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Editorial

Liebe Leserin, lieber Leser

Vielfalt und Inklusion sind flir uns nicht
nur Werte, die wir hochhalten — wir
leben und férdern sie. Unser aktueller
Diversity & Inclusion Report zeigt,
dass wir auf dem richtigen Weg sind.

Einige Beispiele: Mit 87 Nationalitaten
am USZ leben wir kulturelle Vielfalt.
Mehr als die Halfte unserer Mitarbei-
tenden arbeitet in einem Teilzeitpensum
und nutzt unsere flexiblen Arbeits-
zeitmodelle. Besonders erfreulich ist
die hohe Weiterbeschaftigungsrate
von 81,6 % nach der Mutterschaft — ein
klares Zeichen daflr, dass wir Rahmen-
bedingungen schaffen, die eine
erfolgreiche Ruckkehr ins Berufsleben
ermoglichen.

Mit Initiativen wie «Aiming Higher —
Karriereentwicklung fur Assistenz-
drztinnen» in Zusammenarbeit mit der
Hochschule St. Gallen férdern wir
soziale Kompetenzen und Chancen-
gleichheit durch Weiterbildung und
Mentoring. Das Swiss LGBTI-Label
unterstreicht zudem unser klares
Bekenntnis zur Gleichstellung und
Diversitat.

Diese und viele weitere Massnahmen
sind kein Zufall, sondern das Ergebnis
unseres gemeinsamen Engagements.
Ein herzliches Dankeschdn an unsere
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sowie Partnerinnen und Partner fir
ihren aktiven Beitrag zu einer offenen
und vielfaltigen Unternehmenskultur.

Ich wlinsche Ihnen eine interessante
Lekttre!

Herzliche Griusse

Monika J&nicke

CEO und Vorsitzende der
Spitaldirektion



Meilensteine

Aiming Higher Programm in Kooperation

mit der Universitat St. Gallen

Erhéhung der vom USZ finanzierten Workshop-
Platze fur Assistenzdarztinnen von 10 auf 17

Erneute Auszeichnung und Rezertifizierung
mit dem Swiss LGBTI-Label

Jahrliche Sensibilisierungskampagne gegen
sexuelle Belastigung

Einflhrung eines E-Learnings zum Umgang mit
sexueller Bel@stigung am Arbeitsplatz

LGBTPUS2-Netzwerk und Stammtisch
Ausbau des LGBTPUS?-Netzwerks und weitere
Etablierung des LGBTP'US2-Stammtisches

Diversity@USZ-Netzwerkanlass zum
Thema Psychologische Sicherheit



Diversity & Inclusion-Monitoring

Das USZ ist stolz auf die soziale, kultu-
relle und ethnische Vielfalt seiner Mit-
arbeitenden und legt dabei besonde-
ren Wert auf Inklusion und Chancen-
gleichheit. Mithilfe der Kennzahlen aus
dem Daten-Monitoring wird die Wirk-
samkeit der Diversity & Inclusion-Ini-
tiativen bewertet, um sowohl Erfolge

als auch bestehende Herausforderun-
gen zu erkennen. Die Auswertung der
verschiedenen Metriken bietet wert-
volle Einblicke in die Umsetzung der
Massnahmen und zeigt auf, in wel-
chen Bereichen weitere oder weiterhin
Anstrengungen notwendig sind.

Die beiden Reinigungsteams von Meral Sonzamanci stehen
beispielhaft fur gelebte Vielfalt der Mitarbeitenden am USZ.




Unsere Mitarbeitenden

Geschlechterverteilung

Insgesamt sind am USZ in den ver-
schiedenen Berufsgruppen mehr
Frauen als Mdanner tatig. Hervorzuhe-
ben ist, dass im Jahr 2024 der Frau-
enanteil insbesondere auf der Stufe
Leitende Arztinnen auf 27.6% ange-
stiegen ist und sich um 2.1% verbes-
sert hat. Das USZ nahert sich seiner
gesetzten Zielgrésse von 33% auf
Stufe Leitende Arztinnen somit schritt-
weise an und die Schere zwischen
dem Frauen- und Md&nneranteil
schliesst sich zunehmend. Zudem ist
erfreulich zu sehen, dass sich auch auf
der Stufe der Leitende Oberdrztinnen
der Frauenanteil um 3.9% erhéht hat
und die Eindrittelmarke mit 43.2% er-
neut deutlich tUberschritten wurde. Die
Nachwuchsférderung im mittleren Ka-
der zeigt somit positive Effekte auf
dem Weg zu einer ausgewogenen
Geschlechterverteilung in Fihrungs-
positionen.

Im gesamten darztlichen Kader liegt
der Manneranteil hingegen mit 15%
Uber dem Frauenanteil. Die Abnahme
des Frauenanteils Uber die gesamte
Kaderdarzteschaft hinweg, trotz ge-
stiegenen Anteils auf Stufe Leitende
Arztinnen und Leitende Oberdrztin-
nen, ist unter anderem auf den Rick-
gang der Frauenanteils auf der Stufe
Klinik- und Institutsdirektorinnen und
-direktoren zurtckzufihren. Auf dieser
Stufe hat sich die Frauenquote im
Jahr 2024 um -3.7% verschlechtert
und ist nahezu auf das Niveau von
2022 abgefallen. Zudem fallt auf, dass
der prozentuale Anteil von eingestell-
ten und beférderten Leitenden Ober-
und Leitenden Arztinnen im Vergleich
zum Vorjahr gesunken ist.

Auch wenn die Férderung von Nach-
wuchskraften im mittleren Manage-
ment erfreuliche Ergebnisse erzielt, so
liegt das Augenmerk weiterhin auf der
Starkung der Nachwuchsférderung
sowie auf der Identifikation von An-
satzpunkten im oberen darztlichen Ka-
der, um die Geschlechterparitat auf
allen Stufen der Arzteschaft zu for-
dern.



Frauen- und M&nneranteil nach Berufsgruppen*

USZ gesamt

Pflege

MTTB

Arzteschaft

Facility Management

Administration Medizin

Administration Verwaltung

Auszubildende

(Unterassistentinnen und
Unterassistenten sowie Lernende)

Prozent 20 40 60 80 100

Frauen- und Mdnneranteil nach Hierarchiestufen

Gesamtes USZ-Kader
Oberstes Kader
Oberes Kader
Mittleres Kader
Unteres Kader
Unterstes Kader

Mitarbeitende ohne
Kaderfunktion

Prozent 20 40 60 80 100
*Ein drittes Geschlecht wird in den Rohdaten aktuell nicht gefuhrt.



Frauen- und Mdnneranteil nach Hierarchiestufen in der Berufsgruppe Pflege

Gesamtes Pflegekader

Oberes Kader

Mittleres Kader

Unteres Kader

Unterstes Kader

Mitarbeitende ohne
Kaderfunktion

l
Prozent 20 40 60 80 100

Frauen- und Manneranteil nach Hierarchiestufen in der Berufsgruppe Arzteschaft

Gesamtes
arztliches Kader

Klinikdirektorinnen und
Klinikdirektoren

Leitende Arztinnen und
leitende Arzte

Leitende Oberarztinnen und
leitende Oberdrzte

Oberdarztinnen und
Oberdarzte

Assistenzdrztinnen und
Assistenzdrzte

Prozent 20 40 60 80 100

Frauen Manner



Geschlechterverteilung bei Bewer-
bungen

Die Geschlechterverteilung bei Bewer-
bungen wurde im Zeitraum Januar bis
Dezember 2024 anhand der Gber das
E-Recruiting-Tool eingegangenen Be-
werbungen ausgewertet. Bewerbun-
gen, die Uber andere Kandle einge-
reicht wurden, flossen nicht in die
Auswertung ein. Das Verhdltnis hat
sich in einigen Berufsgruppen zuguns-
ten der mdannlichen Kandidaten ver-
schoben, beispielsweise in der Pflege
(+2.4%). Bei der Arzteschaft sowie in
der Berufsgruppe der administrativen
und sozialen Berufe zeigt sich hinge-
gen eine Zunahme der Bewerbungen
von Frauen. Auffallig ist zudem in der
Berufsgruppe der Lernenden der sig-

USZ gesamt 2024 WA
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Vorjahr keine veré&nderten Massnah-
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Eingestellte und beférderte Kaderdrztinnen und Kaderarzte

LA-Stufe

2023

LOAe/LOA-Stufe

(ehemals OA meV)* ‘ : : ‘ ‘

|
Prozent 20 40 60 80 100

Frauen Mdénner

*per 1. November 2024 wurde der Titel der Funktionsbezeichnung OA meV in LOAe/LOA
(Leitende Oberdrztin oder Leitender Oberarzt) umgeéndert.



Alter

Am USZ arbeiten Mitarbeitende aus Jahren liegt. Die unterschiedlichen
verschiedenen Altersgruppen eng Erfahrungen jedes Einzelnen tragen
zusammen, wobei die Altersspanne zur gemeinsamen Weiterentwicklung
der Belegschaft zwischen 39 und 45 und zum Erfolg der Organisation bei.

Durchschnittliches Alter nach Berufsgruppen (aus Geschéftsbericht)

USZ gesamt
Pflege
MTTB

Arzteschaft

Facility Management

Administration Medizin

Administration Verwaltung I N M)

Jahre 20 30 40 50 60
Nationalitat

Das USZ zeichnet sich durch seine eine offene und kreative Arbeits-
multikulturelle und vielfaltige Beleg- atmosphdre, sondern starkt auch
schaft aus: Diese Vielfalt an Pers- die Qualitat der Zusammenarbeit
pektiven und Ideen férdert nicht nur innerhalb unserer Teams.

Nationalitaten, davon die Top 3




Teilzeit

Die Verbesserung der Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben durch die
Bereitstellung flexibler Arbeitsmodelle
ist ein Hauptanliegen des Diversity &
Inclusion-Managements am USZ. Die
USZ-Mitarbeitenden sollen moglichst
aus verschiedenen Arbeitsmodellen
auswdhlen kénnen, je nachdem, was
far ihre aktuelle und individuelle Le-
benssituation geeignet ist. Unser Ziel
ist es, Mitarbeitende zu binden und
dadurch langfristig von ihrem Fach-
wissen und ihrer Expertise zu profitie-
ren. Eines der haufigsten Bedurfnisse
ist es, in Teilzeit arbeiten zu kénnen.
Uber die letzten Jahre hat die Anzahl

der Mitarbeitenden, die am USZ in Teil-

zeit arbeiten, kontinuierlich zugenom-
men. Mit 55.9% waren 2024 mehr als
die Halfte der Mitarbeitenden am USZ
in Teilzeit beschaftigt; allein seit dem
Jahr 2023 hat sich der Anteil um wei-
tere 2% erhoht. Obwohl die Teilzeit-
quote mit steigender Kaderfunktion

abnimmt, war im Vergleich zum Vorjahr

auch auf héheren Stufen eine Zu-
nahme dieses Arbeitsmodells zu ver-
zeichnen. Denn auch in Kaderfunktio-
nen besteht vermehrt das Angebot, in
Teilzeit zu arbeiten und Fuhrungsfunk-

tionen werden teilweise mit der Option

einer Co-Leitung ausgeschrieben. Die
Anstrengungen zur besseren Verein-
barkeit von Beruf- und Privatleben

spiegeln sich auch in den steigenden
Teilzeitquoten bei der Arzteschaft
(+1.3%) und in der Pflege (+ 3.9%) wider.
Daruber hinaus ist positiv anzumerken,
dass die Weiterbeschaftigungsrate
nach dem Mutterschaftsurlaub im
Jahr 2024 mit 81.6% erfreulich hoch
und gegenlber dem Vorjahr um 3.4%
angestiegen ist.



Verteilung Teilzeit- und Vollzeitstellen nach Berufsgruppen

USZ gesamt

Pflege

MTTB

Arzteschaft/
Naturwissenschaft

Facility Management

Administration Medizin

Administration Verwaltung

Prozent 20 40 60 80 100

Verteilung Teilzeit- und Vollzeitstellen nach Geschlecht

Frauen

Mé&nner

Prozent 20 40 60 80 100

Teilzeit Vollzeit

Verteilung Teilzeit- und Vollzeitstellen nach Beschaftigungsgrad

unter 60 %

unter 60 %

Prozent 20 40 60 80 100
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Verteilung Teilzeit- und Vollzeitstellen nach Hierarchiestufe

Gesamtes USZ-Kader

Oberstes Kader

Oberes Kader

Mittleres Kader

Unteres Kader

Unterstes Kader

Mitarbeitende ohne
Kaderfunktion

I l
Prozent 20 40 60 80 100

Teilzeit Vollzeit

Weiterbeschdaftigungsrate nach Mutterschaftsurlaub

Prozent 20 40 60 80 100
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Erlebte Chancengleichheit der
Mitarbeitenden

Unser Anliegen, die Chancengleichheit
am USZ zu férdern, greift: In der im Jahr
2024 durchgefihrten Mitarbeitenden-
befragung fuhlte sich die Mehrheit
(85%) der Mitarbeitenden, die Anga-
ben zu dieser Frage machte, am USZ
gleichgestellt und nicht aufgrund einer
rechtlich geschutzten persénlichen
Eigenschaft benachteiligt. Auch die
Auswertung des Austrittsmonitorings

zeigt, dass die erlebte Chancen-
gleichheit in den Berufsgruppen Arzte-
schaft und Pflege im Vergleich zum
Vorjahr stabil geblieben ist und sich in
allen anderen Berufsgruppen leicht
verbessert hat (+0.2). Neu identifizierte
Massnahmen sollen dartber hinaus
den Weg zu einer weiteren Verbes-
serung im Bereich der Chancen-
gleichheit ebnen.

Bewertung erlebte Chancengleichheit aus dem Austrittsmonitoring

Arzteschaft 2024

2023

Pflege

Andere

Skala 1 2

4.5

1= Minimale Zufriedenheit, 6 = Maximale Zufriedenheit
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Fortschritte

Im Jahr 2024 lagen die
Schwerpunkte der
Diversity & Inclusion-
Initiativen auf der Stéarkung
der Chancengleichheit

im arztlichen Kader, der
Foérderung einer inklusiven
Unternehmenskultur sowie
der Umsetzung von
Arbeitszeitmodellen zur
Unterstiutzung der
Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben.

Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben

Individuelle und flexible Arbeitsmo-
delle anzubieten, ist auch fur das USZ
entscheidend, um Mitarbeitende
langfristig zu binden. Viele Mitarbei-
tende bevorzugen aufgrund ihrer
persdnlichen oder familiaren Situation
ein Teilzeitpensum oder sind auf feste
Arbeitstage angewiesen. Andere

Foérdern einer
inklusiven
Unternehmens-
kultur

Chancengleichheit

im Kader steigern

wiederum favorisieren Uberwiegend
Nachtschichten oder méchten aus-
schliesslich tagsuber arbeiten.
Variabel gestaltete Arbeitskonzepte
spielen somit eine zentrale Rolle und
bieten neue Moglichkeiten, die Be-
durfnisse der Mitarbeitenden besser
zu bericksichtigen.
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Flexible Arbeitsmodelle -

Best Practice Fokus Medizin

Harald Nater, Oberarzt am Institut fur
Intensivmedizin, ist seit Gber einem
Jahrzehnt engagierter USZ-Mitarbei-
ter und hat in dieser Zeit in verschie-
denen Abteilungen gearbeitet.

Im Rahmen seiner aktuellen Tatigkeit
am Institut fur Intensivmedizin leistet
er unter anderem einen massgeblichen
Beitrag zur Optimierung der Dienst-
planung.

Innovative Arbeitsmodelle und
Zukunftsperspektiven

Harald Nater und dem leitenden Team
der Intensivstation ist es wichtig,
verschiedene flexible Arbeitsmodelle
anzubieten und fur jede und jede
Mitarbeiterin und jeden Mitarbeiter
individuell und gemeinsam zu erar-
beiten.

Dabei beobachtet Harald Nater, dass
innerhalb des Teams eine hohe Flexi-
bilitat, Teamgeist und bemerkens-
werte Hilfsbereitschaft an den Tag ge-
legt wird, um die Bedurfnisse und
Dienstplanwiinsche der Teammitglie-
der, wann immer mdglich zu erfullen.
Diese kooperative Herangehensweise
wird seines Erachtens auch in der Zu-
kunft ausschlaggebend sein wird.

17

«Es ist moglich die Leute
in der 42+4 Stunden
Woche auszuplanen und
ihnen gleichzeitig eine
ausgewogene Erholungs-
zeit zu geben. Erholte
Mitarbeitende sind
motivierte Mitarbeitende.
Eine gesteigerte Leistungs-
Jahigkeit ist als positive
Folge deutlich
erkennbar.»

Harald Nater
Oberarzt
Institut fur Intensivmedizin



Harald Nater betont die Bedeutung
von innovativen Arbeitsmodellen fur
ein Gleichgewicht zwischen Arbeit und
Privatleben, da nur erholte Mitarbei-
tende ihre volle Leistung erbringen
kénnen. Das 42+4 Modell beispiels-
weise, welches in der Assistenzdrzte-
schaft des Instituts fur Intensivmedizin
(IF1) implementiert wurde, erméglicht
Mitarbeitende einerseits einzuplanen
und ihnen andererseits eine ausrei-
chende Erholungszeit zu gewd&hr-
leisten. Dabei sieht das Modell 42
Stunden eingeplante Arbeit am Spital-
bett und zusdatzliche 4 Stunden far
strukturierte Weiterbildung vor. Assis-
tenzdrztinnen und -drzte stehen somit
in den 42 Stunden vollumfanglich fur
die praktische Tatigkeit zur Verfigung.
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Er bemerkt die positiven Auswirkungen,
die sich in héherer Motivation und Pro-
duktivitat zeigen. Harald Nater bewer-
tet auch das zunehmende Mitspra-
cherecht seitens der Mitarbeitenden
positiv. So existieren beispielsweise
Ansdatze, bei denen Mitarbeitende
ihren Schichtplan selbst zusammen-
stellen kénnen. Die Bereitschaft zur
Kooperation sieht er hierbei als einen
wesentlichen Erfolgsfaktor. Er ist Gber-
zeugt, dass es mit dieser Haltung
moglich ist, ein vollwertiges Team-
mitglied in einem Schichtbetrieb zu
sein und zugleich im Einklang mit
seinem Privatleben zu stehen. Fir ihn
ist dies nicht mehr nur eine Vision, auf
die hingearbeitet wird, sondern bereits
gelebte Realitét am USZ.



Flexible Arbeitsmodelle -

Best Practice Fokus Pflege

Flexibilitat in der Pflege ist essenziell,
da sie die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben verbessert und gleichzeitig
die Gesundheit der Mitarbeitenden
starkt. Durch flexible Arbeitszeitmo-

Kooperative Zusammenarbeit als
Erfolgsfaktor

Brigitte Freyhof, Abteilungsleiterin
Pflege, setzt ihre 13 Jahre Erfahrung
ein, um flexible Arbeitsmodelle zu for-
dern und auszubauen. Sie hat erkannt,
dass zufriedene und gut ausgeruhte
Mitarbeitende produktiver und enga-
gierter sind. Teilzeitarbeit hat sich am
USZ als besonders wirksam erwiesen,
um qualifizierte Pflegefachkrafte lan-
gerfristig an das Unternehmen zu bin-
den. Die Méglichkeit, Arbeitszeiten fle-
xibel zu gestalten, tragt nicht nur dazu
bei, den Mitarbeitenden mehr Erho-
lungsphasen zu ermdglichen, sondern
fordert auch ihre Loyalitadt gegentber
dem Arbeitgeber.

Eine erfolgreiche Umsetzung flexibler
Arbeitsmodelle setzt jedoch eine enge
Zusammenarbeit zwischen den Mitar-
beitenden und der Fihrung voraus.
Brigitte Freyhof legt in diesem Zusam-
menhang grossen Wert auf transpa-
rente Kommunikation. Sind Dienst-

delle gelingt es, die Arbeitsbelastung
im Team gleichmdssiger zu verteilen
und somit ein angenehmeres Arbeits-
klima zu schaffen.

plane erstellt, werden sie in Absprache
mit den Mitarbeitenden Gberprift und
angepasst. Auf diese Weise wird si-
chergestellt, dass die individuellen Be-
durfnisse der Mitarbeitenden berltck-
sichtigt werden und zugleich die
Funktionsfahigkeit der Stationen ge-
wdhrleistet ist. Dieser kooperative An-
satz erfordert jedoch eine klare Struk-
tur sowie gegenseitiges Geben und
Nehmen. Pflegefachkrafte, unabhén-
gig davon, ob sie in Voll- oder Teilzeit
arbeiten, tragen durch eine ausfihrli-
che Dokumentation und verlassliche
Ubergaben dazu bei, dass die Versor-
gung der Patientinnen und Patienten
stets luckenlos gewdhrleistet ist.
Gleichzeitig zeigt sich, dass Mitarbei-
tende, die im Arbeitsalltag Flexibilitat
erfahren, haufiger bereit sind, auch
selbst in aussergewéhnlichen Situatio-
nen flexibel zu reagieren.



Chancen und Herausforderungen
Trotz der vielen Vorteile, die flexible
Arbeitsmodelle und Teilzeitarbeit mit
sich bringen, gibt es auch Punkte, die
fur eine erfolgreiche Umsetzung zu be-
denken sind. Eine gerechte Verteilung
von Schichten und Arbeitszeiten erfor-
dert eine prdzise Planung und ein ho-
hes Mass an Transparenz. Zudem ist es
wichtig, dass Fihrungskrafte ein offe-
nes Ohr fur alle Mitarbeitenden haben
und die Bedurfnisse jedes Einzelnen
ernst nehmen, damit auch zurickhal-
tende Mitarbeitende in der Gestaltung
der Arbeitszeiten nicht zu kurz kom-
men. Auch eine gewisse administrative
Belastung, die mit der Planung flexib-
ler Arbeitszeiten einhergeht, ist zu be-
achten. Eine Vereinfachung der Pro-
zesse und eine noch starkere
Automatisierung kénnte zusatzliche
Abhilfe schaffen.

Flexible Arbeitsmodelle und Teilzeitar-
beit werden am USZ, wann immer
moglich, realisiert. Sie bieten nicht nur
eine Antwort auf den Fachkréafteman-
gel, sondern erméglichen es den Mit-
arbeitenden, ihre beruflichen und pri-
vaten Bedurfnisse besser zu
vereinbaren. Die kooperative Zusam-
menarbeit zwischen den Pflege- und
Fuhrungskraften sorgt dafir, dass

diese Modelle erfolgreich umgesetzt
werden kénnen. Es zeigt sich, dass die
Zukunft der Pflege in flexiblen und an-
passungsfahigen Strukturen liegt —
zugunsten der Mitarbeitenden und der
Patientinnen und Patienten.

«Der Wandel hin zu einer
flexibleren Arbeitswelt
stellt die Weichen fiir eine
nachhaltige Pflege, die
nicht nur den aktuellen
Anforderungen gerecht
wird, sondern auch lang-
Jristig bestehen kann.

Brigitte Freyhof
Abteilungsleiterin Pflege
Mutter von vier Kindern



Flexible Arbeitsmodelle - Best
Practice Beispiel Pflege
Arbeitsbedingungen sind entschei-
dend daflr, ob Pflegefachkrafte lang-
fristig im Beruf bleiben. Uber einen
langeren Zeitraum mit zu wenig Perso-
nal zu arbeiten, fuhrt unweigerlich zu

Mit Vielseitigkeit und Flexibilitat fur
einen nachhaltigen Pflegeberuf
Raphael Belloc, Gruppenleiter Pflege
am USZ, schildert die vielfaltigen Fa-
cetten des Pflegefachberufs und gibt
einen Einblick, wie dieser Beruf nicht
nur erfullend, sondern auch zukunfts-
fahig gestaltet werden kann. Er be-
tont, dass es der direkte, personliche
Austausch und unmittelbare positive
Einfluss auf das Leben der Patientin-
nen und Patienten sind, die ihn dazu
bewegt haben, die Pflege als seine
berufliche Heimat zu wéhlen. Jeden
Tag zeigen sich zudem neue Heraus-
forderungen, was den Beruf abwechs-
lungsreich macht. Diese Vielseitigkeit,
sowohl im Umgang mit Patientinnen
und Patienten als auch im interprofes-
sionellen Austausch, schatzt Raphael
Belloc sehr. Darliber hinaus hebt er die
Karriere- und Weiterentwicklungs-
moglichkeiten hervor, die das USZ bie-
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Uberlastung und letztlich zu einer hoé-
heren Fluktuation. Doch dieser Beruf
bietet weit mehr als nur Herausforde-
rungen - er bietet die Moglichkeit, et-
was Sinnvolles zu bewirken.

tet. Denn als Pflegefachkraft hat er
die Méglichkeit, eine von verschiede-
nen Schienen zu wdhlen, auf denen er
sich spezialisieren und ab einer gewis-
sen Stufe Fihrungsaufgaben tberneh-
men kann. Diese Zukunftsaussichten
tragen massgeblich dazu bei, dass der
Beruf spannend und herausfordernd
bleibt. Raphael Belloc selbst hat sich
far die FUhrungsschiene entschieden
und schatzt das Shared-Governance-
Modell am USZ. Durch die verschiede-
nen Blickwinkel der jeweiligen Berei-
che entsteht seiner Meinung nach
auch ein objektiveres Bild zu den ver-
schiedenen Themen.



«Flexible Arbeitsmodelle
ermaoglichen eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf-
und Privatleben und
tragen dazu bei, den
Arbeitsplatz attraktiver
zu gestalten. Solche Mass-
nahmen konnen helfen,
die Personalsituation
langfristig zu stabili-
sieren. »

Raphael Belloc
Gruppenleiter Pflege
Vater eines Kindes
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Der Pflegeberuf erfordert Flexibilitat,
Empathie und Engagement. Ange-
sichts des Fachkraftemangels ist es
umso wichtiger, die positiven Aspekte
des Berufs starker in den Vordergrund
zu ricken, ihn nachhaltig zu gestalten
und Arbeitsmodelle zu schaffen, die
die Qualitat der Arbeit und das Wohl-
befinden der Mitarbeitenden sichern.
An Raphaels Bellocs Arbeitsplatz sind
flexible Arbeitszeitmodelle bereits
etabliert. So kdnnen Pflegefachkrafte,
die in Teilzeit arbeiten, Mehrstunden,
die sie Uber ihr Pensum hinaus arbei-
ten, in Form von zusdtzlichem Urlaub
ausgleichen. Diese Art der Flexibilitat
tragt dazu bei, das Personal zu entlas-
ten und den Arbeitsplatz attraktiver zu
gestalten. So lasst sich ein Beruf ge-
stalten, der nicht nur notwendig ist,
sondern auch erfullend, héchst an-
spruchsvoll und zukunftssicher.



Starkung der Chancen-
gleichheit im Kader

Seit einigen Jahren setzt sich die
Fachstelle Diversity & Inclusion und
seit 2023 auch ein dreiképfiges
Gleichstellungsgremium fir die Férde-
rung von Chancengleichheit ein, mit
dem klaren Ziel einer ausgewogenen
Geschlechterverteilung auf den Fuh-
rungsebenen des drztlichen Kaders.
Der Einsatz verschiedener Massnah-
men zeigt insgesamt positive Auswir-
kungen, seit einigen Jahren steigt der
Frauenanteil auf Stufe der Leitenden
Arzteschaft an. Bestimmte Herausfor-
derungen bleiben jedoch nach wie vor
bestehen, denn trotz der Tatsache,
dass der Frauenanteil im und bei Ab-
schluss des Medizinstudiums hoch ist,
fallt er — im Vergleich zum M&nneran-
teil — auf den héheren Karrierestufen
nach wie vor signifikant ab. Somit
bleibt auch im Jahr 2024 die Starkung
der Chancengleichheit ein zentrales
Anliegen und Handlungsfeld.
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«Wir miissen weiter daran
arbeiten, dass Karrieren
im Spital unabhdngig vom
Geschlecht maglich sind.
Dafiir ist essenziell, dass
ambitionierte und starke
Mitarbeitende trotz
privater Verpflichtungen
ihre Leistungsbereitschaft
in eine attraktive
berufliche Entwicklung
investieren konnen und
darin bestmoglich
unterstiitzt werden.»

Christian Baumann
Arztlicher Co-Direktor
Konsiliarius Klinik fur Neurologie
Mitglied USZ-Gleichstellungsgremium
Vater von zwei Kindern



«Ich wiirde heute jeder
jungen Arztin raten, den
Mut zu haben eigene
Schwerpunkte zu setzen
und wissenschaftliche
oder klinische Interessen
Jfest zu verfolgen, auch
wenn sie moglicherweise
erstmal nicht den
‘liblichen’ Weg bedeuten.»

Carolin Lerchenmiiller
Oberdarztin fur Kardiologie USZ
Professorin fur Gender Medizin UZH
Mutter von drei Kindern

Das Aiming Higher Programm zur Un-
terstitzung der Chancengleichheit
Seit 2021 wird das Programm Aiming
Higher fur Assistenzérztinnen in Zu-
sammenarbeit mit der Universitat St.
Gallen angeboten, um der Ge-
schlechterungleichheit entgegenzu-

wirken und den weiblichen Nachwuchs
im medizinischen Bereich zu fordern.
Das berufsbegleitende Weiterbil-
dungsprogramm, das speziell auf die
Bedirfnisse von Assistenz&rztinnen zu-
geschnitten ist, umfasst unter ande-
rem kompakte Online-Schulungen so-
wie interaktive Live-Events. Im Fokus
stehen dabei drztliche Karrierewege
und zentrale Aspekte des Spitalma-
nagements, die in der Grundausbil-
dung oft nicht ausreichend behandelt
werden. Ein besonderer Schwerpunkt
liegt auf der Férderung sozialer Kom-
petenzen, um das Fuhrungspotenzial
der Teilnehmerinnen zu starken und
die interprofessionelle Zusammenar-
beit im herausfordernden Klinikalltag
zu verbessern.

Jede Teilnehmerin profitiert zusatzlich
von einer fachUbergreifenden USZ-in-
ternen Mentorin oder einem Mentor,
um den Wissens- und Erfahrungsaus-
tausch zu vertiefen. Die bisherigen
Evaluationen zeigen, dass das Pro-
gramm sowohl von den Teilnehmerin-
nen als auch von den Mentorinnen und
Mentoren als wertvolle und berei-
chernde Ergdnzung zur drztlichen Wei-
terbildung wahrgenommen wird. Su-
sanne Wegener, Leitende Arztin am
USZ, ist eine der zehn Mentorinnen und
Mentoren im Rahmen des Aiming Hig-
her Programms 2024.



«Es ist essenziell, dass
sich Frauen ihrer
Kompetenzen bewusst
sind, ihre Fciihigkeiten
zeigen und sich in den
entsprechenden Kontext
einbringen — nur so
konnen wir die Barrieren
liberwinden, die uns in
unserer beruflichen
Entwicklung noch immer
im Weg stehen.»

Susanne Wegener
Leitende Arztin
Klinik fur Neurologie
Mutter von zwei Kindern

Aktive Karrieregestaltung durch
Mentoring und Netzwerkbildung

Am USZ schatzt Susanne Wegener die
intraprofessionelle Zusammenarbeit
mit Spezialisten der verschiedenen
Disziplinen. Neben ihrer Arbeit in der
Neurologie ist ihnr Mentoring ein wich-
tiges Anliegen. So sieht sie einen
Grund der abfallenden Geschlechter-
paritét auf héheren Kaderstufen da-
rin, dass einige Arztinnen Filhrungspo-
sitionen nicht aktiv ins Visier nehmen,
sich oftmals von der téglichen Arbeit
vereinnahmen lassen, ihrer eigenen
Fahigkeiten weniger bewusst sind und
ihre Kompetenzen folglich kaum sicht-
bar machen.

Mentoring kann dabei unterstitzen,
das Bewusstsein fur eine aktive Karri-
eregestaltung zu scharfen und Frauen
ermutigen, ihre Fahigkeiten weiterzu-
entwickeln und sich zu positionieren.
Denn eine Fihrungsposition in das
Auge zu fassen und bereit zu sein,
eine neue Herausforderung anzuneh-
men, ist der erste Schritt. Es sich zuzu-
trauen und einfach «mal auszuprobie-
ren», ist der Zweite.

Innere Motivation, Resilienz und ein
gewisses Mass an Selbstvertrauen,
gepaart mit der Bereitschaft zur Kon-
fliktlésung und Freude an der
Zusammenarbeit, sind dann auch
wichtige Faktoren, die beim Einneh-
men einer Fihrungsposition eine Rolle
spielen. Susanne Wegener betont zu-
dem, dass eine Entscheidung fur einen
bestimmten Weg keine Alles-oder-



Nichts-Entscheidung ist. Sollte ein
Weg nicht verlaufen wie vorgestellt,
ist eine Neu- oder Umorientierung
moglich.

Neben Mentoring bietet auch ein
Netzwerk mit Gleichgesinnten einen
unterstitzenden Rahmen, um sich
auszutauschen - ein weiterer, wert-
voller Vorteil im Aiming Higher Pro-
gramm. Denn durch das Programm
erhalten die Teilnehmerinnen die

Méglichkeit, sich im geschitzten
Raum Rat einzuholen und wichtige
Themen wie beispielsweise die Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben zu
besprechen. Susanne Wegener ermu-
tigt die néichste Generation von Arz-
tinnen und Arzten, sich weiterhin fur
Chancengleichheit einzusetzen, ein-
ander zu unterstltzen, einen offenen
Dialog zu suchen und sich gegenseitig
positiv zu inspirieren.

Bilder: Elonora Esser, Qualit&ts- und Datenmanagerin
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Férderung einer inklusiven
Unternehmenskultur

Erneute Auszeichnung mit dem
LGBTI-Label

Das Diversity & Inclusion Management
des USZ wurde 2024 erneut mit dem
Swiss LGBTI-Label ausgezeichnet -
eine Anerkennung fir unseren bisheri-
gen Einsatz zur Férderung von Gleich-
stellung und Vielfalt. Wir freuen uns
sehr, dieses Label tragen zu durfen,
und engagieren uns weiterhin aktiv fur

Ausbau des LGBT"''$2-Netzwerks und
die Circle Rainbow Community

Das LGBTPYSz-Jahr war farbenfroh und
abwechslungsreich! Regelmdssige
LGBTPYS2-Stammtische, eine Teilnahme
des LGBTPYUS2-Netzwerkes an der Zu-
rich Pride, an der Circle Rainbow Kon-
ferenz sowie am Pink Monday Okto-
berfest haben das LGBTPYSZ-Jahr
gepragt. Der LGBTPYSZ-Stammtisch,
derim Jahr 2023 aus der Initiative von
Martin Kuck, Pflegeexperte und Mit-
glied des LGBTPYSz-Komitees, heraus
ins Leben gerufen wurde, ist im Jahr
2024 kontinuierlich gewachsen. Ein
Grund fur die zunehmende Popularitat
des Stammtisches war mitunter die
bunte USZ Socken Aktion im Rahmen
des Pride-Monats, die Aufmerksamkeit
und grossen Anklang bei den Mitar-
beitenden fand. Seitdem sind einige
neue Gesichter zum Stammtisch ge-

die Inklusion unserer Mitarbeitenden
durch zahlreiche Projekte und Initiati-
ven.

"

Swiss
LGBTI
Label

stossen, der alle sechs bis acht Wo-
chen ausserhalb des USZ stattfindet
und allen USZ-Mitarbeitenden offen-
steht. Geschatzt wird insbesondere
das Zusammenkommen aus den ver-
schiedensten Bereichen und der of-
fene und informelle Austausch auf Au-
genhdhe, der sich in diesem Rahmen
ergibt.




Barrierefreiheit und Inklusion

Die Férderung einer inklusiven Arbeits-
umgebung ist der Fachstelle Diversity
& Inclusion ein wichtiges Anliegen.
Thomas Heigl, Bioinformatiker am USZ,
teilt seine Erfahrungen und Einblicke
auf dem Weg zu mehr Barrierefreiheit.
Motiviert durch seine eigene Diagnose
einer degenerativen Netzhauterkran-
kung, Retinitis pigmentosa, die zur
Blindheit fuhrt, promoviert er in Phar-
mazeutischen Wissenschaften und
spezialisiert sich auf Netzhautfor-
schung. Nach seinem erfolgreichen
Abschluss ergibt sich far ihn am USZ
die Moglichkeit, in der Bioinformatik zu
arbeiten. Angepasst an seine nachlas-
sende Sehkraft, erhdalt erim Rahmen
seiner Funktion die Option computer-
basierte Aufgaben durchzufiihren und
erweitert im Verlauf seiner Anstellung
am USZ kontinuierlich seinen Hand-
lungsspielraum und Verantwortungs-
bereich. In Zusammenarbeit mit der IV
und mit Hilfe des Schweizerischen Blin-
den- und Sehbehindertenverbandes
erhdlt er Monitore, Software und wei-
teres Equipment, um seinen Arbeits-
platz in Bezug auf Lesbarkeit und
Kontraste an seine Bedurfnisse auszu-
richten. Zudem wurde die Beleuchtung
angepasst und auch durch die Einfih-
rung von Microsoft Teams hat sich eini-
ges fur Thomas Heigl verbessert, da
dort Schriftgréssen und Hintergrund-
farben verénderbar sind. Auch wenn
seinerseits eine gewisse Hartnackig-
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keit gefordert war, um sein Arbeitsum-
feld an seine Bedurfnisse an-

zupassen, hat sich sein Einsatz und seine
Offenheit mit der Thematik ausgezahilt.

«Eine kontinuierliche Sen-
sibilisierung sowie eine
Einbindung beeintrdichtig-
ter Personen in Planungs-
prozesse ist wichtig, um
nachhaltige Verbesserun-
gen zu erzielen und das
Bewusstsein fiir das
Thema Barrierefreiheit zu
schdirfen. Dabei ist es ent-
scheidend, Wiinsche und
Bediirfnisse offen zu dius-
sern, um eine inklusive
und barrierefreie Arbeits-
umgebung zu schaffen.»

Thomas Heigl
Postdoktorand und Bioinformatiker



Lohngleichheit

Im Jahr 2024 erhielten wir das «Salary
Checked»-Label (The Analyst und The
Messenger) von Alliance F. Das «Salary
Checked»-Label von Alliance F ist eine
Initiative, die darauf abzielt, Gehalts-
transparenz und -gleichheit zu férdern.
Es wird an Unternehmen vergeben, die
bestimmte Anforderungen erfiullen, um
eine transparente Gehaltsstruktur
sicherzustellen. Mit der Vergabe des
Labels méchte Alliance F Unternehmen
dazu anregen, sich mit dem Thema

Gehaltstransparenz auseinanderzu-
setzen. Die kontinuierliche Sensibili-
sierung zum Thema Lohngleichheit ist
uns wichtig. Das Label ist ein zusdatz-
licher Schritt in die richtige Richtung
und unterstreicht unsere Bemihungen,
das Handlungsfeld weiter auszubauen.

©
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Aktionen und Veranstaltungen

Weltfrauentag am 8. Mdrz 2024

Am 8. Marz 2024 feierten wir den inter-
nationalen Frauentag und nutzten
diesen besonderen Tag, um unseren
Dank den Mitarbeitenden gegeniber
auszusprechen, die sich fir Chancen-
gleichheit und Inklusion einsetzen. Um
die Bedeutung dieses Anlasses zu un-
terstreichen und die Solidaritét mit
den Werten, die wir vertreten, zu zei-
gen, haben wir eine besondere Aktion
ins Leben gerufen: Im Rahmen dieser
Initiative produzierten wir eine limi-
tierte Edition unserer beliebten USZ-

Kampagne gegen sexuelle Beldsti-
gung: Einfiihrung eines E-Learnings
Sexuelle Bela@stigung wird am USZ
nicht toleriert. Da es Betroffenen oft
schwerfallt, auf unangebrachte Be-
merkungen oder unerwunschte Berih-
rungen zu reagieren, ist es umso wich-
tiger, dass alle Mitarbeitenden
gemeinsam Verantwortung Uberneh-
men, unangemessenes Verhalten klar
ansprechen und wissen, welche inter-
nen und externen Melde- und Anlauf-
stellen zur Unterstttzung zur Verfu-
gung stehen. Jahrlich findet am USZ
eine Sensibilisierungskampagne dazu
statt. 2024 wurde diese mit einem ei-
gens daflr eingefihrten E-Learning
fur USZ-Mitarbeitende ergdnzt.
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Kugelschreiber in Lila und verteilten sie
an unsere Mitarbeitenden. Diese lila
Kugelschreiber stehen dabei nicht nur
fur die Unterstitzung der Gleichstel-
lung der Geschlechter, sondern sym-
bolisch auch fur die gemeinsame Ver-
antwortung, die wir tragen, um eine
gerechtere und vielfaltigere Arbeits-
welt zu férdern.

Schade sind deine
Dienstkleider
nicht enger geschnitten.

(4
Wiirdest du mich
noch nehmen oder
bin ich dir zu alt?

»

Mit diesem Vorbau
muss sie sich keine Sorgen
um ihre Karriere machen.




Initiativen im Pride-Monat

Im Rahmen der diesjéhrigen Zirich
Pride haben das LGBTPU$2-Komitee so-
wie die Fachstelle fur Diversity & Inclu-
sion Management ein farbenfrohes
Zeichen fur Gleichberechtigung und
Toleranz gesetzt. Bunte Luftballons
und Popcorn lockten USZ-Mitarbei-
tende an einen Jahrmarktstand, wo
sie eines der beliebten USZ Give-
Aways gewinnen konnten. Die Aktion
verfolgte das Ziel, das LGBTP'US2-Netz-
werk und die damit einhergehende Di-
versitdt am USZ sichtbarer zu machen
und eine offene, respektvolle Haltung
gegeniber allen Menschen zu férdern,
indem jede und jeder unabh&dngig von
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Herkunft, Geschlecht oder sexueller
Orientierung gleichermassen respek-
tiert werden.

DarlUber hinaus hatten, wie bereits im
vergangenen Jahr, interessierte USZ-
Mitarbeitende die Méglichkeit, gemein-
sam mit dem LGBTP'YSZ-Komitee am
Umzug der Zirich Pride am 17. Juni teil-
zunehmen. Zusdtzlich organisierte das
Rainbow Circle Netzwerk, ein Netzwerk
von Unternehmen am Circle, ein-
schliesslich dem USZ, eine Konferenz
zum Thema «Gelebte Diversitat am
Circle». Die Teilnahme an dieser Veran-
staltung war fir USZ-Mitarbeitende
kostenfrei.



Netzwerkanlass zum Thema
Psychologische Sicherheit

Der Diversity@USZ-Netzwerkanlass
2024 stand unter dem Thema «Sicher
und stark in kritischen Momenten? Ein-
blicke aus der Luftfahrt und Medizin».
Anhand zahlreicher Praxisbeispiele
und aktueller Forschung wurde be-
leuchtet, wie wir mit zunehmender Un-
sicherheit und Komplexitadt umgehen
und es schaffen, auch in noch nie da-
gewesenen und kritischen Situationen
die richtigen Entscheidungen zu tref-
fen. Dabei wurde aufgezeigt, wie evi-
denzbasiertes Lernen, psychologische
Sicherheit und Just Culture nicht nur

helfen, Fehler zu reduzieren, sondern
auch, wie wir daraus lernen kénnen,
um sicher und innovativ in die Zukunft
zu schreiten. Die interaktive Veran-
staltung hatte das Ziel, die Relevanz
psychologischer Sicherheit zu ver-
deutlichen und ihre Bedeutung fur die
Teamzusammenarbeit aufzuzeigen. Im
Anschluss hatten die Teilnehmenden
die Moéglichkeit, sich beim Apéro be-
rufstbergreifend zu vernetzen und
auszutauschen. Insgesamt stiess der
Netzwerkanlass mit rund 1770 Anmel-
dungen auf grosses Interesse.




Ausblick

Der Diversity & Inclusion Report 2024
spiegelt wichtige Meilensteine wider,
soll aber auch als Basis fir weitere An-
satzpunkte und die Ableitung von
Massnahmen fur das kommende Jahr
dienen. So erweitern wir unsere Zu-
sammenarbeit mit anderen Schweizer
Universitatsspitélern und Institutionen,
um Erfahrungen und Best-Practice-
Massnahmen auszutauschen und Syn-
ergien zu nutzen. Unsere Vision ist es,
die Vorreiterrolle im Bereich Diversity &
Inclusion in der Schweizer Spitalland-
schaft kontinuierlich auszubauen. So-
mit werden wir uns auch im Jahr 2025
fur Chancengleichheit und eine inklu-
sive Unternehmenskultur einsetzen
und die verschiedenen Handlungsfel-
der mit unterschiedlichen Initiativen
unterstitzen. Weiterhin werden wir in-
terne Netzwerk- und Weiterbildungs-
programme fir USZ-Mitarbeitende
bereitstellen und eine Aufklérungs-
kampagne zum Thema «Sexuelle
Belastigung» planen.

Unser wachsendes Netzwerk an Am-
bassadoren und engagierte Mitarbei-
tende spielen eine wesentliche Rolle,
um unsere Themen voranzubringen.
Die Treffen des Gleichstellungsgremi-
ums, des Diversity-Komitees der Arz-
teschaft sowie des LGBTPYSZ-Komitees
tragen positiv zum integrativen Kultur-
wandel bei und betonen das Engage-
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ment unserer Mitarbeitenden fur Viel-
falt und Inklusion am Arbeitsplatz. Wir
begrissen den Einsatz unserer Mitar-
beitenden, wie beispielsweise auch im
Verein «Women in Surgery Switzerland
(WiSS)», www.womeninsurgery.ch. Der
Verein, der 2023 gegriindet wurde und
unter anderem auch von USZ-Mitar-
beitenden wie Assistenzdrztin Hemma
Mayr tatkraftig unterstutzt wird, setzt
sich insbesondere fur die Vernetzung
und Sichtbarkeit von Frauen in der
Chirurgie ein. Seit seiner Griindung hat
der Verein eine wachsende Anzahl an
Mitgliedern und baut sein Angebot, in-
klusive Netzwerkveranstaltungen und
Mentoring, fortlaufend aus.

Das Weiterbildungsprogramm Aiming
Higher, in Kooperation mit der Univer-
sitdt St. Gallen, ist Uber die letzten
Jahre stetig gewachsen und erhdalt viel
positive Resonanz. Das USZ unterstitzt
das Aiming Higher Programm fir As-
sistenzdrztinnen mit einem Mentoring-
programm sowie finanziell und hat fur
2025 die Anzahl der finanzierten Platze
in dem Programm auf siebzehn erhéht,
um noch mehr qualifizierten und talen-
tierten USZ-Assistenzdrztinnen die
Méglichkeit zu geben, von diesem
Weiterbildungsangebot zu profitieren.



«Unsere Vision ist es, im
Bereich Diversity & Inclu-
sion unsere Vorreiterrolle

in der Schweizer Spital-
landschaft kotinuierlich

auszubauen.
Dabei stiitzen wir uns
auch auf quantitative

Benchmarking-Analysen
und lassen uns durch
brancheniibergrei-
fende Kooperationen
inspirieren, um unser
Angebot stetig zu
erweitern.»

Kristin von Ludinghausen
Projektleiterin
Diversity & Inclusion Management

Die Mitgliedschaft bei Advance —
Gender Equality in Business ist ein
weiterer, erfolgreicher Bestandteil un-
seres bereits existierenden Angebots
und wird aufgrund der durchgdéngig
positiven Rickmeldungen der Work-
shopteilnehmerinnen im Jahr 2025
fortgesetzt. Die «Advance Diversity
Charta» unterstreicht unsere Haltung,
durch gezielte Initiativen die Férde-
rung der Geschlechtergleichstellung
zu unterstitzen.
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Universitatsspital Zirich

Diversity & Inclusion Management
Direktion HRM

Ramistrasse 100

8091 Zurich

diversity@usz.ch
www.usz.ch

Folgen Sie dem USZ unter

IXoo@Bne|d

Wir wissen weiter.


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

