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Gleichstellung und Diversitit
miissen fiir uns alle zur
Selbstverstiandlichkeit ))
(( werden. Dies erfordert
einen Kulturwandel in der

gesamten Insel Gruppe.

Prof. Dr. Bernhard Pulver
Verwaltungsratsprasident



EDITORIAL

Sehr geehrte Damen und Herren

Die Insel Gruppe vereint mit ihren rund 11 000 Mit-
arbeitenden Menschen mit verschiedensten Talenten,
Fachkenntnissen und Erfahrungen. Diese Vielfalt ist
eine unserer grossten Starken und bildet das Funda-
ment flr exzellente Patientenversorgung, Innovation
und erfolgreiche Zusammenarbeit.

Im Jahr 2021 haben wir eine Gleichstellungsinitiative
ins Leben gerufen. Diese Initiative ist nicht nur ein
formelles Engagement, sondern ein tief verwurzelter
Ausdruck unserer Uberzeugung, dass Vielfalt und In-
klusion die Grundlagen fir eine dynamische und er-
folgreiche Organisation sind.

Die Gleichstellungsinitiative besteht aus verschiede-
nen Massnahmen, die darauf abzielen, ein inklusives
Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem jede Stimme gehort
wird und jede Person die gleichen Chancen hat, ihr
volles Potenzial zu entfalten. Die Férderung der Chan-
cengleichheit von Geschlechtern, ethnischen Gruppen,
Generationen und unterschiedlichen Fahigkeiten steht
dabei im Mittelpunkt unserer Bemiihungen.

Dieser Bericht zur Diversitdt, Chancengleichheit und
Inklusion ist ein Reflexionspunkt und bietet einen um-
fassenden Einblick in die Fortschritte, die wir auf dem
Weg zu einer chancengleichen und inklusiven Arbeits-
kultur gemacht haben. Er zeigt nicht nur die erreich-
ten Meilensteine, sondern dient auch als Leitfaden fur
die zukiinftigen Anstrengungen, die wir unterneh-
men werden, um sicherzustellen, dass Gleichstellung
nicht nur ein Ziel bleibt, sondern zur DNA unserer Or-
ganisation wird.

Mein Dank gilt denjenigen, die sich dafir einsetzen,
dass wir in der Gesundheitsbranche eine Vorreiterrolle
in Sachen Gleichstellung einnehmen und eine Arbeits-
umgebung schaffen, in der Vielfalt nicht nur anerkannt,
sondern auch geschéatzt wird.

Ich wiinsche eine gute Lekttre.
Im Namen des Verwaltungsrats

Bernhard Pulver
Verwaltungsratsprasident
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UNSERE VISION

Wir werden eine der weltweit fiihrenden Spitalgruppen fiir universitire und
integrierte Medizin, indem wir den Menschen mittels wegweisender Qualitit,
Forschung, Innovation und Bildung eine umfassende Gesundheitsversorgung
bieten.

UNSERE WERTE

Menschlichkeit

Wir stellen Respekt und Wert-
schatzung des Individuums ins
Zentrum unseres Tuns.

Kompetenz

Wir vertrauen auf unsere Fahigkeiten
und teilen unser Wissen zum Wohle
unserer Patientinnen und Patienten.

Innovation

Wir suchen neue Wege
und férdern Forschung
und Innovation.

Qualitat

Wir handeln nach
héchsten Qualitats- und
Sicherheitsstandards.

Zusammenarbeit

Wir begegnen einander
respektvoll, pflegen eine
professionelle Zusammenarbeit,
férdern Interdisziplinaritdt und
gehen wertschatzend
miteinander um.

Integritat

Wir setzen uns flir unsere Werte
ein, dabei leiten uns Aufrichtigkeit,
Transparenz & Zuverldssigkeit.
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UNSERE MEILENSTEINE

2021

Im November wurde die
Kommission fiir Diversitat
gegriindet.

2022

Im Juni erhielt
die Insel Gruppe erneut
das Swiss LGBTI-Label.

2023

Im Marz wurde in Zusam-
menarbeit mit der FHNW
eine Wegleitung zur Verein-
barkeit von Beruf und Privat-
leben von Spitaldrztinnen
und -arzten veroffentlicht.

2023

Die Insel Gruppe beteiligt
sich mit der FHNW erneut
an einem Projekt.

Dieses untersucht die
lebensphasenorientierte
Laufbahnplanung.

Im Méarz wurde die
Gleichstellungsinitiative
lanciert.

2022

Im Januar unterzeichnete
die Insel Gruppe die Equal
Voice Charta.

2023

Im Januar wurde das
LGBTIQ+-Netzwerk
QUEER INSEL zur For-
derung einer inklusiven
Unternehmenskultur
gegrindet. Im Juli nahm
das Netzwerk an der
BernPride teil.

2023

Im August wurde das
Ferieneinkaufprogramm
fur Mitarbeitende im Drei-
Schicht-Betrieb lanciert.

2023

Bei der Lohngleichheits-
analyse ist der unerklarte
Lohnunterschied auf 0.3%
gesunken. Zudem wurde
die Mitarbeitendenbefra-
gung um die Dimensionen
Vereinbarkeit und Chan-
cengleichheit erweitert.
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Gleichstellung und Diversitdt
fordern eine vielfaltige Denk-
weise und ermoglichen es
einem Unternehmen, kreative
(( Loésungen zu finden und ))
innovative Ideen zu
entwickeln. Auf diesem Weg
schreitet die gesamte
Insel Gruppe voran.

Dr. med. h.c. Uwe E. Jocham
Direktionsprasident
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BERICHT ZUR

GLEICHSTELLUNGSINITIATIVE

Die Gleichstellungsinitiative wurde 2021
durch den Verwaltungsrat beschlossen. Ein
wichtiger erster Schritt im Rahmen dieser In-
itiative war die Griindung der Kommission fiir
Diversitdt. Ihre Aufgabe besteht darin, dem
Verwaltungsrat zu den Themen Gleichstellung
und Diversitat beratend und unterstiitzend zur
Seite zu stehen.

Mit der Gleichstellungsinitiative verfolgt die
Insel Gruppe die Vision, sich gemeinsam fur
eine inklusive und diverse Unternehmenskultur,
chancengleiche Entwicklungs- und Karriere-
moglichkeiten, Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben, Lohngleichheit sowie einen respekt-
vollen Umgang zwischen allen Mitarbeitenden
einzusetzen.

Die Initiative hat sich zum Ziel gesetzt, dass die
Mitarbeitenden und Fithrungspersonen der In-
sel Gruppe den Nutzen von Gleichstellung und
Diversitidt erkennen und verinnerlichen, damit
die Gleichbehandlung von Mitarbeitenden im
Arbeitsalltag unabhédngig von Alter, ethnischer
Herkunft, Geschlecht oder weiteren Merkma-
len zu einer Selbstverstandlichkeit wird.

Im Jahr 2022 wurden vier Handlungsfelder de-
finiert, welche der Vision der Gleichstellungs-
initiative Rechnung tragen sollen. Diese lauten:

e Chancengleichheit in Entwicklungs-
und Karrierewegen fordern

* Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
beglinstigen

e Fiihrungspersonen in den Themen
Gleichstellung und Diversitat befdhigen

* Lohngleichheit sichern

Seit der Lancierung der Gleichstellungsinitiati-
ve wurden bereits verschiedene Massnahmen
angegangen, um die Ziele der einzelnen Hand-
lungsfelder zu erreichen.

Vereinbarkeit

Chancengleichheit in Entwicklungs-

und Karrierewegen férdern

Um die Chancengleichheit in Entwicklungs-
und Karrierewegen zu foérdern, wurde ein
Dashboard aufgebaut, welches die relevanten
Kennzahlen transparent ausweist und aufzeigt,
wo Handlungsbedarf besteht. Zudem wurde
im Intranet ein Informationsbereich aufgebaut,
welcher Uber die moglichen Karrierewege in
der Arzteschaft informiert. Ein bedeutender
Schwerpunkt lag auf der Sicherstellung von
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Mutterschaftsvertretungen in der Arzteschaft.
Dazu wurden die entsprechenden Steuerungs-
elemente angepasst und es wurde sicherge-
stellt, dass alle Beteiligten Uber die Prozesse
informiert sind.

Vereinbarkeit von Beruf und

Privatleben begiinstigen

Als eine Massnahme zur Beglinstigung der Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben wurde mit
der Fachhochschule Nordwestschweiz in den
Jahren 2021/2022 die Vereinbarkeit in der Arz-
teschaft untersucht. Gemeinsam mit anderen
Spitdlern und Institutionen des Gesundheits-
wesens konnte eine Wegleitung fur mehr Ver-
einbarkeit in der Arzteschaft erarbeitet werden,
welche 2023 finalisiert und publiziert wurde.
Als weitere Massnahme gibt es seit Anfang 2023
ein Ferieneinkaufprogramm fir Mitarbeitende
im Drei-Schicht-Betrieb. Dieses Programm er-
hoht die Flexibilitdt in der Feriengestaltung und
leistet damit einen Beitrag zur Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben.

Fithrungspersonen in den Themen
Gleichstellung und Diversitat befahigen

Um die Fuhrungspersonen in den Themen
Gleichstellung und Diversitat zu beféhigen, wur-
de fir alle ein obligatorisches Training zu kogni-
tiven Verzerrungen durchgefihrt. Zudem orga-
nisieren die Kommission fiir Diversitdt und die
Fachstelle Gleichstellung laufend weitere Semi-
nare fur Fihrungspersonen zu unterschiedlichen

Themen rund um Gleichstellung und Diversitat.
Auf Anfrage bietet die Fachstelle jederzeit auch
zusatzliche Trainings und Workshops an.

Lohngleichheit sichern

Um die Lohngleichheit sicherzustellen, wurde
2021 eine Lohngleichheitsanalyse durchge-
fuhrt. Diese ergab einen unerklarbaren Lohn-
unterschied von 2.4 % zuungunsten der Frauen.
Dieser lag bereits deutlich unter dem gesetz-
lichen Toleranzwert von 5%. Die Insel Gruppe
fuhrte in den Jahren 2022 und 2023 struktu-
relle, generelle und individuelle Lohnmass-
nahmen durch, in welchen die Gleichstellung
von Mann und Frau berlicksichtigt wurde. Das
Resultat dieser Bemiihungen zeigt sich in der
Lohngleichheitsanalyse vom September 2023,
die einen sehr niedrigen unerklarbaren Lohn-
unterschied von 0.3 % zuungunsten der Frauen
ergab.

Die vier Handlungsfelder werden 2024 wei-
ter ausgebaut und laufend neue Massnahmen
ergdnzt. So ist beispielsweise schon 2023 ein
neues Projekt in Kooperation mit der Fachhoch-
schule Nordwestschweiz gestartet, welches
sich der Untersuchung der lebensphasenorien-
tierten Laufbahngestaltung in der Arzteschaft
widmet. Selbstverstandlich wird auch die Lohn-
gleichheit weiterhin regelméssig Gberprift und
das Resultat der Analyse kommuniziert. Damit
kommen wir unserer Vision und unseren Zielen
Schritt far Schritt naher.

Diversitdt, Chancengleichheit und Inklusion, Bericht 2023 - Insel Gruppe
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ECKWERTE

75%

Frauen an der
Insel Gruppe

103

Unterschiedliche
Nationalitdaten

54%

Teilzeitarbeitende

=
=2

0.3%

Unerklarter Lohnunterschied
zwischen Frau und Mann
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CHANCENGLEICHHEIT
GESCHLECHTERVERHALTNIS

In der folgenden Grafik ist das Geschlechterverhiltnis der Frauen und Ménner in den unterschied-
lichen Berufsgruppen der Insel Gruppe ersichtlich. In den meisten Berufsgruppen sind mehr Frauen
als Ménner beschéftigt. Auf Kaderstufe sind im Vergleich zum Gesamtpersonal weniger Frauen als
Manner vertreten. Mit dem Handlungsfeld Chancengleichheit legen wir in der Gleichstellungsinitia-
tive einen Fokus auf ein ausgewogenes Verhdltnis der Geschlechter im Kader. Aktuell wird in den
Stammdaten kein drittes Geschlecht gefihrt, somit ist auch keine Auswertung moglich.

Geschlechterverhiltnis nach Berufsgruppen und Hierarchiestufe

Insel Gruppe gesamt |70
Insel Gruppe Kader =/ =

Verwaltung gesamt
Verwaltung Kader

Arzteschaft gesamt
Arzteschaft Kader

Pflegepersonal gesamt
Pflegepersonal Kader

Medizinisch-therapeutisches Personal gesamt
Medizinisch-therapeutisches Personal Kader

Akademisches Personal gesamt
Akademisches Personal Kader

Medizinisch-technisches Personal gesamt
Medizinisch-technisches Personal Kader

Hauswirtschaft gesamt
Hauswirtschaft Kader

Sozialdienst, Seelsorge, KITA gesamt
Sozialdienst, Seelsorge, KITA Kader

Technischer Dienst gesamt
Technischer Dienst Kader
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75.1%
52.2%

67.4%
40.0%
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CHANCENGLEICHHEIT
ALTER

An der Insel Gruppe arbeiten Personen aus allen Altersgruppen Hand in Hand. Das Durchschnittsal-
ter betrdgt je nach Berufsgruppe und Geschlecht 37 bis 50 Jahre. Diese Durchmischung verschiede-
ner Altersgruppen fithrt dazu, dass verschiedene (Lebens-)Erfahrung und unterschiedliche Perspek-
tiven zusammentreffen. Dies bereichert den Arbeitsalltag und trdgt dazu bei, den Anliegen unserer
Patientinnen und Patienten gerecht zu werden.

Durchschnittliches Alter nach Berufsgruppen

[ [ )
m Frauen mManner “ w

Insel Gruppe 42.7
41.3

Verwaltung 43.1
44.1

Arzteschaft 40.4
37.4 |

Pflegepersonal

Medizinisch-therapeutisches 43.2
Personal

Akademisches Personal

Medizinisch-technisches
Personal

Hauswirtschaft
Sozialdienst, Seelsorge, KITA

Technischer Dienst

20 40

o -
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CHANCENGLEICHHEIT
NATIONALITATEN

Die Vielfalt der Mitarbeitenden ist ein Erfolgsfaktor der Insel Gruppe. Unsere Mitarbeitenden stam-
men aus 103 verschiedenen Nationen und bringen breitgefédcherte kulturelle Kompetenzen zuguns-

ten unserer Patientinnen und Patienten mit.

Diese Nationalitdten sind in der Insel Gruppe am stéarksten vertreten:

! —— ¢332
T o 1834

Pmmseo

Tmsso

1126

Tia2

|IAL|EN
Pl107

Tisa
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CHANCENGLEICHHEIT
ERLEBTE CHANCENGLEICHHEIT

Mitarbeitende kdnnen in der Mitarbeitendenbefragung eine Einschitzung zur erlebten Chancen-
gleichheit abgeben. Diese Dimension umfasst drei Fragen. In einer geht es darum, inwiefern an
der Insel Gruppe ein Arbeitsklima geférdert wird, in welchem sich alle Personen respektiert und
anerkannt fiihlen. Weiter wird abgefragt, ob Mitarbeitende der Meinung sind, dass sie bei vergleich-
barer Leistung gleiche Chancen, Entwicklungs- und Karrierewege haben. Zudem soll angegeben
werden, ob die vorgesetzte Person in der personlichen Wahrnehmung die Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben fordert.

Erlebte Chancengleichheit der Mitarbeitenden

Direktionen 74
0 10 20 30 40 50 60 70 80 20 100

0 = Minimale Zufriedenheit, 100 = Maximale Zufriedenheit
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QUEER INSEL: BERICHT
ZUM LGBTIQ+-NETZWERK

Am Montag, 16. Januar 2023 wurde das Insel-eigene LGBTIQ+-Netzwerk QUEER INSEL gegriin-
det. Entwickelt haben die Initiative Esther N&f, Pflegeexpertin im Medizinbereich Abdomen und Dr.
Albrecht Vorster, Co-Leiter des Swiss Sleep House Bern. Das Ziel des Netzwerks ist, die Inklusion und
die Gleichstellung von Mitarbeitenden aus der LGBTIQ+-Gemeinschaft zu férdern. QUEER INSEL
steht fiir eine inklusive Kultur an der Insel Gruppe und die Bediirfnisse der LGBTIQ+-Community
ein. Alle Mitarbeitenden sollen sich wertgeschatzt und zugehorig fiihlen, unabhéngig von ihrer Ge-
schlechtsidentitat oder ihrer sexuellen Orientierung. Das Netzwerk versteht sich als Ansprechperson
und Sprachrohr queerer Mitarbeitenden. Zudem berét es alle Mitarbeitenden im Umgang mit und
den Bediirfnissen von queeren Menschen im Spital.

Neben dem monatlichen Stamm-Zmittag finden regelméassig Netzwerk-Events statt, welche sich
jeweils einem spezifischen Thema widmen. Diese reichen von der Teilnahme an der BernPride Giber
den gemeinsamen Besuch des Theaterstlicks La Cage aux Folles und des Filmfestivals Queersicht
bis hin zu interessanten Informationsanldssen. So gab es beispielsweise 2023 einen Informations-
anlass der Insel Gruppe zur Transgender-Sprechstunde.

Das Netzwerk beteiligte sich an der Entwicklung einer Handlungsanleitung mit Empfehlungen fir

Mitarbeitende zum Umgang mit trans, nichtbindren und intergeschlechtlichen Menschen. Damit
sollen Bertihrungsdngste und Hindernisse abgebaut und so das Vertrauen gestarkt werden.

Albrecht Vorster




Zum Umgang mit trans, nicht-

bindren und intergeschlecht-

( lichen Menschen haben wir ))
eine Handlungsanleitung fiir
Mitarbeitende mitentwickelt.

Esther Naf

Pflegeexpertin und Griinderin
Netzwerk QUEER INSEL

Esther Naf
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VEREINBARKEIT
TEILZEIT

Fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ist die Méglichkeit der Teilzeitarbeit ein wich-
tiges Instrument. Aktuell sind an der Insel Gruppe etwa die Halfte aller Mitarbeitenden teilzeit-
beschaftigt. Diese Quote nimmt jedoch auf Stufe Kader deutlich ab. Kadermitarbeitende arbeiten

vermehrt Vollzeit.

Insel Gruppe gesamt

Frauen Maianner
46% 54% 37% 63% 70% 30%
M Vollzeit M Teilzeit
Kader
Frauen Manner
60% 40% 40% 60% 70% 30%

M Vollzeit M Teilzeit
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Verwaltung

Arzteschaft

47%( ) 53% 60%( )40%

B Vollzeit M Teilzeit

Med. therap. Personal

M Vollzeit M Teilzeit

Akademisches Personal

23%‘ )77% 40%1 )60%

B Vollzeit M Teilzeit

Hauswirtschaft

M Vollzeit M Teilzeit

Sozialdienst, Seelsorge, KITA

40%1 )60% 23%‘ )77%

B Vollzeit M Teilzeit

M Vollzeit M Teilzeit

Pflegepersonal

40% 60%

M Vollzeit M Teilzeit

Med. techn. Personal

60% 40%

M Vollzeit M Teilzeit

Technischer Dienst

73% 27%

M Vollzeit M Teilzeit
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VEREINBARKEIT
ERLEBTE VEREINBARKEIT

In der Mitarbeitendenbefragung wird erhoben, wie die Mitarbeitenden die Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben an der Insel Gruppe wahrnehmen. Es wird erfragt, ob die individuelle
Arbeitssituation (Arbeitszeit, Arbeitsort etc.) eine Balance zwischen Arbeit und Privatleben ermég-

licht. Dariiber hinaus kénnen sie angeben, ob im Team genligend Ressourcen flr die anfallenden
Arbeiten verfiigbar sind.

Erlebte Vereinbarkeit Arbeits- und Privatleben der Mitarbeitenden

Insel Gruppe gesamt 57
Medizinbereiche

Direktionen 68
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

0 = Minimale Zufriedenheit, 100 = Maximale Zufriedenheit
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VEREINBARKEIT IM SPITAL
EINE GELUNGENE DIENSTPLANUNG

IST ZENTRAL

Das Bediirfnis von Arbeitnehmenden nach einer guten Balance zwischen beruflichen Verpflich-
tungen und persénlichen Interessen steigt kontinuierlich — so auch in der Arzteschaft. Doch wie
lasst sich die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in der hektischen Welt des Spitalwesens

férdern?

Eine gelungene Dienstplanung sei fur die Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben im Spital-
alltag wesentlich, erldutert Dr. med. Susanne
Eichenberger, Spitalfachdrztin und Dienstpla-
nerin des universitdren Notfallzentrums des
Inselspitals Bern. «Im universitdren Notfall-
zentrum legen wir grossen Wert darauf, den
Dienstplan vereinbarkeitsfreundlich zu ge-
stalten.» Die Verlasslichkeit sei hierbei zen-
tral. «Die Mitarbeitenden sollen sich auf ihre
festen Freitage verlassen kdnnen», so Dr. med.
Eichenberger weiter. Neben diesen werden
bei der Dienstplanung im universitdren Not-
fallzentrum unter anderem auch individuelle
Woiinsche fir Freitage beriicksichtigt. Gemaéss
Susanne Eichenberger braucht es in einer ge-
lungenen Dienstplanung auch Platz fiir beson-
dere Anliegen. Sie sucht in solchen Situationen
immer im Gesprdch nach einer guten Losung.
Die Praxis hat gezeigt, dass durch dieses Vor-
gehen die Mitarbeitenden auch ihrerseits viel
flexibler und entgegenkommender sind. Eine
besondere Herausforderung bestehe laut Dr.
med. Eichenberger darin, Fairness zu gewdahr-
leisten: «Es ist wichtig, auf individuelle Be-
durfnisse einzugehen. Gleichzeitig missen wir
Planerinnen und Planer aber auch sicherstel-
len, dass alle Mitarbeitenden gleich behandelt
werden. Besonders zwischen Teil- und Vollzeit-
mitarbeitenden ist eine ausgewogene Planung
erforderlich.» Eine gelungene Dienstplanung
bedinge daher ein Geben und Nehmen und
funktioniere nur, wenn das ganze Team die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fir
jede einzelne Person mittragt.

Die Arbeit im universitdren Notfallzentrum ist
sehr anspruchsvoll. Die Dienste sind intensiv,
die Arbeitsdichte ist hoch und nimmt weiter
zu. Daher wird ein besonderes Augenmerk
auf ausreichende Ruhezeiten zwischen den
Diensten gelegt. «Die Mindestruhezeit darf
nur in Ausnahmeféllen ausgeschopft werden.
Die Arztinnen und Arzte sollen geniigend Zeit
haben, um abzuschalten und sich zu erholen»,
so Susanne Eichenberger. Ein weiterer wichti-
ger Aspekt flr die Vereinbarkeit ist Planungs-
sicherheit. Gemaéss der Erfahrung von Dr. med.
Eichenberger ist es wichtig, den Dienstplan
friihzeitig bekannt zu geben. Hier gilt es die
Balance zu finden. Wird der Dienstplan zu frih
erstellt, muss bei personellen Verdnderungen
alles wieder umgestellt werden. Fir Susanne
Eichenberger hat sich der Vorlauf von ungefahr
zwei Monaten in der Praxis bewdhrt.

Eine gelungene Dienstplanung erfordere in
der Regel einen hoheren Zeitaufwand, halt
Dr. med. Eichenberger fest. Dieser lohne sich
jedoch: «Wir merken, dass die Arztinnen und
Arzte zufriedener und gesiinder sind, wenn die
Planung fir sie stimmt.»

Dr. med. Susanne Eichenberger
Spitalfachdrztin und Dienstplanerin
des universitdren Notfallzentrums
des Inselspitals Bern
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BESSERE VEREINBARKEIT
VON KLINIKALLTAG UND
FORSCHUNGSARBEIT DANK
PROTECTED RESEARCH TIME

Die Ergebnisse der letzten Studie miissen ausgewertet werden, die Folien der nachsten Vorle-
sung bendtigen noch einen Feinschliff und gleichzeitig brauchen die Patientinnen und Patienten
eine hochstehende Behandlung und einfiihlsame Begleitung. Wenn Arztinnen und Arzte neben
der medizinischen Dienstleistung auch forschen wollen, kann das ein arbeits- und zeitintensiver
Spagat werden. Die Protected Research Time ist dazu da, diese Herausforderung zu entscharfen.

Als leitende Arztin an der Universitétsklinik fiir
Pneumologie des Inselspitals behandelt sie
Menschen mit Lungenerkrankungen. Als For-
scherin arbeitet sie unter anderem an digitalen
Hilfsmitteln, die die Lebensqualitdt von Patien-
tinnen und Patienten mit Lungenleiden verbes-
sern sollen. Es sind zwei verschiedene Hte, die
Dr. med. Sabina Guler jeweils aufsetzt, wenn sie
entweder in der Klinik Menschen behandelt
oder forscht. «Das Umschalten von der Arztin
zur Forscherin ist manchmal herausfordernd.
Deshalb gestalte ich meine Protected Research
Time so, dass ich einen Tag pro Woche von zu
Hause aus an meiner Forschung arbeite. Die
physische Distanz zur Klinik hilft mir, dass ich
mich besser auf meine Forschung konzentrieren
kann und nicht vom Klinikalltag abgelenkt wer-
de», erklart Sabina Guler.

Protected Research Time (dt. geschitzte For-
schungszeit) ist Arbeitszeit, in der Arztinnen
und Arzte firr lhre Forschung vom Klinikalltag
freigestellt werden. Das heisst, sie sollen — bei
gleichbleibender Entlohnung — einen bestimm-
ten Prozentsatz ihrer Arbeitszeit fir die For-
schung einsetzen. An der Insel Gruppe kénnen
sich angestellte Arztinnen und Arzte, die For-
schung betreiben wollen, um Protected Re-
search Time bewerben und so mindestens 20
Prozent ihrer Arbeitszeit fiir die Forschung frei-
gestellt werden.

Weshalb das wichtig ist? «Weil Forschung
Teamarbeit ist und die Zusammenarbeit mog-
lichst unkompliziert sein soll», antwortet Prof. Dr.

med. Thomas Geiser, Chefarzt der Universitats-
klinik far Pneumologie und Allergologie sowie
Zentrumsleiter des Lungenkrebszentrums, und
erganzt: «Friher arbeitete man meist den gan-
zen Tag fur die Patientinnen und Patienten und
forschte nach dem Feierabend und am Wochen-
ende. Diese Zeiten sind vorbei. Die Forschenden
arbeiten haufig eng zusammen und tauschen
sich aus — auch international. Dazu sind mehr
oder weniger geregelte Arbeitszeiten notwen-
dig. Zudem haben sich die Arbeitsvorschriften
verandert und es hat eine Sensibilisierung in Be-
zug auf eine gesunde Work-Life-Balance statt-
gefunden.»

Thomas Geiser nennt ausserdem eine Perso-
nengruppe, fiir die Protected Research Time
zentral sein kann: Eltern. «Viele Arztinnen und
Arzte — aktuell noch haufiger Frauen als Min-
ner — sind im Familienleben engagiert und ha-
ben entsprechend nicht die Méglichkeit, nach
der Arbeit noch zu forschen.» Deshalb ist far
ihn wichtig, dass ein Universitatsspital seinen
Arztinnen und Arzten die Méglichkeit bietet,
wahrend der Arbeitszeit zu forschen.

Dank der Protected Research Time ist die Arbeit
als Arztin oder Arzt, das Privatleben und die
Forschung also besser vereinbar. Doch ganz al-
les lasst sich nicht abdecken. «Neben dem all-
gemeinen Zeitmanagement ist die Lehre eine
grosse Herausforderung», erkldrt Sabina Guler.
«Um neben der Forschung noch Vorlesungen
vorzubereiten, diese zu halten und gleichzeitig
die Studierenden gut zu betreuen, reicht die
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Protected Research Time oft nicht aus. Den-
noch —ich finde meine Protected Research Time
extrem wertvoll und bin froh, diesen Tag fur die
Forschung zu haben.»

Wer forscht an einem Universitatsspital?

Nicht jede Arztin oder jeder Arzt an einem Uni-
versitatsspital forscht. Vielmehr gibt es an der
Insel Gruppe verschiedene Karrierewege, die
man verfolgen kann. Ist man akademisch inter-
essiert und mochte einen Teil der personlichen
Arbeit der Forschung widmen, kann man den
Anteil und die Bedingungen individuell mit der
vorgesetzten Person vereinbaren. Es ist jedoch
auch immer moglich, sich 100 Prozent auf die
medizinische Arbeit an der Patientin oder dem
Patienten zu konzentrieren. Welcher Weg ein-
geschlagen wird, steht allen frei.

Sabina Guler hat sich flir die Kombination von
medizinischer Dienstleistung und Forschung
entschieden. lhre Forschung ist stark patienten-
orientiert. In ihrer tiglichen Arbeit als Arztin
kommt sie immer wieder mit dem Aspekt in
Kontakt, der sie motiviert, die Forschung wei-
terzuverfolgen: dem Bedarf. «Wenn ich sehe,
dass beispielsweise ein entwickeltes Tool die Le-
bensqualitdt der Patientinnen und Patienten
verbessert oder in naher Zukunft ein Tool kom-
men koénnte, das ihnen das Leben vereinfacht,
motiviert mich das sehr.» Zudem schéitze sie
beim Forschen den Austausch und die Zusam-
menarbeit mit interessanten Personen aus den
verschiedensten Berufsgruppen und Disziplinen.
«Wir haben teilweise sehr unterschiedliche Hin-
tergriinde. Doch wir haben alle dieses gewisse
wissenschaftliche Interesse und wollen unser
Feld weiterbringen.»

Weg frei fiir die Forschung

dank Protected Research Time?

Die Protected Research Time ist ein wertvolles
Hilfsmittel fiir Arztinnen und Arzte, die sich der
Forschung widmen wollen. Doch es braucht
mehr als nur die bezahlte Forschungszeit, halt
Thomas Geiser fest: «Damit gerade junge For-
schende Erfolgserlebnisse haben und vorwaérts-
kommen, braucht es ein gutes Mentoring, gute
Infrastruktur sowie die notwendige Unterstiit-
zung bei administrativen Prozessen und inhalt-

lichen Fragen. Viele junge Leute sind sehr moti-
viert und haben tolle Ideen. Die administrativen
Ablaufe und Abkldrungen koénnen teilweise
aber sehr kompliziert, zeitaufwendig und frust-
rierend sein. Umso wichtiger ist es, dass wir
unsere Forschenden dabei unterstiitzen.»

Dr. med. Sabina Guler
Leitende Arztin an der
Universitatsklinik fur
Pneumologie des Inselspitals

Prof. Dr. med. Thomas Geiser
Chefarzt der Universitatsklinik fur
Pneumologie und Allergologie
sowie Zentrumsleiter des Lungen-
krebszentrums
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RUCKBLICK

FACHSTELLE GLEICHSTELLUNG

Auch die Fachstelle Gleichstellung setzt sich
fiir ein Klima der Inklusion und Gleichstellung
aller Mitarbeitenden der Insel Gruppe ein. Sie
unterstitzt Fiihrungspersonen bei Gleichstel-
lungsfragen und dient als Anlaufstelle fiir alle
Mitarbeitenden.

Zudem agiert sie als wichtiges Bindeglied zur
Kommission fur Diversitdt. Die Fachstelle unter-
stitzt bei der Umsetzung der Gleichstellungsin-
itiative, berichtet der Kommission flr Diversitat
zweimal jahrlich Gber den Fortschritt der Mass-
nahmen und présentiert die wichtigsten Kenn-
zahlen in Bezug auf Chancengleichheit und
Vereinbarkeit.

Projekte der Fachstelle Gleichstellung 2023

Gleichstellung

Im Jahr 2021 unterzeichnete die Insel Gruppe
die Charta von EqualVoice. Diese Bewegung
wurde 2019 von Ringier lanciert und hat sich
zum Ziel gesetzt, die Gleichstellung zwischen
Frau und Mann messbar zu machen und nach-
haltig zu verbessern.

Durch den regelméssigen Austausch mit dem
EqualVoice-Netzwerk zu Diversitdtsthemen
konnten interessante Einblicke in andere Unter-
nehmen und deren Diversitdtsstrategien ge-
wonnen werden. Diese Einblicke zeigen uns
zum einen, was wir bereits gut machen und ge-
ben uns auf der anderen Seite Ideen, was wir an
der Insel Gruppe noch umsetzen kdnnten. In
diesem Jahr hatten wir ausserdem die Gelegen-
heit, zwei interessante Beitrdge im EqualVoice
Special zu ver6ffentlichen, welches als Beilage
in der Handelszeitung erschienen ist. Diese Bei-
trége sind ebenfalls in diesem Bericht zu finden.

Vereinbarkeit

Um unsere Mitarbeitenden mit Familie zu ent-
lasten, organisierte die Fachstelle Gleichstellung
auch in diesem Jahr wieder das beliebte Kids

Sportcamp. Dabei handelt es sich um eine Wo-
che in den Sommerferien, in welcher Mitarbei-
tende ihre Kinder fiir ein Sportcamp anmelden
kénnen. Die Kinder haben die Moglichkeit, ver-
schiedene Sportarten kennenzulernen und die
Eltern werden wéhrend der langen Sommerfe-
rien in der Betreuung der Kinder entlastet.

QUEER INSEL

Die Fachstelle Gleichstellung hat das LGBTIQ+-
Netzwerk QUEER INSEL, welches Anfang Janu-
ar gegriindet wurde, liber das ganze Jahr hin-
weg begleitet und unterstiitzt. So konnte sich
das Netzwerk konstituieren und verschiedene
Veranstaltungen organisieren. Auf Anfrage des
Berufsinformationszentrums (BIZ) Bern nahm
die Insel Gruppe gemeinsam mit Vertreter:in-
nen der Schweizer Armee und des Transgender
Netzwerks an der Podiumsdiskussion zum The-
ma «Queer und Laufbahngestaltung» teil.

Schulungs- und Weiterbildungsméglichkeiten
Innerhalb der Insel Gruppe fanden bereits di-
verse kleinere Schulungen zu Diversitatsthemen
mit FUhrungskraften und ganzen Teams statt.
Zudem standen im internen Weiterbildungsan-
gebot interessante Seminare zur Auswahl, wie
zum Beispiel das Seminar «LGBTIQ+-Menschen
im Spitalalltag» . Dieses spezifische Seminar wird
2024 nicht mehr in dieser Form angeboten. Die
Fachstelle Gleichstellung integriert das Thema
Diversitat verstarkt in die Weiterbildungen fiir
Fuhrungspersonen.

Die Fachstelle Gleichstellung versteht sich als
niederschwellige Beratungsstelle fiir Mitarbei-
tende bei Fragen zu Diskriminierung sowie in
Fallen der sexuellen Belastigung. Alle Anfragen
werden mit hochster Diskretion und Professio-
nalitdt bearbeitet. Im 2023 wurden auf arbeits-
rechtlicher Seite verschiedene Anfragen von
Mitarbeitenden aufgenommen, untersucht und
bei Bedarf entsprechende Massnahmen einge-
leitet.
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Wir bekennen uns nicht nur

zur Chancengleichheit fiir
(( unsere Mitarbeitenden, ))

sondern arbeiten mit einem
konkreten Massnahmenplan
aktiv darauf hin.

Nicole Stampfli
Direktorin Personal



Insel Gruppe
Kommission fir Diversitat
und Fachstelle Gleichstellung
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