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α²ŜǊǘǎŎƘŅǘȊǳƴƎ ŦǸƘǊǘ Ȋǳ ²ŜǊǘǎŎƘǀǇŦǳƴƎά 

Tagungsbericht zur 1. St. Galler Diversity & Inclusion Tagung 

α²ŜǊǘǎŎƘŅǘȊǳƴƎ führt zu ²ŜǊǘǎŎƘǀǇŦǳƴƎά ƭŀǳǘŜǘŜ Ŝƛƴ Statement an der 1. St. Galler Diversity & 

Inclusion Tagung, die am 12. September 2017 am Weiterbildungszentrum der Universität St. Gallen 

stattfand. Die Tagung hatte als Ziel, wichtige Fragen zu den Themen Alter, Menschen mit 

körperlichen und psychischen Einschränkungen, Migration und Chancengleichheit der Geschlechter 

aus wissenschaftlicher und praktischer Sicht aufzugreifen. Gleichzeitig wurden Wege vorgestellt, 

wie Unternehmen und Institutionen die damit verbundenen Herausforderungen meistern können.  

In Zeiten von Globalisierung und Migration, demographischem Wandel sowie sich ändernden 

Erwerbs- und Familienbildern wird der erfolgreiche Umgang mit Diversität in ihren verschiedenen 

Facetten für Unternehmen zu einer Kernkompetenz. Das war wohl mit ein Grund dafür, dass fast 150 

Teilnehmende, darunter Führungskräfte, Personalverantwortliche, Diversity-Fachpersonen und 

Gleichstellungsbeauftragte sowie Interessierte am Thema, der Einladung zur 1. St. Galler Diversity & 

Inclusion Tagung am 12. September 2017 gefolgt sind.  

Im Zentrum der Tagung standen Präsentationen, in denen Tandems aus Forschenden der HSG mit 

Praxispartnern und –partnerinnen Befunde und Erfahrungen zu Diversity & Inclusion in Institutionen 

und Unternehmen präsentierten. Neben den Forschungs-Praxis-Tandems gab es eine Quer-Denker-

Session, ein Podium zu „Migration und Arbeit“ und eine abschliessende Keynote. Es  wurden 

Perspektiven aus Rechtswissenschaften, Politikwissenschaften, Soziologie, Unternehmen, Bundes-

politik, sowie NGOs zu spezifischen Aspekten von Ungleichheit, Arbeitsmarkt, Gesellschaft, 

Migration, Diversity & Inclusion eingebracht. So beleuchtete die Tagung eine breite Palette 

interdisziplinärer Fragestellungen.  

Winfried Ruigrok (Dekan der Executive School der 

Universität St. Gallen) eröffnete die Tagung, indem 

er aufzeigte, dass Diversität noch keine Selbst-

verständlichkeit ist. Besonders nicht auf Führungs-

etagen. So bewegt sich der Anteil von Frauen bei 

CEOs „stabil auf tiefen Zahlen“. Auch die HSG hat in 

punkto Diversität noch einiges vor sich: Nur 16% 

der Professorenschaft sind weiblich, 10% sind nicht 

deutschsprachig und es gibt gerade erst einen 
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Professor mit Special Needs. Auch bei den Studierenden darf die Vielfalt noch grösser werden. Die 

Entwicklungen sind zäh und langsam – trotzdem gilt es wichtige Schritte zu setzen. Danach reichte er 

mit Dank das Wort an Gudrun Sander (Direktorin des Competence Centre for Diversity and Inclusion 

an der Universität St. Gallen) weiter, die in Zusammenarbeit mit der Arbeitsgruppe Gender, Diversity 

& Inclusion der HSG die Initiative für diese Tagung gesetzt hat. Die Tagung soll in Zukunft jährlich 

durchgeführt werden (Nächste Durchführung am 11. September 2018). 

Gudrun Sander verwies auf die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen: Die wachsende Diversität 

hat vielerlei Ursachen: Sie lässt sich auf steigende Internationalisierung, auf den erhöhten Bedarf an 

Spezialistinnen und Spezialisten (z.B. in der Medizin und der IT-Branche), auf neue Technologien, die 

virtuelle Zusammenarbeit ermöglichen, auf rechtliche Regelungen der EU und der Schweiz und auch 

auf den demographischen Wandel (die Anzahl der älteren Personen steigt, und damit die Anzahl der 

Personen mit physischen Einschränkungen) zurückführen. Führung und Zusammenarbeit in 

Unternehmen wird durch die wachsende Diversität immer anspruchsvoller. „Führung und 

Zusammenarbeit sind die Hebel für eine wirtschaftliche und ethische Integration und Inklusion von 

heterogenen Mitarbeitenden.“ Die aktive Gestaltung von Diversität und Inklusion steht und fällt mit 

den Führungspersonen, denn das beste D&I Dashbord nützt nichts, wenn Führungskräfte und HR-

Verantwortliche deren Umsetzung nicht unterstützen. 

Nach der Eröffnung widmeten sich Stephan Böhm (Direktor des 

Center for Disability and Integration an der Universität St. Gallen), 

Victoria Broscheit (Leiterin in der Fertigung bei Audi Ingolstadt) 

und Thomas Kienast (Personalleiter in der Fertigung und 

Integrationsbeauftragter für schwerbehinderte Menschen bei Audi 

Ingolstadt) dem ersten Themenschwerpunkt „Age Diversity und 

Disability“. „Diversität muss aktiv und positiv gestaltet werden“, 

brachte Stephan Böhm ein, „sonst kann sie negative Auswirkungen 

entwickeln.“ Die Unternehmen müssen sich darauf einstellen, dass 

ihre Belegschaft immer älter wird. Folgen sind  erhöhte Fehltage 

und gesundheitliche Einschränkungen. Gleichzeitig kann es von 

Vorteil sein, ältere Beschäftigte zu haben. Sie zeichnen sich durch 

höhere Resilienz, weniger Krankheitsfällen wegen Burnout und 

mehr Zufriedenheit aus. Organisationale Flexibilität sowie individu-

elle Arbeitsplatzanpassung helfen, Arbeitskräfte im Unternehmen 

zu halten. Sie nützen Menschen mit und ohne Behinderung und wirken sich positiv auf Produktivität, 

organisationales Commitment und Arbeitszufriedenheit aus. Auch sind Arbeitsplatzanpassungen 

günstiger (Ergebnisse einer Studie mit mehr als 5`000 Befragten in acht US-Unternehmen zeigen: 

44% der Arbeitsplatzanpassungen kosten nichts!) als eine angestellte Person ersetzen zu müssen. 

Den Führungskräften kommt dabei eine wichtige Aufgabe zu: Gesundheitsfokussierte Führung hat 

einen wesentlichen Einfluss auf Fehlzeiten und den Erhalt von Arbeitsplätzen. Böhm betonte: 

gesunde Führung kann erlernt werden. Ein inklusives Klima nutzt die Stärken der Einzelnen und 

vermittelt gleichzeitig ein starkes Wir-Gefühl, wodurch Konflikte abnehmen und das Wohlbefinden 

und die Leistungsfähigkeit aller steigt.  

In der Audi Strategie 2025 sind Demografie, Diversität und Inklusion fest verankert. Victoria 

Broscheit und Thomas Kienast erläuterten, wie Audi dies am Standort Ingolstadt umsetzt. Dort sind 

z.B. Prävention und Integration als ganzheitlicher Prozess über alle Bereiche etabliert. Mitarbei-

tenden wird u.a. durch ergonomische Massnahmen, allfällige zusätzliche Qualifizierung und den 

Einsatz in geeigneten Bereichen ermöglicht, ihren Arbeitsplatz bei Audi zu behalten. Durch einen 

Leistungsausgleich (nach Arbeitsbereichen) wird der Anreiz für Vorgesetzte erhöht, Mitarbeitende zu 

halten. Bereits bei der Planung neuer Abläufe wird auf eine Optimierung von Prävention und 
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Integration geachtet. Bereits heute zeigt sich eine positive Bilanz: es gibt einen Benefit auf allen 

Seiten, sowohl für die Mitarbeitenden als auch für Audi. „Wertschätzung führt zu Wertschöpfung“, 

wie es Thomas Kienast ausdrückte. 

Im nächsten Tandem zu „Unconscious Bias und 
Exzellenz“ kamen Stefanie Brander (Déléguée à l'égalité 
an der Universität Lausanne und Vize-Präsidentin der 
KOFRAH) und Julia Nentwich (Titularprofessorin für 
Psychologie an der Universität St. Gallen) zu Wort. 
Stefanie Brander erläuterte, welchen Einfluss implicit 
biases bei der Stellenbesetzung von Professuren haben. 
Frauen kommen bei Berufungsverfahren oft gar nicht 
zum Zug, weil sie beispielsweise nicht auf die Liste der 
Einzuladenden gelangen. Das hat weniger mit den 
Frauen selbst, als mit der Organisationskultur zu tun. 
Deswegen setzt man an der Universität Lausanne auf organisationsbezogene Ansätze: Kultur- und 
Strukturwandel,  Arbeit an Gender Stereotypen und implict biases. So können Mitglieder von 
Berufungskommissionen Workshops besuchen, um auf doppelte Standards bei der Beurteilung von 
Kandidatinnen und Kandidaten, auf „Think leader, think male“-Phänomene und „In-Group“ 
Präferenzen aufmerksam zu werden und diese in Frage zu stellen. Es wird sich allerdings erst zeigen, 
ob die Workshops eine wirksame Massnahme sind, da sie erst jetzt neu eingeführt werden. 

Um „Exzellenz und/oder Chancengleichheit“ an 
Universitäten ging es im Beitrag von Julia Nentwich. 
In ihren Ausführungen stellte sie drei unterschiedliche 
Argumentationsmuster vor, die sich bei der 
Diskussion um Chancengleichheit immer wieder 
zeigen. 1. „Chancengleichheit behindert Exzellenz“, 2. 
„Exzellenz behindert Chancengleichheit“ und 3. 
„Chancengleichheit als notwendige Bedingung für 
Exzellenz“. „Die Arbeit von Gleichstellungs-
beauftragten ist Überzeugungsarbeit und Beziehungs-
arbeit“. Diese muss an den jeweiligen Stand der 

Diskussion und die Argumentationsmuster vor Ort anknüpfen, um überhaupt wirksam werden zu 
können, gab Julia Nentwich den Tagungsteilnehmenden mit auf den Weg in die Mittagspause. 

In einer Quer-Denker-Session fragte Thomas Geiser (Ordinarius 

für Privat- und Handelsrecht an der Universität St. Gallen): 

„Braucht es ein amtliches Geschlecht?“. Mit juristischen 

Argumenten kam er zum Schluss, dass dies im Grunde nicht nötig 

wäre. Im Moment ist es (noch) so, dass für eine Geburtsurkunde 

das Geschlecht zwingend angegeben werden muss. Immerhin 

lässt die Schweiz eine spätere Änderung des eingetragenen 

Geschlechts zu („irreversibler Geschlechtswechsel“). Das führt in 

der Praxis aber zu unangenehmen „Zwangs-Outing-Situationen“. 

Auch ist die Handhabung der Änderung des eingetragenen 

Geschlechts bei den Gerichten recht unterschiedlich. Christa Binswanger stellte im Anschluss an den 

Vortrag die kritische Frage, ob die Abschaffung des amtlichen Geschlechts nicht auch die Chancen auf 

Gleichstellung mindere. Geiser vertrat daraufhin die Meinung, dass der Schutz Schwangerer und 

Massnahmen gegen Diskriminierung auch ohne Festschreibung eines amtlichen Geschlechts möglich 

wären. 
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In der anschliessenden Podiumsdiskussion wurde das Thema „Migration und Arbeitsmarkt“ aus 

verschiedenen Blickwinkeln beleuchtet. Christoph Frei (akademischer Direktor der Bachelor- und 

Masterprogramme International Affairs an der Universität St. Gallen) betonte, dass Integration kein 

Kompaktereignis sei, sondern vielmehr ein Prozess, der gesellschaftliche Partizipation ermöglichen 

soll. Integration ist notwendig mit Konflikten verbunden, da es um Verteilung von Arbeit, Geld und 

Machtverhältnissen geht.  Wichtig ist es zu beachten, dass jede Person einen anderen Integrations-

prozess durchläuft. Die Beherrschung der Sprache, Arbeit bzw. ein Einkommen zu erwerben und 

Autonomie seien ein Minimum für gesellschaftliche Teilhabe. Simone Prodolliet (Geschäftsführerin 

der Eidgenössischen Migrationskommission EKM) nannte zu Beginn der Diskussion drei Irrtümer, die 

es hierzulande auszuräumen gelte: 1. Irrtum: „Migration ist ein Ausnahmezustand“. Migration ist 

normal und die Schweiz ist sogar auf Zuwanderung angewiesen. Es ist aber ein Bedürfnis nach 

Kontrolle da, man möchte „Migration in den Griff bekommen“. 2. Irrtum: Gefragt, mit welchen 

MigrantInnen wir am liebsten zusammenarbeiten, kommt oft die Antwort: „Ich muss mich kulturell 

nahe fühlen“. Aber wer ist uns eigentlich kulturell nahe? Die Bäuerin aus Österreich? Die 

Wissenschaftlerin aus der Türkei? „Kulturelle Nähe“ ist eine Frage der Definition. 3. Irrtum: 

„MigrantInnen haben Defizite“. Nein, MigrantInnen haben Potentiale. Heinz Gerig (Leiter 

Grundbildung bei Hotel & Gastro formation Schweiz und Projektleiter RIESCO) erzählte von seinem 

Projekt im Gastronomie- und Baubereich, das spezifisch für Flüchtlinge eingerichtet wurde. Folgende 

Inhalte müssten den MigrantInnen im Rahmen des Projektes vermittelt werden: Sprache, die 

Auseinandersetzung mit hiesigen Werten und Normen und berufliche Kompetenzen. Wie ticken die 

Schweizer? Und warum? Transparenz bezüglich der Erwartungen an die MigrantInnen und 

Kommunikation seien wichtig, damit die Zusammenarbeit in einem Betrieb nach einem Jahr 

Projektteilnahme funktioniere. Lorenz Isler (Leiter Bereich Nachhaltigkeit bei IKEA Schweiz) teilte 

Erfahrungen, die IKEA mit ihrem Programm für Flüchtlinge gemacht hat. Die 36 Menschen, die am 

Programm teilgenommen haben, konnten – oft das erste Mal! – mit Menschen in Kontakt treten, die 

in der Schweiz wohnen und arbeiten. Das Programm wird von MigrantInnen geleitet. Auch er sieht, 

wie wichtig interkulturelle Kompetenz ist. „Die Migranten müssen damit klar kommen, dass sie eine 

Frau als Chefin haben können.“ Ines Kappert (Leiterin des Gunda-Werner-Instituts für Feminismus 

und Geschlechterdemokratie der Heinrich-Böll-Stiftung) brachte einen Perspektivenwechsel ein und 

stellte unsere Bilder von „der Flüchtlingsfrau“ in Frage. In der medialen Repräsentation ist sie 

typischerweise eine kopftuchtragende Frau mit Kindern, aber in Wirklichkeit stehen uns zu diesen 

Frauen keine Daten zur Verfügung. Im Nahen Osten arbeiten Frauen oft in technischen Berufen, aber 
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in Europa werden Stereotypen auf sie übertragen und sie werden oft für Pflegeberufe qualifiziert. 

Auch bräuchte es eine alternative Qualifikationsfeststellung, da in manchen Ländern 

Arbeitszeugnisse nicht üblich sind, oder Ausbildungsnachweise im Zuge der Flucht oder Migration 

verloren gehen. Für Arijana Buljubasic (Berufsschullehrerin für Allgemeinbildung an der 

Baugewerblichen Berufsschule in Zürich) ist die ständige Forderung nach Integration negativ 

konnotiert. Durch den Jugoslawienkrieg zur Flucht gezwungen, hatte sie damals nicht gewählt in die 

Schweiz zu kommen, sie war zufällig hierher gekommen. Sie machte geltend, dass einerseits von 

Flüchtlingen gefordert wird, sich zu integrieren, gleichzeitig werden ihnen Steine in den Weg gelegt. 

So hatte sie Diskussionen mit dem Sozialarbeiter, weil sie nicht Deutsch lernen wollte, solange nicht 

feststand, ob sie überhaupt bleiben kann und hier ein Studium beginnen könnte. In der weiteren 

Diskussion ging es u.a. um den Integrationsbegriff. Integration ist heute ein Rechtsbegriff, so Simone 

Prodolliet. Integration wird gemessen und spielt bei Aufenthaltsbewilligungen und Einbürgerungen 

eine Rolle. Christoph Frei erklärte, dass neue Begriffe (z.B. „Inklusion“) negative Aspekte des 

Integrations-Begriffs überwinden möchten, die Sachprobleme so aber nicht gelöst werden. Leider 

geschehen bei der Integration oft verkappte Prozesse von Sozialisation und Indoktrination. Um die 

anstehenden Probleme rund um Migration zu lösen, müsste Politik transnational gemacht werden, 

aber es fehlen die entsprechenden Institutionen und der Wille, solche zu installieren. Für Arijana 

Buljubasic wäre Inklusion der bessere Begriff, er beinhaltet stärker den Aspekt der Partizipation. Sie 

konnte politisch lange nicht an der Schweiz teilhaben. „12 Jahre bis zur Einbürgerung“ bedeutet 

auch, während dieser Zeit keine Bürgerrechte zu haben. Für sie galten nur die Grundrechte in der 

Schweiz. Ines Kappert betonte, dass im Integrationsprozess alle lernen müssten. Und dass dieser 

Prozess konfliktreich abläuft. Sie fragte, warum gerade Grossunternehmen ihr Gewicht nicht 

einsetzten, damit auf politischer Ebene etwas in Bewegung komme. Heinz Gerig berichtete, dass es 

viel  Überzeugungsarbeit brauche. Das Projekt 

RIESCO ist u.a. im Bau- und Gastgewerbe 

angesiedelt, das mehrheitlich konservativ sei. Mit 

der Zeit kommen aber beidseitige Lernprozesse in 

Gang. Auch Lorenz Isler erzählt von sich 

entwickelndem gegenseitigem Verständnis. Das 

von IKEA initiierte „FlüchtlingsTheater Malaika“ 

regt Diskussionen an. Im Schlusswort wies 

Arijana Buljubasic nochmals darauf hin, wie oft 

(insgeheim) Assimilation gefordert wird. „Als 
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Flüchtling muss ich etwas machen, was ich nicht will, um an der Gesellschaft teilhaben zu dürfen.“ 

Noch heute wird sie manchmal gefragt, wann sie die Schweiz wieder verlässt, obschon sie schon 

lange als  Berufsschullehrerin in der Schweiz tätig und hier zu Hause ist.  

Nach einer Pause stellten sich Gudrun Sander und Michael 

Federer (Leiter Human Resources Management und 

Mitglied der erweiterten Geschäftsleitung bei Raiffeisen 

Schweiz) im dritten Tandem dem Thema „Wie Erfolg in 

Zusammenhang mit Diversität messen?“. „Erfolg zu 

messen, hilft  die Aufmerksamkeit zu steuern und die 

wichtigen Themen im Auge zu behalten“, waren sich die 

beiden Vortragenden einig. Doch was als „Erfolg“ und gute 

Zielerreichung in diesem Themenfeld gesehen wird und mit 

welchen Kennzah-

len der Fortschritt gemessen wird, ist letztlich eine 

Wertfrage. Folglich ist erfolgreiche Umsetzung von Diversity 

und Inklusion primär auch eine Frage der persönlichen 

Haltung und der Kultur. Gleichzeitig darf aber nicht vergessen 

werden, dass Strukturen und Prozesse oft auch Inklusion und 

Chancengleichheit verhindern – etwa Planungsprozesse, die 

Führungspersonen, die vermehrt Teilzeitmitarbeitende 

einstellen, bestrafen oder Anreize im Lohnsystem, die Teilzeit 

im Aussendienst verunmöglichen.  

Ein Tagungsrückblick aus soziologischer Perspektive von 

Franz Schultheis (Professor für Soziologie an der Universität 

St. Gallen) im Gespräch mit Christa Binswanger (Ständige 

Dozentin und Leiterin des Fachbereichs Gender und Diversity 

an der SHSS der Universität St. Gallen) rundete das 

Programm ab. „Die Ungleichheitsforschung redet über 

Diversity, ohne über Diversity 

zu reden“, brachte er ein. In 

der Soziologie wird Diversität 

in der Ungleichheitsforschung 

thematisiert. Sie tut dies, 

indem sie die die Machtfrage stellt und die Perspektive „von unten“ 

mit einbringt. Und dies erweist sich im Zusammenhang mit Differenz 

und Diversität als sehr komplex. Franz Schultheis wies darauf hin, wie 

unter Umständen Beherrschte an der Herrschaft teilnehmen – z.B. 

durch Selbstausschliessung –, weil sie die Spielregeln struktureller 

Gewalt internalisiert haben.  

Eine Stärke der Tagung lag sicher in der Kombination von Forschung und Praxis in „thematischen 

Tandems“. Diese bestanden jeweils aus einem Kurzvortrag eines Forschers oder einer Forscherin und 

einem korrespondierenden Praxisbeitrag eines Unternehmens oder öffentlichen Einrichtung. Den 

anschliessenden Fragen aus dem Publikum stellten sich die Vortragenden jeweils gemeinsam. Die 

weiteren Sessions brachten derzeit vieldiskutierte Themen aus unterschiedlichsten Blickwinkeln ein 

und regten dazu an, heutige Debatten zu Diversity & Inclusion sowie allenfalls auch eigene 

Denkgewohnheiten kritisch zu hinterfragen. In den Pausen wurde jedenfalls viel weiterdiskutiert – 

bei einem Apfelsaft von Gartengold, einem Unternehmen, das Menschen mit Beeinträchtigungen 

Arbeitsmöglichkeiten eröffnet. 
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„Wenn ich nach der Tagung etwas zum weiter darüber nachdenken habe, dann war es eine gute 

Tagung. Und ich habe einiges zum Weiterdenken, obwohl ich mich schon viele Jahre mit diesem 

Thema beschäftige“, so eine Teilnehmerin. Auch die Organisation ist mit der Tagung sehr zufrieden. 

 

Für die nächste Durchführung gibt es bereits ein Datum:  

11. September 2018 

und einen Ort: Hotel Congress Einstein, St. Gallen  

 

Text: Sylvia Hodek-Flückiger 

Fotos: Margit Albers 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


