
Kernaussagen und Empfehlungen

«Diversity» auf dem Schweizer Arbeitsmarkt 
der internationalen Zusammenarbeit

Wird das Thema «Diversity» auf dem Schweizer Markt der IZA (Internationalen Zusam-
menarbeit) ausreichend thematisiert und umgesetzt? 16 IZA-Organisationen* nahmen 
an der von cinfo und dem Büro BASS durchgeführten Umfrage teil. Die Studie konzen-
trierte sich hauptsächlich auf die Gleichstellung der Geschlechter, die Karriereförde-
rung von Frauen, mögliche Lohndiskriminierung, Altersmischung, kulturelle Vielfalt und 
die Inklusion von Menschen mit Behinderungen. Die Resultate zeigen, dass konkrete 
Umsetzungsmassahmen in  verschiedenen Bereichen noch fehlen. Daraus lassen sich 
Verbesserungsempfeh lungen für die Unternehmen ableiten.

*2’380 Mitarbeitende, bzw. 1’465 Frauen und 915 Männer, 4 grosse Organisationen (>150 Mitarbeitende), 12 kleine (<150 Mitarbeitende)
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Quelle: Befragung Unternehmensdaten IZA, N = 16, Berechnungen BASS

Diversity Massnahmen: Geschlecht und Alter sind ein Thema, doch ... 

was ist mit Behinderung,  Nationalität, sexueller 
Orientierung und Religion?

Das Gender und Diversity Management untersucht unter 
anderem wie gut Mitarbeitende in den Organisationen 
integriert sind und respektiert werden, im Hinblick auf 
Geschlecht, Alter, Sprache, Gesundheit / Behinderung, 
Nationalität, Religion, Sexuelle Orientierung etc. und mit 
welchen konkreten Massnahmen und Instrumenten  dies 

in einer Organisation unterstützt wird. Wie im nachfolgen-
den Diagramm ersichtlich, haben die befragten Organisa-
tionen vor allem in den Bereichen Geschlecht und Alter 
konkrete Massnahmen ergriffen. Bei den Themen Sprache, 
Behinderung und Nationalität sind die Hälfte der Organi-
sationen aktiv, jedoch fehlen teilweise noch konkrete Um-
setzungsmassnahmen. Die Themen Religion und sexuelle 
Orientierung werden nur von einer Minderheit von Organi-
sationen aktiv angegangen.



Beruf und Familie : Flexible Arbeitsmodelle, doch was fehlt noch?

Alle befragten Organisationen mit Standort Schweiz, bie-
ten ihren Mitarbeitenden die Möglichkeit, von zu Hause 
aus zu arbeiten (erfasste Angaben vor der Covid-19 Pande-
mie). Teilzeitarbeit und flexible Arbeitszeiten sind eben-
falls verbreitet. Mehrheitlich besteht die Möglichkeit zur 
Teilzeitarbeit in Führungspositionen, allerdings mit einem 
minimalen Pensum von 60-80 % (in der Schweiz). Job- und 
Topsharing werden nur in weniger als der Hälfte der Orga-

nisationen umgesetzt. Mehr als die Hälfte der Organisatio-
nen bezahlen 16 Wochen Mutterschaftsurlaub. 13 Organisa-
tionen kennen einen Vaterschaftsurlaub, der in einzelnen 
Organisationen bis zu 15 Tagen dauert. Jedoch nur eine 
 Organisation bezahlt ihren Mitarbeitenden einen Beitrag 
an die private Kinderbetreuung.

Organisationen mit flexiblen Arbeitsmodellen für Mitarbeitende in der Schweiz
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Chancengleichheit Mann und Frau: IZA Sektor relativ fortschrittlich

Frauen verdienen in den befragten Organisationen durch-
schnittlich weniger als Männer. Diese Lohndifferenz wird 
zwar fast vollständig durch Variablen wie Ausbildung, 
Funktion, oder Dienst- und Berufsjahre erklärt. Es bleibt 
aber eine nicht erklärte Lohndifferenz von 1.4 % (Lohn-
diskriminierung). Frauen besetzen im Vergleich zu den 
Männern wesentlich häufiger Funktionen mit geringe-
rem Anforderungsniveau, was tendenziell auch bei den 
Beschäftigten im Ausland gilt. Um den Anteil von Frauen 
in Kaderpositionen zu erhöhen werden teilweise Frauen-

quoten angewandt. Eine Frauenquote für bestimmte Füh-
rungsfunktionen haben allerdings nur 7 der 16 befragten 
Organisationen festgelegt. Die angestrebte Quote liegt 
zwischen 30 % und 50 %. 7 Organisationen geben an, dass 
die Quoten zurzeit erreicht sind. In rund einem Drittel der 
befragten Organisationen findet kurzzeitig nach dem Mut-
terschaftsurlaub ein Mitarbeiterinnengespräch mit den 
betroffenen Müttern statt. Kaum verbreitet ist die Mass-
nahme eines Coachings- oder Mentoringprogramms für 
weibliche Führungskräfte.

Monatlicher Bruttolohn (Durchschnitt) nach Funktion und Geschlecht  
für IZA-Beschäftigte in der Schweiz, in CHF

Geschäftsleitungsmitglied

 Männer

 Frauen

Programmverantwortliche/r,
Bereichsleiter/in

Programmleiter/in,
Abteilungsleiter/in

Fachspezialist/in

15‘00010‘0005‘0000

Quelle: Befragung Individualdaten IZA, N = 1186, Berechnungen BASS

Sachbearbeiter/in,
Projektmitarbeiter/in

Assistent/in

«MSF-SCHWEIZ ENTSCHIED SICH EIN JOBSHARING AUSZUPROBIEREN,  
BEI DEM SICH ZWEI KOMPETENTE PERSONEN DIE GLEICHE FUNKTION TEILTEN.  
DIE IDENTIFIZIERTEN PERSONEN ARBEITETEN ZWEI JAHRE LANG IM IRAK- 
EINSATZ IN ZWEIMONATIGER ROTATION GEMÄSS IHRER PERSÖNLICHEN LAGE.»
ROYA MILANI, HR PROJECT MANAGER, MSF-SCHWEIZ



Altersdiversität und Barrierefreier Zugang am Arbeitsplatz

10 der Organisationen beschäftigen Menschen mit Behin-
derungen. Diese machen weniger als 5 % der Gesamtbeleg-
schaft aus. Etwa ein Drittel der Organisationen geben an, 
dass die baulichen Einrichtungen zumindest teilweise der 
SIA-Norm 500 für die autonome Zugänglichkeit der persön-
lichen Arbeitsplätze und der Nutzbarkeit der allgemeinen 
Räume entsprechen. Andere Organisationen äussern sich 

nicht zu dieser Frage oder geben an, dass die Norm kaum 
erfüllt ist. In Bezug auf die Massnahmen der Organisatio-
nen zur Förderung der Altersdiversität, stellt die Mehrheit 
bewusst altersdurchmischte Teams zusammen. Die grosse 
Mehrheit der Organinsationen gibt älteren Beschäftigten 
(50+) die Möglichkeit, ihren Beschäftigungsgrad zu redu-
zieren.
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«UNSERE ORGANISATION BETRACHTET DIE THEMATIK «DIVERSITY» ALS 
GRUND LEGEND IM PERSONALMANAGEMENT. TDH STREBT IN ZWEI JAHREN EINE 
GESCHLECHTERPARITÄT IM STIFTUNGSRAT AN UND WIRD AB JUNI 2021 IN DER 

GESCHÄFTSFÜHRUNG 50% DIREKTOREN UND 50 % DIREKTORINNEN HABEN. 
TDH SETZT DABEI AUF IHRE DIVERSITY-ZIELFORMULIERUNGEN.»

BARBARA HINTERMANN, GESCHÄFTSLEITERIN VON TERRE DES HOMMES (TDH)

Gross vs. klein: Vielfältigere Massnahmen bei Grossunternehmen  

Wie zu erwarten, haben grosse Organisationen insgesamt 
mehr Diversity Massnahmen auf struktureller und indivi-
dueller Ebene umgesetzt als kleine Organisationen. Dies ist 
besonders ersichtlich bei der Thematisierung von Diversity 
Aspekten bei Beschäftigten im Ausland.

Standort Schweiz vs. Ausland: Die Schweiz bietet flexiblere Optionen

Für Mitarbeitende in der Schweiz sind Arbeitsmodelle, die 
eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermögli-
chen, weit verbreitet. Für Schweizer IZA Organisationen im 
Ausland kommen die genannten Arbeitsmodelle tenden-
ziell weniger zum Einsatz. Bei den mehrheitlich im Aus-
land tätigen Führungsfunktionen ist die Möglichkeit zur 
Teilzeitarbeit schwächer ausgeprägt.



Im Auftrag der schweizerischen Eidgenossenschaft und in 
 Zusammenarbeit mit den wichtigsten Branchenorganisationen.

Stellenvermittlung
HR-Marketing
Personal- und Laufbahnentwicklung
Networking
Monitoring

Um den Arbeitsmarkt der internationalen Zusammenarbeit 
vielfältiger zu gestalten, werden folgende konkrete Massnah-
men empfohlen:

 Zur besseren Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben 
sollten, wo immer möglich, Teilzeitarbeit, Zeitplan, Job-
sharing (Job- und Topsharing), und flexible Jahresar-
beitszeit auf verschiedenen Hierarchieebenen umgesetzt 
werden. 

 In leitenden Positionen sollten diese flexiblen Massnah-
men systematisch getestet werden. Im Ausland, wo flexi-
blere Arbeitsarten viel weniger vorkommen, wird die 
HR-Leitung aufgefordert, die Machbarkeit einer solchen 
Option zu prüfen (auch in fragilen Kontexten). Wo immer 
möglich sollten duale Karrieren berücksichtigt werden.

 Mit einer finanziellen Unterstützung der Kinderbetreuung 
können Organisationen eine bessere Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie ermöglichen.

 Die unerklärten Lohnunterschiede zwischen Frauen und 
Männern im IZA Sektor sind relativ gering, jedoch sollte 
die systematische Beobachtung der Daten diesbezüglich 
fortgesetzt werden.

 Zur Erhöhung des Frauenanteils in Führungspositionen, 
zeigen sich Frauenquoten als eine erfolgreiche Mass-
nah me. Organisationen, die eine Frauenquote anwenden, 
beobachten, dass der Frauenanteil von 30 bis 50 %, je nach 
Organisation, schnell erreicht wurde.

 Coaching- oder Mentoring-Programme sollten häufiger 
angewendet werden. Eine weitere Erhöhung des Frauen-
anteils in Führungspositionen könnte erreicht werden 
durch gezielte interne Schulungen, sowie die Möglichkeit 
einer Anlaufstelle/Person zur Unterstützung bestimmter 
Mitarbeiterinnen-Gruppen.

 Arbeitsplätze und Gemeinschaftsräume wie Bespre-
chungsräume, Toiletten, Kantinen etc. müssen selbstän-
dig (ohne fremde Hilfe) zugänglich gemacht werden für 
Menschen mit Behinderung.

 Altersdurchmischte Teams und die Möglichkeit zur 
Arbeitszeitverkürzung für ältere Arbeitnehmende (50 +), 
sind eine Voraussetzung, um ein Gleichgewicht zwischen 
den Generationen zu gewährleisten.

 Um diese verschiedenen Inklusionsmassnahmen bes-
ser umsetzten zu können, wird den Organisationen 
empfohlen, sich an beispielhaften Massnahmen ande-
rer Organisationen zu orientieren, die in dieser Hinsicht 
fortgeschrittener sind (z. B. «Best Practices» und «Learning 
Journeys»).

 In fragilen Kontexten des humanitären Sektors, werden 
die genannten Massnahmen weniger umgesetzt. Deshalb 
sollten gerade dort, positive Beispiele und Modelle breit 
geteilt werden, damit andere davon lernen können.

10 Empfehlungen zur Förderung von Diversity und Inklusion

Neben Richtlinien oder Verhaltenskodizes, Leitbildern 
oder dem Engagement eines Diversity Managers fehlen in 
den meisten Organisationen noch konkrete Umsetzungs-
massnahmen, Controllinginstrumente oder Mentoring bei 
 gewissen Diversity Aspekten.

Hin zu konkreteren Massnahmen…

wwww.cinfo.ch


