CDI-HSG

anres-
bericht










Inhaltsverzeichnis

-—

5
Vorwort des Direktors

-—

7
Die Mitarbeitenden
des CDI-HSG

-—

9
Der Fachrat des CDI-HSG

10
Jahresrickblick

12
Projekte

-—

29
Veranstaltungen

40

Workshops und Konferenzen
46

Lehre

53
Publikationen

54

Konferenzpradsentationen

55
Medienauftritte und -berichterstattung

56
Keynotes und weitere Vortrage

57
Universitare Selbstverwaltung
und Mitgliedschaften



Vorwort des
Direktors

Das Jahr 2024 markiert einen bedeutenden Wen-
depunkt in der Geschichte des Center for Disabili-
ty and Integration (CDI-HSG) an der Universitit
St.Gallen. Nach 15 Jahren intensiver Tatigkeit zur
beruflichen Inklusion von Menschen mit Behinde-
rung in Forschung, Lehre und Praxis ist dies der
letzte Jahresbericht des CDI-HSG in seiner bishe-
rigen Form.

Zum 1. Januar 2025 schlieBen wir uns mit der
Forschungsstelle fiir Internationales Management
(FIM-HSG) zusammen und biindeln unsere Exper-  Kickoff der gemeinsamen Zusammenarbeit
tise im neu benannten Institut fiir Internationales =~ ™ dem CCD!im Januar 2023
Management und Diversity Management (IIDM-HSG), welches von Winfried
Ruigrok, Gudrun Sander und mir als Direktion gefiihrt wird. Innerhalb des
IIDM-HSG haben wir gemeinsam mit dem Team von Prof. Dr. Gudrun Sander

das neue Competence Center for Diversity, Disability and Inclusion ins

Leben gerufen, das mit iiber 30 Mitarbeitenden eine noch gréBere Reichwei-

te und Wirkung entfalten wird. Diese Fusion ist ein groBer Gewinn — sie

sichert nicht nur die wissenschaftliche Beschiftigung mit dem Thema Behin-
derung an der HSG, sondern starkt und erweitert sie nachhaltig durch die
hohen Synergien der beiden Teams und deren Biindelung im neuen CCDI.

Auch inhaltlich war das Jahr 2024 ein Jahr der Erfolge und Abschliisse. Nach
vier Jahren Laufzeit konnten wir das Projekt Inclusion Champions Switzer-
land erfolgreich beenden, eine richtungsweisende Initiative zur Forderung




Strategietage gemeinsam mit den neuen Kollegin- Die neue Direktion des CCDI (von links): Prof. Dr. Stephan Bohm,
nen vom CCDI in Wérthsee Dr. Ines Hartmann und Prof. Dr. Gudrun Sander

inklusiver Unternehmenskulturen. In enger Zusammenarbeit mit ABB,
Hitachi Energy, der Schweizerischen Post, Novartis und dem Eidgendssischen
Biiro fiir die Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen haben wir
gezeigt, wie Inklusion strategisch verankert und nachhaltig gestaltet werden
kann. Ebenfalls abgeschlossen wurde unser Forschungsprojekt social health@
work, das gemeinsam mit der BARMER die Auswirkungen von Digitalisie-
rung und flexiblen Arbeitsmodellen auf die Gesundheit von Beschiftigten
untersuchte. Die gewonnenen Erkenntnisse bieten wertvolle Impulse fiir die
Gestaltung gesunder und zukunftsfahiger Arbeitswelten.

Neben diesen Abschliissen freuen wir uns liber einen vielversprechenden
Neuanfang: Gemeinsam mit der KfW Entwicklungsbank starten wir ein
gross angelegtes Projekt zur beruflichen Férderung von Mitarbeitenden mit
Behinderungen. Diese neue Initiative unterstreicht unseren fortwahrenden
Einsatz fiir eine chancengerechte Arbeitswelt.

Ein weiteres Highlight war der Gewinn des Impact Awards der Universitat
St.Gallen — bereits zum zweiten Mal! Ausgezeichnet wurde unser gemeinsames
Projekt mit der AUDI AG, in dem wir mittels eines randomisierten Feldex-
periments die Wirkung von team-basierten Digitalisierungsspielregeln unter-
sucht haben. Diese Auszeichnung bestitigt die hohe Relevanz unserer Arbeit
flir Wissenschaft und Praxis und zeigt, dass unsere Forschung Insight und
Impact in idealer Weise verbindet.

Mit diesem letzten Jahresbericht endet ein bedeutsames Kapitel meiner
beruflichen Laufbahn, doch unser Engagement bleibt ungebrochen. Die
berufliche Inklusion von Menschen mit Behinderungen bleibt ein zentrales
Anliegen, das wir mit neuer Energie in die Zukunft tragen. Unser Dank gilt
allen ehemaligen und aktuellen Mitarbeitenden des CDI-HSG, unserem
Fachrat sowie unseren geschitzten Partner:innen in Wissenschaft, Wirt-
schaft und Politik, die uns lber die Jahre unterstiitzt haben. Ein besonderer
Dank geht an Joachim Schoss, dessen Engagement das CDI-HSG an der
Universitat St.Gallen erst moglich gemacht hat. Wir werden alles daransetzen,
seiner Vision der Bedeutung von Arbeit fiir die erfolgreiche Inklusion von
Menschen mit Behinderungen auch in den kommenden Jahrzehnten gerecht
zu werden.

Herzlichen Dank fiir |hr Interesse und viel Freude bei der Lektire!
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Die Mitarbertenden
des CDI-HSG

Prof. Dr. Stephan Béhm
Geschiftsfiihrender Direktor,
Assoziierter Professor fiir Diversity
Management and Leadership

Christoph Breier Tarek Carls Nicola Glumann
M.A. Politik- und Verwaltungs- M.Sc. Psychologie, wissenschaft- M.Sc. Psychologie, wissenschaftliche
wissenschaft, wissenschaftlicher licher Mitarbeiter, Doktorand Mitarbeiterin, Doktorandin

Mitarbeiter, Doktorand

—

Eva Flick Dr. Mahshid Khademi Emma Miiller (geb. Lembcke)
Office Managerin Postdoktorandin BSc Psychologie
Assistentin




S

Dr. Louisa Riess (geb.Blédorn) Sophie Schepp

Magdalena Schertler
Postdoktorandin

M.Sc. Psychologie, wissenschaftliche M.Sc. Psychologie und M.A.
Mitarbeiterin, Doktorandin Angewandte Ethik, wissenschaftliche
Mitarbeiterin, Doktorandin
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Der Fachrat
des CDI-HSG

Prof. Dr. Heike Bruch Dr. Michael Lorz Joachim Schoss
IFPM-HSG, Vorsitzende des Fachrats Geschiftsfiihrer der Stiftung Unternehmer, Griinder der
MyHandicap Stiftung MyHandicap



Das Team des CDI bei der
diesjahrigen Weihnachtsfeier, bei der
wir in Konstanz mit viel Spass und
Kreativitdt Keramik bemalten.

ahresruckblick

Auch im Jahr 2024 setzte das Team des
CDI-HSG seine Forschung zur Inklu-
sion von Menschen mit korperlichen,
psychischen oder kognitiven Behinde-
rungen im Arbeitsumfeld fort. Dabei
werden Faktoren untersucht, die die
Inklusion fordern oder praventiv
Behinderungen und Gesundheitsrisiken
verringern, wie Fithrungsverhalten,
Teamprozesse, Organisationsklima und
HR-Praktiken. Ein weiterer Schwer-
punkt liegt auf den gesundheitlichen
Auswirkungen der Digitalisierung und
Flexibilisierung im Kontext von «New
Work». Zudem forschen wir zu den
Themen gesunde Fithrung, Stigmatisie-
rung sowie dem Management von
Diversitat und Inklusion.

Im Jahr 2024 haben zwei unserer
grossten Projekte der letzten Jahre
ihren planmassigen Abschluss gefun-
den: Inclusion Champions Switzerland
und social health@work.

Mit dem Eidgendssischen Biiro fiir die
Gleichstellung von Menschen mit
Behinderungen (EBGB) und den vier
international agierenden Unternehmen
ABB, Hitachi, Novartis und der Schwei-
zerischen Post hatten wir uns 2020 zum
Forschungskonsortium «Inclusion
Champions Switzerland» (ICS) zusam-
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mengeschlossen. Im Rahmen dieses
Konsortiums fiithrten wir angewandte
Feldforschung (z.B. langsschnittliche
Mitarbeitendenbefragungen) zum
Thema Inklusion in den teilnehmenden
Unternehmen durch, teilten Ergebnisse
und leiteten evidenzbasierte Handlungs-
strategien zur besseren beruflichen
Inklusion von Menschen mit Behinde-
rung im ersten Arbeitsmarkt ab. Nach
vier produktiven und erkenntnisreichen
Jahren der Zusammenarbeit im ICS-
Konsortium ging das Projekt im Jahr
2024 planmassig zu Ende. Den Abschluss
dieses erfolgreichen Projekts feierten
wir mit einem gemeinsamen Work-
shoptag an der HSG im November.

Seit 2016 verbindet uns eine enge
Forschungspartnerschaft mit der
BARMER, einer der grossten deutschen
Krankenversicherungen. Im Rahmen
der im Jahr 2020 begonnene Feldstudie
«social health@work» untersuchten wir
in Kooperation mit der BARMER {iber
vier Jahre hinweg Faktoren der
sozialen Gesundheit am Arbeitsplatz.
So konnten wir insgesamt mehr als
8'000 Beschaftigte {iber acht Erhe-
bungswellen hinweg befragen und mit
Hilfe langsschnittlicher statistischer
Auswertungsverfahren Wirkmechanis-
men untersuchen und Handlungsemp-

fehlungen fiir die individuelle, Team-
und Organisationsebene ableiten. Die
spannenden Ergebnisse aus vier Jahren
social health@work durften wir in
einer Sonderausgabe der SZ Langstrecke,
dem Best-of Magazin der Siiddeutschen
Zeitung, veroffentlichen und im
Hochhaus der Siiddeutschen Zeitung
in Miinchen einem breiten Publikum
aus Personalverantwortlichen und
Medienvertretenden vorstellen. Wir
freuen uns, dass wir auch in Zukunft
weiter mit der BARMER zusammen-
arbeiten und auf den Ergebnissen
dieser erfolgreichen Studie aufbauen
koénnen.

Dariiber hinaus trieben wir bestehende
Projektpartnerschaften weiter voran.
Im Rahmen des Projekts «Safe Space»,
fiir das wir seit 2022 in Kooperation mit
der Stiftung EnableMe ein evidenz-
basiertes Tool entwickelt haben, das
Beschaftigten mit unsichtbaren
Behinderungen bei der Entscheidung
hilft, ob sie ihre Behinderung am
Arbeitsplatz offenlegen, konnten wir
neue Projektpartnerschaften gewinnen
und das Tool weiterentwickeln. Auch
unsere Kooperation mit der Organisa-
tion Your Capabilities setzten wir im
Jahr 2024 fort. Das gemeinsame Projekt
umfasst die wissenschaftliche Evalua-



tion eines Coaching-Programms fiir
junge Menschen mit Behinderung, die
von erfahrenen Fithrungskraften aus der
Finanzindustrie im Griindungsprozess
unterstiitzt werden. Ebenso setzten wir
unsere Forschungskooperation mit

Dr. Martina Hartner-Tiefenthaler von
der Technischen Universitat Wien fort.
Gefordert vom Schweizerischen
Nationalfonds (SNF) sowie vom
Osterreichischen Fonds zur Forderung
der wissenschaftlichen Forschung
(FWE), diirfen wir gemeinsam ein
langsschnittliches Feldexperiment bei
der AUGI AG wissenschaftlich
evaluieren. Dabei untersuchen wir, wie
sich durch die Einfiithrung sogenannter
«Digitalisierungsspielregeln» der

Umgang mit orts- und zeitflexiblem
Arbeiten verbessern ldsst.

Ankniipfend an unsere langjahrige
Forschungszusammenarbeit mit der
BARMER haben wir 2024 ein neues
Forschungsprojekt mit dem Titel
«Inclusion Journey» ins Leben gerufen.
Seit Sommer 2024 begleiten wir
Auszubildende der BARMER beim
Einstieg ins Berufsleben und unter-
suchen ihre Erfahrungen mit Inklusion
von Anfang ihrer Beschéftigung an.
Wir sind gespannt auf die Ergebnisse
dieses wichtigen Forschungsprojekts.

Wir freuen uns ausserdem, dass wir
die KfW Entwicklungsbank als neue

Personalentwicklung

Abschied Eva Flick

Im April 2024 verabschiedeten wir unsere Office Managerin
Eva Flick, die eine neue berufliche Herausforderung beim
Kanton Appenzell angenommen hat. Wir danken Eva fiir
ihren Einsatz fiir unser Team und ihre kollegiale und
zuverladssige Mitarbeit an unserem Center. Wir wiinschen ihr
viel Erfolg auf ihrem weiteren beruflichen Weg.

Abschied Magdalena Schertler

Im September 2024 verabschiedeten wir Magdalena Schert-
ler, die drei Jahre als wissenschaftliche Mitarbeiterin am CDI
tatig war. Sie hat eine neue Position als Arbeits- und Organi-
sationspsychologin und HR-Spezialistin bei einem Osterrei-
chischen Konzern angenommen, bleibt uns jedoch als
Doktorandin erhalten und wird ihre Dissertation am CDI
abzuschliessen. Wir danken Magdalena herzlich fiir ihre
kompetente und zuverldssige Mitarbeit, ihren ausgepragten
Teamgeist sowie die stets gute und vertrauensvolle Zusam-
menarbeit. Wir wiinschen ihr viel Erfolg bei ihrer neuen

beruflichen Tatigkeit.

Abschied Magdalena Schertler

Projektpartnerin gewinnen konnten.
Gemeinsam untersuchen wir seit
Oktober 2024 entscheidende Faktoren
fur die Attraktivitat der KfW Entwick-
lungsbank als Arbeitgeberin fiir

Menschen mit Schwerbehinderung.
Dabei stehen insbesondere die Themen
barrierefreies Reisen, Chancen und
Risiken von Offenlegung einer
Behinderung sowie Karriereentwick-
lung von Menschen mit Behinderung
im Fokus.

Auf den folgenden Seiten finden Sie

vertiefende Informationen zu allen
diesen Projekten.
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Tarek Carls, Stephan Bohm und das
Team des CDI beim Dreh des Imagefilms
fiir den HSG Impact Award

Projekte

Projekt «Mobil & vor Ort» in
Kooperation mit der AUDI AG

Seit 2016 arbeiten wir eng mit der AUDI AG auf verschiedenen
Themenfeldern in den Bereichen Diversitat, Inklusion und
New Work zusammen. Die Digitalisierung hat die Arbeitswelt
grundlegend verdndert — sie bietet mehr Flexibilitét, stellt
Unternehmen und Mitarbeitende jedoch auch vor neue
Herausforderungen hinsichtlich Koordination, Produktivitat
und Innovationskraft. Unsere Forschung zeigt, dass insbeson-
dere in hybriden Teams, in welchen Mitarbeitende sowohl vor
Ort als auch remote arbeiten, klare Regeln fiir digitale
Zusammenarbeit erforderlich sind. Hierdurch kann es
gelingen, Flexibilitatsvorteile mit Aspekten der organisationa-
len Gerechtigkeit und des sozialen Austauschs in Einklang zu
bringen.

Seit 2019 testen und evaluieren wir in einer randomisierten
Interventionsstudie, wie die Implementierung von Regeln zur
hybriden Zusammenarbeit die Gesundheit und Performance
von Teams nachhaltig verbessern kann. In iiber 57 Workshops
und fiinf Befragungsrunden mit rund 1'500 Mitarbeitenden
haben wir eine umfassende Datengrundlage geschaffen, die
wertvolle Einblicke in Teamdynamiken und kausale Zusam-
menhange liefert.
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Gewinn des HSG Impact Awards

Ein herausragender Meilenstein des vergangenen Jahres war
die Auszeichnung des Projekts mit dem renommierten HSG
Impact Award. Mit diesem Preis wiirdigt die Universitat
St.Gallen Forschungsprojekte, die einen bedeutenden
gesellschaftlichen Beitrag leisten. Unser Projekt wurde fiir
seinen innovativen Ansatz zur Gestaltung hybrider Arbeits-
formen ausgezeichnet — eine Thematik, die insbesondere
nach der Pandemie zunehmend in den Fokus von Unterneh-
men geriickt ist. Die Jury, bestehend aus Expert:innen aus
Wissenschaft und Praxis, hob hervor, dass unser For-
schungsansatz nicht nur wissenschaftlich fundiert, sondern
auch unmittelbar praxisrelevant ist. Die Digitalisierungs-
spielregeln tragen dazu bei hybrides Arbeiten fairer und
produktiver zu gestalten, indem sie klare Erwartungen
innerhalb von Teams definieren und gleichzeitig individuelle
Bediirfnisse beriicksichtigen. Der Preis wurde im Rahmen
des Dies Academicus am 25. Mai 2024 verliehen — eine beson-
dere Anerkennung fiir unsere langjahrige Forschung und
deren nachhaltige Wirkung in der Praxis.



«Gewinn
des HSG Impact
Awards 2024

Verleihung des HSG Impact Awards auf dem Dies
Academicus der Universitit St.Gallen 2024




Internationale Sichtbarkeit: Prasentation auf der
Academy of Management Konferenz

Neben der erfolgreichen Implementierung der Digitalisie-
rungsspielregeln bei der AUDI AG und der Auszeichnung
mit dem HSG Impact Award konnten wir unser Forschungs-
projekt auch auf internationaler Ebene sichtbar machen. Mit
dem Paper «Taking a fair share of availability! The neglected
role of team justice in managing time-spatial flexibility in
hybrid work teams» prédsentierten wir neueste Erkenntnisse
auf der jahrlichen Konferenz der Academy of Management
2024 in Chicago. Die Konferenz bot eine wertvolle Plattform,
um unsere Forschungsergebnisse mit internationalen
Wissenschaftler:innen und Praxispartner:innen zu dis-
kutieren und neue Impulse fiir die Weiterentwicklung des
Projekts zu gewinnen.

Ausblick

Nach einem erfolgreichen Jahr 2024 blicken wir optimistisch
in die Zukunft. Die gesammelten Daten und Erfahrungen
aus der Zusammenarbeit mit der AUDI AG liefern eine
fundierte Grundlage fiir weitere wissenschaftliche Ver-
offentlichungen und praxisorientierte Empfehlungen. Wir
freuen uns darauf, unsere Datengrundlage und unsere
Arbeit mit Unternehmen in den kommenden Jahren weiter
auszubauen und zur Gestaltung einer zukunftsfahigen
hybriden Arbeitswelt beizutragen.

Treffen mit unseren Kollaborationspartner:innen

der Technischen Universitit Wien in Wien




Projekt «social health@worky
in Kooperation mit der BARMER
Krankenversicherung

Im Rahmen des Projekts «social health@work» haben wir
zwischen 2020 und 2024 den langfristigen Einfluss der
Digitalisierung und Flexibilisierung der Arbeitswelt auf die
Gesundheit von Beschiftigten untersucht. Dabei wurde eine
reprasentative Stichprobe von mehr als 8'000 deutschen
Erwerbstatigen im Abstand von ca. sechs Monaten insgesamt
acht Mal befragt. Im Rahmen des Projekts definieren wir
soziale Gesundheit als Zustand des sozialen Wohlbefindens
im Arbeitskontext, fiir welchen Beschiftigte gesunde
Verhaltensweisen und Arbeitsbeziehungen entwickeln und
nutzen. Insbesondere gilt es, im Kontext von «New Work»
die Spannungsfelder von Erreichbarkeit und Abgrenzung,
Autonomie und Eingebundenheit sowie Produktivitat und
Erholung erfolgreich und gesund zu gestalten.

Das Konzept von «social health@work» fokussiert damit

auf eine bislang unterreprasentierte Dimension der Gesund-
heit, die jedoch eng mit der physischen und psychischen
Gesundheit verkniipft ist. Die ganzheitliche Betrachtung und
tiefergehende Analyse der verschiedenen Einflussfaktoren

auf soziale Gesundheit im Verlauf der Zeit liefert wertvolle
Erkenntnisse, um zu verstehen, wie Mitarbeitende, Fiih-
rungskréfte, Teams und ganze Organisationen in einer
zunehmend komplexen und von Krisen gepragten Welt
langfristig gesund und erfolgreich arbeiten konnen.

Mit der Durchfithrung und Auswertung der achten und
damit letzten Befragungswelle fand das Projekt im Friihjahr
2024 seinen geplanten Abschluss. Die zuséatzlichen Daten aus

Herzlich willkommen
zur Fachveranstaltung

»Hybrides
Arbeiten®

NI

BARMER

Das Team des CDI-HSG beim Presseevent zur Veréffentlichung des
abschliessenden Studienberichts von «social health@work» bei der Stid-
deutschen Zeitung in Miinchen

dieser letzten Erhebungswelle ermdglichten eine vertiefte
Analyse der Langsschnittdaten. Mithilfe anspruchsvoller
statistischer Verfahren konnten dynamische Entwicklungen
iiber die Zeit sowie Kausalzusammenhénge untersucht
werden. Die Ergebnisse dieser Untersuchungen bilden die
Grundlage fiir geplante wissenschaftliche Verdffentlichungen.

In Zusammenarbeit mit der BARMER und der Siiddeutschen
Zeitung haben wir die Ergebnisse der Langsschnittstudie in
einer Sonderausgabe der SZ Langstrecke veroffentlicht.
Diese enthélt neben thematisch passenden Artikeln aus der
Siiddeutschen Zeitung einen ausfiihrlichen Bericht zu den
Entwicklungen und Einflussfaktoren von social health@
work iiber die Zeit. Auf Wunsch stellen wir Ihnen gerne eine
gedruckte Ausgabe unserer SZ Langstrecke zur Verfligung.
Alternativ konnen Sie diese auch online hier einsehen:
https://www.barmer.de/firmenkunden/tools-downloads/medi-
en-und-magazine/social-health-at-work-gesund-digital-arbeiten
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Der erfolgreiche Abschluss des Projekts wurde im Juni 2024
mit einem hochkaratigen Presseevent im Hochhaus der
Stiddeutschen Zeitung in Miinchen gefeiert. Gemeinsam mit
Prof. Dr. Christoph Straub, Vorstandsvorsitzendem der
BARMER, und der Autorin und Journalistin Lena Marbacher
stellte Stephan Bohm die Ergebnisse unserer Studie mehr
als 100 Fithrungskréften aus Politik, Presse und Wirtschaft
vor. Dabei wurden mdogliche Praxisimplikationen und
Handlungsspielraume diskutiert. So konnten wir ein breites
Medienecho erzeugen und die Reichweite unserer Studien-
ergebnisse maximieren, um ihre praktische Umsetzung
voranzutreiben.

Nach diesem erfolgreichen Projektabschluss setzen wir die
Zusammenarbeit mit der BARMER fort. Insbesondere stehen
ab dem Friihjahr 2025 unterschiedliche Angebote fiir die
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Praxis im Fokus, die auf den Ergebnissen der Studie aufset-
zen und diese im Rahmen von Trainings und Interventionen
fur Unternehmen direkt nutzbar machen.

Als ersten Schritt hierzu starten wir ein gemeinsames
Trainingsangebot zu den Themen Job Crafting und inklusive
Fiihrung, welche sich beide als zentrale Wirkfaktoren im
Modell der sozialen Gesundheit prasentierten. In Kiirze
werden hierzu erste Online- und Live-Trainings verfiigbar
sein. Wir freuen uns schon heute auf reges Interesse und
breite Teilnahme.

Stephan Bohm bei der Prisentation
der Studienergebnisse aus social
health@work (links) und bei der
anschliessenden Diskussion mit Lena
Marbacher und Christoph Straub
(unten) beim Presseevent zu social
health@work bei der Siiddeutschen
Zeitung in Miinchen
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Forschungskonsortium
«Inclusion Champions
Switzerland»

Einen bedeutenden Pfeiler unserer
Forschungs- und Praxisaktivitaten
stellen Projekte im Bereich von
Diversitat und Inklusion dar. Ein
hierbei zentrales Projekt der letzten
Jahre war das Forschungskonsortium
«Inclusion Champions Switzerland»
(ICS). Die Idee hierzu entstand im Jahr
2019 aus der Kooperation zwischen
dem Eidgendssischen Biiro fiir die
Gleichstellung von Menschen mit
Behinderungen (EBGB) und dem
CDI-HSG zur Erstellung einer Wirk-
landkarte zur beruflichen Inklusion
von Menschen mit Behinderungen. Von
2020 bis 2024 waren neben dem EBGB
und dem CDI-HSG auch ABB, Hitachi
Energy, Novartis sowie die Schweizeri-
sche Post als Praxispartner:innen am
ICS-Projekt beteiligt. Gemeinsam
entwickelten und evaluierten wir
evidenzbasierte Praxis-Interventionen
zur beruflichen Inklusion von Men-
schen mit Behinderung.

Inklusionsbarometer als
Grundlage

Seit Projektbeginn bestand das
gemeinsame Ziel darin, Chancen und
Potenziale von Diversitdt aufzuzeigen,
die Themen (Dis-)Ability-Management,
Diversitat und Inklusion positiv zu
besetzen und durch innovative
Losungen neue Wege zu beschreiten.
Zu diesem Zweck wurde zundchst eine
Systematik entwickelt, mit welcher der
Status Quo beziiglich Diversitats- und
Inklusionspraktiken in Organisationen
evaluiert und zielgerichtete Fortent-
wicklungen erarbeitet werden konnten.
Diese Systematik wurde als Inklusions-
barometer bei den Partnerunternehmen

INCLUSION
&(Q CHAMPIONS

SWITZERLAND

angewendet. So konnten ab dem
Projektjahr 2021 erste Benchmarking-
Ergebnisse erzielt werden. Auf den
Ergebnissen des Inklusionsbarometers
aufbauend wurden im Projektjahr 2022
Massnahmen zur Verbesserung der
Inklusion von Menschen mit Behinde-
rungen in den Unternehmen entwickelt
und umgesetzt. Im Jahr 2023 wurden
die Messungen mittels des Inklusions-
barometers wiederholt, um Fortschritte
zu evaluieren und so zu einer Ver-
stetigung der eingefiithrten Massnahmen
in den Unternehmen beizutragen. Mit
der Tagung «Zukunft von Diversitat
und Inklusion» am 13. November 2024
fand das ICS seinen offiziellen Projekt-
abschluss.

Entwicklung des St.Gallen
Inclusion Index (SGlII)

Ein wichtiges Teilprojekt von ICS
wurde im Rahmen einer Kooperation
mit der damaligen MindStep AG (heute
Teil der Health & Medical Service AG)
durchgefiihrt. Mindstep plante eine
grosse Befragung von Schweizer Unter-
nehmen und Verwaltungen zum Ist-Zu-
stand von Diversitat und Inklusion. Das
CDI-HSG war dabei massgeblich an der
Konzeption dieser Befragung beteiligt.

Im Rahmen des Projekts wurde ein
Prozessmodell von Inklusion entwickelt.
Diversitat bildet dabei den Ausgangs-
punkt. Mit den richtigen Rahmen-
bedingungen (z.B. Barrierefreiheit,
faire HR-Politik, inklusive Fiihrung)
konnen Unternehmen die Vorteile von
Diversitat nutzen, indem sie ein
inklusives Organisations- und Arbeits-
umfeld schaffen. Inklusion wird dabei
als team- bzw. unternehmensweites
Klima verstanden, welches es Beschaf-
tigten ermdglicht, sich authentisch und
als vollwertiges Mitglied ihres Teams
zu fithlen. Gleichzeitig muss ein
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Authentizitat Zugehorigkeit
(,Mein Team gibt mir das
Gefiihl, dazuzugehéren.”)

(.,Mein Team l4sst mich sein,
wer ich bin.")

St. Gallen
Inclusion Index

Synergie ® ¢ Chancen-
(,In meinem Team kénnen . gIEICthIt

alle Mitarbeitenden ihre Ideen
& Meinungen einbringen.")

(,,In meinem Team gibt es fiir
alle Mitarbeitenden faire
Aufstiegschancen.")

Die vier Dimensionen des St.Gallen Inclusion Index

inklusives Unternehmen allen Beschdf-  werden, mit deren Hilfe der «St.Gallen

tigten faire Chancen bieten und Inclusion Index» wissenschaftlich
Synergien, die sich aus der Unter- evaluiert wurde. In der Folge kam er
schiedlichkeit der Belegschaft ergeben,  sowohl in vielen der Teilprojekte von
aktiv nutzen. Diese vier Dimensionen ICS zum Einsatz, als auch in weiteren
von Inklusion (Authentizitdt, Zugeho- Projekten des CDI-HSG, u.a. bei der
rigkeit, Perspektivenvielfalt, Chancen- Studie «social health@work» in

gleichheit) bilden gemeinsam den «5t. Kooperation mit der BARMER.
Galler Inclusion Index». Ist ein inklusi-

ves Klima vorhanden, so konnen Neben der wiederholten Durchfithrung
dadurch Wohlbefinden, Motivation, des Inklusionsbarometers sowie
Gesundheit und Leistung aller Be- Messungen auf Basis des St.Gallen
schaftigten nachhaltig gesteigert Inclusion Index, wurden bei allen
werden. ICS-Partnerfirmen eine ganze Reihe

von Teilprojekten durchgefiihrt.
Schon im Jahr 2020 konnten bei der
Stadt Bern, der Helsana AG sowie der
Stampfli AG die ersten Daten erhoben
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ABB

Im 1. Quartal 2021 fithrten wir bei ABB
ein Training zu Job-Crafting im Team
durch. Dabei sollten die teilnehmenden
Teams, Aufgaben und Verantwortlich-
keiten besser an den jeweiligen Starken
und Interessen der Teammitglieder
ausrichten, diese untereinander
koordinieren und allenfalls neu
zuteilen. Der eintagige Workshop
wurde in acht Teams durchgefiithrt und
mit einem Fragebogen (einmal wahrend
und zweimal nach dem Workshop)
sowie Fiithrungskréfteinterviews
evaluiert. Hierbei zeigte sich die sehr
gute Wirksamkeit der Intervention, u.a.
was die Arbeitsmotivation der Team-
mitglieder anbelangte.

Ebenfalls Anfang 2021 wurden
Stakeholder-Interviews mit Mitarbei-
tenden mit Behinderungen, Fithrungs-
kraften, HR-Verantwortlichen und der
Sozialberatung von ABB gefiihrt, um
insbesondere einen Blick auf inklusive
Rekrutierung und Laufbahnentwicklung

zu werfen. Das Inklusionsbarometer
wurde erstmals im September 2021 bei
ABB durchgefiihrt. Von ca. 3'800
Mitarbeitenden nahmen etwa 1100 an
der Befragung teil. Hauptziel der
Befragung war es, den Ist-Zustand bei
ABB Schweiz hinsichtlich Diversitat &
Inklusion mit speziellem Fokus auf
Mitarbeitende mit Beeintrachtigung zu
erfassen.

Nach der erfolgreichen Pilotierung des
Job-Crafting-Workshops, wurde das
Workshop-Konzept bei ABB Schweiz
weiter ausgerollt und auch bei ABB
Global angeboten. Hierzu wurden
mehrere Trainer:innen von ABB
geschult, um den Workshop eigenver-
antwortlich durchfiihren und auf
Deutsch und Englisch fiir alle interes-
sierten Teams anbieten zu konnen.
Parallel dazu evaluierten wir diesen
Feldversuch mit einer weiteren
Umfrage. Ferner hat ABB im Kontext
des ICS-Projekts mehrere Integrations-
arbeitspldtze in Zusammenarbeit mit
der IV eingefiihrt sowie Praktikums-

platze fiir Studierende mit Behinderun-
gen geschaffen. Auch ein Selbsterfah-
rungstraining zum Thema
Behinderung wurde gemeinsam mit
Sensability angeboten.

Auch im Jahr 2023 fiihrte ABB das
Job-Crafting-Training fort. Ein weiteres
zentrales Projekt war die erneute
Durchfiithrung des Inklusionsbarome-
ters. So konnte evaluiert werden, inwie-
weit sich die Situation bei ABB fiir
Menschen mit Behinderungen und
andere marginalisierte Gruppen seit
2021 verandert hat. Die Ergebnisse
zeigten insgesamt eine sehr positive
Entwicklung auf, wiesen aber auch auf
weitere Handlungsfelder hin. Dies
zeigt, dass Bestrebungen im Bereich
Diversitdt und Inklusion (Dé&I)
langfristig und strategisch angelegt
werden miissen, um einen nachhaltigen
Erfolg zu erzielen. Ferner ist eine konti-
nuierliche Messung der D&I-Indikatoren
elementar, um alle Stakeholder {iber
die Fortschritte zu unterrichten und evi-
denzbasierte Massnahmen abzuleiten.

Hitachi Energy

Bei Hitachi Energy wurde im dritten
Quartal 2021 das Inklusionsbarometer
zum ersten Mal an ca. 2'700 Mitarbeiten-
de versendet, wovon etwa 670 Personen
an der Befragung teilnahmen. Mithilfe
eines Online-Surveys wurden die
Mitarbeitenden befragt, um den
Ist-Stand im Unternehmen in Bezug
auf Inklusion, Arbeitszufriedenheit,
Gesundheit und Fithrung zu erheben.
Die Ergebnisse wurden in einem
Bericht dargestellt und genutzt, um
weitere Massnahmen fiir das Unter-
nehmen abzuleiten.

Basierend auf den Ergebnissen des
Inklusionsbarometers 2021 fiel bei
Hitachi Energy die Entscheidung,
gemeinsam mit dem CDI-HSG eine
Schulung zu inklusiver Fithrung zu
entwickeln und umzusetzen. Die
eintagige Prasenzveranstaltungen sollte
Fiihrungskréfte dabei unterstiitzen,
Verhaltensweisen zu zeigen, die das
Inklusionsgefiihl im Team erhohen.
Speziell sollten Authentizitat, Zugeho-
rigkeit, Perspektivenvielfalt und
Chancengleichheit im Team gestarkt
werden.

Im Projektjahr 2022 wurde die Entwick-
lung und Pilotierung der Schulung
weiter vorangetrieben. Nach der
Konzeption der Schulungsinhalte im
ersten Halbjahr 2022, konnte die
Schulung im dritten Quartal 2022
erfolgreich pilotiert werden. Nach
einem initialen Piloten mit Mitgliedern
der Interessensgruppe Inclusion4All,
wurde ein zweiter, erfolgreicher Pilot
mit dem Top-Management-Team von
Hitachi Energy durchgefiihrt.

Nachdem die Schulung im Projektjahr
2022 entwickelt und pilotiert wurde,
konnte sie im Februar 2023 zum ersten
Mal im Unternehmen angeboten
werden. Das Angebot wurde sehr gut
angenommen und wurde im Laufe des
ersten Halbjahres 2023 vier Mal
durchgefiihrt. Die Schulung wurde von
einer wissenschaftlichen Evaluation
begleitet. Die Ergebnisse zeigen, dass
die Schulung von den Teilnehmenden
sehr positiv beurteilt wurde und das
Wissen der Teilnehmenden sowie die
wahrgenommene Relevanz von
Inklusion nach der Schulung signifikant
angestiegen waren.
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Novartis

Im Rahmen unserer Kooperation mit
dem Projektpartner Novartis wurde
u.a. das 3I-Modell der Inklusion
«Informieren, Involvieren, Inkludieren»
als strategisches Planungsinstrument
fir D&I-Aktivitdten entwickelt. Mit
diesem Modell lassen sich der Status-
Quo und die Vision von Inklusion in
Unternehmen planen, evaluieren und
weiterentwickeln. Es umfasst alle
Unternehmensebenen (Individuum,
Team & Fiithrung, Organisation), da nur
eine Koordination iiber verschiedene
Ebenen mit iibergeordnetem Ziel und
aufeinander abgestimmten Programmen
nachhaltig erfolgreich sein kann.
Hierbei durchlaufen Unternehmen
einen Entwicklungsprozess. In der
«Informieren»-Phase wird zundchst
das Problembewusstsein fiir D&I
geschaffen und erste Anstrengungen
unternommen, um bisher vernachlassigte
Gruppen (z.B. Menschen mit Behinde-
rungen) in das Unternehmen zu
inkludieren sowie die ibrige Beleg-
schaft fiir diese zu sensibilisieren. Dies
bildet den Ubergang zur «Involvieren»-
Phase, bei der die betroffenen Gruppen
mithilfe von HR-Massnahmen,
Team-Interventionen und individueller
Forderung aktiv in das Unternehmen
eingebunden werden. Im dritten
Schritt, der «Inkludieren»-Phase, werden
die Voraussetzungen geschaffen, damit
sich alle Beschéftigten eines Unter-
nehmens nachhaltig zugehorig fithlen
und authentisch sein konnen. Mit
diesem Ansatz schafft das Unter-
nehmen ein inklusives Arbeitsumfeld,
in dem alle die gleichen Chancen
haben und diverse Beitrage gehort,
geschatzt und integriert werden.
Neben der Entwicklung des 3I-Modells
haben wir im Jahr 2020 Interviews mit
Beschaftigten mit Behinderungen aus
verschiedenen Landerorganisationen
gefiihrt, welche als Grundlage fiir die
Gestaltung weiterer Inklusionsmass-
nahmen dienten.
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Das 31-Modell der Inklusion

Ferner hat Novartis auf Basis des

«ILO self assessement» ein eigenes
Instrument zur Erfassung bisheriger
Inklusionsaktivitdaten in Bezug auf
Menschen mit Behinderungen geschaffen
und weltweit zum Einsatz gebracht.
83 Standorte haben sich an dieser
Selbstevaluation beteiligt. Das CDI-
HSG hat die Antworten ausgewertet
und auf Basis des von uns entwickelten
3I-Modells geclustert. Dadurch konnte
gemeinsam mit Novartis eine Uber-
sicht erstellt werden, welche Standorte
fithrend sind und welche Standorte
mehr Unterstiitzung bei ihren Inklu-
sionsaktivitaten benétigen. Mithilfe
dieser Ubersicht liess sich auch der
Austausch unter den einzelnen
Standorten besser koordinieren und
das unternehmensinterne weltweite
Lernen vorantreiben.

Des Weiteren hat Novartis ein digitales
«Disability Awareness Training»
eingefiihrt, an welchem die Mitarbei-
tenden freiwillig teilnehmen konnten.
Im Rahmen eines Feldexperiments
haben wir die Effektivitit des Trainings
evaluiert. 38 Freiwillige haben auf dem
Novartis-Campus in Basel an der
Evaluation teilgenommen. Die Teilneh-
menden wurden wihrend des Trainings
gefilmt, um eine Analyse ihrer Mimik
und ihrer Augenbewegungen zu
ermoglichen. Zudem haben wir die
Leitfahigkeit der Haut gemessen. Diese
Methode sollte aufzeigen, ob und wenn
ja welche affektiven Reaktionen die
Teilnehmenden gegeniiber dem
Training zeigen. Ergdnzt wurden diese
sensorischen Messungen mit einem

kleinen Fragebogen nach der Teilnahme
am Training. Auf Basis aller gesammelten
Daten konnten die Teile des Trainings
identifiziert werden, die bei den
Teilnehmenden das grosste Engagement
und die starkste Beschiftigung mit den
Inhalten hervorgerufen haben. Nach
der erfolgreichen Evaluation des
Disability-Awareness-Trainings hat
Novartis dies in einigen Landern
verpflichtend fiir bestimmte Mitarbei-
tendengruppen eingefiihrt. Zudem
wurde der effektivste Teil des Trainings
in die verpflichtende D&I-Schulung
des Unternehmens integriert. Auf-
grund des Umbaus im Konzern
standen im Folgejahr weniger grosse
Aktivitdten an. Novartis hat im Zuge
dieses Umbaus jedoch eine Vollzeitstel-
le fiir eine:n globale:mn Disability
Inclusion Officer geschaffen.

Abschliessend erarbeitete unser Team
fiir Novartis eine Ubersicht iiber die
wichtigsten rechtlichen Rahmenbe-
dingungen im Bereich der beruflichen
Inklusion von Menschen mit Behinde-
rungen fiir die zehn grossten Standorte
des Unternehmens. Auch eine Synopse
uiber Best-Practice-Prozesse anderer
fithrender Unternehmen wurde erstellt
und mit Novartis diskutiert.



Schweizerische Post

Bei der Schweizerischen Post wurde
das Inklusionsbarometer erstmals im
Februar 2021 an ca. 4'600 Mitarbeitende
aus fiinf Organisationseinheiten
versandt. Knapp 1'800 Mitarbeitende
nahmen an der Befragung teil. Das
Hauptziel der Befragung war es, den
Ist-Zustand bei der Post hinsichtlich
Diversitat und Inklusion, mit speziellem
Fokus auf Mitarbeitende mit Behinde-
rung, zu erfassen. Auf Basis der
Ergebnisse wurden in einem néchsten
Schritt themenfokussierte Stakeholder-
interviews mit Mitarbeitenden mit
Behinderungen, Fithrungskraften,
HR-Verantwortlichen und dem
Gesundheitsmanagement in drei
Sprachregionen gefiihrt.

Zudem haben wir Ende 2021 damit
begonnen, sogenannte «Inklusions-
hédppchen» zu entwickeln. Diese sollen
Fiihrungskréfte dabei unterstiitzen, auf
moglichst niedrigschwellige Weise ein
besseres Inklusionsklima im Team zu
erzeugen. Diese Happchen starteten
mit einer kurzen Einfithrungsschulung.
Danach erhielten die Fithrungskréfte in
regelmédssigen Abstianden kleine Tipps
und Tricks zur inklusiven Zusammen-
arbeit. Diese bezogen sich bspw. auf die
Durchfithrung von Meetings, Einzel-
gesprachen oder inklusive Kommuni-
kation.

Im Jahr 2022 wurden bei der Schweize-
rischen Post gleich mehrere Projekt-
aktivitdten umgesetzt. Zundchst wurde
im April 2022 bereits das zweite
Inklusionsbarometer durchgefiihrt.
Zur Teilnahme an der Befragung
wurden ca. 4'900 Mitarbeitende aus
fiinf Organisationseinheiten der
Schweizerischen Post eingeladen. Uber
1'100 Mitarbeitende nahmen an der
Befragung teil. Knapp 700 Mitarbeitende
davon nahmen schon am Inklusions-

barometer 2021 teil, sodass die Daten
der beiden Jahre miteinander verglichen
werden konnten.

Zudem wurde die (Weiter-)Entwick-
lung der «Inklusionshdppchen» in den
Fokus genommen. Diese zeichnen sich
dadurch aus, dass komprimierte, aber
praxisnahe Inhalte zur Forderung von
Inklusion auf niedrigschwellige Weise
vermittelt werden. Durch die modulare
Struktur konnen Fithrungspersonen
nach Bedarf wahlen, welche Themen
besonders relevant fiir sie sind. So
erhalten sie Informationen, Ubungen
und Handlungsempfehlungen, um das
Inklusionsklima im Team (weiter) zu
starken. Fiir die Ausarbeitung wurde
jede Dimension des St.Gallen Inclusion
Index berticksichtigt, so dass Schulungs-
materialien zur Férderung von
Authentizitit, Zugehorigkeit, Chancen-
gleichheit und Perspektivenvielfalt
entstanden sind. In einem Pilot-Projekt
wurden sowohl die Auftaktschulung
als auch die Inklusionshdppchen
evaluiert und auf die Bediirfnisse der
Zielgruppe abgestimmt.

Im September 2024 wurde das dritte
und vorerst letzte Inklusionsbarometer
durchgefiihrt, zu dem 4'808 Mitarbei-
ter:innen eingeladen wurden (Teilnah-
me: 978, Riicklaufquote: 20.34 %).
Insgesamt 290 Mitarbeiter:innen haben
tiber alle drei Zeitpunkte hinweg an
der Befragung teilgenommen. Insgesamt
scheinen die Werte fiir Inklusion,
Fiihrung und Gesundheit {iber die Zeit
relativ stabil zu sein. Dennoch zeigten
sich einzelne Verbesserungen, so sind
beispielsweise Aspekte der Chancen-
gleichheit signifikant gestiegen.
Insbesondere vor dem Hintergrund der
aktuellen Trends am Arbeitsmarkt
werden diese Ergebnisse (seitens der
Schweizerischen Post) als positiv
eingestuft.

21



Kommunikation und
unternehmensiibergreifende
Projektaktivitdten

Von 2021 bis 2023 betrieben wir im
Rahmen des ICS-Projekts einen ge-
meinsamen, offiziellen LinkedIn-Kanal,
in welchem unter anderem regelmaéssige
Postings {iber Aktivitdten des Projekts
verdffentlicht wurden. Dadurch sollten
weitere Unternehmen inspiriert
werden, eine inklusive Arbeitswelt zu
schaffen. Im Sinne dieses Ziels ermog-
lichte LinkedIn, Aktivititen des
Projekts niedrigschwellig zu verbreiten
und dadurch eine breitere Aufmerk-
samkeit fiir die gemeinsame Vision zu
schaffen.

Gastvortrdge der Partnerunternehmen
in verschiedenen Kursangeboten des
CDI-HSG stellten einen weiteren
Baustein der gemeinsamen Kommuni-
kationsaktivitaten dar. Insbesondere in
unseren Master-Kursen haben schon
zahlreiche unserer ICS-Praxispart-
ner:innen referiert. Hier berichteten die
Unternehmen zum Beispiel tiber
individuelle Erfahrungen in der
Umsetzung ihrer D&I-Strategie, wobei
sowohl auf Highlights ihrer D&I-Reise
als auch auf Schwierigkeiten bei der
praktischen Umsetzung eingegangen
wurde. Wahrend die Studierenden
relevante Einblicke in die Praxis
erhielten, entstanden durch die Interak-
tion mit dem Publikum oft niitzliche
Anregungen, von denen auch die
Unternehmen profitieren konnten.

Ein Highlight im Jahr 2022 war das
Konsortialtreffen im September, das
zum ersten Mal in Prasenz stattfinden
konnte. Auf Einladung der Schweizeri-
schen Post trafen sich Vertreter:innen
aller Partnerunternehmen, des EBGB
und des CDI-HSG in Bern und tauschten
sich einen Tag lang intensiv aus. Neben
diesem Treffen in Prasenz kam es {iber
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im Verlauf des Jahres zu regelméssigem
Austausch zwischen den Projektpart-
ner:innen im Rahmen von virtuellen
Update- und sogenannten «Knowledge
and Discussion Calls». Weitere Hohe-
punkte stellten Fachvortrage bei der
St.Galler Diversity & Inclusion-Week
und der Fachtagung des EBGB zum
Thema «Gleichstellung in der Arbeit»
dar. Bei ersterer gaben wir den Teilneh-
menden einen Einblick in die fiir die
Post entwickelten «Inklusionshapp-
chen». Bei letzterer konnten wir das
ICS-Projekt und spezifisch die Schu-
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lung «Inklusive Fithrung» naher
vorstellen, die wir im gleichen Jahr fiir
Hitachi Energy entwickelt und pilotiert
hatten. Dieser und andere Fachvortrage
waren im Projektjahr 2022 ein weiterer
zentraler Teil der externen Kommuni-
kation von Projektaktivitaten und
boten Moglichkeiten fiir Austausch
iiber das eigene Projekt hinaus.

Im Jahr 2023 fand erneut ein Konsortial-
treffen statt, welches im Mai von ABB
in Baden ausgerichtet wurde. Im
September 2023 war das ICS-Projekt

Vortrag von Stephan B6hm bei der ICS Abschlusstagung «Zukunft von Diversitét und Inklusion»

im HSG SQUARE

Gruppenarbeit im Rahmen der ICS Abschlusstagung «Zukunft von Diversitat und Inklusion»

im HSG SQUARE


https://www.linkedin.com/company/inclusion-champions-switzerland/

ICS Abschlusstagung «Zukunft von Diversitdt und Inklusiony» im HSG SQUARE

ferner mit einem Workshop bei der
St.Galler Diversity-&-Inclusion-Week
vertreten. In halbtdgigen Workshops
bekamen die Teilnehmenden einen
Einblick in die Schulung «Inklusive
Fiihrung», die im Rahmen des
ICS-Projekts entwickelt wurde.

Seinen offiziellen Abschluss fand das
ICS-Projekt im Herbst 2024. Am 13.
November luden wir unsere Part-
ner:innen zur Tagung «Zukunft von
Diversitat und Inklusion» nach
St.Gallen ein. Der SQUARE bot uns
einen hervorragenden Veranstaltungsort
fiir die Abschlusstagung mit D&I-
Vertreter:innen aus dem ganzen
DACH-Raum. Christoph Breier
erdffnete die Veranstaltung und gab
den Anwesenden gemeinsam mit
Nicola Glumann einen Einblick in die
ICS-Aktivitaten der vergangenen Jahre.
Im Anschluss stellten ABB, Hitachi und
die Post nicht nur vor, was sie bisher
erreicht haben, sondern gaben auch
einen Ausblick auf ihre zukiinftigen
Schwerpunkte. Matthias Leicht-Miranda
und Urs Germann vom EBGB gaben
einen Einblick in die Weiterentwicklung
der Behindertenpolitik des Bundes und
sprachen iiber die Zukunft der Forder-
programme des EBGB. Nach der
Mittagspause diskutierte Dr. Louisa
Riess gemeinsam mit Dr. Ines
Hartmann (CCDI-HSG), Debbie Stettler
(Dow), Tobias Munzel (AUDI) und
Remo Schmidli (ZKB) iiber die Heraus-

forderungen, Erfahrungen und
Potenziale fiir die Weiterentwicklung
von Diversitdt und Inklusion in den
kommenden Jahren. Unter dem Motto
«Inklusion messen & gestalten» stellte
Prof. Stephan Bohm zunéchst vor,
welche Wirkungen Inklusion auf die
Gesundheit und das Wohlbefinden von
Mitarbeitenden hat und wie flexibles
Arbeiten damit zusammenspielt. Ueli
Streit von HMS gab eine Einfiihrung

in Incluscope, ein Tool auf Basis des
St.Gallen Inclusion Index (SGII),
welches Unternehmen die Messung
von Inklusion erleichtern kann. Daran
schloss sich die Vorstellung des
Diversity-Benchmarkings durch Dr. Ines
Hartmann an, welches es Schweizer
Unternehmen ermdglicht, sich anonym

|
f._.. Universitit St.Gallen

Center for Drability and Incegravicn

Zukunft von

hinsichtlich ihrer Diversitatskennzahlen
zu vergleichen. Im Anschluss leitete
Emma Lembcke einen Workshop, in
dem die Teilnehmen der Tagung in
verschiedenen Gruppen gemeinsam
neue Ideen zur Férderung von D&I
entwickelten und dabei auch potenzielle
Risiken identifizierten. Prof. Bhm
schloss die Tagung und bedankte sich
noch einmal fiir die hervorragende
Kooperation wahrend der vergangenen
vier Jahre. Gemeinsam wurde eine
Vielzahl neuer Ansatzpunkte zur
besseren beruflichen Inklusion von
Menschen mit Behinderung praktisch
erprobt und das Thema hiermit
entscheidend vorangebracht.

Diversitit und Inklusion

Prof. Dr. Stephan Bahm, Christoph Breier, Micola Glumann, Emma Lembeke

Gemeinsame Tagung des Center for Disability and
Integration, des Competence Centre fiir Diversity
- and Inclusion und der Health & Medical Service AG

< 13. November 2024
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«Eindricke von Vortragen
und Diskussionen»

bei der ICS Abschlusstagung «Zukunft von Diversitit
und Inklusion» im HSG SQUARE
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Projekt «Safe Spacey» in Kooperation
mit der Stiftung EnableMe

Nur etwa 7 % aller Behinderungen sind sichtbar — die
meisten Betroffenen leben mit nicht sichtbaren Einschran-
kungen wie psychischen oder chronischen Erkrankungen.
Betroffene Beschaftigte stellt dies vor die Entscheidung,

ob sie ihre Behinderung am Arbeitsplatz offenlegen sollen
oder nicht. Fiir beides gibt es gute Griinde. Wahrend eine
Offenlegung Unterstiitzung und Arbeitsplatzanpassungen
ermoglichen und zur Entstigmatisierung beitragen kann,
flirchten viele Betroffene Diskriminierung oder berufliche
Nachteile.

2022 haben wir in Kooperation mit der Stiftung EnableMe
das Projekt «Safe Space» ins Leben gerufen. Die digitale
Plattform unterstiitzt Beschaftigte mit nicht sichtbaren
Behinderungen bei der Entscheidung, ob sie offenlegen oder
nicht. Gleichzeitig hilft sie Unternehmen, anonymisierte
Daten zum Vorhandensein von Behinderung im Betrieb zu
erlangen und geeignete Mafsnahmen zur Férderung von
Inklusion umzusetzen. Nach der Konzeption des wissen-
schaftlich fundierten Entscheidungstools im Jahr 2022, lag
der Fokus im Jahr 2023 auf der technischen Entwicklung
und Validierung. Das Tool wurde in eine Website eingebettet
und in mehreren Testrunden mit Betroffenen evaluiert. Die
Ergebnisse zeigen, dass «Safe Space» ein wertvolles Instrument
ist: 81,3 % der Befragten gaben an, dass das Tool hilft, die

eigene Situation besser einzuschétzen, und 83,3 % erwarten
eine hohe Akzeptanz und Nutzung durch Betroffene.

Das Tool wurde durch eine Unterstiitzung des EBGB
finanziell gefordert und soll 2025 an der Universitat
St.Gallen erstmals grossflachig eingesetzt werden. Nach
mehreren Kommunikationsrunden wurde die Einfiithrung
im Jahr 2024 detailliert geplant, um eine nachhaltige und
praxisnahe Umsetzung zu gewahrleisten. Besonders wichtig
war dabei die Sensibilisierung aller relevanten Akteure an
der Universitat, um ein offenes und unterstiitzendes Umfeld
fiir betroffene Mitarbeitende zu schaffen.

Mahshid Khademi, Magdalena Schertler und Emma
Lembcke entwickelten die Lernmodule und inhaltlichen
Inputs fiir die Mitarbeitenden der Universitat. Diese Module
beinhalten sowohl theoretische Grundlagen zu nicht
sichtbaren Behinderungen als auch praktische Anleitungen,
um Teamleitende und Kolleg:innen im Umgang mit Offen-
legung und Unterstiitzungsmoglichkeiten zu schulen.
Zusatzlich wurde ein strukturiertes Trainingsprogramm fiir
Fiihrungskréfte entwickelt, um sicherzustellen, dass sie die
notwendigen Ressourcen und Strategien kennen, um ihre
Mitarbeitenden bestmdglich zu unterstiitzen. Durch diese
Massnahmen soll «Safe Space» langfristig nicht nur als
Informationsplattform dienen, sondern auch aktiv zur
Forderung einer inklusiveren Organisationskultur an der
Universitdt St.Gallen beitragen.

Vorstellung von Safe Space fiir HSG Mitarbeitende
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Erweiterung unseres (virtuellen)
Trainingsangebots

Das im Jahr 2022 gestartete Projekt zur Entwicklung eines
umfassenden (virtuellen) Trainingsangebots hat im Jahr 2024
weiter Fahrt aufgenommen. Ziel des Projekts ist es, unsere
wissenschaftlichen Ergebnisse praxisorientiert zu vermitteln
und in interaktiven Trainings einer breiten Masse von
Beschaftigten zuganglich zu machen.

Unser erstes Training zum Thema starkenorientiertes Job
Crafting, das wir 2023 in Zusammenarbeit mit der Grazer
Firma Skillbest entwickelt haben, entwickeln wir seit 2024
gemeinsam mit der BARMER Krankenkasse weiter. Im Jahr
2025 planen wir, dieses Training exklusiv fiir die Firmen-
kund:innen der BARMER zur Verfiigung zu stellen. Es
handelt sich dabei um ein interaktives Online-Training, das
es den Teilnehmenden ermdglicht, ihre eigenen Starken und
Interessen zu identifizieren und diese im Rahmen von Job
Crafting bei ihrer Arbeit verstarkt anzuwenden. Hierdurch
soll die Arbeit langfristig erfiillender, produktiver und
geslinder werden.

|
'z Universitit St.Gallen

JOB CRAFTING

‘Wie du deinen Job proaktiv
gestalten kannst

TRAINING STARTEN |

Im Rahmen der Kooperation mit der BARMER ist fiir 2025
zudem die Entwicklung eines weiteren Online-Trainings
zum Thema inklusive Fithrung vorgesehen. Begleitet werden
diese Angebote durch unser umfangreiches Portfolio an
Live-Workshops und Trainings, die neben den genannten
Themen auch Bereiche wie gesunde (Selbst-)Fithrung,
virtuelle Fithrung, hybride Zusammenarbeit im Team und
inklusive Fiihrung abdecken. Diese werden wir 2025 auch an
der HSG intern anbieten, um unsere eigene Organisation in
diesen Themen weiter voranzubringen und Wissenschaft
erlebbar zu machen.

Your Capabilities

.@ For Social Innovations

26

Projekt «Entrepreneurship
Inklusivy» in Kooperation
mit Your Capabilities

Im Jahr 2024 hat das CDI-HSG seine
Forschungskooperation mit der
Organisation Your Capabilities sowie
der Stiftung Pfennigparade fortgesetzt.
Ziel der Kooperation ist die wissen-
schaftliche Begleitung und Evaluation
des Griinder:innenprogramms «Entre-
preneurship Inklusiv». Das Programm
wurde in Kooperation mit der Stiftung
Pfennigparade und der HypoVereins-
bank initiiert. Im Rahmen des Pro-
gramms agieren Mitarbeitende der
HypoVereinsbank als Mentor:innen fiir
Gruppen von Schiiler:innen mit und
ohne Behinderungen und unterstiitzen

CDI-HSG Jahresbericht

diese dabei, gemeinsam sozialunter-
nehmerische Ideen zu entwickeln. Dem
Konzept des Reversed Mentorings
folgend, wollen wir hierbei insbesonde-
re untersuchen, welchen Effekt diese
Tatigkeit auf die Mentor:innen selbst
hat und ob sie sich beispielsweise auf
ihr Fithrungsverhalten auswirkt. Um
diese Fragen zu adressieren, hat das
CDI-HSG im vergangenen Jahr zwei
Durchgiange des Programms an der
Ernst-Barlach-Schule in Miinchen und
an der Anna Freud Schule in Kéln
begleitet. Die Mentor:innen werden
hierzu mittels Tagebuch-Studie befragt,
wie sie das Programm erleben und
welche Verdanderungen es in ihnen
bewirkt. Wir freuen uns sehr, die
Zusammenarbeit in 2025 fortzufiihren
und die Programm-Evaluation deutlich
auszuweiten.



Kickoff des gemeinsamen Projekts bei der KfW Entwicklungsbank in Frankfurt am Main

Projekt «Inklusion von Menschen mit
Behinderung» in Kooperation mit der
KfW Entwicklungsbank

Das CDI-HSG und die KfW Entwicklungsbank mochten
gemeinsam die Inklusion von Menschen mit Behinderungen
bei der KfW foérdern. Dazu sollen in einem gemeinsamen
Projekt von Oktober 2024 bis Ende 2025 drei grosse Themen-
komplexe adressiert werden:

1. Barrierefreies Reisen fiir Mitarbeitende
mit Behinderung

2. Chancen und Risiken von Offenlegung einer
Behinderung am Arbeitsplatz

3. Die Karriereentwicklung von Menschen
mit Behinderungen.

Ziel ist es, die KfW Entwicklungsbank zu einer noch
attraktiveren Arbeitgeberin fiir Menschen mit Behinderung
zu machen und mittel- bis langfristig deren Beschaftigungs-
quote deutlich zu steigern.

Das CDI-HSG wird mit verschiedenen Stakeholder:innen der

KfW Entwicklungsbank sowie externen Expert:innen
vertiefte Interviews zu allen drei Themenkomplexen fiithren.
Das CDI-HSG fasst die Ergebnisse anonymisiert zusammen
und leitet daraus und aus der aktuellen Forschungsliteratur
Handlungsempfehlungen fiir die KW Entwicklungsbank
ab. Die Ergebnisse und Handlungsempfehlungen werden
der KfW Entwicklungsbank aufbereitet und in Form von
Handlungsleitfaden und Management-Prasentationen
tibergeben.

2024 haben wir bereits 33 Interviews zum Thema barriere-
freies Reisen durchfiihren kénnen, die nun ausgewertet
werden. Dazu reisten wir im November zu viert nach
Frankfurt am Main, um mit den Stakeholder:innen vor Ort

sprechen zu kénnen. Des Weiteren fand im Rahmen dieser
Interviewserie auch der offizielle Kick-Off des Projekts statt.
Auf dieser Veranstaltung, organisiert von unseren KfW-Part-
ner:innen Elke Peetz, Martin Schmid und Rainer Durth,
wurde einerseits der Projektplan vorgestellt, aber auch
bisherige Erfolge der KfW Entwicklungsbank bei der
Inklusion von Menschen mit Behinderungen diskutiert.
Zudem gab Stephan Bohm einen Einblick in die Arbeit des
CDI-HSG und die Bedeutung von Inklusion am Arbeitsplatz,
nicht nur fiir Menschen mit Behinderungen.

2025 werden wir im Frithjahr und Frithsommer die Inter-
viewreihe fiir die Teilprojekte 2 und 3 starten.

Stephan Bohm und Projektpartner:innen der KfW Entwicklungsbank beim
gemeinsamen Kickoff in Frankfurt am Main
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Projekt «Inclusion Journey» in
Kooperation mit der BARMER:

Forderung von Inklusion und Gesund-
heit in der Ausbildung

Die Inclusion Journey ist ein gemeinsames Forschungs-
projekt des Center for Disability and Integration (CDI-HSG)
und der BARMER Krankenkasse. Ziel des Projekts ist es, die
Inklusionserfahrung von Auszubildenden und Berufsein-
steiger:innen zu fordern und die zugrunde liegenden
Mechanismen besser zu verstehen. Unsere Forschung zeigt,
dass Inklusion ein zentraler Treiber fiir das Wohlbefinden,
die Arbeitsleistung und die langfristige Bindung von
Mitarbeitenden ist. Gleichzeitig gibt es bisher wenig syste-
matische Erkenntnisse dariiber, welche Verhaltensweisen
(z.B. von Teammitgliedern und Fithrungskraften) und
organisationalen Rahmenbedingungen eine erfolgreiche
Inklusion im betrieblichen Umfeld férdern.

Eine innovative Langzeitstudie zur Inklusion von
Auszubildenden

Das Projekt setzt auf eine evidenzbasierte, mehrphasige
Untersuchung: Uber ein Jahr hinweg werden Auszubildende
regelmaflig zu ihrer Wahrnehmung von Inklusion, ihrem
Wohlbefinden und ihren Arbeitserfahrungen befragt. Neben
taglichen kurzen Tagebuchbefragungen auf Basis des
St.Gallen Inclusion Index werden auch langere monatliche
Erhebungen durchgefiihrt. Diese strukturierte Vorgehens-
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weise ermoglicht es, den Verlauf von Inklusionsprozessen im
Zeitverlauf zu analysieren und zentrale Einflussfaktoren zu
identifizieren. Durch diese Methodik, die auf qualitative und
quantitative Elemente setzt, entsteht eine bisher einzigartige
Datengrundlage, die aufzeigt, wie Fithrungskrafte und
Teams aktiv zu einer inklusiven Arbeitskultur beitragen
konnen.

Derzeit lauft die Datenerhebung und erste Auswertungen.
Zu Beginn konnten iiber 200 neu eintretende Auszubildende
von Tag 1 an befragt werden. Neben offenen Fragen umfasst
die Untersuchung auch quantitative und psychometrische
Messinstrumente, um ein umfassendes Bild der Inklusions-
erfahrungen zu erhalten. Erste Berichte wurden intern
bereits abgegeben, eine externe Berichterstattung erfolgt in
der ersten Jahreshalfte 2025.

Ausblick

Nach einem erfolgreichen Start des Projekts freuen wir uns
darauf, die gewonnenen Erkenntnisse weiter zu vertiefen.
Die Inclusion Journey wird nicht nur als Grundlage fiir
praxisrelevante Interventionen dienen (z.B. im Bereich der
inklusiven Fithrung), sondern auch wichtige Impulse fiir
zukiinftige wissenschaftliche Publikationen liefern. Gemein-
sam mit der BARMER setzen wir uns dafiir ein, dass
Inklusion zu einem zentralen Bestandteil der betrieblichen
Ausbildung und Fithrungskultur wird — mit positiven
Effekten fiir Unternehmen, Teams und Auszubildende
gleichermafien.



Veranstaltungen

Online-Event des Bun-

desverbands Deutscher
Volks- und Betriebswir-
te: Karriere trotz Han-
dicap?!

Im Mai 2024 war Louisa Riess zu Gast
beim Online Event «Karriere trotz Han-
dicap?!» des Bundesverbands Deut-
scher Volks- und Betriebswirte.
Anlasslich des Deutschen Diversity
Tages, diskutierte sie gemeinsam mit Dr.
Alexander Markovic und den Teilneh-

. Louisa Blodarn

lja Baldus - Neddermeyer
- V)

menden, welche Herausforderungen
und Barrieren Menschen mit Behinde-
rungen im Berufsalltag begegnen und
wie Unternehmen die Karriere von
Menschen mit Behinderungen aktiv
fordern konnen. Ein zentrales Thema
dabei war die Rolle von Fithrungskraf-
ten. Louisa Riess erklarte, dass Inklu-
sion von oben vorgelebt werden muss,
um echte Verdnderung zu bewirken.
Wenn Fiithrungskréfte als Vorbilder fiir
Inklusion fungieren, kénnen sie
entscheidend zur Schaffung einer
inklusiven Unternehmenskultur
beitragen.

Dr. Alexander Markowic

hd¥

[ina Metrserck e Clemncman

Ben Wimmer

Louisa Riess (geb. Blédorn) beim Online-Event «Karriere trotz Handicap?!»
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Inclusive Business & DEI Excellence
Summit des Business Circle Austria in
Wien

Im Juni 2024 war Stephan Bohm als Keynote-Speaker auf
dem ersten «Inclusive Business & DEI Excellence Summit» des
Business Circle Austria in Wien eingeladen. Der «Inclusive
Business & DEI Excellence Summit» ist ein bedeutendes
Strategieforum fiir eine inklusive Wirtschaft im DACH-
Raum, welches Senior Executives aus Konzernen und dem
Mittelstand zusammenbringt, um strategisch wichtige
Themen wie Diversity, Equity und Inclusion als integralen
Bestandteil der Unternehmensstrategie zu diskutieren. Die
Konferenz bietet eine Plattform fiir innovative Ideen und
praxisorientierte Losungen, die sowohl gesellschaftliche
Verantwortung als auch wirtschaftlichen Erfolg férdern.

BUSINESS
circle

sanne Raab

desministerin filr Frz " amilie, Integration und Medien

Ersffnungsbeitrag der 6sterreichischen Bundesministerin Susanne Raab beim
«Inclusive Business & DEI Excellence Summit» in Wien

Eroffnet wurde die Konferenz mit einem Beitrag von
Susanne Raab, Bundesministerin fiir Frauen, Familie,
Integration und Medien. Im Anschluss prasentierte Stephan
Bohm in seiner Opening Keynote mit dem Titel «Inklusion
verstehen, messen und gestalten» nicht nur die neuesten
Forschungsergebnisse zum Thema Inklusion, sondern auch
den St.Gallen Inclusion Index als effektives Messinstrument
fiir Inklusion in Unternehmen. Mit seiner Keynote setzte er
wichtige Impulse zur Forderung einer inklusiven Unter-
nehmenskultur und fiir die Entwicklung neuer Fithrungs-
kompetenzen in diesem entscheidenden Bereich.
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BUSINESS
circle

Inclusive Business &
DEI Excellence Summit

Das S firtschaft im DACH-Raum

Stephan Bohm, Universitat St. Gallen

Ankiindigung der Opening Keynote von Stephan B6hm beim «Inclusive
Business & DEI Excellence Summit» in Wien

Wir freuen uns, die Zusammenarbeit mit dem Business
Circle Austria auch on 2025 fortzusetzen. Neben unserer
erneuten Teilnahme am Inclusive Business & DEI Excellence
Summit werden wir aufserdem mit zwei Modulen im neuen
Zertifizierungslehrgang fiir Corporate Diversity, Equity &
Inclusion (DEI) Manager:innen vertreten sein.

Gem_einsarq mit der Wirtschaft fiir eine
barrierefreie und chancengerechte Gesellschaft

Beitrag der Kolleg:innen von MyAbility auf dem «Inclusive Business & DEI

Excellence Summity in Wien



Stephan Bohm beim Symposium des
Deutschen Zentrums fiir Psychische
Gesundheit (DZPG)

Auf Einladung von Prof. Dr Peter Falkai nahm Stephan
Bohm im Juni 2024 als Diskussionsteilnehmer am ersten
Symposium des Deutschen Zentrums fiir Psychische
Gesundheit (DZPG) teil, das am Klinikum der Ludwigs-
Maximilians-Universitdat Miinchen stattfand. Das DZPG,
gegriindet 2023, widmet sich der Verbesserung der psychischen
Gesundheit in Deutschland, der Entstigmatisierung von
psychischen Erkrankungen sowie der Aufklarung der
Offentlichkeit. Bei einer Panel-Diskussion zum Thema
«Psychische Erkrankungen und Gesellschaft: Spannungsfeld
und Chancen», moderiert von Dr. Christina Berndt von der
Siiddeutschen Zeitung, vertrat Stephan Bohm die Perspektive
der Inklusionsforschung. Zusammen mit Expert:innen aus
Philosophie (Prof. Dr. Julian Nida-Riimelin), Public Health
(Prof. Dr. Eva Rehfuess) und Psychologie (Prof. Dr. Christine
Falter-Wagner) diskutierte er Moglichkeiten, psychische
Erkrankungen sichtbarer zu machen, die Wahrnehmung von
Hilfsangeboten zu erhdhen und die Inklusion von Menschen
mit psychischen Erkrankungen zu verbessern. Insbesondere
ging er dabei auf die Rolle von Fithrungskraften fiir den
Arbeitsplatzerhalt von Beschéftigten mit psychischen
Erkrankungen ein.

i

Stephan Béhm als Panel Teilnehmer beim DZPG Symposium, Copyright
Stephan BeiBner

Stephan Bohm als Panel Teilnehmer
beim DZPG Symposium, Copyright
Stephan Beiner

Stephan Béhm als Panel Teilnehmer beim DZPG Symposium, Copyright
Stephan BeiBner

Stephan Béhm als Panel Teilnehmer beim DZPG Symposium, Copyright
Stephan BeiBner

Das Symposium umfasste zudem Vortrage und Diskussionen
zur Umsetzung aktueller Forschungsergebnisse in die Praxis
sowie zu weiteren Handlungsfeldern und Massnahmen fiir
eine verbesserte psychologische Versorgung in Deutschland.
Wir freuen uns, Teil dieses bedeutenden Netzwerks zu sein
und durch unsere Forschung, insbesondere im Bereich
gesundheitsfokussierter Fithrung und mit unserem Projekt
SafeSpace zur Offenlegung nicht-sichtbarer Behinderungen,
zur besseren Versorgung und Inklusion psychisch erkrankter
Menschen im Arbeitsumfeld beizutragen.
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Workshop «KlI im
Contact Centery

Der Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz
(KI) im Kundenservice verandert die
Arbeit in Contact Centern grundlegend.
Wihrend KI-Prozesse zur Automatisie-
rung beitragen, bleibt die Rolle der
Contact Center Agents zentral — aller-
dings mit neuen Anforderungen. Ein
entscheidender Erfolgsfaktor ist daher
das Change Management, um diesen
Wandel gemeinsam mit den Mitarbei-
tenden aktiv zu gestalten.

Am 5. Juli 2024 fand im Circle am
Flughafen Ziirich ein Workshop mit
Unternehmenspartner:innen aus der
Versicherungs- und Bankenbranche
statt. Im Zentrum stand die Entwicklung
eines Workshop-Konzepts, mit dem
Unternehmen ihre Mitarbeitenden in
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Mahshid Khademi beim Workshop «KI im Contact Center»

den Verdanderungsprozess einbinden
konnen. Die Teilnehmenden diskutierten,
wie Kl-basierte Systeme zur Effizienz-
steigerung beitragen, aber auch neue
Herausforderungen mit sich bringen
—insbesondere in der Zusammenarbeit
zwischen Mensch und Maschine. Um
diesen Ubergang erfolgreich zu
gestalten, erhielten die Teilnehmenden
eine Einfiihrung in das Thema Change
Management durch Dr. Mahshid
Khademi. Dabei wurden zentrale

Strategien vermittelt, um Mitarbeitende
frithzeitig einzubinden, Angste ab-
zubauen und eine positive Einstellung
gegeniiber technologischen Verdnde-
rungen zu férdern. Der Workshop bot
somit nicht nur einen praxisnahen
Austausch tiber die Zukunft des
Kundenservice, sondern auch konkrete
Handlungsempfehlungen fiir eine
zukunftsorientierte Implementierung
von KI in Contact Centern.

Das CDI bei der «Fach-
tagung Personenschadeny
des Schweizerischen

Versicherungsverbandes

Im August 2024 war das CDI-HSG bei
der Fachtagung Personenschaden des
Schweizerischen Versicherungs-
verbands (SVV) vertreten. Bei der
Veranstaltung, die rund 60 Expert:innen
der Versicherungsbranche am Thuner-
see versammelte, hielt Louisa Riess
einen Vortrag zu den Themen Fiihrung,
Inklusion und Megatrends im Kontext
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von Gesundheit und Préavention am
Arbeitsplatz. In ihrem Beitrag betonte
sie, dass Fithrungskréfte und inklusive
Teams eine zentrale Rolle fiir ein
gesundes Arbeitsumfeld spielen. Sie
erlauterte zudem, wie der digitale
Wandel sowohl Chancen als auch
Herausforderungen fiir Unternehmen
und Mitarbeitende mit sich bringt. Die
Erkenntnisse aus der Forschung des
CDI-HSG lieferten dabei wichtige
Impulse fiir die Diskussion zur
Zukunft der Arbeitswelt und zur
Forderung nachhaltiger Praventions-
massnahmen.



Teilnehmende des Job Crafting Workshops im Rahmen der 8. St.Galler Diversity & Inclusion Week

8. St.Galler Diversity &
Inclusion Week

Das CDI-HSG war auch bei der

8. St.Galler Diversity & Inclusion Week
mit zwei zentralen Programmpunkten
vertreten. Die Veranstaltung stand
unter dem Motto «Raus aus der DE&I
Fatigue — Wie Sie nachhaltig Wirkung
erzielen» und widmete sich der Frage,
wie Diversitat und Inklusion langfristig
erfolgreich in Unternehmen verankert
werden kénnen.

Gudrun Sander bei der Eréffnung der 8. St.Galler Diversity & Inclusion Week

Sophie Schepp bei der Leitung eines Job Crafting
Workshops im Rahmen der 8. St.Galler Diversity
& Inclusion Week

Am Prasenztag fiihrten Stephan Bohm
und Sophie Schepp einen Workshop
mit dem Titel «Wenn sie sich nicht
andern, dndere ich es selbst! Vielfalt
proaktiv nutzen durch Job Crafting»
durch. Im Fokus stand die Frage, wie
Mitarbeitende ihre Arbeit eigenverant-
wortlich gestalten konnen, um ihre
individuellen Starken besser zur
Geltung bringen zu kénnen. Dabei
wurden Strategien diskutiert, die nicht
nur die personliche Zufriedenheit
erhohen, sondern auch die Diversitat
und Inklusion am Arbeitsplatz férdern
konnen.
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Zusétzlich boten Louisa Riess und
Stephan B6hm eine Online-Session
zum Thema «Barrieren abbauen: Wie
koénnen wir die Inklusion von Menschen
mit Behinderungen aktiv mitgestalten?»
an. Die Teilnehmenden erhielten
Einblicke in die Bedeutung von
Inklusion fiir Unternehmen und die
Herausforderungen, die eine erfolgreiche
Umsetzung erschweren. Es wurden
zentrale Erfolgsfaktoren vorgestellt
sowie praxisnahe Massnahmen fiir
Fiihrungskrafte und Mitarbeitende
diskutiert, um Inklusion aktiv zu
fordern.

Job Crafting Workshop im Rahmen der 8. St.Galler Diversity & Inclusion Week

Der Circle of Inclusion Influence

Was wir tun kénnen: Unsere Circles of Cantral und Influence nutzen

Dinge, die uns von aussen
Circle of Concern beeinflussen und auf die wir
L'lberhaupl: keinen direkten

Dinge, auf die wir keinen
Einfluss haben.

direkten Einfluss haben. Wir

kénnen aber aktiv auf die

Menschen einwirken, die
etwas bewirken kénnen.

Circle of Influence

Circle of

Control
&

Dinge, die wir vollkommen
selbst verandern kénnen,
wenn wir wollen.

-
WA Uiversicit St Gallen Qunllon: Bstod on Cavey (1018)
-]

Louisa Riess bei der Leitung einer Online Session im Rahmen der 8. St.Galler Diversity & Inclusion Week
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Wolfram Kawohl bei der Keynote zum Thema «Gesunde Fiihrung»

IV-Stellenkonferenz zum Thema
«Gesund arbeiteny

Was bedeutet «gesund arbeiten» fiir Fithrungskrafte,
Mitarbeitende und Privatpersonen — und kann man sich
eigentlich auch «gesundarbeiten»? Diese Fragen standen im
Mittelpunkt der diesjahrigen Perspektive+, des Jahresanlasses
der IV-Stellenkonferenz, der im September in Luzern
stattfand. Hieran nahmen u.a. die Fithrungskréafte der
IV-Stellen aller Kantone teil.

Stephan B6hm vertrat das CDI mit einer Keynote zum
Thema «Gesunde Fithrung» und prasentierte gemeinsam
mit unserem langjahrigen Forschungspartner Prof. Dr. med.
Wolfram Kawohl aktuelle Forschungsergebnisse zum

Umgang mit psychischen Erkrankungen am Arbeitsplatz.
Wiahrend Wolfram Kawohl insbesondere auf die Pravalenz
psychischer Erkrankungen und den Umgang mit Burnout
und Depressionen einging und Praventions- und Interven-
tionsansatze beleuchtete, sprach Stephan Bohm zur Wirkung
gesunder Fithrung sowie zum Einfluss neuer Arbeitsformen.
Hierzu zeigte er neueste Studienergebnisse des CDI-HSG aus
Deutschland und der Schweiz. Weitere Vortrage und
Diskussionen widmeten sich Themen wie Resilienz und der
Bedeutung der Atmung im Kontext von Gesundheit am
Arbeitsplatz.

Der Anlass bot wertvolle Einblicke und Diskussionen
dartiber, wie sowohl Fithrungskrifte als auch Mitarbeitende
durch achtsame und gesunde Arbeitsweisen langfristig ihre
psychische und physische Gesundheit férdern konnen.

Kapellbriicke im Veranstaltungsort Luzern

Stephan B6hm und Wolfram Kawohl bei der Perspektive+ der
IV Stellenkonferenz in Luzern

35



Abendveranstaltung mit Inklusions-
Strategin Lina Maria Pietras: Wie
konnen wir alle echte «Alliesy fiir
Menschen mit Behinderungen sein?

Ein weiteres Highlight im Jahr 2024 stellte die von Louisa
Riess organisierte Abendveranstaltung «Gemeinsam
inklusiv: Wie gelingt echte Partnerschaft in der Inklusion?»
mit Inklusions-Strategin Lina Maria Pietras dar. Gemeinsam
mit Louisa Riess sprach sie dariiber, wie wir alle unsere
eigene Stimme finden und echte «Disability Allies» werden
konnen.

Lina Maria Pietras teilte ihre Lebensgeschichte, von den
Hoéhen und Tiefen als Kind und Erwachsene mit lediglich

4 % Sehkraft. Sie sprach von den Herausforderungen, die
ihre Sehbehinderung mit sich brachte, ihrem Wunsch als
Kind «ganz normal» zu sein und ihrer Uberkompensation
bis hin zum Burnout, um allen zu zeigen, was sie trotz ihrer
Behinderung alles leisten kann. Heute coacht und berit sie
Fiihrungskrafte und Unternehmen auf der ganzen Welt zum
Thema Inklusion.

Lina Maria Pietras bei der Abendveranstaltung «Gemeinsam inklusiv: Wie
gelingt echte Partnerschaft in der Inklusion?»

Fiir Lina Maria Pietras bedeutet echte Partnerschaft in der
Inklusion vor allem Zutrauen und Vertrauen. Das schone sei,
dass viele Menschen helfen wollen. Jedoch erfahre sie im
Alltag leider haufig Uberfiirsorge anstatt echter Hilfe. Fiir sie
bedeutet Allyship daher, dass wir Menschen mit Behinderun-
gen zutrauen, dass sie wissen, was sie brauchen, und dass
wir die erfragte Hilfe geben.

Im Laufe des Gesprachs wurde deutlich, wie zentral der
Dialog fiir echtes Allyship ist. Lina Maria Pietras betonte,
dass wir zu hdufig Annahmen dartiber treffen, was Menschen
mit Behinderungen brauchen, ohne zu wissen, ob diese denn
wirklich zutreffen. Es ist daher entscheidend, dass wir diese
Annahmen hinterfragen und stattdessen offen fragen, was
die andere Person braucht. Auf der anderen Seite ist es genau

36 CDI-HSG Jahresbericht

Soziale Verbindungen
<ind kein Nice-to-have,
sie sind ein Must-have,
sie sind nicht wic die
Kirsche auf der Torte,
sondern das Mchl

im Biskuit.

so wichtig, dass Menschen, sei es mit oder ohne Behinderung,
ihre Bediirfnisse kommunizieren. Nur, wenn wir uns
mitteilen, konnen andere wirklich wissen, was wir brauchen
und kénnen wir wirklich inklusiv sein. Louisa Riess teilte
dazu Ergebnisse aus einem der aktuellen Forschungsprojekte
des CDI-HSG zur Stimme von Menschen mit Behinderungen
in Unternehmen. So sei das Mitgestalten und Mitteilen von
Bediirfnissen ein nachweislich wichtiger Faktor fiir die
Inklusionserfahrung von Menschen mit Behinderungen.

Deutlich wurde auch, dass Inklusion komplex ist und wir
alle mit Sicherheit auch Fehler machen. Manchmal ertappen
wir uns, wie wir schroff auf die Bediirfnisse anderer
reagieren, Annahmen iiber andere treffen oder doch in eine
Haltung der Uberfiirsorge geraten. Dennoch, so erlauterte
Lina Maria Pietras, sollte es uns nicht davon abhalten, weiter
Verantwortung fiir uns und andere zu {ibernehmen. In
ihrem Schlusswort betonte sie deshalb, dass auch Allies
wiederum Allies brauchen, die sie unterstiitzen und in ihrer
Rolle als Inklusions-Partner:innen bestarken.

Louisa Riess und Lina Maria Pietras bei der Abendveranstaltung «Gemeinsam
inklusiv: Wie gelingt echte Partnerschaft in der Inklusion?»
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Stephan B6hm beim HSG Kaderanlass unter dem Motto «Spielregeln fiir die hybride Zusammenarbeit»

HSG Kaderanlass

Im Oktober 2024 fand der Kaderanlass
der Universitat St.Gallen unter dem
Motto «Spielregeln fiir die hybride
Zusammenarbeit» statt, bei dem
Stephan B6hm und Tarek Carls vom
CDI wertvolle inhaltliche Impulse
lieferten und einen mehrstiindigen
Workshop gestalteten. In den letzten
Jahren hat mobiles und hybrides
Arbeiten erheblich an Bedeutung
gewonnen und ist fiir viele Mitarbeitende
zu einer unverzichtbaren Ressource
geworden. Gleichzeitig treten bei der
praktischen Umsetzung dieses Modells
verschiedene Herausforderungen auf,
die sowohl die (mentale) Gesundheit
als auch das Zusammengehorigkeits-
gefiihl und die Produktivitét der
Mitarbeitenden beeintréchtigen
konnen. Diese Aspekte wurden im
Kaderanlass gezielt aufgegriffen, um
mogliche Losungsansatze zu entwickeln,
die die Vorteile von mobiler Arbeit und

Vorstellung der Gruppenarbeiten beim Workshop

«Spielregeln fiir die hybride Zusammenarbeit»

Arbeit im Biiro miteinander vereinen.
Dabei wurde auch berticksichtigt, dass
die HSG als Prasenzuniversitat
bestehen bleiben soll und Mitarbeitende,
die aufgrund ihrer Tatigkeit nicht
mobil arbeiten konnen, ebenfalls in den
Prozess einbezogen werden miissen.
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In einem Impulsvortag vermittelten
Stephan Bohm und Tarek Carls
fundierte wissenschaftliche Erkenntnisse
aus unseren Forschungsprojekten mit
AUDI und der BARMER und legten
damit einen Grundstein fiir weitere
Diskussionen und Anregungen des
Tages. Die anschliessenden Gruppen-
workshops, die an die erfolgreiche
Durchfiihrung im AUDI-Projekt
ankniipften, boten den Teilnehmenden
Raum fiir Austausch und Diskussion.
Sie lieferten zudem konkrete Ideen fiir
praktische Handlungsoptionen und
gemeinsame Spielregeln im Umgang
mit hybrider Arbeit an der HSG.

Tarek Carls beim HSG Kaderanlass unter

dem Motto «Spielregeln fiir die hybride Zusam-

menarbeity menarbeity

Vorstellung der Gruppenarbeiten beim Workshop
«Spielregeln fiir die hybride Zusammenarbeit»

Stephan Béhm beim HSG Kaderanlass unter
dem Motto «Spielregeln fiir die hybride Zusam-



Schweizer Disability Confidence Day

Im November 2024 vertrat Louisa Riess das CDI-HSG beim
ersten Disability Confidence Day der Schweiz. Die Oster-
reichische Organisation MyAbility lud hierzu Expert:innen
und Unternehmen ins Google Accessibility Discovery Center
in Ziirich ein, um tiber die Inklusion von Menschen mit
Behinderungen in der Arbeitswelt zu diskutieren.

In ihrer Keynote «Wie kénnen wir alle unsere Disability
Confidence starken?» prasentierte Louisa Riess neueste
Forschungsergebnisse des CDI-HSG zum Mitgestalten von
Inklusion in Unternehmen. Um Inklusion zu fordern, sollte
jede:r im eigenen Umfeld aktiv werden. Nicht jede Barriere
ist vorhersehbar — entscheidend ist, wie wir darauf reagieren.
Unternehmen sollten zudem die Stimmen von Mitarbeitenden
mit Behinderungen gezielt fordern und aktiv einbinden.
Zentral ist hierfiir die Ausbildung der Fithrungskrifte, da sie
eine Schliisselrolle bei der Foérderung echter Inklusion
spielen. Das CDI-HSG bedankt sich sehr fiir die Einladung
und die spannenden Gesprache. Louisa Riess beim Disability Confidence Day, Foto von Simon Gonzalez

INSOS Fachtagung «Durch-
|assigkeit als Schlissel fiir eine
inklusive Arbeitswelty

Die nationale Fachtagung von INSOS, dem Branchenverband
der Dienstleistenden fiir Menschen mit Behinderungen, fand
im November 2024 unter dem Thema «Durchlassigkeit als
Schliissel fiir eine inklusive Arbeitswelt» statt. Die Tagung
konzentrierte sich auf die Férderung eines inklusiven und
durchldssigen Arbeitsmarktes in der Schweiz, der allen
Menschen, mit und ohne Behinderungen, zuganglich ist.
Stephan Bohm hielt eine Keynote mit dem Titel «Durchlassig-
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Eroffnung der
INSOS Fachtagung
unter dem Motto
«Durchlissigkeit als
Schlissel fir eine
inklusive Arbeits-
welty
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keit dank inklusiven Betrieben», in der er aktuelle Forschungs-
ergebnisse und Handlungsspielrdaume zur Forderung von
Inklusion in Profit- und Non-Profit-Unternehmen sowie
deren Auswirkungen auf die Arbeitswelt prasentierte. In
einer anschliefSenden Diskussion zusammen mit Corinna
Ionta von der Health and Medical Service AG, unserem
Partner bei der Umsetzung des Inclusion Checks, bot sich
Gelegenheit fiir einen intensiven Austausch und neue
Impulse.

Die Tagung ermoglichte einen umfassenden Blick auf den

Stand der Umsetzung von Durchlassigkeit zwischen dem

allgemeinen und ergédnzenden Arbeitsmarkt und eroffnete

Perspektiven fiir nachhaltige Schritte hin zu einer inklusiveren Der St.Gallen Inclusion Index

Hessung ven Inklusion ]

Arbeitswelt. Durch praxisorientierte Workshops und g " Mein Team

Gefihl, dazy

Austausch mit Expert:innen aus der Praxis wurde die

Veranstaltung zu einer wertvollen Plattform, um neue
Erkenntnisse zur Umsetzung unserer Forschung in die

Praxis zu gewinnen.

Stephan Béhm bei seiner Keynote auf der
INSOS Fachtagung

INSOS Fachtagung zum Thema «Durchldssigkeit als Schliissel fiir
eine inklusive Arbeitswelt»

Corinna lonta von HMS bei
der INSOS Fachtagung




Eroffnung des

7th Interdisciplinary
Perspectives on
Leadership Symposium

(IPLS)

VWorkshops und
Konferenzen

7th Interdisciplinary Perspectives

on Leadership Symposium (IPLS) zum
Thema «Inclusive Leadership» in
Thessaloniki

Auch im Jahr 2024 war das CDI-HSG mit drei Forschungs-
beitragen beim IPLS vertreten. Die Konferenz, die jahrlich
fithrende internationale Forschungsteams aus dem Bereich
der Leadership-Forschung zusammenbringt, fand Anfang
Mai im griechischen Thessaloniki statt. In diesem Jahr lag
der Fokus auf dem Thema der inklusiven Fithrung, einem
wichtigen Forschungsschwerpunkt fiir unser Team. Stephan
Bohm stellte eine Forschungsarbeit zum Thema inklusive
Fiihrung von altersdiversen Teams vor, die in Kooperation
mit Tarek Carls, Martina Hartner-Tiefenthaler von der

Stephan Bohm bei seinem Vortrag auf dem 7th Interdisciplinary Perspectives
on Leadership Symposium (IPLS)
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MAKE DONIA PALACE

7th Interdisciplinary Perspectives
on Leadership Symposium

Theme: Inclusive Leadership
1-4 May 2024 Thessaloniki, Greece

Technischen Universitat Wien sowie Claudia Biingeler von
der Universitét Kiel entstand. Er prasentierte auch einen
weiteren Beitrag zur Rolle von inklusiver Fiithrung fiir die
Produktivitat und das subjektive Alter von Beschaftigten mit
Behinderung, ein gemeinsames Projekt mit Louisa Riess,
David Baldridge und Kirill Bourovoi. Ferner stellte das Team
von Martina Hartner-Tiefenthaler einen Beitrag auf Basis
unseres AUDI-Projekts vor, bei welchem die Rolle der
Mitwirkung von Teammitgliedern bei der Erarbeitung von
Spielregeln zur hybriden Arbeit beleuchtet wird. Alle drei
prasentierten Arbeiten profitierten vom wertvollen Feedback
der anwesenden Forschenden, was ihre Weiterentwicklung
forderte. Zudem bot die Konferenz zahlreiche Gelegenheiten,
um sich zu vernetzen und die kulinarischen Besonderheiten
der Stadt zu entdecken.



UNIVERSITY OF

SCHOOL OF MANAGEMENT

EURAM 2024

Doctoral Colloquium = Programme = Submissions & guidelines -

engaged management scholars

T

FOSTERING INNOVATION

TO ADDRESS GRAND
CHALLENGES

24th European Academy of
Management (EURAM) Conference
in Bath, UK

Das CDI-HSG war mit einer (Online-)Prasentation auf der
EURAM 2024 in Bath, UK, vertreten. Die European Academy
of Management (EURAM) Konferenz ist eine wichtige
europaische Veranstaltung im Bereich der Management-
forschung und bringt Wissenschaftler:innen aus dem Feld
zusammen, um aktuelle Forschungsergebnisse zu diskutieren.
Damit bietet die Konferenz eine Plattform fiir fachlichen
Austausch sowie die Integration neuer Erkenntnisse in
weitere Forschungsvorhaben.

Nicola Glumann vertrat das CDI-HSG durch die Prasenta-
tion einer aktuellen Forschungsarbeit, die sie gemeinsam mit
Magdalena Schertler und Stephan Bohm verfasst hat. Die
Studie untersucht die Wirkung von verschiedenen Arten von
Arbeitsflexibilitat auf die Gerechtigkeitswahrnehmung in
Unternehmen und vergleicht dabei die Perspektiven von
Mitarbeitenden mit und ohne Behinderung mittels Random
Intercept Cross-Lagged Panel Modellen. Besonders erfreulich
war, dass das Paper sowohl fiir den Best Paper Award im
Bereich OB & HRM nominiert wurde als auch mit dem

EURAM 2024 CONFERENCE SIG 09 AWARD WINNERS
Best Paper Award - OB General Track

When Stars Lose Their Shine: A Qualitative Study of the Role of Workplace Envy

Elizabeth Oghodo, Audrey Rouzies, Dehvis Tochukwu Emeka

Best Paper Award - HRM Track

Beyond the Individual Access: Organizational Telework Dispersion and Performance

Marvin Neu, Leon Barton, Amanda Shantz, Heike Bruch

Best Paper Award - Leadership & Team Performance Management Tracks

Giver or Taker: Cultivating Benevolence in High Performers to Enhance Team Performance through Sodial Comparison
Chia-Chen Tu, Man-Ling Chang, Yu-Ching Chiao

Best Topie Paper Award
Investigating the Effects of Reactive and Proactive Workplace Flexibdlity on Percetved Overall justice for Employees With
and Without Dizabilities

Nicola Vivienne Glumann, Magdalena Vivienne Schertler, Stephan Alexander Bohm
Best Reviewer Award

The ex-aequo winners of the Best Reviewer Award were:

Xinyu Liu - University of Hong Kong

Katarzyna Tworek - Wroclaw University of Science and Technology

BATH, UK

Best Topic Paper Award ausgezeichnet wurde. Diese
Anerkennung unterstreicht die Relevanz der Thematik und
die Qualitat der durchgefiihrten Forschung. Neben den
spannenden Fachvortrdgen gab es auch die Méglichkeit,
sich mit anderen Expert:innen zu vernetzen. Die nédchste
EURAM-Konferenz wird 2025 in Florenz stattfinden.

-
’L University of 5t.Gallen
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Investigating the Effects of Reactlve and
Proactive VWorkplace Flexibility on Perc
Overall Justice for Employees Wrth and
Without Disabilities

leh\l" Glumann
Magdalena Schertler
Supma. Buhm
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Wissenschaftlicher Online-Vortrag von Nicola Glumann im Rahmen der
EURAM Konferenz

O Alessia Sammarra

As Chair of the Organisational Behaviour and HRM SIG
at EUROPEAN ACADEMY OF MANAGEMENT, ane of the
moments | enjoy the most is when we announce the
SIG's Best Paper and Best Reviewer Awards. This year's
Conference had an incredible number of competent and
dedicated reviewers and brilliant authars, making our
awards Committee’s task particilarly challenging.

| want to express my immense gratitude to sach ene of
aur reviewers and authars, as your contributions are
what make EURAM such a great Conference!

A special thanks to all the Track Chairs and 51G's Officers,
a fantastic team of engaged colleagues and supportive

friends.
2 Congratulations to the SIG Awards winners for their
well-deserved recognition! ... mehs

Ubersetzung anzeigen
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Relevanteste

Auszeichnung der Forschungsarbeit von Nicola Glumann und Kolleg:innen des CDI-HSG mit dem Best Topic Paper

Award bei der EURAM Konferenz
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Louisa Riess auf der EGOS Konferenz in Mailand

Gemeinsamer Workshop mit dem
Lehrstuhl fir Organizational Behavior
der Universitiat Konstanz

Im Jahr 2024 haben wir erneut unsere Tradition eines
gemeinsamen Forschungsworkshops mit dem Lehrstuhl fiir
Organizational Behavior der Universitdat Konstanz fortgesetzt.
Nachdem uns das Team von Prof. Dr. Florian Kunze im
letzten Jahr in St.Gallen besucht hatte, waren wir dieses Mal
zu Gast in Konstanz. Bei schonstem Sommerwetter trafen
wir uns in der Bischofsvilla mit Blick auf den Bodensee und
verbrachten einen spannenden und lehrreichen Tag des
wissenschaftlichen Austauschs.

Aus unserem Team prasentieren Christoph Breier und
Sophie Schepp ihre aktuellen Forschungsvorhaben, wahrend
Mahshid Khademi, Tarek Carls und Magdalena Schertler als
konstruktive Reviewer:innen der Forschungsprasentationen

Vortrag von Sophie Schepp beim Forschungsworkshop in Konstanz
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«40th EGOS Colloquiumy in Mailand
(4.—6. Juli 2024)

Das diesjahrige Kolloquium der European Group for
Organizational Studie (EGOS) fand in Mailand statt. Unter
dem Motto «Crossroads for Organizations: Time, Space and
People» versammelten sich insbesondere qualitativ Forschende
sowie Vertreter:innen der Critical Management Studies. Im
Rahmen des Themenblocks «Radical Dialogues on Inequalities,
Privilege, and Marginalization in Organizations» stellte
Louisa Riess ihre gemeinsame Arbeit mit Stephan Bohm zu
«Disability Voice» und der Inklusion von Menschen mit
Behinderungen vor.

Review-Vortrag von Mahshid Khademi beim Forschungsworkshop in Konstanz

unserer Konstanzer Kolleg:innen fungierten. Gemeinsam
diskutierten wir Moglichkeiten zur Weiterentwicklung und
Starkung der einzelnen Forschungsprojekte.

Neben den fachlichen Diskussionen boten ein gemeinsames
Mittagessen und Kaffeepausen ausreichend Raum fiir
informellen Austausch und Vernetzung. Wir freuen uns
darauf, diese Tradition auch im kommenden Jahr fortzusetzen,
um die Zusammenarbeit zwischen unseren Teams weiter zu
starken und unsere Forschung voranzutreiben.



Magdalena Schertler, Christoph Breier und Tarek Carls in Chicago

84. Academy of Management Annual
Conference, Chicago/USA

Auch in diesem Jahr nahm unser Team an der Jahrestagung
der Academy of Management unter dem Motto «Innovating
for the future» vom 9. bis 13. August 2024 in Chicago teil, wo
wir die neuesten Ergebnisse unserer Forschung zu den
Themenkomplexen Diversity & Inclusion, Behinderung,
Fiihrung, Remote Work und Organisationsklima prasentieren
konnten. Unser Team wirkte an einem Symposium mit und
hielt mehrere Vortrdage. Magdalena Schertler prasentierte
sowohl die Artikel «Feeling included in a remote working
world: The role of virtual leader behavior» (Einzelautorin),
«How two megatrends affect each other: Studying the
interplay of remote work and workplace inclusion with a
random intercept cross-lagged panel model», den sie
zusammen mit Nicola Glumann und Stephan B6hm verfasste,
als auch «Investigating the effects of reactive and proactive
workplace flexibility on perceived overall justice for employees
with and without disabilities», den sie gemeinsam mit Nicola
Glumann verfasste. Zudem nahm sie am Symposium

Christoph Breier, Magdalena Schertler und Tarek Carls bei der Academy
of Management Konferenz
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Magdalena Schertler bei ihrem Vortrag im Rahmen der Academy
of Management Konferenz

Impressionen aus Chicago

«Theoretical and practical advances toward workplace
inclusion of persons with disabilities» teil. Tarek Carls stellte
seinen Artikel «Taking a fair share of availability! The
neglected role of justice in hybrid teams» vor, den er gemein-
sam mit Martina Hartner-Tiefenthaler und Stephan B6hm
verfasste. Christoph Breier wiederum préasentierte seinen
Artikel «Navigating careers as a person with disability».
Neben der Vorstellung ihrer eigenen Forschungsarbeiten
nahmen unsere Mitarbeitenden als Zuhérende an zahlreichen
Vortragen teil, besuchten die Empféange der unterschiedlichen
Universitaten und Journals und tauschten sich mit Kolleg:innen
aus aller Welt aus.
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DGPs-Konferenz 2024: Unsere
Beitrage zur Psychologieforschung

Die diesjdhrige Tagung der Deutschen Gesellschaft fiir
Psychologie (DGPs) fand in Wien statt und bot eine Platt-
form fiir den interdisziplinaren Austausch zu aktuellen
Forschungsthemen im Bereich der Psychologie. Unsere
Forschungsgruppe war mit mehreren Beitrdgen vertreten
und stellte neueste Erkenntnisse zu organisationalem
Verhalten, hybriden Arbeitsformen und Inklusion vor.

Unsere wissenschaftlichen Prasentationen behandelten
zentrale Fragestellungen zur modernen Arbeitswelt. Insge-
samt war das CDI-HSG mit vier Papern und einem Poster
stark vertreten. Martina Hartner-Tiefenthaler, Tarek Carls
und Stephan Bohm prasentierten ihr Paper «Taking a fair
share of availability! Die vernachldssigte Rolle der Gerechtig-
keit in hybriden Teams», welches die Auswirkungen von
team-basierten Regeln fiir hybride Teams in einem randomi-
sierten Feldexperiment untersucht. Tarek Carls und Stephan
Bohm stellten ihr Paper «Wie beeinflusst die Reduktion von
Homeoffice nach der Pandemie das Stresslevel der Ange-
stellten?» vor, in welchem der wahrgenommene Stress von
Beschaftigten vor und nach der Pandemie miteinander
verglichen wird. In ihrer Prasentation «No such thing as a
free lunch — the hidden costs of inclusive leadership in
age-diverse teams» gaben Tarek Carls, Claudia Buengeler,
Martina Hartner-Tiefenthaler und Stephan Bohm Einblicke
in ihre Forschung zu Altersdiversitdt. Sophie Schepp und
Stephan Bohm widmeten sich in «Crafting Sustainable Work:
Investigating the Relationship Between Job Crafting and
Work Ability With a Random Intercept Cross-Lagged Panel
Model» der longitudinalen Verbindung zwischen Job
Crafting und Arbeitsfahigkeit.

Zusatzlich zu den Vortragen prasentierte Nicola Glumann
ein Poster zu den Auswirkungen der COVID-19-Pandemie
auf Studierende mit dem Titel «Impact of the COVID-19
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Die Universitdt Wien als Austragungsort der DGPs Konferenz 2024

pandemic on the psycho-social situation of students in
Austria, Germany, and Switzerland — A systematic literature
review.

Die DGPs-Konferenz 2024 bot eine hervorragende Gelegenheit,
unsere Forschungsergebnisse einer breiten Fachoffentlich-
keit vorzustellen und wertvolles Feedback fiir zukiinftige
Projekte zu erhalten. Die Diskussionen mit Kolleg:innen aus
verschiedenen Disziplinen ermdglichten neue Perspektiven
und Kooperationen, die unsere zukiinftige Arbeit bereichern
werden. Wir freuen uns auf die nachste DGPs-Konferenz,
die in zwei Jahren in Luxemburg stattfinden wird.
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Ankiindigung des Vortrags von Sophie Schepp bei der DGPs Konferenz 2024 in Wien
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Herbstworkshop der Wissen-
schaftlichen Kommission Personal in
Hannover

Im Jahr 2024 fand der Herbstworkshop der Wissenschaftlichen
Kommission Personal (WK Personal) des Verbands der
Hochschullehrer fiir Betriebswirtschaft (VHB) in Hannover
statt. Austragungsort war die Leibniz Universitdt Hannover,
vertreten durch das Institut fiir interdisziplinare Arbeits-
wissenschaft unter der Leitung von Prof. Dr. Axel Haunschild.
Die Veranstaltung versammelte zahlreiche Forscher:innen
aus dem DACH-Raum, die sich mit Themen des organisa-
tionalen Verhaltens beschaftigen. Fiir unser Team waren
Stephan B6hm, Nicola Glumann und Sophie Schepp vor Ort.

Nicola Glumann prasentierte ihre Forschungsarbeit zum
Thema wahrgenommene Fairness durch mobile Arbeit fiir
Mitarbeitende mit und ohne Behinderungen unter dem Titel
«Investigating the effects of reactive and proactive workplace
flexibility on perceived overall justice for employees with
and without disabilities». Stephan Bohm vertrat Tarek Carls
und stellte zwei Forschungsprojekte zum Thema flexibles
Arbeiten vor: eine Arbeit von Tarek Carls als Erstautor mit
dem Titel «How does reducing remote work post-pandemic
influence stress in employees? A natural experiment
approach» sowie ein Kooperationsprojekt mit der Techni-
schen Universitat Wien, das den Titel «Taking a fair share

of availability! The neglected role of justice in hybrid teams»
trug. Sophie Schepp prasentierte ihre Arbeit zum Thema Job
Crafting mit dem Titel «Crafting sustainable work: Exploring
the relationship between job crafting and work ability».

Sophie Schepp, Stephan B6hm und Nicola Glumann

beim Herbstworkshop der Wissenschaftlichen Kom-
mission Personal

Stephan Béhm und Sophie Schepp mit den beiden gewonnenen Best Paper
Awards der Wissenschaftlichen Kommission Personal

Die Veranstaltung bot eine ausgezeichnete Plattform fiir
angeregte Diskussionen, die wertvolle Impulse fiir die
Weiterentwicklung der vorgestellten Forschungsprojekte
lieferten. Bei gemeinsamen Abendveranstaltungen in der
Hannoveraner Innenstadt gab es zudem ausreichend Raum
fiir informellen Austausch und Vernetzung.

Ein besonderes Highlight der Konferenz war die Verleihung
der Best Paper Awards: Beide Awards gingen in diesem Jahr
an unser Team! Tarek Carls und Stephan B6hm erhielten den
Best Paper Award des German Journal of Human Resource
Management fiir ihr Paper «How does reducing remote work
post-pandemic influence stress in employees? A natural
experiment approach». Sophie Schepp und Stephan Bochm
durften zudem den PERSONALquarterly Best Paper Award
fiir ihre Arbeit zu Job Crafting und Work Ability entgegen-
nehmen. Diese Auszeichnungen kronten eine bereits sehr
erfolgreiche Konferenz und sind eine wunderbare Anerken-
nung fiir unsere Forschung. Wir freuen uns auf den Herbst-
workshop im kommenden Jahr, der wieder in Hannover
stattfinden wird.

Prof. Dr. Claudia Buengeler (Universitit Kiel), Prof. Dr. Florian Kunze (Universitit Konstanz)
und Stephan Bohm beim Herbstworkshop der Wissenschaftlichen Kommission Personal
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Lehre

Bachelor-Stufe

Management von
organisationalem Verhalten

Der Kurs «Management von organisa-
tionalem Verhalten» wird auf Bachelor-
niveau angeboten und behandelt das
interdisziplindre Forschungsgebiet des
organisationalen Verhaltens (OB).
Dieses Fachgebiet untersucht das
Verhalten von Einzelpersonen und
Gruppen innerhalb von Organisationen
sowie die Organisation selbst. Im
Fokus steht dabei das menschliche
Verhalten, das durch interne und
externe Einfliisse gepragt wird. Ziel
des Kurses ist es, ein fundiertes
Verstandnis fiir diese Einflussfaktoren
zu vermitteln und Studierenden
praxisnahe Handlungsempfehlungen
fiir eine effektive Zusammenarbeit an
die Hand zu geben. Thematisch
werden unter anderem Personlichkeit,
Kommunikation, Arbeitsplatzge-
staltung, Fiihrungsstil, Diversitat und
Inklusion, Digitalisierung sowie neue
Organisationsformen behandelt.

Der Kurs betrachtet verschiedene
Analyseebenen, auf denen sich
Verhalten manifestiert und beeinflusst
wird: Die individuelle Ebene der
Mitarbeitenden, die Dyaden- und
Teamebene sowie die Organisation als
Ganzes. Auf individueller Ebene stehen
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Personlichkeit, Kommunikations-
verhalten und emotionale Intelligenz
im Mittelpunkt. Die Teamebene
beschaftigt sich mit interpersonellem
Verhalten, Fiihrungsdynamiken und
dem Umgang mit Diversitét, Vorurteilen
und Stigmatisierung. Auf der Organi-
sationsebene werden Themen wie
Digitalisierung, Flexibilisierung und

Gastvortrag von Dr. Miriam Baumgirtner

neue Organisationsstrukturen analy-
siert. Ein besonderer Fokus liegt auf
evidenzbasiertem Management,
weshalb sich die Studierenden intensiv
mit wissenschaftlicher Literatur und
empirischen Erkenntnissen auseinan-
dersetzen. Gastvortrage, u.a. von AUDI
zum Thema des hybriden Arbeitens,
runden den Kurs ab.




Gastvortrag von Lina Maria Pietras im Rahmen des MGM-Kurs «Grand Challenge: Der Beitrag von Unternehmen zur Uberwindung von (6konomischer)

Ungleichheit und sozialer Separation»

Master-Stufe

Masterkurs — Grand Challenge:
Der Beitrag von Unternehmen
zur Uberwindung von
(6konomischer) Ungleichheit
und sozialer Separation

Zum dritten Mal konnten wir im
Rahmen der «Grand Challenges»-Reihe
des Masters in General Management
(MGM) unseren Kurs zu Ungleichheit
durchfiihren. Bei diesem Kurs stehen
neben den inhaltlichen Aspekten auch
methodologische Fragestellungen im
Zentrum, um den Studierenden u.a. im
Bereich der Datenanalyse echte «hard
skills» zu vermitteln, welche sie in

datengetriebenen Berufsfeldern direkt
anwenden konnen. Um dies zu
schulen, sollten die Studierenden
neben der Erstellung klassischer
Prasentationen auch empirische Daten
auswerten, sich mit grundlegenden
statistischen Analysemethoden
vertraut machen und diese in Form
eines Beratungsberichts anwenden.
Hierzu wurden von uns eigens
konzipierte Ubungen im PC-Labor
angeboten, bei welchen die Kursteil-
nehmenden sich mit den einschldgigen
Statistikprogrammen wie SPSS und R
vertraut machen konnten.

Inhaltlich umfasste der Kurs drei

aufeinander aufbauende Themenblocke.

Lina Maria Pietras im Dialog mit Studierenden des MGM-Kurs «Grand Challenge: Der Beitrag von
Unternehmen zur Uberwindung von (6konomischer) Ungleichheit und sozialer Separation»

Zunachst wurde in einer Einfiihrungs-
veranstaltung die Frage beleuchtet, was
Ungleichheit ist, wie sie mit Diversitat
und Inklusion zusammenhangt und
auf welchen theoretischen, methodi-
schen und empirischen Grundlagen die
Forschung dazu aufbaut. Dabei wurde
die Bedeutung eines evidenzbasierten
Ansatzes unterstrichen. Im zweiten
Block wurde in sechs Veranstaltungen
ein differenziertes Bild von Diversity,
Equity und Inclusion erarbeitet.
Thematisiert wurden hierbei 1) Gender
& Sexismus; 2) LGBTQIA+, Trans- &
Homophobie; 3) Kultur, Ethnie &
Rassismus; 4) Demografischer Wandel
& alternde Gesellschaften; 5) Korper-
bilder, Behinderung & Ableismus; 6)
Klasse & sozio-6konomische Ungleich-
heit. Im dritten Block wurde in zwei
Veranstaltungen untersucht, was
Unternehmen tun konnen, um Un-
gleichheit zu reduzieren. Einen tieferen
Einblick in die Praxis bekamen die
Studierenden u.a. durch die Gastreferate
von Lina Maria Pietras (purposeHUB)
und Debbie Stettler (Dow) — insbeson-
dere was die Inklusion von Menschen
mit Behinderungen betrifft.
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Gastvortrag von AUDI im Rahmen des ISP Kurses «Leadership in European Companies»

MBA-Stufe

ISP-Kurs «Leadership in
European Companies»

Das ISP-Programm der Universitét
St.Gallen ist ein intensives, drei-
monatiges Austauschprogramm fiir
internationale MBA-Studierende von
Partneruniversitiaten, das eine
fundierte Ausbildung im Bereich
europaisches Geschaftsmanagement
bietet. Durch interaktive Lehrmethoden,
kleinere Klassen und praxisorientierte
Unternehmensbesuche erhalten die
Studierenden einen tiefgehenden
Einblick in die geschaftlichen Heraus-
forderungen der Region. Im Friihjahrs-
und Herbstsemester 2024 bot Stephan
Bohm im Rahmen dieses Programms
den Kurs «Leadership in European
Companies» an.

Der Kurs behandelt die wesentlichen
Fiihrungsfahigkeiten, die in einer
VUCA-WEelt (Volatilitat, Unsicherheit,
Komplexitat, Ambiguitat) erforderlich
sind, um erfolgreich zu agieren.
Schwerpunkte sind die effektive
Bewiltigung von Veranderungen und
Digitalisierungsprozessen, das
Management von Diversitat sowie die
Forderung eines gesunden Arbeitsum-
felds. Stephan Bohm vermittelt
moderne Fithrungskompetenzen auf
Basis wissenschaftlicher Erkenntnisse
und praktischer Erfahrungen aus
europaischen Unternehmen. Es werden
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zentrale Fiihrungskonzepte wie
transaktionale und transformationale
Fiihrung behandelt, die in Kombination
(sog. «beidhdndige» Fithrung bzw.
«ambidextrous leadership») besonders
effektiv in Bezug auf Motivation und
Innovationskraft sind. Weitere Themen
umfassen u.a. die charismatische sowie
die starkenorientierte Fiithrung, die den
Fokus auf die Entwicklung der Starken
von Fiihrungskraften und Mitarbeiten-
den legen. Zentral ist hierbei immer
auch das Training konkreter Fahigkei-
ten, weshalb im Kurs in jeder Session
auch praktische Ubungen erfolgen (u.a.
zur Entwicklung charismatischer

Kommunikation oder zum starken-
basierten Job Crafting).

Ein zusatzlicher Schwerpunkt liegt auf
gesunder Fithrung und dem effektiven
Management von Diversitat und
Inklusion am Arbeitsplatz, um lang-
fristige Produktivitdt und Wohlbefinden
zu sichern. Der Kurs setzte auch in
diesem Jahr auf ein hybrides Lernkon-
zept und ein flipped-classroom-Design,
um theoretisches Wissen mit praxis-
orientierten Trainings und Fallstudien
zu vertiefen. Im Jahr 2025 wird Stephan
Bohm diesen Kurs erneut fiir interna-
tionale MBA-Studierende anbieten.

Graduation der MBA Studierenden des ISP Programms



Putting Employees First

Gastvortrag der Firma Sonova im Rahmen des ISP-Kurses
«Leadership in European Companies»

Teilnehmende des ISP-Kurses «Leadership in European
Companies» bei einer Ubung
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Graduation der MBA
Studierenden des ISP
Programms
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Teilnehmende des PhD Kolloquium «Leadership and Organizational Behavior» online und vor Ort

Doktorats-Stufe

PhD-Kolloquium «Leadership
and Organizational Behavior»

Im Herbstsemester fithrten Stephan
Bohm und Amanda Shantz ein
Kolloquium fiir PhD-Studierende mit
dem Schwerpunkt «Leadership and
Organizational Behavior» durch. Das
Kolloquium bot den Teilnehmenden
eine wertvolle Plattform, um ihre
eigene Forschung im Bereich Leader-
ship und Organizational Behavior
sowie in verwandten Disziplinen
konstruktiv zu diskutieren, zu reflek-

tieren und weiterzuentwickeln. Durch
die Auseinandersetzung mit Qualitats-

kriterien der Organisationsforschung

konnten die Studierenden ihre empiri-

schen Arbeiten und Dissertationen
gezielt verbessern und ihre Fahigkeit
zur Durchfiihrung empirischer
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Studien erweitern. Besonders berei-
chernd war die kritische Reflexion der
eigenen Arbeiten sowie das Feedback
der anderen Teilnehmenden im
Rahmen eines wissenschaftlichen
Peer-Reviews. Die Studierenden
prasentierten ihre empirischen Studien,
erhielten umfassendes Feedback durch
die Peer-Review-Prasentationen und
detaillierte Kommentare von Amanda
Shantz und Stephan Bohm. Die
anschlieSenden Diskussionen lieferten
wertvolle Impulse und trugen mass-
geblich zur Weiterentwicklung der
Forschungsarbeiten bei.

Team Reflaiyi

Performaee Feedhack e
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L -

Teilnehmende des PhD Kolloquium «Leadership and Organizational Behavior» online und vor Ort

ity in Conte



Ubersicht Kurse

— FS2024: Management von organisationalem Verhalten
(Bachelor): 3 SWS

— HS 2024: Leadership & Human Resource Management,
Group 1 (Bachelor): 2 SWS

— HS 2024: Leadership & Human Resource Management,
Group 2 (Bachelor): 2 SWS

— HS 2024: Grand Challenge: Der Beitrag von Unternehmen
zur Uberwindung von (konomischer) Ungleichheit und
sozialer Separation (Master): 4 SWS

— FS2024: Leadership in European Companies
(ISP/MBA): 2 SWS

— HS 2024: Leadership in European Companies
(ISP/MBA): 2 SWS

— HS 2024: Colloquium Leadership and Organizational
Behavior (PhD): 1 SWS

Bachelorarbeiten

— Guler, N. 2024: Die Auswirkungen von LMX-Differenzierung
in Teams auf arbeitsbezogene Outcomes der Teammitglieder.

— Hofstadt, F. Die Rolle des Sozialstaates bei der Offen-
legung chronischer Erkrankungen: Ein Vergleich
zwischen Deutschen und Schweizer Arbeitnehmenden
(in Bearbeitung).

— Holler, J. 2024: Chancen und Herausforderungen
der Flexibilisierung der Arbeit fiir die Inklusion von
Menschen mit Behinderung am Arbeitsmarkt.

— Kmecova, N. 2024: Frauen in den Wechseljahren: Eine
qualitative Studie zur proaktiven Arbeitsgestaltung und
Unterstiitzung am Arbeitsplatz.

— Tartsch, N. 2024: Inklusive Fithrung im Kontext von
Remote Work: Herausforderungen und Losungsansatze
der Umsetzung inklusiver Fithrung von hybriden Teams
aus Perspektive der Fithrungsperson: Eine qualitative
Interviewstudie.

— Tedesco, R. Der Einfluss interner Organisationsfaktoren
auf die Diversitdtswahrnehmung in kleinen Unternehmen
in der Deutschschweiz (in Bearbeitung).

— Werner, S. 2024: Welche Rolle spielen Menstruationsbe-
schwerden und Endometriose fiir Betroffene am Arbeits-
platz?

Masterarbeiten

— Briccola, F. 2024: Migros Ticino Cooperative: A Case Study

on Diversity, Equity, and Inclusion (Korreferent).

— Dubach, L. 2024: Inklusion von Jugendlichen mit

Behinderung auf dem ersten Arbeitsmarkt.

— Dubs, J. Sprechen oder Schweigen? Der Einfluss von

Remote-Arbeit auf Employee Voice (in Bearbeitung).

— Monsurate, I. (in Bearbeitung).
— Miiller, E. (in Bearbeitung).
— Osterwalder, M. 2024: Quiet Quitting im Unternehmens-

kontext. Zusammenhang von Transformationaler Fithrung
und Job Charakteristika mit Quiet Quitting
bei Mitarbeitenden.

— Scholly, E. 2024: Mindful Boundaries — The Effects of a

Brief Mindfulness Meditation Intervention on Boundary
Management between Work and Private Life.

— Schwendener, T. 2024: Effektive Fiihrung in modernen

Arbeitskontexten: Eine empirische Studie zum Umgang
mit unterschiedlichen Arbeitspraferenzen (Korreferent).

— Sigrist, O. 2024: Destruktive Fithrung und die psychische

Gesundheit von Beschiftigten: Eine empirische Unter-
suchung zum Einfluss auf die Entwicklung einer Depression.

— Stocker, V. 2024: Empirische Untersuchung der Unter-

schiede zwischen psychisch und physisch bedingten
Langzeiterkrankungen in Bezug auf gesundheitsforderndes
Fiihrungsverhalten wahrend des Krankheits- und Rein-
tegrationsprozesses in einem Finanzdienstleistungs-
unternehmen.

— Zeller, S. 2024: The Future of Online Communities for

Individuals with Disabilities and Chronic Illnesses — An
Explorative Study based on Al Developments (Korreferent).
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Das Team des CDI feiert die erfolgreiche Disputation der Korreferent Prof. Dr. Wolfgang Jenewein mit Markus Walther
Dissertation von Markus Walther und Stephan Bohm

Dissertationen

— Bootz, P. (Dissertationsphase). Inclusion Roadmap: Welche
«best practices» von Schweizer Kleinen und Mittleren
Unternehmen des Ersten Arbeitsmarktes empfehlen sich
bei der Inklusion von Mitarbeitenden mit Beeintrachtigun-
gen bei Arbeitsprozessen? Analyse des Erfolgswegs von
Inklusionspreistragern im Kanton Ziirich (Korreferent)

— Breier, C. (Dissertationsphase). Workplace inclusion and
experiences of persons with disabilities (Erstreferent).

— Carls, T. (Dissertationsphase). Shaping the New Normal
— The Impact of Remote Work on Workers Mental Health
and Performance (Erstreferent).

— Glumann, N. (Dissertationsphase). Exploring Organiza-
tional Justice: Perspectives on Workplace Flexibility and
Minority Groups (Erstreferent).

— Schepp, S. (Dissertationsphase). The Impact of Proactive
Work Behaviors on Work and Well-being Outcomes Across
Diverse Employee Groups (Erstreferent).

— Schertler, M. (Dissertationsphase). Employee Inclusion
in the Modern Workplace: Exploring the Role of Remote
Work Settings (Erstreferent).

— Schlomer-Jarvis, A. (2024). Unused Potential? The Imple-
mentation (Gap) of Inclusion Promoting Practices for Peop-
le With Disabilities — An Empirical Analysis (Korreferent).

— Walther, M. D. (2024). Wann ist Flexibilitdt fair? Das
Spannungsfeld von ortlicher und zeitlicher Flexibilitat
am Arbeitsplatz und organisationaler Gerechtigkeit

(Erstreferent). Stephan B&hm und Markus Walther bei der offiziellen
Graduierung — herzlichen Gliickwunsch, lieber Markus!
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Publikationen

Journal Papers
(peer-reviewed)

Dwertmann, D. J. G., Boehm, S. A,,
McAlpine, K. L., & Kulkarni, M. (2025).
Organizational Burden or Catalyst for
Ideas? Disability as a Driver of Cognitive
Flexibility and Creativity. Administrative
Science Quarterly, 0(0).

https://doi.
org/10.1177/00018392251326110

Colella, A., & Boehm, S. A. (forthco-
ming). Disability in the modern world.
Annual Review of Organizational Psy-
chology and Organizational Behavior.

Boehm, S. A., & Jammaers, E.

(2024). Disability-based discrimination
in organizations. Current Opinion in
Psychology, 60:101932.
https://doi.org/10.1016/j.cop-
syc.2024.101932

Brzykcy, A. Z., Ronkks, M., Boehm, S.
A., & Goetz, T. M. (2024). Work—family
conflict and strain: Revisiting theory,
direction of causality, and longitudinal
dynamism. Journal of Applied Psycho-
logy, 109(12), 1833—-1860.
https://doi.org/10.1037/apl0001204

Schertler, M., Glumann, N., & Boehm,
S. A. (2024). How two megatrends
affect each other: Studying the interplay
of remote work and workplace inclusion
with a random intercept cross-lagged
panel model. Academy of Management
Discoveries, 10(3), 351-374.
https://doi.org/10.5465/amd.2022.0133

Marcus, J., Scheibe, S., Kooij, D. [...],
Boehm, S. A. et al. (2024). LeverAge:
A European Network to Leverage the
Multi-Age Workforce. Work, Aging
and Retirement, 10(4), 309-316.
https://doi.org/10.1093/workar/waae009

Transfer Publications
(peer-reviewed)

Bohm, S., & Schepp, S. T. (in press).
Schlisselfaktor Fiihrung: Wie gute
Fiihrung das Wohlbefinden und die
Leistung im Praxisteam stédrken kann.
Kinderarzte Schweiz.

Schepp, S. T., & B6hm, S. A. (2025).
Zwischen Produktivitdt und Erholung:
Chancen und Herausforderungen des
mobilen Arbeitens. PERSONALquar-
terly, 77(1), 16-21.

Bohm, S. A., Schertler, M., Glumann,
N. V. (2024). Evidenzbasiertes Diversity
Management: Wie Inklusion in der
modernen Arbeitswelt gelingt. PER-
SONALquarterly, 76, 10-17.

Boéhm, S., Blédorn, L. A., Schepp, S.
T. & Carls, T. B. (2024). Wie lasst
sich mobile Arbeit gesund gestalten?
Arbeitsmedizin, Sozialmedizin, Um-
weltmedizin, 2024(01), 27-30.
https://doi.org/10.17147/asu-1-328894

Bohm, S. A., & Schepp, S. T. (2024).
Social health@work: Wie sich die
Arbeitswelt verdandert, und was das
fiir Beschiftigte und Unternehmen be-
deutet. SZ Langstrecke: Sonderausgabe
Zukunft der Arbeit.

Reviewertatigkeiten

Bséhm, S. A. u.a. fiir Group and
Organization Management; Human
Resource Management; Personnel
Psychology; The International Journal
of Human Resource Management;
Work, Aging and Retirement.

Carls, T. fiir European Management
Journal und Asia Pacific Journal of
Human Resources.
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https://doi.org/10.1016/j.copsyc.2024.101932
https://doi.org/10.1037/apl0001204
https://doi.org/10.5465/amd.2022.0133
https://doi.org/10.1093/workar/waae009
https://doi.org/10.17147/asu-1-328894

Konferenz-

prasentationen

Academy of Management (AOM) Annual

Meeting, Chigaco, IL

— Breier, C. (2024). Navigating careers
as a person with disability.

— Glumann, N. V., Schertler, M., &
Khademi, M. (2024). Theoretical and
practical advances toward workplace
inclusion of persons with disabilities.

— Glumann, N. V., & Schertler, M.
(2024). Investigating the effects of
reactive and proactive workplace
flexibility on perceived overall justice
for employees with and without
disabilities.

— Hartner-Tiefenthaler, M., Carls, T.,

& Boehm, S. A. (2024). Taking a fair
share of availability: The neglected
role of justice in hybrid teams.

— Schertler, M. (2024). Feeling included
in a remote working world: The role
of virtual leader behavior.

Kongress der Deutschen

Gesellschaft fiir Psychologie (DGPS),

Wien, Osterreich

— Carls, T, & Boehm, S. A. (2024).

How does reducing remote work
post-pandemic influence stress in
employees?

— Carls, T, Buengeler, C., Hartner-
Tiefenthaler, M., & Boehm, S. A.
(2024). The price of inclusivity: How
leader inclusivity and age diversity
contribute to leader emotional
exhaustion.

— Glumann, N, Fricke, V. & Kiesewet-
ter J. (2024). Impact of the COVID-19
pandemic on the psycho-social
situation of students in Austria, Ger-
many and Switzerland: A systematic
literature review.

54 CDI-HSG Jahresbericht

— Hartner-Tiefenthaler, M., Carls, T,

& Boehm, S. A. (2024). Taking a fair
share of availability: The neglected
role of justice in hybrid teams.

— Schepp, S. T, & Boehm, S. A. (2024).
Crafting sustainable work: Inves-
tigating the relationship between
job crafting and work ability with a
random intercept cross-lagged panel
model.

European Academy of Occupational
Health Psychology (EAOHP)
Conference, Granada, Spanien
— Carls, T, & Boehm, S. A. (2024).
Paradoxically exhausted:
Disentangling simpon’s paradox
in the longitudinal relationship
between remote work and emotional
exhaustion.

European Group for Organizational

Studies (EGOS), Mailand, Italien

— Riess, L, & Boehm, S. A. (2024). In-
clude me: Exploring disability voice
as (self-)inclusion efforts of people
with disabilities in the workplace

— Klinksiek, I., Glumann, N., Schert-
ler, M., Jammers, E., & Boehm, S. A.
(2024). Understanding the effect of re-
mote work on work ability for people
with disabilities: A mixed-methods
approach.

European Academy of Management

(EURAM) Conference, Bath, England

— Glumann, N. V., Schertler, M. &
Boehm, S. A. (2024). Investigating
the effects of reactive and proactive
workplace flexibility on perceived
overall justice for employees with
and without disabilities.

Interdisciplinary Perspectives on
Leadership Symposium (IPLS),
Thessaloniki, Griechenland

— Boehm, S. A, Riess, L. Baldridge,

D., & Bourovoi, K. (2024). Disability
status, reduced productivity and
relative subjective age: The role of
inclusive leadership.

— Carls, T, Hartner-Tiefenthaler, M.,
Boehm, S. A., & Buengeler, C. (2024).
No such thing as a free lunch — the
hidden costs of inclusive leadership
in age-diverse teams.

— Senwicki, P, Hartner-Tiefenthaler,
M., Carls, T., & Boehm, S. A. (2024).
The importance of equal participati-
on during team charter development.

Herbstworkshop der
Wissenschaftlichen Kommission
Personal (WKPers), Hannover,
Deutschland

— Carls, T, & Boehm, S. A. (2024). How
does reducing remote work post-pan-
demic influence stress in employees?

— Glumann, N. V., Schertler, M. &
Boehm, S. A. (2024). Investigating
the effects of reactive and proactive
workplace flexibility on perceived
overall justice for employees with
and without disabilities.

— Schepp, S. T, & Boehm, S. A. (2024).
Crafting sustainable work: Exploring
the relationship between job crafting
and work ability.



Medienauftritte und
-berichterstattung

— Telepolis.de (07.12.2024): Zuriick
ins Biiro: Der Homeoffice-Boom ist
vorbei.

— Thieme-Connect.de (31.08.2024):
Gesundes Arbeiten - Studie «social

health@work» — Immer mehr Arbeit-

nehmer produktiv, aber erschopft.
— T3n.de (10.07.2024): Wer im Homeof-
fice arbeitet und wie gut es einem
damit geht — Statistik der Woche.
— OnlineMarketing.de (08.07.2024):
Auswirkungen mobiler Arbeit: Pro-
duktiv, aber erschopft.

— Heise.de (08.07.2024): «Telepressure»:

Zwei Drittel der Berufstatigen kon-
nen im Urlaub nicht abschalten.

— Monitor Versorgungsforschung
(25.06.2024): Studie «social health@
work» — Immer mehr Arbeitnehmer
produktiv, aber erschopft.

— Golem.de (24.06.2024): Social Health@

Work: Studie entdeckt Homeoffice
als Stressfalle.

— Hamburger Abendblatt (23.06.2024):
Homoffice: Immer mehr Arbeitnehmer
sind erschopft.

— MacLife.de (23.06.2024): Macht
hybrides Arbeiten mehr Stress als
reine Biiroarbeit?

— Heise.de (22.06.2024): Studie: Ho-
meoffice macht Arbeitnehmer pro-
duktiv, sorgt aber auch fiir Stress.

— Tagesschau.de (21.06.2024):
Homeoffice macht produktiver — und
erschopft.

— Zeit.de (21.06.2024): Hybrides Ar-
beiten — Wechsel zwischen Biiro und
Homeoffice macht produktiver.

— Deutschlandfunk Nova.de
(21.06.2024): Mobiles Arbeiten macht
Beschaftigte produktiver, erschopft
aber auch.

— Welt.de (21.06.2024): Mehr Flexibilitat,
aber Grenzen zwischen Arbeit und
Freizeit verschwimmen.

— Stern.de (21.06.2024): Mobiles
Arbeiten: Arbeitnehmer produktiver
— aber auch erschopft.

— Aerzteblatt.de (21.06.2024): Mobiles
Arbeiten: Arbeitnehmer produktiver
aber auch erschopft.

— MSN.com (21.06.2024): Mobiles Ar-
beiten: Arbeitnehmer produktiver —
aber auch erschopft.

— Pharma-Relations.de (21.06.2024):
Studie «social health@work»:
produktiv, aber erschopft.

— Business Punk (10.06.2024):

Weniger Stress im Homeoffice durch
Grenzmanagement und aktive
Freizeitgestaltung.

— NWX Magazin (05.06.2024): Das sind
die wichtigsten Gesundheitsfaktoren
in der digitalen Arbeitswelt.

)

Studie zu hybridem Arbeiten

Homeoffice macht produktiver - und
erschopft

Stand: 21.06.2024 13:50 Uhr

Eine Studie hat die Langzeitfolgen von hybridem Arbeiten untersucht.
Demnach kann das flexible Arbeiten die Produktivitat steigern - doch die

Auswirkungen des Wechsels zwischen Prasenzarbeit und Homeoffice sind
nicht nur positiv.

Beitrag liber social health@work in der Tagesschau
(aufzurufen unter https://www.tagesschau.de/wirtschaft/hybrides-arbeiten-effekte-100.html)
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Keynotes und

weltere Vortrage

— Breier, C. (2024). Karrierewege von
Menschen mit Behinderungen.
Vortrag bei der Sitzung der Fach-
gruppe Studium und Inklusion der
Universitat St.Gallen, St.Gallen,

20. Februar 2024.

Bohm, S. A. (2024). Gesundheitliche
Auswirkungen und Gestaltungs-
optionen von mobiler und hybrider
Arbeit. Keynote im Rahmen des
Merck Annual Health Day, Online,
18. April 2024.

Riess, L. A. (2024). Panel Diskussion
bei der Online-Veranstaltung
«Karriere trotz Handicap» des
Bundesverband Deutscher Volk-
und Betriebswirte eV,, online,

28. Mai 2024.

Bohm, S. A. (2024). Inklusion ver-
stehen, messen und gestalten.
Opening Keynote im Rahmen des

1. Inclusive Business & DEI
Excellence Summit des Business
Circle Austria, Wien, 3. Juni 2024.
Bohm, S. A. (2024). Psychische
Erkrankungen und Gesellschaft:
Spannungsfeld und Chancen.

Panel Diskussion im Rahmen des
Symposiums des Deutschen Zen-
trums fiir Psychische Gesundheit,
Miinchen, 5. Juni 2024.

Bohm, S. A. (2024). Inklusion von
Menschen mit Behinderungen am
Arbeitsplatz. Prasentation im
Rahmen des Programms «Together
for Inclusion in Banking», Ziirich,
25. Juni 2024.

Bohm, S. A. (2024). Inclusion messen,
Organisation neu denken, Diversitét
nutzen. Prasentation im Rahmen
des HMS Online Seminars, Online,
3. Juli 2024.

Khademi, M. (2024). Leading Organi-
zations through Change. Vortrag im
Rahmen der Veranstaltung «Change
Management in the AI-Driven Era»,
Ziirich, 5. Juli 2024.
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— Breier, C. (2024). Der Inclusion

Check - Inklusion messen, verstehen,
gestalten. Vortrag im Rahmen eines
Erfahrungsaustauschs fiir Unter-
nehmen «Gemeinsam in Richtung
Inklusion» von Altra, Schaffhausen,
06. Juli 2024.

Bohm, S. A. (2024). Diversitat ist
eine Chance, Inklusion heisst sie zu
nutzen — Evidenzbasierte Messung,
Gestaltung und Wirkung von Inklu-
sion am Arbeitsplatz. Prasentation
im Rahmen der HMS Verwaltungs-
ratssitzung, Feusisberg, 12. Juli 2024.
Riess, L. A. (2024). Gesundheit und
Pravention am Arbeitsplatz: Zur
Rolle von Fithrung, Inklusion und
Megatrends. Vortrag im Rahmen der
Fachtagung Personenschaden des
Schweizerischen Versicherungsver-
bands (SVV), Thun, 30. August 2024.
Breier, C. (2024). Teilnehmer einer
Podiumsdiskussion zum Thema
Bildung und Arbeit bei der Tagung
«Neue Wege inklusiver Bildung an
Hochschulen» der Interkantonalen
Hochschule fiir Heilpadagogik
(HfH), Ziirich, 07. September 2024.
Bohm, S. A., Kawohl, W. (2024).
Gesundes Arbeiten — Die Rolle von
Fiihrung und neuen Arbeitsformen.
Keynote im Rahmen des Jahresan-
lasses «Perspektive+» der IV-Stellen-
Konferenz, Luzern, 12. September
2024.

Schepp, S. T.,, & Bohm, S. A. (2024).

If They Don't Change, I'll Change It
Myself! Proactively Leveraging
Diversity Through Job Crafting.
Workshop im Rahmen der 8. St.Galler
Diversity & Inclusion Week, St.Gallen,
19. September 2024.

Riess, L. A, & Bohm, S. A. (2024).
Barrieren abbauen: Wie kénnen wir
die Inklusion von Menschen mit
Behinderungen aktiv mitgestalten?
Vortrag im Rahmen der 8. St.Galler

Diversity & Inclusion Week, St.Gallen,
20. September 2024.

Breier, C. (2024). Messbarkeit und
Messung von Inclusion. Vortrag

im Rahmen des 2. Diversity Works
Best Practice Exchange, St.Gallen,

22. Oktober 2024.

Bohm, S. A. (2024). Spielregeln fiir die
hybride Zusammenarbeit. Workshop
im Rahmen der HSG Kadertagung,
St.Gallen, 24. Oktober 2024.

Riess, L. A. (2024). Inclusion is for
Everyone: How Can We Boost
Disability Confidence? Vortrag im
Rahmen des myAbility Disability
Confidence Day Switzerland, Ziirich,
07. November 2024.

Bohm, S. A. (2024). Durchlassigkeit
dank inklusiven Betrieben: Wie
konnen Profit- und Not-for-Profit
Unternehmen inklusiv werden

und welchen Impact generieren sie
dadurch? Keynote im Rahmen der
nationalen Fachtagung «Durch-
lassigkeit als Schliissel fiir

eine inklusive Arbeitswelt», Bern,

08. November 2024.

Breier, C., & Glumann, N. (2024).
Inclusion Champions Switzerland.
Vortrag im Rahmen der Tagung
«Zukunft von Diversitat & Inklusion»,
St.Gallen, 13. November 2024.

Bohm, S.A (2024). Inklusion verstehen,
messen und gestalten. Vortrag im
Rahmen der Tagung «Zukunft von
Diversitat & Inklusion», St.Gallen,

13. November 2024.

Riess, L. A. (2024). Quo vadis
Inklusion? Wissenschaft und Praxis
diskutieren. Moderation der Podiums-
diskussion im Rahmen der Tagung
«Zukunft von Diversitat & Inklusion»,
St.Gallen, 13. November 2024.



Universitare Selbst-

verwaltung und Mitgliedschaften

Stephan Bohm

— Mitglied der Arbeitsgruppe zur Férderung von Diversitat
und Inklusion in der School of Management der Universi-
tat St.Gallen

— Mitglied des Verbands der Hochschullehrer fiir Betriebs-
wirtschaftslehre (VHB)

— Mitglied der Academy of Management (AOM)

— Mitglied der European Academy of Management (EU-
RAM)

— Mitglied der Oxford University Society und der Oxford
University German Society.

— Mitglied der Jury des This-Priis der SVA Ziirich

— Mitglied des BARMER Corporate Health Boards

|

Tagung des BARMER Corporate Health Boards,

einem Expert:innenrat aus zehn renommierten Personlich-
keiten zur Vernetzung von Wissenschaft, Politik und
Wirtschaft, in Berlin

Tagung des BARMER Corporate Health Boards, einem Expert:iinnenrat aus
zehn renommierten Persénlichkeiten zur Vernetzung von Wissenschaft,

Politik und Wirtschaft, in Berlin

57






Akkreditierungen

EQUIS

ACCREDITED

ACCREDITED

Impressum

Bilder: Universitit St.Gallen,
CDI-HSG, Tom Ziind Photography,
Widnau sowie Michael Huwiler,
Rorschach.

Gestaltung: ADAG Print




~rom Insight
to Impact.

Universitit St.Gallen
Center for Disability and
Integration (CDI-HSG)
Rosenbergstrasse 51
9000 St.Gallen

+4171 224 31 24
contactcdi@unisg.ch

cdi.unisg.ch


https://cdi.unisg.ch/

