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Diversity als Chance,
Nutzen von Inklusion:
Praktische Wege finden

«Inklusion bedeutet nicht nur, dass wir dabei sein diirfen, sondern dass
wir wertgeschdtzt werden. Ich habe immer gesagt: Intelligente Teams
konnen Erstaunliches leisten, aber wirklich vielfiiltige Teams konnen
Unmdgliches leisteny, so Claudia Brind-Woody, IBM Vice President.
Nun stellen sich die Fragen «Wann ist ein Team vielfiiltig?» und

«Wie misst man Wertschdtzung?».

VON UELI STREIT

iversity und Inklusion. Es macht den Ein-
D druck, dass diese Konstrukte oft wenig fun-

diert besprochen werden. Vielmehr wird
emotional diskutiert. Politika wie Geschlechterquo-
ten und gendergerechte Sprache schlagen mitunter
hohe Wellen. Offensichtlich treffen diese Themen
den Puls unserer Zeit, gerade in mittelgrossen KMUs
und Grossfirmen gehoren sie zum téiglichen Gegen-
stand der Konversation.

Wovon wird eigentlich geredet?

Diversity und Inklusion miissen gemeinsam be-
trachtet werden. Diversity bedeutet Vielfalt und
beschreibt die Einzigartigkeit der Mitarbeitenden,
die in einer Gruppe zum Tragen kommt, und zeigt
wertfrei Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwi-
schen Mitarbeitenden auf. Inklusion meint, dass
eine Umgebung geschaffen wird, die allen Mitar-
beitenden gleichberechtigte Teilhabe erméglicht.
Diversity ohne Inklusion birgt Gefahren, die Vielfalt
braucht einen sicheren Rahmen, um sich entfalten
zu konnen. Lange war die Idee der Integration vor-
herrschend. Diese geht davon aus, dass sich eine
Gemeinschaft vornehmlich homogen gestaltet, wo-
bei diese grosse Mehrheit bereit ist, Menschen auf-
zunehmen, die sich nicht automatisch in diesem
homogenen Becken zurechtfinden.

Das Spannungsfeld

Diversity ist eine Tatsache, sie ist haufig offensicht-
lich und kann beobachtet werden. Inklusion hin-
gegen ist eine Entscheidung und viel subtiler in
ihrer Ausgestaltung. Unternehmen selbst kénnen
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das Steuer in die Hand nehmen und Diversity und
Inklusion zu ihrem Vorteil nutzen. Wird Vielfalt
blindlings ignoriert, bleibt viel Potenzial ungenutzt
oder es wird gar auf Konflikte zugesteuert.

Um das Spannungsfeld zielfiihrend zu beleuch-
ten, ist es wichtig, dass Diversity ganzheitlich be-
trachtet wird und verschiedene Aspekte davon
berticksichtigt werden. Dazu werden unterschied-
liche Diversity-Dimensionen beigezogen, einige
werden in der Offentlichkeit prominenter diskutiert
als andere, sie werden folgendermassen eingeteilt:

Da ist beispielsweise die Dimension Geschlecht
und sexuelle Orientierung, wobei unter dem bio-
logischen und dem sozialen Geschlecht und den
damit verkntipften gesellschaftlichen und kulturel-
len Normen differenziert wird. Die Geschlechtszu-
gehorigkeit wird gefasst, genauso wie die sexuelle
Orientierung. Weitere Dimensionen kénnen Alter
und Generationen, Nationalitit, Sprachen und Her-
kunft, korperliche und mentale Voraussetzungen,
Bildung und Erfahrung, Lebenssituation sowie
Werte und Uberzeugungen sein. Letzteres zieht
unter anderem das Fiinf-Faktoren-Modell der Per-
sonlichkeit hinzu, das Offenheit fiir Erfahrungen,
Gewissenhaftigkeit, Extraversion, Vertraglichkeit
und emotionale Stabilitit analysiert.

Handlungsfahigkeit dank «Incluscope»

Wie inkludiert fiihlen sich Ihre Mitarbeitenden?
Wie wissen Sie als Arbeitgeberin und Arbeitgeber,
ohne Experten zu sein, wo Ihre Firma beziiglich
Diversity und Inklusion steht? Und wie wollen Sie
das herausfinden, gelten besagte Konstrukte doch
hiufig als abstrakt? Durch die Messung von Inklu-
sion wird erkannt, auf welchem Niveau ein Betrieb
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«Der Nutzen

die Chancen von Diversity erkennt und umsetzt.
Zusammen mit der Universitit St.Gallen haben wir,
die Health & Medical Service AG, den Benchmark
«St.Gallen Inclusion Index» mit den folgenden vier
Bereichen definiert:

Der Bereich Authentizitit zeigt, inwieweit eine
Person am Arbeitsplatz «sich selbst sein kann» und
ihre individuelle Persénlichkeit geschétzt wird. Un-
ter Zugehorigkeit wird gefasst, inwieweit sich eine
Person als akzeptiertes und vollwertiges Mitglied
ihres Teams fiihlt. Die Chancengleichheit bezieht
sich auf das «Commitment» der Organisation zur
Gleichstellungsthematik. Die Perspektivenvielfalt
schliesslich untersucht, inwieweit unter-

von gelebter

schiedliche Perspektiven in der Organisation
aktiv gefordert werden.

Diversity

und Inklusion

Um all diese Informationen fassen und
btindeln zu kénnen, haben wir das wissen-

in einer Firma

schaftlich fundierte Tool «Incluscope» ent-

ist betracht-

wickelt, das verschiedene Gesundheits- und
Inklusionsaspekte messen kann. Die Analyse

lich.»

basiert auf einer Befragung, durch welche

das Inklusionsklima anhand der vier ge-
nannten Bereiche im Unternehmen gemessen wird.
Unternehmen entscheiden mit unseren Fachper-
sonen selbst, welche spezifischen Dimensionen
innerhalb der Befragung gemessen und analysiert
werden sollen. Dank «Incluscope» wird der Hand-
lungsbedarf, in welchem Bereich einer Organisation
Inklusion noch Potenzial hat, sichtbar. Wir stellen
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Zugehorigkeit: Alle
Personen sollen sich
als akzeptierte und
vollwertige Mitglie-
der ihres Teams
fiihlen.

die Zusammenhinge der Ergebnisse dar, sodass
konkrete Massnahmen darauf aufbauend ausgear-
beitet werden kénnen. Ist Schulungsbedarf vorhan-
den, bieten wir Hand.

Inklusive Vielféltigkeit macht das Rennen

Der Nutzen von gelebter Diversity und Inklusion in
einer Firma ist betrichtlich. Die Unternehmenskul-
tur hat einen immensen Einfluss auf die Mitarbei-
tenden, ihre Zufriedenheit und ihre Gesundheit.
Eine reprisentative Studie unter Prof. Dr. Stephan
Alexander Bohm der Universitit St.Gallen zeigt, wie
stark diese Grossen miteinander korrelieren. Die
Mitarbeitendenzufriedenheit ist die Basis eines
Unternehmens, um tiberdurchschnittliche Leistun-
gen zu vollbringen. Die Mitarbeitendenzufrieden-
heit erhoht die Attraktivitit als Arbeitgeber. Das
wiederum erlaubt den Zugang zu einem grosseren
Talentpool, um qualifizierte Fachkréfte zu rekru-
tieren. Und nicht zuletzt erlaubt die Vielfiltigkeit
eines Teams, auf die Bediirfnisse einer diversen
Kundenbasis einzugehen, was schliesslich die Stei-
gerung der Wettbewerbsfihigkeit eines Unterneh-
mens erhoht.

Investieren Sie in Diversity und Inklusion, es
lohnt sich. «Diversitit ist eine Chance — Inklusion
heisst, sie zu nutzen», sagt Professor Bohm. Wir
mochten Wege aufzeigen, um diesen Gewinn ein-
zustreichen —und zwar einen fiir alle, wertschitzend
und vielfaltig.
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