit storen mich Schwierigkeiten ...

14 36 50 %
... beim Sehen
18 82 %
beim Haren
18 16 66 %
bei der Fortbewegung
16 18 66 %
mit bestimmten Bewegungen
X 34 66 %
wegen einer chronischen Krankheit
100 %
mit meinem Tastsinn und/oder meinem Geschmackssinn
stark ziemlich etwas nein nicht beantwortet
N=278
12.05.2025 Anhang | Detailergebnisse Diversitat 39

Diese Folie zeigt, in welchen Bereichen und in welchem Ausmass sich Teilnehmende mit kérperlichen
Beeintrachtigungen im Arbeitsalltag eingeschrankt fuhlen. Dieses Item wurde nur Teilnehmenden an-
gezeigt, die eine kérperliche Beeintrachtigung angegeben haben.

Besonders auffallig ist, dass sich 16 % dieser Personen bei bestimmten Bewegungsablaufen stark ein-
geschrankt fiihlen. Dies unterstreicht die zentrale Bedeutung von barrierefreier Infrastruktur und ge-
zielten baulichen Anpassungen, um die uneingeschrankte Teilhabe und Mobilitat dieser Mitarbeiten-
den sicherzustellen.

Gut zu wissen

Erklarende Informationen zur Datengrundlage sind unter Folie 37 (Seite 23) enthalten.
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Einschrankungen bei der Arbeit durch mentale
Beeintrachtigungen

Die Grafik zeigt auf, ob diejenigen Mitarbeitenden mit mentalen Beeintrachtigungen bei der Arbeit Einschrankungen haben und
wenn ja, in welchen Bereichen.

Bei der Arbeit stéren mich Schwierigkeiten ...

. 23 77 %
.. mich zu erinnern oder zu konzentrieren
50 50 %
... zu verstehen, was andere von mir wollen oder anderen mein Anliegen mitzuteilen
27 23 50 %
...wegen meiner psychischen Verfassung
stark ziemlich etwas nein nicht beantwortet
N=184
12.05.2025 Anhang | Detailergebnisse Diversitit 40

Diese Folie zeigt, in welchen Bereichen und in welchem Ausmass sich Teilnehmende mit mentaler Be-
eintrdchtigung im Arbeitsalltag eingeschrankt fiihlen. Nur Personen, die eine mentale Beeintréachtigung
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 Unterstiitzung benétigen — etwa durch be-
gleitende Massnahmen im Bereich psychischer Gesundheit oder durch Sensibilisierung in der Zusam-
menarbeit. Die differenzierte Betrachtung der verschiedenen Formen von Beeintrachtigung (sehen,
héren, Fortbewegung, psychisch etc.) bietet die Mdglichkeit, bedarfsgerechte Anpassungen vorzuneh-
men.

Gut zu wissen

Erklarende Informationen zur Datengrundlage sind unter Folie 37 (Seite 23) enthalten.
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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 Prioritaten zu definieren und mogliche Handlungsfelder gemeinsam einzuordnen.

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

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

Wenn gewinscht, unterstitzen 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 .
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