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Editorial

Liebe Leserin, lieber Leser,

ich freue mich, lhnen den Diversity &
Inclusion Report fur das Jahr 2023
vorstellen zu durfen. Dieser Report ist
mehr als eine blosse Zusammenstellung
von Zahlen und Massnahmen; er ist ein
Spiegelbild unserer gemeinsamen
Anstrengungen, eine vielfaltige und in-
klusive Arbeitsumgebung zu schaffen.

Diversity & Inclusion sind fir uns keine
Schlagwérter. Sie sind der Kern unserer
Philosophie und ein wesentlicher
Bestandteil unserer Vision, ein beson-
deres Spital zu sein. Unsere Analyse fur
2023 zeigt nicht nur Zahlen, sondern
auch greifbare Fortschritte und inspi-
rierende Best-Practice-Beispiele, die
unser Engagement fir diese Werte
unterstreichen.

Ein Blick auf das Diversity & Inclusion
Monitoring offenbart Trends und einige
Verbesserungen fir ein ausgewogenes
Geschlechterverhdaltnis in bestimmten
Bereichen unseres Spitals. Diese Zahlen
spiegeln somit mehr als nur eine Sta-
tistik wider, sondern sind ein Indikator
far unsere Fortschritte auf dem Weg zu
mehr Diversitat und Gleichberechtigung.

Und auch die qualitativen Berichte
zeigen, wie wir aktiv an der Schaffung
einer inklusiven Kultur arbeiten. Von
flexiblen Arbeitsmodellen bis hin zur



Starkung der Chancengleichheit im
Kader und dem Ausbau unseres
LGBTPYSZ-Netzwerks — diese Mass-
nahmen sind wichtige Schritte nach
vorn und sie sind ein deutliches Signal
fur unser Engagement.

Weshalb ist Diversity & Inclusion so
wichtig fur uns? Eine diverse Beleg-
schaft bringt unterschiedliche Perspek-
tiven und Erfahrungen mit sich, was
unsere Teams widerstandsfahiger und
kreativer macht. Studien im Spital-
umfeld legen nahe, dass Diversitat in
Fuhrungspositionen positive Auswir-
kungen auf Leistung, Wirtschaftlichkeit
und Innovation hat. Unser Engagement
fur Diversity & Inclusion geht auch tber
unser eigenes Haus hinaus. Die Aktio-
nen und Veranstaltungen, die wir in
diesem Bericht festhalten, spiegeln
unser Bestreben wider, Gber unsere
Institution hinaus auch in der Gesell-
schaft einen Unterschied zu machen.

Der Blick nach vorne, auf das Jahr
2024, ist ermutigend. Wir haben
bereits bedeutende Schritte unter-
nommen, aber es liegt auch noch viel
Arbeit vor uns. Dieser Bericht soll uns
nicht allein als Dokument dienen, er
soll vielmehr Ansporn fir uns alle sein,
weiterhin aktiv zur Férderung von
Diversity & Inclusion beizutragen.

Gemeinsam schaffen wir am USZ
eine Atmosphdre, in der sich jeder
willkommen fuhlt, wo unterschied-
liche Stimmen gehoért und mit ein-
bezogen werden und in der wir
gemeinsam unsere Ziele erreichen
kénnen. Ich danke allen Mitarbeiter-
innen und Mitarbeitern des USZ
sowie unseren Partnerinnen und
Partnern fur ihr Engagement und
ihre Unterstutzung auf diesem Weg
sehr herzlich.

Mit freundlichen Grissen
Monika Janicke,

CEO und Vorsitzende der
Spitaldirektion



Diversity & Inclusion Monitoring

Das USZ setzt sich ein, die soziale,
kulturelle und ethnische Vielfalt von
USZ-Mitarbeitenden und die damit
zusammenhdngende Inklusion und
Chancengleichheit zu férdern. Die
Kennzahlen des Daten-Monitoring
dienen dazu, die Wirksamkeit der

Diversity & Inclusion Initiativen zu
beurteilen sowie Erfolge und Heraus-
forderungen zu identifizieren. Durch die
Analyse verschiedener Metriken wird
ersichtlich, wie gut Diversity & Inclusion
Massnahmen am USZ greifen und wo
weitere Verbesserungen notwendig sind.




Geschlechterverteilung

Am USZ arbeiten in den verschiedenen Berufs-
gruppen eindeutig mehr Frauen als Manner.
Betrachtet man das gesamte Fuhrungspersonal
des USZ, ndhert sich der Anteil der Frauen
dem Anteil der Manner mit 55% zu 45% lang-
sam an. Im gesamten arztlichen Kader liegt
der Manneranteil dagegen 12.8% tber dem
Frauenanteil, auch wenn sich der Frauenanteil
Uber alle Hierachiestufen hinweg um 1.2%
verbessert hat. Hervorzuheben ist, dass sich
im 2023 insbesondere in der Funktion Klinik-
bzw. Institutsdirektor:in die Frauenquote
erneut verbessert hat (+3.9%). Zudem ist er-
freulich zu sehen, dass sich auch auf der Stufe
der Oberdrztinnen meV der Frauenanteil um
2.9% erh6ht und die Eindrittel-Marke mit 39.3%

Frauen- und Mdanneranteil nach Berufsgruppen

USZ Gesamt

Pflege
Medizinisch-technischer und
-therapeutischer Bereich
Arzteschaft

Facility Management
Administration Medizin
Administration Verwaltung
Auszubildende (Unterassis-

tent:innen und Lernende)

Prozent 20

deutlich tberschritten wurde. Die Nachwuchs-
férderung im mittleren Kader zeigt somit
positive Wirkungen, um eine ausgewogene
Geschlechterverteilung in Fihrungspositionen
zu erreichen. Auf Stufe Leitende Arzteschaft
konnte der Frauenanteil im Vergleich zu 2022
lediglich in geringem Masse erhéht werden
(+0.3%), obgleich sich das USZ zum Ziel gesetzt
hat, in den ndchsten Jahren auf dieser Stufe
eine Zielgrésse von 33% zu erreichen. Ein
besonderes Augenmerk liegt deshalb auf der
Stufe Leitende Arzteschaft und es sind weiter-
hin gezielte Massnahmen notwendig, um die
Geschlechterparitat im oberen darztlichen
Kader zu férdern.
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Frauen- und Manneranteil am USZ nach Hierarchiestufen

Gesamtes USZ-Kader
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Kaderfunktion
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Frauen- und Manneranteil nach Hierarchiestufen in der Berufsgruppe Pflege
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Frauen- und M&nneranteil nach Hierarchiestufen in der Berufsgruppe Arzteschaft
Gesamtes
arztliches Kader
Klinikdirektor:iinnen
Leitende Arzt:innen
Oberdrzt:innen meV

Oberdrztiinnen

Assistenzdrzt:innen
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Geschlechterverteilung der Bewerbungen

In der Grafik sind Bewerbungen enthalten, die auch bei der Arzteschaft. Zudem fallt auf,
Uber das E-Recruiting-Tool eingegangen sind.  dass sich der Anteil derjenigen, die die Aus-

Bewerbungen Uber andere Kandale sind hier wahlmdglichkeit N/A (keine Geschlechter-
nicht ausgewertet. Das Bewerbenden-Ratio zugehdrigkeit) angegeben haben, 2023 Gber
hat sich, wie 2022, in nahezu allen Berufs- fast alle Berufsgruppen erhéht hat.

gruppen zugunsten der Mdnner verschoben,
USZ gesamt
Pflegedienst
Arztlicher Dienst /

Forschung

Administrative und
soziale Berufe

Medizin-technische
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I
Prozent 20 40 60 80 100

Frauen



Alter

Durchschnittliches Alter nach Berufsgruppen
USZ gesamt
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Durchschnittliches Alter nach Berufsgruppe Pflege

Gesamtes USZ-Kader

Oberes Kader

Mittleres Kader

Unteres Kader
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Nationalitat

Das USZ zeichnet sich durch eine multi-
kulturelle und diverse Belegschaft aus,
die tagtaglich einen wertvollen Beitrag
zum Wohle unserer Patientinnen und
Patienten leistet. Jeder Einzelne mit

seinen individuellen Unterschieden,
Sprachkenntnissen und interkulturellen
Kompetenzen ist wesentlicher Bestand-
teil fur ein funktionierendes Ganzes
und tragt zu unserem Erfolg bei.

Nationalitdten, davon die Top 3 m '

Teilzeit

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben durch die kontinuierliche Bereit-
stellung flexibler Arbeitsmodelle ist mit-
unter ein Hauptanliegen des Diversity &
Inclusion Managements. Die Mitarbei-
tenden sollen aus verschiedenen Arbeits-
modellen auswdahlen kdnnen, je nach-
dem was fir ihre individuelle Lebens-
situation geeignet ist. Eines der h&u-
figsten Bediirfnisse ist die Mdglichkeit
der Teilzeit-Arbeit. Aktuell sind mehr als
die Halfte der Mitarbeitenden in Teilzeit
beschaftigt, auch wenn die Quote mit
steigender Position abnimmt. Vermehrt

besteht jedoch auch im Kader das
Angebot in Teilzeit zu arbeiten und
Fuhrungsfunktionen werden teilweise
mit Co-Leitungsoption ausgeschrieben.
Unser Ziel ist, Mitarbeitende zu binden
und dadurch langfristig von ihrem Fach-
wissen und ihrer Expertise zu profitieren.
Die Bemuhungen zur Vereinbarung von
Beruf- und Privatleben spiegeln sich
auch in der Weiterbeschaftigungsrate
nach dem Mutterschaftsurlaub wider,
die mit 78.2% noch immer erfreulich
hoch ist, auch wenn sie im Vergleich
zum Vorjahr um 7.2 % gesunken ist.

Verteilung Teilzeit- und Vollzeitstellen nach Geschlecht

Frauen

Manner

Prozent 20

I I
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Verteilung Teilzeit- und Vollzeitstellen nach Berufsgruppen
USZ gesamt
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Verteilung Teilzeit- und Vollzeitstellen nach Hierarchiestufe
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Verteilung Teilzeit- und Vollzeitstellen nach Beschdaftigungsgrad
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Weiterbeschdaftigungsrate nach Mutterschaftsurlaub

Prozent 20 40 60 80 100

Eingestellte und beférderte Kader-Arztinnen und -Arzte

LA-Stufe

OA meV-Stufe

I I l
Prozent 20 40 60 80 100

Frauen Manner

Erlebte Chancengleichheit

Die erlebte Chancengleichheit der Erfreulich ist, dass insbesondere in der
Mitarbeitenden wird unter anderem in Berufsgruppe der Arzteschaft die er-
unserem Austrittsmonitoring gemessen.  lebte Chancengleichheit mit einem
Die Auswertung dieser Befragung zeigt, =~ Wert von 4.5 (+0.7 Punkte zum Vorjahr)

dass die erlebte Chancengleichheit in im 2023 deutlich héher bewertet wurde
der Pflege (+0.1 Punkte zum Vorjahr) als in Vorjahren. Das zeigt uns, dass die
und den anderen Berufsgruppen (-0.1 Anstrengungen diesbezlglich gesehen
Punkte zum Vorjahr) relativ stabil ist. und erlebt werden.

Bewertung erlebte Chancengleichheit

Arzteschaft
2022
Pflege
andere T
I I I I I
Skala 1 2 3 4 5 6

1= Minimale Zufriedenheit, 6 = Maximale Zufriedenheit



Fortschritte

In 2023 lagen die Schwer-
punkte der Diversity & Inclu-
sion Initiativen auf der Ver-
einbarkeit von Beruf und
Privatleben sowie der Star-
kung der Chancengleichheit
im &rztlichen Kader und da-
mit der Férderung einer in-
klusiven Unternehmenskultur.
Fortschritte und Best-Prac-
tice-Beispiele aus diesen
Feldern werden im Folgenden
ausgefiuhrt.

Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben

Neue Mitarbeitende zu gewinnen, ist
aufgrund des Fachkraftemangels an-
spruchsvoller geworden. Es wird immer
wichtiger, dass das USZ als Arbeitge-
ber individuelle, flexible Arbeitsmo-
delle anbietet, um die Mitarbeitenden
langerfristig ans Unternehmen zu bin-
den. Viele Stellensuchende und Mitar-
beitende kdnnen beispielsweise auf-
grund der Privat- und Familiensituation
nur Teilzeit oder an fixen Diensttagen
arbeiten, wahrend andere hauptsdch-
lich Nachtschichten praferieren oder nur
tagsltber eingesetzt werden méchten.

Foérdern einer
inklusiven
Unternehmens-
kultur

Chancengleichheit

im Kader steigern

Best Practice Fokus Pflege

Moritz La Roche, langjahriger Mitarbei-
ter des USZ und Abteilungsleiter
Pflege, ist Uberzeugt davon, dass das
Eingehen auf die individuellen Bedurf-
nisse von Bewerbenden und Mitarbei-
tenden ein Schlusselfaktor ist, damit
sich Mitarbeitende fur das USZ ent-
scheiden und motiviert bleiben. Er bietet
seinem Team verschiedene Arbeits-
modelle an, darunter verschiedene
Teilzeitpensen bis zu 90%, Jahresar-
beitszeit, fixe Dienste oder auch Arbeit
im Stundenlohn. So schreibt er die
Stellen auch aus. Durch die Flexibilisie-
rung der Arbeit erhielt Moritz La Roche
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mehr Bewerbungen auf Vakanzen und
konnte diese schneller besetzen. Da-
durch konnten alle Betten betrieben
und es musste weniger auf tempordres
Personal zurtckgegriffen werden, was
letztlich sowohl den erzielten Umsatz
als auch die Qualitat steigerte. Es
zeigte sich Uberdies eine klare Verbes-
serung weiterer wichtiger Personal-
kennzahlen; so wurde auf seiner Abtei-
lung ein Riickgang der Fluktuation
sowie der Krankheitstage festgestellt,
nachdem die neuen Arbeitsmodelle
eingefiuhrt wurden.

Neuartige Arbeitsmodelle auszuarbei-
ten und anbieten zu kénnen ist ein lan-
gerfristiger Prozess, besonders in einem
Arbeitsumfeld mit Schichtsystem. Als
grundlegende Bedingung muss die
Bereitschaft der Abteilungsleitung vor-
handen sein, eine Verdnderung zu initi-
ieren. Ein Wandel hin zu individuellen
flexibleren Arbeitsbedingungen stellt
eine Herausforderung in der Dienst-
planung dar, benétigt Geduld und ein
neues Denken weg von bisher gewohn-
ten Arbeitsroutinen. Laut Moritz la Roche
lohnt sich jedoch der konzeptuelle
Mehraufwand sowie die komplexere
Dienstplanung, wie seine verbesserten
Personalkennzahlen belegen.

«Nur mit einem indi-
viduellen Fiihrungsstil ist
es moglich, jeden einzel-
nen Mitarbeitenden zu
motivieren. Fiir mich ist
selbstverstdndlich, dass
Mitarbeitende, die
Bajram feiern, an diesem
Tag frei bekommen.
Das ist dasselbe, wie wenn
wir Weihnachten oder
Silvester feiern. Es sind
solche Kleinigkeiten, die
den Unterschied
ausmachen konnen.»

Moritz La Roche
Abteilungsleiter Pflege



Von links nach rechts: Anna Wang, Co-Prdsidentin VSAO Zurich; Angelo Barril, Prasident
VSAO Schweiz; Rolf Curschellas, Direktor Human Resources Management USZ; Laetitia
Dacorogna, Leiterin HR Beratung USZ; Reto Schipbach, Direktor Institut fir Intensivmedizin USZ.

Auszeichnung fur Pilotprojekt zur
Reduktion der arztlichen Arbeitszeiten
Das USZ und das Institut fur Intensiv-
medizin wurden dieses Jahr erfreuli-
cherweise mit der «Spitalrose» des
Verbands Schweizerischer Assistenz-
und Oberdrztinnen und -arzte (VSAO)
ausgezeichnet. Der Verband verleiht
diese jahrliche Auszeichnung an Spitd-
ler, welche die Arbeitssituation der
Arztinnen und Arzte mit gezielten
Massnahmen verbessern. Damit wur-

den die BemUhungen zur Reduktion
der Sollarbeitszeit im Pilotprojekt
42+4-Stunden-Arbeitswoche fir Assis-
tenzdrztinnen und -drzte im Institut far
Intensivmedizin anerkannt. Das erfolg-
reiche Projekt beinhaltet die Planung
der klinischen Einsdtze von Assistenz-
drztinnen und -drzten auf Basis einer
42-Stunde-Woche, wahrend zusétzlich
vier Stunden pro Woche fir die obliga-
torische, strukturierte Weiterbildung
geplant werden.



Stdarkung der Chancengleichheit im
Kader

Die Férderung und Unterstitzung von
Chancengleichheit im Kader ist fur das
USZ seit geraumer Zeit ein wichtiges
Handlungsfeld, welches das Ziel ver-
folgt, eine ausgeglichene Verteilung
der Geschlechter auf den verschiede-
nen Kaderstufen zu erreichen. Entspre-
chende Massnahmen spielen insbe-
sondere in der Berufsgruppe der
Arzteschaft eine wichtige Rolle, da
dort der grésste Gender-Gap besteht.

Gleichstellungsgremium zur Erh6hung
des Frauenanteils im arztlichen Kader
Seit rund funf Jahren verfolgt die Spi-
taldirektion das Ziel einer ausgewo-
generen Verteilung der Geschlechter
im arztlichen Kader des USZ. Klara
Landau, emeritierte Klinikdirektorin der
Augenklinik, hatte bis Mitte 2023 die
Funktion als Gleichstellungsbeauf-
tragte inne und konnte durch ihr per-
s6nliches Engagement, sowie ab 2020
in Zusammenarbeit mit der Fachstelle
Diversity & Inclusion Management
Wesentliches erreichen. Der Frauen-
anteil auf Stufe der Leitenden Arzte-
schaft hat sich seit 2018 um 5.4 Pro-
zentpunkte auf 26.9% erhoht. Dies
entspricht einem Wachstum von 25%.
Nach ihrer Pensionierung Mitte 2023
wurde neu ein dreikdpfiges Gleichstel-
lungsgremium gegriindet, welches sich

aus Laetitia Dacorogna, Leiterin HR
Beratung und Vorsitz, Christian Bau-
mann, Arztlicher Co-Direktor, und Bri-
gitte Leeners, Klinikdirektorin, zusam-
mensetzt. Das Gremium hat seine
Arbeit im August 2023 aufgenommen.
Dessen Hauptaufgabe besteht darin,
Analysen zu erstellen und gemeinsam
mit den Klinik- und Institutsdirektoren
und —direktorinnen Vorschladge und
Empfehlungen zur Erhéhung des Frau-
enanteils in der Arzteschaft auf Kader-
stufe zu erarbeiten.

Férderung einer inklusiven Unterneh-
menskultur

Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment (GHM) fur unsere Mitarbeitenden
Einen Arbeitsplatz anzubieten, an dem
sich Mitarbeitende wohlfthlen, aktiv
mitwirken und ihr Potential entfalten
kénnen: Diese Mission unterstutzt unter
anderem die Abteilung des GHM am
USZ unter der Leitung von Anna Schu-
ler, Leiterin Gesundheitsmanagement.
Sie wirken etwa bei der Schaffung und
dem Erhalt inklusiver Arbeitspldtze mit.
Dies umfasst die Beratung und Unter-
stltzung des Unternehmens in der Um-
setzung einer gesunden Arbeitsumge-
bung und das Angebot von Kursen und
Workshops rund um das Thema Arbeit
und Gesundheit. Dabei wird auch das



Ziel verfolgt, Mitarbeitende zu befdahi-
gen, im Sinne der Eigenverantwortung,
selbst auf ihre Gesundheit zu achten.

Praventive Massnahmen zur Gesund-
heitserhaltung zu beschliessen und
nachhaltige Reintegrationen zu be-
gleiten, sind laut Anna Schuler die
Hauptaufgaben des Teams. Folgende
Themen-Schwerpunkte des GHM wur-
den im Berichtsjahr besonders bear-
beitet:

— Mentale und psychische Gesundheit
der Mitarbeitenden stérken durch
Sensibilisierungskampagnen

— Gesundes Fuhren: Sensibilisierung
zur Integration in den Fuhrungsalltag

Trends im Gesundheitsmanagement
Die mentale Gesundheit riickt in den
Fokus, weil Menschen sowohl im Priva-
ten als auch am Arbeitsplatz auf Hur-
den und Stolpersteine treffen, die Ein-
fluss auf ihre psychische Gesundheit
haben kénnen und die es zu bewdlti-
gen gilt. Auch deshalb wird im GHM die
Digitalisierung immer wichtiger. Das
USZ zeichnet sich bereits heute durch
eine grosse Diversitat bezuglich Ar-
beitszeiten, Arbeitsorten und Arbeits-
pensa aus. Umso wichtiger ist es, dass
Angebote mdglichst zeit- und ortsun-
abhdéngig genutzt werden kénnen.
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Anna Schuler wiinscht sich fur die Zu-
kunft, dass unter anderem Berih-
rungsdngste in Bezug auf die mentale
Gesundheit ganzheitlich Uberwunden
werden kénnen und auf allen Hierar-
chiestufen sowie bei allen Berufsgrup-
pen offener dariber geredet wird.

«Arbeit und Gesundheit
betrifft jede:n Einzelne:n.
Unser Anliegen ist es,
unseren Mitarbeitenden
einen Blumenstrauss
an verschiedenen
Angeboten anzubieten,
sodass fiir alle etwas
Passendes zur Starkung
ihrer personlichen
Gesundheit dabei ist.»

Anna Schuler
Leiterin Gesundheitsmanagement



Ausbau des LGBT"'S2-Netzwerks

Das LGBTPWYSZ-Komitee (funf Vertre-
ter:innen aus verschiedenen Berufs-
gruppen) hat Zuwachs bekommen
durch Martin Kuck, Pflegeexperte.
Seine Idee war es denn gleich, einen
LGBTPUSz-Stammtisch ins Leben zu ru-
fen. Er schatzt den Austausch mit sei-
nen Arbeitskolleginnen und -kollegen,
der stets auf Augenhohe stattfindet.
Aufgrund der Grosse des USZ ist es zu-
weilen schwierig, mit Personen aus an-
deren Bereichen und Berufsgruppen in
Kontakt zu kommen. Seit Marz 2023
finden deshalb ca. alle zwei Monate
regelmdassige Treffen ausserhalb des
USZ statt, um sich in einem informellen
Rahmen austauschen und vernetzen
zu kénnen. Der Stammtisch steht allen
interessierten Mitarbeitenden offen.
Martin Kuck gefallen an den Treffen
insbesondere das Zusammenkommen
und Vernetzen mit Mitarbeitenden aus
den verschiedensten Bereichen und
der offene Austausch, der sich in die-
sem Rahmen ergibt.

«Der LGBT"LVS2-Stamm-
tisch ist eine tolle
Moglichkeit, das USZ

und seine Mitarbeitenden

von einer neuen Seite
kennenzulernen und das
Zusammengehorigkeits-
gefiihl zu stdrken.
Wir freuen uns iiber jede
Person, die dazu stosst
und an einem Austausch
interessiert ist.»

Martin Kuck
Pflegeexperte, Klinik fur Neurologie



Engagement zur Chancengleichheit Gber das USZ und die Schweiz hinaus
Maiwand Ahmadsei, wissenschaftlicher Mitarbeiter am USZ und Assis-
tenzarzt in Rotation, engagiert sich neben seiner beruflichen Tatigkeit
auch fur die Gleichstellung von afghanischen Frauen im Bildungsbereich.
Er ist eine von vielen Persénlichkeiten, den sein soziales Engagement
auszeichnet. Was ihm hier in der Schweiz und am USZ ermdglicht wird,
ndmlich seine Individualitat auszuleben, will er auch den Menschen in
Afghanistan, seinem Heimatland, ndherbringen. Er méchte bei der af-
ghanischen Bevolkerung ein Grundverstdndnis dafir schaffen, was
Gleichberechtigung und ein fundamentales Mindestmenschenrecht
bedeuten.

Der Assistenzarzt Maiwand Ahmadsei musste selbst als Kind aus Afgha-
nistan flichten und ist nach wie vor stark verbunden mit seinem Heimat-
land. Insbesondere die Unterdriickung und Diskriminierung von Frauen,
die unter anderem in Einschrénkungen im Bildungsbereich resultiert,
berthrt ihn sehr. Aus diesem Grund lancierte er Anfang 2023 zusammen
mit dem afghanischen Arzt Nageeb Ullah Sahak das Programm «Afghan
University of Medical Sciences». Dabei handelt es sich um eine Online-
Plattform fur afghanische Medizinstudentinnen, welche Vorlesungen fir
zu Hause live oder im Stream anbieten. Dartber hinaus erfolgt der klini-
sche Unterricht fur eine begrenzte Anzahl von Studentinnen in der Haupt-
stadt Kabul. Mittlerweile hat sich daraus ein Netzwerk von 350 Arztinnen
und Arzten sowie Studierenden gebildet.

«Unsere Plattform hat zum Ziel,
Frauen in Afghanistan Zugang
zu einer medizinischen Aus-
bildung zu ermoglichen.»

Maiwand Ahmadsei, Wissenschaftlicher Mitarbeiter USZ
und Assistenzarzt in Rotation
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Aktionen und Veranstaltungen

Weltfrauentag am 8. Mérz 2023

Den internationalen Frauentag am 8.
Marz 2023 nahmen wir zum Anlass, uns
fur das Engagement aller Mitarbeiten-
den zu bedanken, die sich tagtaglich
fur Chancengleichheit, Fairness und
Diversitat einsetzen. Unsere Kompagne
hat dies unterstrichen: Auf Plakatwdan-
den hatten sowohl Mitarbeitende als
auch Patientinnen und Patienten die
Moglichkeit einer Frau ihrer Wahl ein
Dankeschdn sowie eine Wertschétzung
auszusprechen und in Form einer kur-

o &
Gt S

L £

. . NN CED
zen Nachricht zu hinterlassen. @&_;\\ R ¢
it \Q \\\\J X & Y

Snvil E

] b \Q { N &bi

e el §¥

R g Y

\Q'L Y SS9

S oIS

& SRS

prmme e,
Weltfraueqtug 2023

Y
@gud‘ﬁm du an del




Sexuelle Beldastigungskampagne
Sexuelle Beld@stigung wird am USZ nicht
toleriert. Fur Betroffene ist es aber
nicht immer einfach, selbst auf deplat-
zierte Bemerkungen oder gar Berth-
rungen zu reagieren. Umso wichtiger ist
es, dass alle gemeinsam Verantwor-
tung Ubernehmen, unangemessenes
Verhalten ansprechen und gegebe-
nenfalls melden. Eine interne
Sensibilisierungskampagne
fur Mitarbeitende hat die
Wichtigkeit des Themas
im 2023 aufgegriffen.

Schade sind deine
Dienstkleider
nicht enger geschnitten.

Wiirdest du mich
noch nehmen oder
bin ich dir zu alt?

Mit diesem Vorbau
muss sie sich keine Sorgen
um ihre Karriere machen.
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Initiativen im Pride-Monat

Anlasslich der diesjahrigen Zurich Pride
haben LGBTPUS2-Komitee und die Fach-
stelle Diversity & Inclusion Management
ein farbenfrohes Signal fur Gleichbe-
rechtigung und Toleranz gesetzt. Zu
diesem Zweck wurden an den vier
Standorten des USZ, am Flughafen, in
Stettbach, Schlieren sowie am Campus,
tausende regenbogenfarbener Glacés
an die Mitarbeitenden verteilt. Die
Glacés, welche eigens von der USZ
internen Kiiche produziert wurden,
waren geschmickt mit der Trans-
gender-Flagge, der Pride-Flagge oder
der Progress-Pride-Flagge. Letztere
stellt, als Erweiterung zur Pride-Flagge,
ein wichtiges Symbol gegen Diskri-
minierung und Rassismus dar. Ziel der

Aktion war es, die Diversitat am USZ
noch sichtbarer zu machen und fir eine
tolerante Haltung zu sensibilisieren.

Zudem konnten, wie bereits im Vorjahr,
interessierte Mitarbeitende des USZ
gemeinsam mit dem LGBTPU$2-Komitee
am Umzug der Zurich Pride vom 17. Juni
teilnehmen. Passend zum Thema der
diesjahrigen Pride «Breaking Down
Barriers», veranstaltete darlber hinaus
das Rainbow Circle Netzwerk, ein Zu-
sammenschluss von Unternehmen am
Circle inklusive dem USZ, eine Konferenz
bei Microsoft, an der Referentinnen und
Referenten rund um das Thema «Mental
Health» zu Wort kamen. Flr USZ-Mitar-
beitende war die Teilnahme kostenlos.
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Netzwerkanlass zum Umgang mit
Stress und Mikroaggressionen

Der Netzwerkanlass 2023 mit dem
Thema «Stark trotz Stress? Souverdéner
Umgang mit Mikroaggressionen und |hr
Einfluss auf ein positives Arbeitsklima»
wurde auf Wunsch des Diversity Komi-
tees der Arzteschaft zum ersten Mal fur
alle Berufsgruppen geéffnet. Die inter-
aktive Veranstaltung hatte zum Ziel, In-
formationen und praktische Tipps zum
Umgang mit Stress wegen Mikroag-
gressionen, zur wertschatzenden Zu-
sammenarbeit und Achtsamkeit zu lie-
fern. Zudem konnte man sich beim
anschliessenden Apéro berufstiber-
greifend vernetzen. Insgesamt stiess
der Netzwerkanlass mit rund 130 Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern auf
grosses Interesse. Allen Berufsgruppen
den Zugang zu erméglichen, erwies
sich als Erfolg.




Vielfalt Gber alle Hierachiestufen hin-
weg sowie ein wertschatzender Um-
gang untereinander spielen eine we-
sentliche Rolle fur die Innovationskraft
des Universitatsspitals und folglich fur
unseren Unternehmenserfolg. Schwer-
punkt in 2024 wird sein, durch den Ein-
satz des neu geschaffenen Gleichstel-
lungsgremiums die Chancengleichheit
im darztlichen Kader sicherzustellen und
weiterhin eine inklusive Unternehmens-
kultur mit verschiedenen Initiativen zu
férdern. So werden auch in diesem Jahr
interne Netzwerk- und Weiterbildungs-
programme fir die Mitarbeitenden am
USZ angeboten und eine Sensibilisie-
rungskampagne zum Thema «Sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz» ist eben-
falls geplant.

Dank des tatkraftigen Engagements
unserer Mitarbeitenden werden dari-
ber hinaus zusdtzliche Aktivitdten an-

gestossen: Der neu gegriundete Verein
«Women in Surgery Switzerland (WiSS)»,
der im September 2023 unter anderem
von Jeannette Widmer, Oberdrztin so-
wie Hemma Mayr, Assistenzdrztin in der
Klinik fur Viszeral- und Transplantations-
chirugie ins Leben gerufen wurde, setzt
sich insbesondere fir die Férderung von
Frauen in der Chirurgie ein. Mehr Infor-
mationen im Verlauf von 2024 unter:
www.womeninsurgery.ch

Das Weiterbildungsprogramm «Aiming
Higher» in Kooperation mit der Univer-
sitat St. Gallen, stosst auf grosses
Interesse und wird in 2024 erneut fur
Assistenzdrztinnen angeboten. Dem
USZ ist die nachhaltige Nachwuchsfor-
derung wichtig und es beteiligt sich
daher unter anderem finanziell sowie
mit einem Mentoring-Programm, um
talentierte Assistenzdrztinnen bei ihrer
Karriereentwicklung zu unterstitzen.
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«Wir setzten uns dafiir ein,
ein inklusives Umfeld zu
schaffen, das Chancen-
gleichheit fordert und Ver-
antwortung iibernimmdt.
Unser Anliegen ist es,
durch die verschiedenen
Initiativen zum Thema
Diversitdit und Inklusion
ein grosseres Bewusstsein
fiir unterbewusste Verhal-
tensweisen zu schaffen.
Wir mochten Mitarbei-
tende bestdrken, sich aktiv
in ihrem Wirkungsbereich
einzusetzen, denn unser
wachsendes Netzwerk an
«Ambassadoren» spielt als
Katalysator eine wichtige
Rolle.»

Kristin von Liadinghausen
Projektleiterin Diversity & Inclusion
Management
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Auch im 2024 wird das USZ weiterhin
Mitglied von Advance — Gender Equa-
lity in Business sein. Wir setzen uns mit
der «Advance Diversity Charta» weiter-
hin aktiv dafur ein, Massnahmen zur
Foérderung der Geschlechtergleichstel-
lung umzusetzen. Die regelmdssigen
Treffen des Gleichstellungsgremiums,
des Diversity Komitees der Arzteschaft
sowie des LGBTPYS2-Komitees tragen
positiv zum integrativen Kulturwandel
bei und betonen das Engagement un-
serer Mitarbeitenden fur Vielfalt und In-
klusion am Arbeitsplatz.
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Folgen Sie dem USZ unter
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https://www.xing.com/companies/universit%C3%A4tsspitalz%C3%BCrich?sc_o=as_c
https://www.facebook.com/UniversitaetsSpitalZuerich
https://www.instagram.com/universitaetsspitalzuerich/
https://www.linkedin.com/company/universitatsspital-zurich
https://www.youtube.com/channel/UCa_JEjdxETIBTzGCwwZKmVg

