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Warum die Arbeitsmarktinklusion alternativlos ist
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• (Berufliche) Inklusion als 

Menschenrecht!

• Verbesserte Gesundheit und 

gesteigertes individuelles 

Wohlbefinden

• Verbesserte soziale 

Inklusion und 

gesellschaftliche Stellung 

durch Teilnahme am 

Erwerbsleben

• Antwort auf den «War for 

Talents» (ungenutzter Talent-

Pool)

• Gesteigerte Innovationskraft 

und Performanz von 

(behinderungs-)-diversen Teams

• Erfüllung gesetzlicher 

Forderungen und Quoten (z.B. in 

Deutschland, Österreich, Indien)

• Schaffung einer gerechteren 

und lebenswerteren 

Gesellschaft

• Positiver Effekt auf die 

sozialen 

Sicherungssysteme

• Sicherung der 

Beschäftigungsfähigkeit 

einer alternden Belegschaft im 

demographischen Wandel

Vorteile für Beschäftigte, Unternehmen und Unternehmen

Beschäftigte (mit 

Behinderung)
Unternehmen Gesellschaft



Konsequenzen von Diversität
Chancen und Herausforderungen

Inklusion

Macht Chancen 

nutzbar

Hilft 

Herausforderungen 

zu meistern

Boehm & Dwertmann (2015); Randel et al. (2018)

• Verbesserte Entscheidungsfindungs- und 

Problemlösefähigkeit

• Steigerung der Kreativität und 

Innovationsfähigkeit 

• Wechselseitiges Lernen und 

gegenseitige Motivation

• Höheres Kundenverständnis

Chancen

• Kommunikations- und Koordinationsprobleme

• Gruppenkonflikte durch Vorurteile, Stereoty-

pisierung, Misstrauen und Missverständnisse

• Höherer Zeitaufwand und 

Produktivitätsverluste

• Individualle Unzufriedenheit

Herausforderungen

Diversität
Wohlbefinden & 

Leistungsfähigkeit
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Der St.Gallen Inclusion Index
Definition und Messung von Inklusion

«In meinem Team können alle 

Mitarbeitenden ihre Ideen 

und Meinungen einbringen. 

«In meinem Team gibt es für 

alle Mitarbeitenden faire 

Aufstiegschancen.»

«Mein Team lässt mich 

authentisch sein.»

«Mein Team gibt mir das 

Gefühl, dazuzugehören.»

St.Gallen

Inclusion

Index

Authentizität Zugehörigkeit

Synergie
Chancen-

gleichheit
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Der St.Gallen Inclusion Index
Zustimmungswerte bei Mitarbeitenden mit und ohne Behinderung

St.Gallen

Inclusion

Index

Authentizität Zugehörigkeit

Chancen-

gleichheit

«Mein Team lässt mich 

authentisch sein.»

MA mit Behinderung: 68.5%

MA ohne Behinderung: 73.2%

«Mein Team gibt mir das 

Gefühl, dazuzugehören.»

MA mit Behinderung: 70.9% 

MA ohne Behinderung: 75.5%

«In meinem Team können alle 

Mitarbeitenden ihre Ideen 

und Meinungen einbringen. 

MA mit Behinderung: 58.8%

MA ohne Behinderung: 64.5%

«In meinem Team gibt es für 

alle Mitarbeitenden faire 

Aufstiegschancen.»

MA mit Behinderung: 38.2% 

MA ohne Behinderung: 42.9%

Daten aus einer repräsentativen Befragung von 8’043 Beschäftigen in 

Deutschland, 2021.
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Inklusion verbessert die Innovationsleistung von Teams
Beispiel aus der Forschung am CDI-HSG

Zusammenspiel von Behinderungs-

diversität, Inklusionsklima und Innovation 

in 228 Produktionsteams im Automobilbau:

Behinderungsdiversität in Produktionsteams 

trägt zu einer erhöhten Generierung von 

Ideen bei, speziell wenn ein hohes 

Inklusionsklima vorherrscht!

Auch experimentell zeigt sich, dass mehr 

Ideen generiert werden, wenn Mitarbeitende 

mit Behinderung präsent sind.

Böhm & Dwertmann (2017)
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Inklusion verbessert die Gesundheit der Beschäftigten
Beispiel aus der Forschung am CDI-HSG

• N = 8.000 Individuen, 

repräsentativ für Deutschland

• Inklusion wirkt kausal auf 

Gesundheit (Random Intercept 

Cross-lagged Panel Model)

• Erhöht sich das Inklusions-

gefühl der Beschäftigten, erhöht 

sich zu einem späteren 

Zeitpunkt auch ihre 

Gesundheit – unabhängig von 

Minoritäts- oder Majoritätsstatus

Befragung 1 Befragung 3

INKLUSION INKLUSION INKLUSION

GESUND-

HEIT

GESUND-

HEIT

GESUND-

HEIT

Befragung 2

RI

RI

0.030 0.030

0.074 0.074
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Förderung von Inklusion

Rekrutierung

Arbeitsplatz-

gestaltung & 

-anpassung

Flexibilität von 

Arbeitsort und 

-zeit

Leistungs-

beurteilung
Entlohnung

Beförderung 

& Karriere- 

management

Führung und 

Kultur

• Barrierefreie Prozesse

• Stärkenorientiertes

Einstellungsverfahren

• Nutzung von Universal-Design

• Förderung von Disclosure

• Recht auf individuelle Anpassungen

• Maximale Flexibilität bei

gleichzeitiger Einbindung

ins Team

• Vermeidung von Biases 

(u.a. Nutzung von 

Entscheider-Panels)

• Equal-Pay-Analysen

• Faire Löhne, auch im 2. 

Arbeitsmarkt

• Aktive Laufbahnplanung

• Trainings unabh. vom

Alter

• Inklusive- und stärken-

orientierte Führung

schulen & nutzen

Zentrale HR-Massnahmen entlang des Employee Life Cycles
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Wenn der gemeinsame 

Tanz gut aussieht!

Synergie

Wenn jede:r tanzen 

kann, als würde niemand 

zusehen!

Zugehörigkeit

Wenn der DJ die 

Musikwünsche von allen 

berücksichtigt! 

Chancengleichheit

Wenn jede:r im eigenen 

Stil tanzen darf!

Authentizität

«Diversity is being invited to the party,
inclusion is being asked to dance!»
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Der St.Gallen Inclusion Index
Vier resultierende Quadranten
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