Center for Disability and Integration Universitit St. Gallen Telefon: +41 (0)71 224 3181

’ Center for Disability and Integration (CDI-HSG)  Telefax: +41 (0)71 220 3290
v .
' - . . Rosenbergstr. 51 stephan.boehm@unisg.ch
M, Universitit St.Gallen CH-9000 St. Gallen www.cdi.unisg.ch
Abschlussbericht

Erarbeitung einer Wirkungslandkarte zur beruflichen Inklu-
sion von Menschen mit Behinderungen

St. Gallen/Bern, 2. September 2019

Im Auftrag des
Eidgenossischen Biiros fiir die Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen (EBGB)
Schweizerische Eidgenossenschaft
Confédération suisse
Confederazione Svizzera

Confederaziun svizra

Eidgendssisches Biiro fiir die Gleichstellung
von Menschen mit Behinderungen EBGB

Verfasser/innen:

Prof. Dr. Stephan A. Bohm (Direktor des CDI-HSG)
Dr. Miriam K. Baumgértner (Projektleiterin am CDI-HSG)
Christoph Breier, M. A. (Wissenschaftlicher Mitarbeiter am CDI-HSG)


mailto:stephan.boehm@unisg.ch

Abschlussbericht: Wirkungslandkarte zur beruflichen Inklusion von Menschen mit Behinderungen 1

Inhaltsverzeichnis

L. AUftrag.....ccceevieeiieieeeee e
2. Vorgehen........ccoeeviveiieniieiieeieeieeane
3. Zentrale Ergebnisse..........cccceeveeieennnnnne.
4.  Zusammenfassung............ccccceeeeerveenneans

5. Weiterfuhrende Literatur aus der Praxis

Universitét St. Gallen

Center for Disability and Integration (CDI-HSG)
Rosenbergstrasse 51

CH-9000 St. Gallen

www.cdi.unisg.ch

Center for Disability and Integration
; -, .
A, Universitit St.Gallen



Abschlussbericht: Wirkungslandkarte zur beruflichen Inklusion von Menschen mit Behinderungen 2

1. Auftrag

Im Auftrag des Eidgendssischen Biiros fiir die Gleichstellung von Menschen mit Behinderun-
gen (EBGB) fiihrte das Center for Disability and Integration der Universitdt St. Gallen (CDI-
HSG) eine umfassende Analyse der publizierten Forschungsliteratur zum Thema der Forderung
der beruflichen Inklusion von Menschen mit Behinderungen durch und stellte die Ergebnisse
integriert in einer Wirkungslandkarte dar. Die Wirkungslandkarte dient als Instrument, aus wel-
chem ersichtlich wird, zu welchen Inklusionsmassnahmen es bereits belegte Wirkungszusam-
menhédnge bzw. -ketten gibt und wo entsprechende empirisch-quantitative Forschungsarbeiten

fehlen.

Die Landkarte stellt fiir das EBGB und das CDI-HSG die wissenschaftliche Grundlage dar, um
zu entscheiden, welche Massnahmen/Wirkungen im Rahmen von Praxiskooperationen vertieft
untersucht werden. Sie bildet die Basis, um Unternehmen fiir themenspezifische Kooperationen
anzusprechen. Weiter soll die Landkarte als Instrument fiir den Medienauftritt dienen. Sie zeigt
auf, wie durch zukiinftige Forschungsprojekte «weisse Flecken» auf der Wirkungslandkarte
adressiert und evidenzbasierte Erkenntnisse gewonnen werden, die die Inklusion von Menschen

mit Behinderungen in Unternehmen der Schweiz vorantreiben.
2. Vorgehen

In einem ersten Schritt wurden alle fiir den Arbeitskontext relevanten wissenschaftlichen Stu-
dien identifiziert. Als Grundlage dafiir dienten die fiinf aktuellsten Literaturreviews' im Bereich
der Managementforschung, der Disability-Forschung sowie der psychologischen Forschung.
Insgesamt konnten so 210 Primérstudien analysiert werden. Zum anderen wurde eine Recher-
che in der volkswirtschaftlichen Literatur durchgefiihrt. Hierflir wurden die 30 fiihrenden Jour-
nals (Handelsblatt-Ranking) aus dem Bereich der VWL verwendet. Der Recherchezeitraum

umfasste dabei die Jahre 2000-2017. Hierbei wurde jeweils nach dem Schlagwort «disab*»

! Beatty, J. E., Baldridge, D. C., Boehm, S. A., Kulkarni, M., & Colella, A. (2019). On the treatment of persons
with disabilities in organizations: A review and research agenda. Human Resource Management, 58(2), 119-
137.

Cavanagh, J., Bartram, T., Meacham, H., Bigby, C., Oakman, J., & Fossey, E. (2017). Supporting workers with
disabilities: a scoping review of the role of human resource management in contemporary organisations. 4sia
Pacific Journal of Human Resources, 55(1), 6-43.

Dwertmann, D. J. (2016). Management research on disabilities: examining methodological challenges and possible
solutions. The International Journal of Human Resource Management, 27(14), 1477-1509.

Ju, S., Roberts, E., & Zhang, D. (2013). Employer attitudes toward workers with disabilities: A review of research
in the past decade. Journal of Vocational Rehabilitation, 38(2), 113-123.

Vornholt, K., Uitdewilligen, S., & Nijhuis, F. J. (2013). Factors affecting the acceptance of people with disabilities
at work: a literature review. Journal of Occupational Rehabilitation, 23(4), 463-475.
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gesucht, um alle moglichen Studien zum Thema Behinderung identifizieren zu kénnen (unter
Beriicksichtigung moglicher unterschiedlicher Endungen des Suchbegriffs, z.B. disable, disab-

led, disability). So konnten weitere 173 volkswirtschaftliche Studien identifiziert werden.

> INPUT >> PROZESS >> ouTPUT >
[ Gesetzgebung ﬂlmgang mit Menschen miN /Folgen fiir Menschen mit\

Behinderungen Behinderungen

s N
Gesundheitsmanagement
Gesundheit
- N
(o} isational .
r.ganlsa fonate Rekrutierungsmassnahmen ~ <
Eigenschaften
\ J/ 4 )
Lohnsystem (PAY) Arbeitsleistung
- N
\ Y,
Jobeigenschaften Mentoringmassnahmen p <

Arbeitseinstellungen

( Eigenschaften von B - ~ <
. Befdrderungs- und
Menschen mit .
. Karrieremassnahmen [ N
L Behinderungen Y
L . Private Folgen
Diskriminierung/Inklusion &
r ™ ~ ~
Eigenschaften nicht- beitsol
behinderter Personen Arbeitsplatzanpassungen ( A

p
.

Arbeitsmarktfolgen
Fiihrung/Fiihrungskraft

[ ]
[ )
[ )
[ )
[ ]
[ )
[ )
[ ]

Teameigenschaften \ / \ /
\_ v

Abbildung 1: Rahmenmodell der Wirkungslandkarte

In einem zweiten Schritt wurde ein wissenschaftliches Rahmenmodell (s. Abbildung 1) entwi-
ckelt, mit dessen Hilfe sich die einzelnen Studien kodieren und einordnen liessen, um auf dieser
Basis die Wirkungslandkarte zu erstellen. Hierfiir wurde das von Stone und Colella® entwickelte
Modell zum Umgang mit Menschen mit Behinderungen in Organisationen weiterentwickelt
und fiir die Erstellung der Wirkungslandkarte optimiert. Dabei werden die Wirkbeziehungen
zwischen den drei {ibergreifenden Bereichen Input, Prozess und Output betrachtet. Im Bereich
der Inputs oder Treiber werden Voraussetzungen wie die Rechtslage, die Eigenschaften des
Unternehmens/der Organisation, die Eigenschaften des Berufs, die Eigenschaften der Men-
schen mit Behinderungen sowie die Eigenschaften der Kollegen/Vorgesetzten verortet. Diese

konnen sowohl den Umgang mit Menschen mit Behinderungen beeinflussen als auch direkt

2 Stone, D. L., & Colella, A. (1996). A model of factors affecting the treatment of disabled individuals in organi-
zations. Academy of Management Review, 21(2), 352-401.
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oder indirekt Reaktionen bei den Betroffenen hervorrufen. Analog kann der Umgang mit Men-
schen mit Behinderungen (Prozess) im Wirkzusammenhang mit deren Reaktionen (Output) ste-

hen, wobei dieser bereits durch die Inputs beeinflusst sein kann.

Die Suche nach den im ersten Absatz genannten Kriterien lieferte 383 Artikel. Zundchst wurden
alle 383 Abstracts analysiert, um festzustellen, ob die Texte tatsdchlich fiir die Analyse relevant

sind. Dabei mussten folgende Kriterien erfiillt sein:

1. Der Artikel muss sich mit dem Arbeitsmarkt beschéftigen.
2. Der Artikel muss eine quantitative Forschungsmethode anwenden.
3. Der Artikel muss fiir die Uberpriifung der postulierten Zusammenhiinge statistische

Testverfahren anwenden.

Anhand dieser Kriterien konnten 155 relevante Artikel identifiziert werden, die aus insgesamt
1823 Studien bestehen. Die Artikel wurden von vier wissenschaftlichen Mitarbeitenden kodiert.
Dabei wurden die folgenden Informationen extrahiert: Autoren, Jahr, Titel, Journal, Organisa-
tionsbezug, Art der untersuchten Behinderung, Land der Studie, Stichprobengrosse der Unter-
suchung, Art der Stichprobe, verwendete statistische Testmethode, Kausalitdt des Forschungs-
designs, postulierte Zusammenhénge. Alle Artikel wurden von jeweils zwei wissenschaftlichen
Mitarbeitenden zusammen kodiert (Vier-Augen-Prinzip zur Sicherstellung der Kodiergenauig-
keit und Testung der Interrater-Reliabilitét). Bei Uneinigkeiten wurden die beiden anderen wis-
senschaftlichen Mitarbeitenden hinzugezogen. Die Ergebnisse beider Begutachtungen wurden
dann von zwei der vier wissenschaftlichen Mitarbeitenden zu einem finalen Coding zusammen-
geflihrt. Im Rahmen dieses Codings konnten 694 direkte, statistisch iiberpriifte Zusammen-

hénge identifiziert werden. Von diesen 694 Zusammenhédngen waren 551 statistisch signifikant.

Ausgehend von der Einordnung und Kodierung kann so im letzten Schritt eine Wirkungsland-
karte erstellt werden, welche als Instrument verschiedene evidenzbasierte Massnahmen zusam-
menfasst, wie die Inklusion von Menschen mit Behinderung im Unternehmenskontext gefor-

dert werden kann.
3. Zentrale Ergebnisse

Im folgenden Kapitel werden die haufigsten untersuchten Zusammenhénge dargestellt und er-
lautert. Bitte beachten Sie, dass es sich hierbei nur um eine kurze Zusammenfassung der wich-

tigsten Forschungsergebnisse handelt. Eine detaillierte Aufstellung finden Sie unter:

3 Einige Artikel umfassen mehrere Studien.
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www.ebgb.ch/arbeit = Unterseite: «Berufliche Inklusion- Stand der Wissenschaft». Fir kon-

kretere Angaben verweist die genannte Webseite zudem auf die Abstracts der analysierten wis-

senschaftlichen Artikel. Zudem steht IThnen das CDI-HSG fiir weitere Fragen gerne zur Verfii-
gung.
Stand der internationalen Forschung

Gesetzgebung und Sozialversicherungen

Bei der Antidiskriminierungsgesetzgebung, insbesondere in den USA, zeigen sich gemischte
Zusammenhdnge. Arbeitsmarkbezogene Gesetze wie bspw. Einstellungsquoten, Arbeitsschutz
etc. wirken sich eher positiv auf Arbeitsmarktchancen und Einkommen aus. Grossziigig ausge-
staltete Sozialversicherungen wirken sich eher negativ auf die Beschiftigung aus — Ausnahmen
hierbei sind grossziigigere Zuverdienstgrenzen beim Bezug von Invalidititsleistungen und Teil-
krankschreibungen bzw. stufenweise Riickkehr an den Arbeitsplatz je nach Gesundheitszu-

stand.
Organisationales Klima und organisationale Kultur

Generell fiihren ein inklusionsfreundlicheres Organisationsklima/-kultur und organisations-
weite Leitlinien zur Inklusion von Mitarbeitenden mit Behinderungen eher dazu, dass Men-
schen mit Behinderungen eingestellt werden. Inklusionsfreundliche organisationale Kulturen
und Klimata beglinstigen zudem die Umsetzung von Arbeitsplatzanpassungen. Bei hohem
wahrgenommenem dusserem Druck zu inklusiverem Verhalten schitzen Mitarbeitende ihr Or-

ganisationsklima und ihre organisationalen Praktiken inklusiver ein.

Ein positives organisationales Klima wirkt sich generell positiv auf das Commitment und die
Arbeitszufriedenheit sowie negativ (d.h. reduzierend) auf die Kiindigungsabsicht von Men-
schen mit Behinderungen aus. Ahnliche Ergebnisse zeigen sich auch fiir den Einfluss von or-
ganisationaler Kultur und inklusionsfreundlichen organisationalen Richtlinien. Starke organi-

sationale Strukturen haben auch eher positive Auswirkungen auf Menschen mit Behinderungen.
Organisationsgrosse und Branche

In grosseren Organisationen haben Mitarbeitende eher Kontakt zu Menschen mit Behinderun-
gen. Grossere Organisation sind auch eher dazu bereit, Menschen mit Behinderungen einzu-
stellen. Zudem gewihren sie eher Anpassungen als kleinere. Grosse und auch Branche der Or-
ganisationen spielen kaum eine Rolle dabei, ob es in den Organisationen Vorurteile gegeniiber

Menschen mit Behinderungen gibt.
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Einstellungen gegeniiber Menschen mit Behinderungen

Mitarbeitende ohne Behinderungen haben hdufig negative Vorurteile gegeniiber Mitarbeiten-
den mit Behinderungen. Diese variieren je nach Behinderungsart. Eine gute Arbeitsleistung von
Menschen mit Behinderungen hat keine eindeutige Wirkung auf diese Vorurteile, scheint aber
den wahrgenommenen dusseren Druck zu inklusiverem Verhalten zu erh6hen und die Zufrie-
denheit von Mitarbeitenden ohne Behinderungen zu steigern. Je stirker das Stigma einer Be-
hinderung ist, desto mehr Vorurteile treten bei Mitarbeitenden ohne Behinderung auf und desto
weniger empfinden sie Arbeitsplatzanpassungen fiir Mitarbeitende mit Behinderungen als ge-

recht.

Frauen und hoher gebildete Mitarbeitende sind Personen mit Behinderungen gegeniiber positi-
ver eingestellt. Fritherer Kontakt zu Menschen mit Behinderungen spielt eine gemischte Rolle.
Positive Einstellungen gegeniiber Menschen mit Behinderungen und héufigerer direkter Kon-
takt zeigen eher positive Auswirkungen auf die wahrgenommene Unterstiitzung von Menschen

mit Behinderungen.
Kontakt zu Menschen mit Behinderungen

Friitherer Kontakt zu Menschen mit Behinderungen erhoht die Bereitschaft, sie einzustellen.
Gleiches gilt fiir wahrgenommenen dusseren Druck zu inklusiverem Verhalten. Frauen und
Menschen mit positiven Einstellungen gegeniiber Menschen mit Behinderungen wiirden eher
Menschen mit Behinderungen beschiftigen. Negative Vorurteile gegeniiber Menschen mit Be-

hinderungen hingegen senken die Einstellungsbereitschaft.

Haufiger Kontakt zu Menschen mit Behinderungen fiihrt bei Menschen ohne Behinderungen
zu weniger Vorurteilen gegentiber diesen — gleiches zeigt sich ebenfalls bei hoherem Bildungs-
niveau von Menschen ohne Behinderungen. Auch das Geschlecht hat einen gewissen Einfluss,
wihrend die ethnische Zugehorigkeit weniger bedeutend zu sein scheint. Allerdings schétzen
nicht-kaukasische (d. h. nicht-weisse) Kolleginnen und Kollegen die organisationale Gerech-
tigkeit bei Anpassungen fiir Menschen mit Behinderungen hoher ein als Kaukasier. Eine stér-
kere Durchmischung von Betrieben, Teams, Schulen etc. bei gleichzeitiger Ermoglichung von
gezielten Interaktionen wie bspw. der Zusammenarbeit zwischen Menschen bzw. durchmisch-

ten Gruppen mit und ohne Behinderungen erhdht tendenziell die Akzeptanz von Menschen mit

Behinderungen.
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Eignung von Menschen mit Behinderungen

Mehr Autonomie bei der Arbeit begiinstigt die Arbeitsfahigkeit von Menschen mit Behinde-
rungen. Zu hohe Arbeitsanforderungen senken diese, wobei das Vorhandensein einer Behinde-
rung zu zusitzlichen Belastungen bei bestimmten Tatigkeiten fiihren kann. Neben der Qualifi-
kation bestimmt auch die Selbstprasentation von Menschen mit Behinderungen dariiber, wie

gut andere Personen deren Eignung fiir eine Arbeitsstelle einschétzen.
Inklusion und Diskriminierung

Generell werden Mitarbeitende mit Behinderungen haufiger diskriminiert als andere und weni-
ger inkludiert. Altere Mitarbeitende mit Behinderungen erfahren eher weniger Diskriminierung,
Frauen mit Behinderungen eher mehr. Je spéter im Leben eine Behinderung auftritt und je mehr
Verantwortung der jeweiligen Person fiir den Erhalt der Behinderung zugeschrieben wird, desto
mehr Diskriminierung und desto weniger Unterstilitzung erfahren Mitarbeitende mit Behinde-
rungen am Arbeitsplatz. Die soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz hat allerdings positive Ef-
fekte auf die Arbeitsfiahigkeit von Menschen mit Behinderungen und die von ihnen wahrge-

nommene organisationale Gerechtigkeit.
Arbeitsplatzanpassungen

Altere Mitarbeitende, Mitarbeitende, die ihre Behinderungen ihren Kolleginnen und Kollegen
offenbaren, und diejenigen, die ihren Arbeitgeber als gerecht wahrnehmen, fragen héufiger
nach Arbeitsplatzanpassungen als andere. Bestimmte Behinderungsarten, die Offenlegung ei-
ner Behinderung, gute Arbeitsleistung und hohe Qualifikation begiinstigen den Erhalt solcher
Anpassungen. Beachtlich hierbei ist, dass Menschen mit Behinderungen selbst solche Anpas-
sungen als weniger gerecht wahrnehmen, wenn diese mit Einschrdnkungen fiir die Kolleginnen

und Kollegen oder auch hohen Kosten verbunden sind.

Einerseits gehen solche Arbeitsplatzanpassungen mit weniger Vorurteilen bei Mitarbeitenden
ohne Behinderungen einher, andererseits aber auch mit weniger wahrgenommener organisati-
onaler Gerechtigkeit. Fritherer Kontakt zu Menschen mit Behinderungen von Kolleginnen und
Kollegen scheint eher weniger Einfluss auf die Gewéhrung von Arbeitsplatzanpassungen zu
haben. Frauen, Personen mit positiven Einstellungen gegeniiber Menschen mit Behinderungen
und die von Mitarbeitenden ohne Behinderungen wahrgenommene organisationale Gerechtig-

keit, der wahrgenommene dussere Druck zu inklusiverem Verhalten sowie ein enges Verhéltnis
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zu Kolleginnen und Kollegen mit Behinderungen begiinstigen eher die Akzeptanz von Arbeits-

platzanpassungen fiir Menschen mit Behinderungen.

Mitarbeitende mit Behinderungen fragen am ehesten nach Anpassungen, wenn sie mit wenig
Aufwand fiir andere verbunden sind, geringe Kosten verursachen und als personlich niitzlich
empfunden werden. Die Kosten einer solchen Anpassung haben aber keinen Einfluss auf die
Einschétzung der Niitzlichkeit oder die tatsdchliche Gewdhrung der Anpassung. Die Niitzlich-

keit beeinflusst die Gewadhrung teilweise.
Gesundheit von Menschen mit Behinderungen

Menschen mit Behinderungen sind héufiger emotional erschopft als andere Mitarbeitende und
haben eher physische Gesundheitsprobleme. Jedoch zeigen Menschen mit Behinderungen nicht
automatisch mehr Krankheitsabwesenheit. Es sind vielmehr ihr individueller Gesundheitszu-
stand und ihre Arbeitsfahigkeit, die Auswirkungen auf die Abwesenheit haben. Sind beide un-
abhingig vom Behinderungsstatus gut bzw. positiv ausgeprégt, so ist auch die Krankheitsab-
wesenheit gering. Zudem zeigen Menschen mit Behinderungen weniger Abwesenheit, wenn sie

thren Arbeitgeber als gerecht wahrnehmen.
Arbeitseinstellungen von Menschen mit Behinderungen

Der Einfluss demografischer Variablen auf die Einstellungen von Menschen mit Behinderun-
gen ist gemischt. So neigen éltere Mitarbeitende mit Behinderungen zu weniger Commitment
und hoherer Kiindigungsabsicht. Das Geschlecht spielt hingegen keine Rolle. Insgesamt sind
Mitarbeitende mit Behinderungen weniger zufrieden als andere Mitarbeitende. Sie sind aller-

dings zufriedener, wenn sie ihren Arbeitgeber als gerecht wahrnehmen.
Arbeitsmarktchancen

Grundsétzlich wirkt sich eine Behinderung i.d.R. mindernd auf die Arbeitsmarktchancen sowie
das Einkommen aus. Ferner wird auch die Bereitschaft, Menschen mit Behinderungen einzu-
stellen, signifikant von der Art der Behinderung beeinflusst. Das Geschlecht einer Person mit
Behinderungen spielt keine eindeutige Rolle bei den Arbeitsmarktchancen, jedoch beim Ein-
kommen: weibliche Angestellte mit Behinderungen verdienen weniger als ménnliche Ange-
stellte. Je besser der Gesundheitszustand bzw. die Arbeitsfahigkeit von Menschen mit Behin-
derungen ist, desto hoher sind ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt — umgekehrt wirkt sich die
Schwere der gesundheitlichen Einschrinkung negativ auf die Beschéftigungschancen und das

Einkommen aus. Je hoher die Qualifikation der Betroffenen ist, desto besser sind ihre Chancen
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auf Beschiftigung und ihr Einkommen. Daraus folgt, dass die Gesundheit von Menschen mit
Behinderungen sowie ihre Ausbildung gefordert werden sollten, um ihre Chancen auf dem Ar-

beitsmarkt zu verbessern.

Wenig untersuchte Fragestellungen und Forschungsliicken

Wie kann Personalentwicklungspolitik inklusiv gestaltet werden?

Mentoring-Programme haben positive Auswirkungen auf Mitarbeitende mit Behinderungen.
Coaching-Massnahmen wirken positiv auf die Gesundheit von Mitarbeitenden mit Behinderun-
gen und fordern ebenfalls Massnahmen, welche die Beforderungskriterien weniger diskrimi-
nierend gestalten. Trainings- und Weiterbildungsprogramme fiir Personen ohne Behinderungen
fiihren dazu, dass Fiihrungskrifte eher Arbeitsplatzanpassungen gewihren und Mitarbeitenden
mit Behinderungen gegeniiber weniger diskriminierendes Verhalten zeigen. Grossere Unter-
nehmen sind eher in der Lage, Weiterbildungen anzubieten. Beziiglich der Beforderungsprak-
tiken zeigt sich, dass éltere Mitarbeitende mit Behinderungen und Mitarbeitende mit héheren
Behinderungsgraden weniger haufig befordert werden. Dabei begiinstigen Aufstiegsmoglich-

keiten die Zufriedenheit von Mitarbeitenden mit Behinderungen.

Insgesamt zeigen sich im Bereich der HR-Massnahmen noch deutliche Forschungsliicken. Zum
Gesundheitsmanagement fiir Menschen mit Behinderungen, den Belohnungs- und Lohnsyste-

men haben wir bei unserer Recherche keine untersuchten Zusammenhinge gefunden.
Welche Rolle spielen Fiihrungskrdfte fiir die Inklusion?

Analysiert man die Forschung im Hinblick auf die Beziehungsqualitét zwischen Fiihrungskraf-
ten und Mitarbeitenden, so zeigt sich, dass Mitarbeitende mit Behinderungen tendenziell ein
schlechteres Verhéltnis zu ihren Fiihrungskrédften haben als andere Mitarbeitende — insbeson-
dere dann, wenn die Fithrungskraft keine Behinderung hat. Dabei sind Fiihrungskrifte entschei-

dend fiir die Zufriedenheit und die Gerechtigkeitswahrnehmung.
Wie konnen Arbeitsleistung und Gesundheit gefordert werden?

Im Bereich der Arbeitsleistung von Menschen mit Behinderungen finden sich bisher auch we-
nige Zusammenhinge, die positive Effekte zeigen. Grundsitzlich steigern soziale Unterstiit-
zung und ein enges Verhéltnis zur Fiihrungskraft die Arbeitsleistung. Die vorliegenden Studien
zeigen ferner, dass Menschen mit Behinderungen eher schwichere Leistungen zeigen — i.d.R.

abhéngig von der Schwere der Behinderung.
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4. Zusammenfassung

Generell zeigt sich, dass die organisationale Kultur, das organisationale Klima und organisati-
onale Richtlinien die Inklusion von Mitarbeitenden mit Behinderungen deutlich beeinflussen.
Gerade grosseren Organisationen féllt es dabei leichter, Richtlinien zu setzen. Es stellt sich also
die Frage, wie man kleinere Unternehmen bei der Inklusion von Menschen mit Behinderungen

gezielt unterstiitzen kann.

Diskriminierung und damit auch Exklusion werden massgeblich von Vorurteilen und Stigmata
bestimmt. Diese konnen aber durch entsprechende Trainings- und Weiterbildungsprogramme
(z. B. Sensibilisierungs- und Anti-Bias-Trainings) verringert werden. Auf diese Weise kann
auch die Akzeptanz von Arbeitsplatzanpassungen flir Mitarbeitende mit Behinderungen gestei-
gert werden. Diese Massnahmen sind essentiell fiir eine bessere Inklusion und Arbeitseinstel-
lungen (z. B. Zufriedenheit) von Menschen mit Behinderungen. Generell ist die Literatur zu

Arbeitsplatzanpassungen umfangreich und weist keine grosseren Forschungsliicken auf.

Personalmanagement-Massnahmen sind dagegen generell untererforscht. Es gibt zwar umfang-
reiche Literatur zu Rekrutierungsmassnahmen, bei Weiterbildungen, Mentoring, Belohnungs-
und Beforderungssystemen fehlen jedoch wichtige Erkenntnisse. So ist es bspw. unklar, wie
ein Beforderungs- und/oder Belohnungssystem ausgestaltet sein muss, damit Mitarbeitende mit
Behinderungen gleiche Chancen fiir einen beruflichen Aufstieg haben wie ihre Arbeitskolle-
ginnen und Kollegen. In diesem Zusammenhang ist die Entwicklung von Weiterbildungsstra-
tegien wichtig, die gezielt Menschen mit Behinderungen fordern und iiber Sensibilisierungs-

Massnahmen von Mitarbeitenden ohne Behinderungen hinausgehen.

Viele Zusammenhédnge wurden nur einmal untersucht. Dies ist generell ein Problem der Ma-
nagementforschung, die eher nach neuen Erkenntnissen strebt, statt bestimmte Zusammen-
hiinge mit unterschiedlichen Methoden und in anderen Kontexten zu iiberpriifen*. Weiterhin
nutzen insgesamt 124 der 182 Studien Stichproben aus Nordamerika und lediglich 39 aus Eu-
ropa — keine einzige Stichprobe stammte aus der Schweiz. Daher stellt sich auch die Frage,
inwieweit die gefundenen Zusammenhénge auf den Schweizer Kontext tibertragbar sind. Wei-
terhin nehmen nur 51 Studien einen kausalen Zusammenhang an bzw. verwenden ein experi-

mentelles oder quasi-experimentelles Studiendesign, welches kausale Riickschliisse ermog-

4 Antonakis, J. (2017). On doing better science: From thrill of discovery to policy implications. The Leadership
Quarterly, 28(1), 5-21.
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licht. Von diesen 51 Studien haben nur 5 einen direkten Organisationsbezug. Die anderen wur-
den entweder mit Studierenden (meist aus den Fachern Betriebswirtschaftslehre oder Psycho-
logie) oder mit gesamtwirtschaftlichen Daten oder Daten der Sozialversicherungen durchge-
fiihrt, wobei hdufig der organisationale Kontext vernachldssigt wurde. Diese Untersuchungen
zeichnen sich durch eine hohe interne Validitit aus® — es mangelt ihnen aber meistens an exter-
ner Validitit®. Dies spricht dafiir, dass die Forschung versuchen sollte, quasi-experimentelle
Methoden im Unternehmenskontext anzuwenden, um Ergebnisse mit hoherer externer Validitit

zu erhalten.
5. Weiterfithrende Literatur aus der Praxis
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3 Interne Validitét bedeutet, die untersuchte unabhéingige Variable wie bspw. die Hohe der Invalidenrente fiihrt
tatsdchlich zu einer Verdnderung in der abhingigen Variablen wie bspw. der Beschéftigungsquote von Menschen
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® Eine hohere externe Validitit bedeutet, dass die Ergebnisse sich besser auf anderen Personengruppen iibertragen
lassen, d.h., besser generalisierbar sind.

Universitat St. Gallen Center for Disability and Integration
Center for Disability and Integration (CDI-HSG) ’

Rosenbergstrasse 51 ' -

CH-9000 St. Gallen YA, Universitit St.Gallen

www.cdi.unisg.ch



Abschlussbericht: Wirkungslandkarte zur beruflichen Inklusion von Menschen mit Behinderungen 12
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schone Vision. Curaviva, 5/2017, 11-13.
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