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Seit Anfang 2020 stecken wir im Ausnahmezustand. Die Pandemie
hat unser Arbeiten in Forschung, Praxis und Lehre stark beeinflusst.
Home Office, virtuelle Zusammenarbeit, digitales Unterrichten,
neue Priifungsformate und vieles mehr mussten erprobt und gelernt
werden. Auch das Jahr 2021 haben wir hauptsachlich im Home
Office verbracht. An die digitalen Hilfsmittel haben wir uns langst
gewohnt, das Biiro zu Hause haben wir gut eingerichtet. Aber die
nahe Zusammenarbeit, das Teamerlebnis und die entstehenden
Synergien fehlen uns auch jetzt noch. In dieser Situation wurde uns
allen nochmals mehr bewusst, wie wichtig Forschungspartner in der
Nahe sind, und dass diese Nahe unter Umstanden auch aktiv ge-
sucht werden muss.

Diese Erkenntnis hat Prof. Beatrix Eugster dazu bewogen, in Zu-
kunft ihre institutionelle und raumliche Anbindung niaher beim
Department of Economics der Universitit St.Gallen zu suchen. Sie
wird zeitgleich mit ihrer Berufung zur Ordinaria per 1. Februar
2022 das CDI-HSG verlassen und ans SEW-HSG wechseln. Ent-
sprechend werden Sie dieses Jahr zum letzten Mal einen «dreiteili-
geny Jahresbericht des CDI-HSG in Handen halten. Trotz ihrem
Wechsel wird Prof. Beatrix Eugster weiterhin den interdisziplindren
Austausch zu Themen von Behinderung und Inklusion mit den
Forschenden des CDI-HSG suchen.

Im Jahr 2021 haben wir wiederum spannende Forschungsprojekte
verfolgt und neu initiiert. Der Bereich Volkswirtschaft hat das vom
Schweizerischen Nationalfonds geférderte Projekt «Schooling
Children with Special Needs» abgeschlossen. Besonders erwih-
nenswert ist, dass die daraus entstandene Publikation «Peers with
Special Needs: Effects and Policies» (im Druck im Review of Econo-
mics and Statistics) mit dem Schweizer Preis fiir Bildungsforschung
gewiirdigt wurde.

Im Bereich BWL fiihrte die Corona-Pandemie eher zu einer Zunah-
me an Projekten und Forschungspartnerschaften, da die von uns
seit langem untersuchten gesundheitlichen Auswirkungen der
Digitalisierung und Flexibilisierung von Arbeit pl6tzlich alle Unter-
nehmen betrafen. Umso mehr freuen wir uns, dass wir gemeinsam
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mit unseren Partnern evidenzbasierte Empfehlungen liefern kénnen,
wie Individuen, Teams und ganze Organisationen virtuelle Arbeit
gesund gestalten und dabei gleichzeitig ein hohes Mass an Inklusion
sicherstellen konnen. Personalseitig fand im BWL-Bereich des
CDI-HSG ein Generationenwechsel statt. Zwei langjahrige Mit-
arbeitende wechselten in die Privatwirtschaft, drei neue Dokto-
rand:innen konnten gewonnen werden.

Die zunehmende Digitalisierung, gerade auch im pandemischen
Umfeld, hat auch den Bereich der Angewandten Disability For-
schung beeinflusst. In einem aktuellen Forschungsprojekt untersu-
chen wir das Spannungsfeld von Digitalisierung und Accessibility fiir
stark sehbeeintrichtigte IT-User. Daraus entwickelte Guidelines fiir
Unternehmen sollen die Bewusstseinsbildung verstéarken und damit
sehbehinderten Menschen eine gleichschnelle Nutzung von barrie-
refreier IT ermdglichen.

Auch in der Lehre etablierte sich das CDI weiter an der Universitat
St.Gallen. Wir diirfen mit Stolz sagen, dass einige der innovativen
Lehrformate fiir das neue Learningcenter SQUARE ausgewihlt
wurden.

Geschitzte Leserinnen und Leser, auf den weiteren Seiten informie-
ren wir Sie gerne liber unsere aktuellen wissenschaftlichen Projekte
und weitere Tatigkeiten in Forschung, Praxis und Lehre im Jahr
2021. Wir mochten die Gelegenheit niitzen, unseren langjahrigen
und neuen institutionellen Partnern aus Wissenschaft, Wirtschaft,
Politik und der &ffentlichen Dienstleistung zu danken. Ebenso gilt
unser Dank allen Personen, welche mit uns zusammenarbeiten und
uns unterstiitzen. Herzlichen Dank fiir lhr Interesse am Center for
Disability and Integration und viel Spass mit der hoffentlich span-
nenden Lektiire.
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Gruppenbild mit Fanny Puljic,
Aurélien Sallin, Beatrix Eugster

Volkswirtschaft

Seit 2009, dem Griindungsjahr des
Centers for Disability and Integration,
ist die Volkswirtschaftliche Abteilung
Teil des CDI-HSG. Im Jahr 2021 hat sich
Prof. Dr. Beatrix Eugster dazu ent-
schlossen, gemeinsam mit ihrem Team
per 1. Februar 2022 dem Schweizeri-
schen Institut fiir Empirische Wirt-
schaftsforschung (SEW-HSG) beizutre-
ten, und das CDI-HSG zu verlassen.
Diese Entscheidung beruht auf der
Uberzeugung, dass die verstarkte
Interaktion mit dem Department of
Economics der HSG und daraus
entstehende Synergien auch die
volkswirtschaftliche Forschung im
Bereich Disability and Integration
weiterbringen wird. Trotzdem werden
wir weiterhin mit dem CDI-HSG
verbunden bleiben und den interdiszi-
plindren Austausch auch in Zukunft
pflegen.

Das Jahr 2021 war fiir unser Team ein
Jahr des Uberganges. Prof. Dr. Beatrix
Eugster durchlief erfolgreich die
Endevaluation ihrer Tenure Track-Pha-
se und wurde per 1. Februar 2022 zur
Ordinaria an der Universitat St.Gallen
berufen. Dr. Simone Balestra verliess
unsere Gruppe und nahm eine Stelle

und Simone Balestra
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ausserhalb der Akademia an. Im
Gegenzug stiess Dr. Caroline Chuard
als GFF-finanzierte Postdoktorandin zu
unserem Team. Diese Wechsel fielen
zusammen mit dem Umzug an die
Varnbiielstrasse 14, den Raumlichkei-
ten des SEW-HSG.

Auch im Jahr 2021 lag unser For-
schungsschwerpunkt im Bereich der
schulischen Inklusion. Die im Rahmen
des vom Schweizerischen National-
fonds geforderten Projektes «Schooling
Children with Special Needs» entstan-
denen Arbeiten wurden verdffentlicht
und Nachfolgeprojekte gestartet. Als
besonderes Highlight darf erwahnt
werden, dass die Publikation «Peers
with Special Needs: Effects and
Policies» im renommierten Review of
Economics and Statistics erscheinen
wird und mit dem Schweizer Preis fiir
Bildungsforschung 2021 ausgezeichnet
wurde.

Auf den folgenden Seiten sehen Sie
eine Zusammenfassung unserer
aktuellen Forschungsprojekte sowie
Informationen zu Veroffentlichungen,
wissenschaftlichen Aktivitaten, und
Lehre.




Projekte

Ethnische Clusters in
Schulen und ethnisch-
typische Berufswahl

Original-Titel: Ethnic Clustering in
Schools and Occupational Choice:
Evidence from Switzerland

Mehr als ein Viertel der Schweizer
Bevolkerung hat einen Migrationshin-
tergrund. Diese Migranten — ethnisch
und sprachlich sehr vielfiltig — sind
tiberdurchschnittlich oft in «ethnisch-
typischen» Berufen anzutreffen. Die
berufliche Konzentration nach ethni-
scher Zugehorigkeit — vor allem in
gering qualifizierten Berufen — kann
die Integration behindern und be-
stimmte Gruppen von Migranten
ungiinstigen Arbeitsmarktbedingun-
gen wie niedrigeren Lohnen und einem
héheren Arbeitslosigkeitsrisiko
aussetzen. Wichtig ist, dass das Muster
der ethnischen Clusterbildung bereits
zu beobachten ist, wenn die Schiiler
gegen Ende der Pflichtschulzeit ihre
Berufsausbildung wahlen.

In diesem Projekt untersuchen wir,
inwiefern die Klassenzusammenset-

zung einen Einfluss auf die Berufswahl
junger Migranten und Migrantinnen
hat. Spezifisch analysieren wir ob,
erstens, der Anteil von Mitschiilern mit
dem gleichen ethnischen Hintergrund
die Wahrscheinlichkeit einen ethnisch-
typischen Beruf zu wihlen, beeinflusst.
Zweitens, ob dieser Effekt heterogen
ist, je nach ethnischem Hintergrund
und Geschlecht. Und drittens, ob
inklusive Schulsettings — im Gegensatz
zu sogenannten Integrationsklassen —
die Wahl ethnisch-typischer Berufe
verringern kann.

Dieses Projekt wird durch den Grund-
lagenforschungsfonds der Universitat
St.Gallen gefordert.

Annatina Aerne, Simone Balestra, Caroline
Chuard, Beatrix Eugster, Roland Hodler
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Bildungsrenditen
von segregierter und
inklusiver Special
Education

Original-Titel: Estimating returns to
special education: combining machine
learning and text analysis to address
confounding

Seit dem UNESCO Salamanca State-
ment aus dem Jahre 1994 sind inklusive
Schulen die Norm in den meisten
entwickelten Landern. Der Begriff
«inklusive Schulen» beschreibt dabei
die Praxis, Kinder mit speziellem
Bildungsbedarf (Special Education
Needs, SEN) gemeinsam mit anderen
Kindern in einer Regelklasse auszubil-
den. Seit Inkrafttreten des Behinderten-
gleichstellungsgesetzes (BeHig, 2004)
wurde Inklusion in der Schweiz als
eine préferierte Alternative zur
Segregation in Kleinklassen gefordert.
Im Kanton St.Gallen ist jede Schule
dafiir verantwortlich, das Angebot von
SEN Therapien innerhalb der kantona-
len Richtlinien selbst zu organisieren.
Unter diesen Voraussetzungen setzen
einige Schulen auf vollstandige
Inklusion, wahrend andere eine
Segregation in z.B. Kleinklassen
weiterhin zulassen. Vor diesem
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Hintergrund untersuchen wir die
Effekte von inklusiver gegeniiber
segregierter Férderung auf Kinder mit
SEN. Den Einfluss auf die kurzfristige
Schulleistung (Priifungsergebnisse in
mathematischen und nicht-mathemati-
schen Fachern) und auf die langerfristi-
ge Berufswahl und Karriere (im Sinne
von Lehrvertragen und Lohn) werden
analysiert.

Um diese Fragen zu bearbeiten, haben
wir wahrend der letzten Jahre einen
einzigartigen Datensatz aufgebaut. Die
Resultate eines obligatorischen,
standardisierten Tests in der 8. Klasse
im Kanton St.Gallen wurden verkniipft
mit Daten der Schulpsychologischen
Dienste. Somit konnen wir fiir jeden
Schiiler und jede Schiilerin beobachten,
ob diese SEN aufweisen. Zusétzlich
haben wir weitere Daten {iber Mittel-
schulbesuch, Lehrvertrage sowie
Erwerbstatigkeit und Lohn gesammelt
und durch das Bundesamt fiir Statistik
verkniipfen lassen. Der finale Daten-
satz beinhaltet Informationen iiber
SEN-Diagnosen, Klassenzusammenset-
zung, Testresultate und Arbeitsmarkt-
ergebnisse fiir mehr als 80'000 Kinder.
Aufgrund von therapeutischen
Berichten, welche die Diagnose und
Situation jedes SEN-Kindes beschrei-
ben, und von administrativen Daten,
die das Angebot von Therapien auf
Schulebene angeben, vergleichen wir

ahnliche Kinder in verschiedenen
Forderangeboten. Dafiir wenden wir
neue Methoden an, die den Text
modellieren, und schitzen die Effekte
von Inklusion und Segregation mit
«Machine-Learning» Algorithmen. Wir
finden, dass Inklusion im Vergleich zu
Segregation die Leistungen von
Kindern mit SEN positiv beeinflusst.
Dies gilt insbesondere fiir die Schul-
leistungen, in geringerem Masse aber
auch fiir die Arbeitsmarktintegration.
Dieses Ergebnis entspricht der existie-
renden Literatur tiber die positiven
Effekte von Inklusion. Obwohl Inklu-
sion im Durchschnitt positive Auswir-
kungen hat, ist sie nicht die beste
Losung fiir alle SEN Schiiler: SEN
Schiiler mit Verhaltensproblemen oder
Migrationshintergrund kénnen von
Kleinklassen profitieren. In einer
Politik-Simulation zeigen wir, dass die
Implementierung von Inklusion dann
erfolgsversprechend ist, wenn sie die
spezifischen Charakteristika der SEN
Schiiler in Betracht zieht.

Aurélien Sallin



Peer-Effekte in Klassen

Original-Titel: Peers with Special Needs:
Effects and Policies (im Druck in Review
of Economics and Statistics)

Der Anteil an Kindern mit speziellem
Bildungsbedarf (SEN) ist hoch. In der
Schweiz bekommt ca. ein Viertel aller
Kinder wahrend der Primarschulzeit
eine SEN-Diagnose. Vor diesem
Hintergrund untersuchen wir, wie
Schiiler mit SEN ihre Mitschiiler (mit
und ohne SEN) in der gleichen Klasse
beeinflussen. Speziell interessiert uns,
ob eventuelle Peer-Effekte kurzfristiger
Natur sind oder ob diese sich auch
langerfristig, d.h. im Ubergang von der
Schule in den Beruf, manifestieren. Die
Ergebnisse erlauben Riickschliisse
darauf, ob der Status Quo, namlich
inklusive Schulen - aus einer Effizienz-
Perspektive — stiarkerer Segregation
vorzuziehen sind oder nicht. Ebenfalls
konnen wir Hinweise zur optimalen
Klassenzusammensetzung geben. In
der empirischen Analyse untersuchen
wir verschiedene Klassen innerhalb

eines Oberstufen-Schulhauses (ge-
trennt nach Sekundar- und Realschule).
Da die Zuteilung zu diesen Klassen
unabhéngig von den wahrend der
Primarschulzeit erhaltenen SEN-Dia-
gnosen der Kinder erfolgt, werden in
einzelnen Klassen mehr Schiiler mit
SEN unterrichtet als in anderen. Diese
Variation niitzen wir aus, um kausale
Effekte von Kindern mit SEN auf ihre
Mitschiiler zu schitzen. Unsere
Resultate zeigen, dass ein zusitzliches
Kind mit SEN pro Klasse die Test-
Resultate der Mitschiiler um 2.5%
einer Standardabweichung reduziert.
Auffallig ist dabei, dass schwéchere
Schiiler starker betroffen sind. Das
beste Mittel gegen das Auftreten von
Peer Effekten ist, die Klassen so zu
gestalten, dass Schiiler und Schiiler:in-
nen mit SEN gleichmassig verteilt
werden. Dies deshalb, weil die ersten
zwei Schiiler mit SEN keinen Effekt auf
die Testresultate ihrer Mitschiiler
haben. Erst bei mehr als drei Kindern
mit SEN konnen signifikante negative
Peer Effekte gemessen werden.

Trotz der negativen Peer Effekte zeigen

Simulationen, dass inklusive Schulen,
wie sie im Kanton St.Gallen mehrheit-
lich gefiihrt werden, einer weiteren
Segregation aus einer Effizienz-Pers-
pektive vorzuziehen sind. Da Peer
Effekte tiberproportional fiir Kinder
mit SEN auftreten, ware eine Segrega-
tion fiir diese besonders schadlich.
Dagegen sind Kinder ohne SEN viel
weniger von Peer Effekten betroffen.
Eine weitere gute Nachricht ist, dass
die Peer Effekte, welche im Klassenver-
bund der Oberstufe auftreten, beim
Ubergang von der Schule ins Berufsle-
ben komplett verschwinden und weder
die spétere Bildungslaufbahn noch den
Lohn nennenswert beeinflussen.

Simone Balestra, Beatrix Eugster, Helge Liebert

Hoch-dimensionale Peer-Effekte

Original-Titel: The Earth is Not Flat: A New World of High-Dimensional Peer

Effects

Die Mehrheit der aktuellen Studien iiber Peer Effekte im Bildungsbereich

untersucht jeweils eine Peer-Charakteristik in Isolation (z.B. Effekte von Peers
mit speziellen Bildungsbediirfnissen). Dieser Ansatz greift insofern zu kurz,
als dass Mitschiiler:innen gleichzeitig verschiedenste Charakteristika
verkorpern, und Peer Effekte entsprechend von Natur aus hoch-dimensional
sind. In diesem Projekt beniitzen wir Machine Learning Methoden um zu
verstehen, welche Charakteristika der Mitschiiler:innen besonders viel
Einfluss auf Schulleistungen haben. Diese Ergebnisse werden weiter verwen-
det, um optimale Klassenzusammensetzungen zu simulieren. Die Ergebnisse
zeigen, dass neben den eigenen personlichen Eigenschaften, insbesondere
Mitschiiler:innen mit speziellen Bildungsbediirfnissen, schwache
Schiiler:innen, sowie Jungen einen starken Peer-Effekt ausiiben. Ausge-
glichene Klassenzusammensetzungen fithren im Durchschnitt zu besseren
Schulleistungen als Segregation.

Aurélien Sallin, Simone Balestra
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Kinder mit
Hochbegabung und

ihre Effekte auf
Mitschiler:innen

Original-Titel: High-Ability Influencers?
The Heterogeneous Effects of Gifted
Classmates

In einem Kontext, in dem die Inklusion
von Schiiler:innen mit sonder-
padagogischem Forderbedarf in die
Regelklasse zur Norm wird («Main-
streaming») und in dem sonder-
padagogische Programme zunehmend
aufgegeben werden, sind Erkenntnisse
iiber die Auswirkungen der Inklusion
auf das Wohlbefinden, die Leistungen
und die Chancen der Schiiler:innen
nach dem Schulabschluss notwendiger
denn je. Eine besondere Gruppe, die
traditionell in Sonderschulklassen
segregiert wird, muss im Mainstrea-
ming-Kontext griindlich untersucht
werden: begabte Schiiler:innen — d.h.
Schiiler:innen mit einer intellektuellen
Fahigkeit, die deutlich iiber dem
Durchschnitt liegt. Es ist unklar, ob
und wo solche Schiiler:innen einen
positiven Einfluss auf ihre Klassen-
kamerad:innen ausiiben, wo sie — weil
sie sich langweilen — als storend
wahrgenommen werden und wo sie
keinen erkennbaren Einfluss auf ihre
Mitschiiler:innen haben. Das Ziel der
vorliegenden Arbeit ist es, diese Fragen
zu kldren, indem untersucht wird, ob
und wie hochbegabte Schiiler:innen die
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Leistungen ihrer Klassenkamerad:in-
nen in der Sekundarschule und die
Einschreibung in eine weiterfithrende
Schule beeinflussen. Angesichts der
heterogenen Natur von Peer-Effekten
im Klassenzimmer betont unsere
Forschung, wie sich der Einfluss von
begabten Schiiler:innen fiir ihre
mannlichen und weiblichen sowie
leistungsstarken und -schwachen
Mitschiiler:innen in Mathematik und
weiteren Schulfachern unterscheidet.
Die Ergebnisse sind die folgenden:
Wir dokumentieren in allen
Schulfachern einen positiven Effekt der
Exposition gegeniiber hochbegabten
Schiiler:innen. Unsere Ergebnisse
deuten darauf hin, dass der Kontakt
mit begabten Schiiler:innen die
Leistung der anderen Schiiler:innen im
Durchschnitt um 8,7 Prozent einer
Standardabweichung in Mathematik
und 7,8 Prozent in Deutsch erhoht. Wir
stellen eine deutliche
Effektheterogenitét tiber Geschlecht
und Schulfach hinweg fest.

In Mathematik profitieren Schiiler
signifikant mehr als Schiiler:innen von
begabten Mitschiiler:innen, was den
geschlechtsspezifischen Leistungs-
unterschied in Mathematik um 16
Prozent vergrossert. Im Gegensatz
dazu finden wir keinen signifikanten
Geschlechtsunterschied im Spillover-
Effekt fiir Deutsch. Welche begabten
Schiiler:innen erzeugen nun die
positiven externen Effekte? Wir liefern
iiberzeugende Belege dafiir, dass
sowohl das Geschlecht als auch das
Verhalten der begabten Schiiler:innen

eine Rolle spielen und dass sie fiir
Schiiler:innen besonders relevant sind.
Wir zeigen, dass Schiiler in allen
Fachern von der Anwesenheit begabter
Mitschiiler:innen profitieren,
unabhéngig vom Geschlecht der
Begabten, wahrend Schiiler:innen fast
ausschliesslich von begabten Schii-
ler:innen profitieren. Dieses Muster ist
in der Mathematik deutlicher und
deutet darauf hin, dass der Kontakt mit
hochbegabten Mitschiiler:innen ein
Vorbild in quantitativen Fachern bieten
kann, wodurch die negativen Auswir-
kungen von Geschlechterstereotypen
gemildert werden. Nicht jeder begabte
Schiiler ist jedoch ein guter Peer. Indem
wir begabte Schiiler:innen, die unter
Verhaltens-, emotionalen oder sozialen
Problemen leiden, von den anderen
begabten Schiiler:innen unterscheiden,
sind wir in der Lage, begabte Schii-
ler:innen, die kein storendes Verhalten
im Klassenzimmer zeigen, zu isolieren.
Wir stellen fest, dass Schiiler:innen
durch die Anwesenheit von Mitschii-
ler:innen, die begabt, aber stérend sind,
negativ beeinflusst werden. Die
Ergebnisse deuten darauf hin, dass sich
gut benehmende, begabte Schiiler:in-
nen die Leistung ihrer Klassenkame-
rad:innen sowohl durch
Fahigkeitsiibertragungen als auch
durch geringere Storungen in der
Klasse verbessern.

Simone Balestra, Aurélien Sallin, Stefan Wolter



Messfehler in Peer-
Effekt Studien

Orriginal-Titel: Misclassification in
Linear-in-Means Models: Theory and
Application to Peer Effects Estimation.

Die Anzahl Studien zu Peer-Effekten
im Bildungsbereich ist stark gewachsen
uber die letzten zwei Jahrzehnte.
Oftmals interessiert dabei eine Charak-
teristik von Schiilern, welche von den
Wissenschaftlern nicht oder nur
ungenau beobachtet werden kann (z.B.
Kinder mit Verhaltensauffalligkeiten).
Die Herangehensweise der Wissen-
schaftler ist dann, diese Charakteristik
mit etwas beobachtbarem zu ersetzen
(z.B. Migrationsstatus, Geschlecht,
relatives Alter in der Klasse). Dadurch
entsteht Misklassifikation, welche sich
in zwei Variablen im empirischen
Modell niederschlagt, ndmlich in der
eigenen Charakteristik des Schiilers,
sowie im Anteil Schiiler in der Gruppe,
welche diese Charakteristik besitzen.
In dieser Studie analysieren wir
theoretisch und empirisch, welche
Auswirkungen diese Herangehenswei-
se auf die Schatzung von Peer-Effekten
hat. Wir finden, dass Misklassifikation
zu einer Verzerrung der Peer-Effekte
fiihrt, welche bei vollstandiger Rando-
misierung der Gruppen einem «Atte-
nuation Bias» gleicht. In zwei empiri-
schen Studien zeigen wir, dass ein
zusatzlicher Schiiler mit Verhaltensauf-
falligkeiten zu reduzierten Testresulta-
ten von mindestens 3.5% einer Stan-
dardabweichung fiihrt.

Simone Balestra, Beatrix Eugster, Fanny Puljic

Publikationen

Journal Papers
(peer-reviewed)

Balestra, S., Eugster, B., Liebert, H.,
(im Druck). Peers with special needs:
Effects and policies, The Review of
Economics and Statistics.

Balestra, S., Sallin, A., Wolter, S., (im
Druck). High-ability influencers? The
effects of gifted classmates, Journal of
Human Resources.

Chuard, C., Chuard-Keller, P., (2021).
Baby bonus in Switzerland: Effects on
newborn health, birth-scheduling, and
fertility, Health Economics.

Working papers

Balestra, S., Eugster, B., Puljic, F.:
Mis-classification in linear-in-means
models: Theory and application to
peer effects estimation.

Balestra, S., Liebert, H., Maestas, N.,
Sherry, T.: Are there side effects of
Prescription Drug Monitoring Pro-
grams?

Sallin, A., Balestra, S.: The Earth is not
flat: A New World of High-Dimensio-
nal Peer Effects

Chuard, C.: Life cycle effects of paren-
tal leave duration on maternal health:
Evidence from three policy changes.

Sallin, A.: Estimating returns to special
education: combining machine learning
and text analysis to address confoun-
ding

Reviewertitigkeit

Gutachtertitigkeit fiir American
Economic Journal: Economic Policy,
European Economic Review, The
Economic Journal, International Tax
and Public Finance, Journal of Health
Economics, Labour Economics
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Does commitment to Ein Stiick Normalitit
inclusive schooling pay off?

HSG Focus Artikel

Einfach QR-Code einscannen oder auf den
Link klicken.

Daten, Daten, Daten: Jobsuche mit Jet-Lag:
Prognosen lesen lernen Karriere-Casting fir Okonomlnnen
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Prasentationen,
Vortrage und
Konferenzen

Prof. Dr. Beatrix Eugster

Konferenzen

— Schweizerische Gesellschaft fiir Gesundheitsékonomik
(SGGO) Konferenz (online)

— Bevolkerungsokonomischer Ausschuss VIS (online)

— Brownbag Seminar St.Gallen (online)

— VIS Jahrestagung (online)

— Joint Applied Micro Workshop (Konstanz, Organisatorin)

— St.Gallen Symposium (Interaktives Panel)

Seminare
— VATT seminar Helsinki (online)
— IRENE seminar (Neuchatel)

Public and Policy talks
— UBS Nobel perspectives (St.Gallen)

Dr. Caroline Chuard

Konferenzen

— Value of Vaccination Research Network (VoVRN),
Harvard T.H. Chan School of Public Health

— Works-in-Progress Seminar, Center for Disease Control
and Prevention (CDC)

— 10th ifo Dresden Workshop on Labor Economics and
Social Policy

— Essen Health Conference 2021

— 34th Annual Conference of the European Society for
Population Economics

— EALE 2021

— Joint Applied Micro Workshop (Konstanz)

Fanny Puljic

Konferenzen

— SSES Konferenz (online)

— European Economic Association (online)
— Joint Applied Micro Workshop (Konstanz)

Seminare
— PhD seminar (St.Gallen)

Aurélien Sallin

Konferenzen

— Causal Data Science Meeting (Maastricht University &
Copenhagen Business School)

— Machine Learning in Labor, Education, and Health
Economics Workshop (IAB Niirnberg)

— EffEE PhD workshop (WZB Berlin)

— International Conference on Econometrics and Business
Analytics (iCEBA, St. Petersburg)

— Young Swiss Economists Meeting (Zurich)

— Spring Meeting of Young Economists (Bologna)

Seminare

— Law, Economics, and Data Science Group seminar (ETH
Zurich)

— Applied Micro Brownbag seminar (Lund University)

— Brownbag Seminar (St.Gallen)

Mobility
— 2 Monate Forschungsaufenthalt an der Universitat
Lund, Schweden
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Preise und

Auszeichnungen

Berufung zur Ordinaria fiir

Disability Economics and Integration
Wechsel an das Schweizerische Institut fur
Empirische Wirtschaftsforschung (SEVW-HSG)

Schweizer Preis flir
Bildungsforschung

— Fiir das Paper «Peers with Special
Needs: Effects and Policies»
(gemeinsam mit Simone Balestra
und Helge Liebert)

— Preisverleihung 30. November in
Bern mit BR Guy Parmelin, RR Silvia
Steiner, und Prof. Ludger Wossmann

Deputatsentlastung fiir
Forschungsleistung 2016—2020

Policies.»

Preisverleihung,
Beatrix Eugster

Aufgenommen in den
Bevolkerungsékonomischen
Ausschuss im VfS

— Vorgesschlagen von Stefan Felder
(Universitat Basel) und Friedrich
Breyer (Universitat Konstanz)

Mobilitatsstipendium fiir
Fanny Puljic

— 9 Monate Forschungsaufenthalt an
der UC Berkeley, USA

«Peers with Special
Needs: Effects and



Preisiibergabe

Preisverleihung BR Guy Parmelin

In Zeiten von Corona

Preisverleihung,

Stefan Kélliker, Guy Parmelin,
Beatrix Eugster, Simone Balestra,
Helge Liebert, Silvia Steiner,
Ludger Wéssmann
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Gastprofessor

Im Herbstsemester 2021 wurde das
CDI-HSG von Prof. Giacomo Pasini
besucht. Er ist Professor fiir Okonometrie
an der Universitat Ca’Foscari in Venedig
und Editor von Health Economics. Eben-
falls ist er Teil des Projektteams der
SHARE-Befragung (Survey on Health and
Retirement).

Giacomo Pasini unterrichtete gemeinsam
mit Beatrix Eugster den PhD-Kurs «(Men-
tal) Health and the Labor Market». Der
Kurs erfreute sich grossem Interesse und
zog PhD-Studierende aus der ganzen
Schweiz an.

Wiéhrend seines Forschungsaufenthaltes,
welcher noch bis Ende Sommersemester
2022 dauert, arbeitet Giacomo Pasini zudem
an verschiedenen Projekten gemeinsam mit
Beatrix Eugster und Caroline Chuard zu
Themen in der Intersektion zwischen
Gesundheits- und Arbeitsmarktsokonomik.

Lehre und

schriftliche Arbelten

Kurse

Prof. Dr. Beatrix Eugster

— FS21: Data Analytics II: Empirische Wirtschaftsforschung
(Bachelor, ca. 150 Studierende) — mit Michael Knaus

— FS21: Labor Economics: Theory and Applications (Master,
ca. 20 Studierende)

— FS21: Evaluation of Labor Policy (Bachelor, ca. 10 Studie-
rende) — mit Simone Balestra und Winfried Koeniger

— HS21: (Mental) Health and the Labor Market (PhD, 10 Stu-
dierende) — Giacomo Pasini

— HS21: Job Market Seminar (PhD, 2 Studierende) — mit
Angelo Ranaldo und Matthias Weber

Aurélien Sallin

— Data Analytics II: Empirische Wirtschaftsforschung (Ba-
chelor - Ubungen)

— Macroeconomics (Bachelor - Ubungen)

— Aufsicht Wissenschaftliche Arbeiten (Bachelor)

— Data Handling (Bachelor — Ubungen)

Fanny Puljic

— Data Analytics II: Empirische Wirtschaftsforschung (Ba-
chelor - Ubungen)

— Einfithrung zur Volkswirtschaft (Bachelor - Ubungen)

CDI-HSG Jahresbericht

Dissertationen

Supervisor
— Aurélien Sallin (laufend)
— Fanny Puljic (laufend)

Chair
— Patrick Chuard-Keller (2021)
— Mirjam Béchli (2021)

Bachelorarbeiten
— 3 Arbeiten

Masterarbeiten
— 1 Arbeit



Universitare Selbst-
verwaltung und
Mitgliedschaften

Prof. Dr. Beatrix Eugster

Mitgliedschaften

— Global Labor Organization (GLO) Fellow

— CESifo Research Network Fellow

— CEPR Affiliate (Labour Economics)

— Verein fiir Socialpolitik

— Swiss Society of Economics and Statistics

— Swiss Society of Health Economics SGGO (Vorstand)

Universitdre Selbstverwaltung
PEF/PEcon Programmkommission Mittelbauvertretung
GPEF Steering Committee Mittelbauvertretung

Evaluationskommission SNF Doc.CH, Fachperson Bereich

Wirtschaftswissenschaften

Dr. Caroline Chuard

— Econ Alumni UZH (Vorstand)

Aurélien Sallin

— European Economic Association
— Swiss Society of Economics and Statistics

Fanny Puljic

— The Econometrics Society

— European Association of Labor Economists
— European Economic Association

— Swiss Society of Economics and Statistics
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Mitarbeitende des BWL-Teams
des CDI-HSG bei der
WK Personal in Dusseldorf.

V.I.: Magdalena Schertler, Tarek
Carls, Dr. Stephan Béhm, Christoph
Breier & Markus Walther

Retriebswirtschaf

Die Forschung des betriebswirtschaft-
lichen Teams am CDI-HSG fokussiert
sich auf die betriebliche Inklusion von
Menschen mit kérperlichen, psychi-
schen oder kognitiven Behinderungen
im Arbeits- und Organisationskontext.
Hierbei interessieren wir uns sowohl
fur Faktoren, welche die Inklusion von
Menschen mit bestehenden Behinde-
rungen begiinstigen, als auch fiir
solche, die praventiv das Auftreten von
Behinderungen reduzieren und die
Gesundheit und Leistungsfahigkeit
von Individuen, Teams und Organisa-
tionen steigern. Hierzu zahlen u.a. das
Fiihrungsverhalten von Vorgesetzten,
die Prozesse in Teams, das Organisa-
tionsklima sowie HR-Praktiken wie
Rekrutierung und Karrieremanage-
ment.

Einen weiteren Forschungsschwer-
punkt stellt seit einigen Jahren das
Thema «New Work» dar. Insbesondere
interessieren wir uns hier fiir die
gesundheitlichen Auswirkungen der
Digitalisierung und Flexibilisierung
am Arbeitsplatz. Dariiber hinaus
forschen wir zu Themen der gesund-
heitsfokussierten Fithrung, den
Auswirkungen von Labeling- und
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Stigma-Prozessen sowie dem aktiven
Management von Diversitat und
Inklusion. Im Jahr 2020 konnten
wiederum zahlreiche Projekte erfolg-
reich vorangetrieben und neue
Initiativen lanciert werden.

Den Kern unserer Arbeit im Bereich
Diversitat und Inklusion stellt das
Forschungskonsortium «Inclusion
Champions Switzerland» dar. Gemein-
sam mit dem Eidgendssischen Biiro fiir
die Gleichstellung von Menschen mit
Behinderungen (EBGB) sowie vier
international agierenden Unterneh-
menspartnern (ABB, Hitachi, Novartis,
Post) betreiben wir angewandte
Feldforschung und erarbeiten evidenz-
basierte Strategien zur besseren
beruflichen Inklusion von Menschen
mit Behinderungen. In den vier
Partnerunternehmen wurden hierfiir
u.a. Mitarbeitendenbefragungen unter
Einsatz des «St.Gallen Inclusion Index»
durchgefiihrt. Ferner wurden Trai-
nings (u.a. zu Starkennutzung und Job
Crafting) angeboten und evaluiert
sowie praxisnahe Inklusionskonzepte
erarbeitet und in den Firmen angewen-
det.

In unserem Forschungsbereich
Digitalisierung und Flexibilisierung
von Arbeit konzentrierten wir uns im
Jahr 2021 auf zwei bestehende Gross-
projekte.

So verbindet uns seit dem Jahr 2016
eine enge Forschungspartnerschaft mit
der BARMER, einer der grossten
deutschen Krankenversicherungen. Im
Jahr 2020 begannen wir gemeinsam
eine neue Feldstudie, die unter dem
Titel «social health@work» das soziale
Miteinander am Arbeitsplatz im
Kontext von Virtualisierung und
Flexibilisierung untersucht. Durch die
weiter anhaltende Corona-Pandemie
und die damit verbundene Zunahme
der Arbeit im Home Office hat das
Thema nochmals an Relevanz ge-
wonnen. Gemeinsam mit dem Befra-
gungsunternehmen Norstat konnten
inzwischen mehr als 8.000 reprasenta-
tiv ausgewdhlte Erwerbstatige zu drei
Zeitpunkten befragt und wichtige
Gestaltungsempfehlungen auf der
individuellen, Team- und Organisa-
tionsebene abgeleitet werden. Ziel
hierbei ist es, gesunde Verhaltenswei-
sen und Arbeitsbeziehungen zu
entwickeln und zu nutzen, um das



3

Impressionen vom Fussball-Landerspiel zwischen
Deutschland und Liechtenstein in St.Gallen

Spannungsfeld von Erreichbarkeit und
Abgrenzung, Autonomie und Einge-
bundenheit sowie Produktivitat und
Erholung erfolgreich und gesund zu
gestalten.

Ein zweites Grossprojekt im Bereich
«New Work» fiihren wir gemeinsam
mit der AUDI AG seit dem Jahr 2020
durch. Hierbei untersuchen wir, wie
sich durch die Einfithrung sog.
«Digitalisierungsspielregeln» der
Umgang mit orts- und zeitflexiblem
Arbeiten verbessern lasst. Teams und
Fiihrungskrafte stehen hier verstarkt
vor der Herausforderung, Mitarbeiten-
den mehr Flexibilitat zu bieten,
gleichzeitig aber die notwendigen
Abstimmungs- und Kommunikations-
prozesse sicher zu stellen. Mittels einer
Feldstudie mit 120 Teams und vier
Befragungswellen wird erprobt, ob

i
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Teamworkshops geeignet sind, dieser
Herausforderung zu begegnen und
damit zur Reduzierung von Stress und
zur Férderung von psychologischer
Sicherheit beizutragen.

Personalseitig war das Jahr 2021 von
einem «Generationswechsel» gepragt.
Erfolgreiche Kolleg:innen verliessen
das CDI-HSG in Richtung Unterneh-
menspraxis, neue Talente konnten
gewonnen werden. Im Bereich der
studentischen Assistenz hat uns Briag
Adler bis Mitte 2021 unterstiitzt, ab
Juni konnte in Aaron Unthan ein
hervorragender Nachfolger gewonnen
werden. Charlotte Schneider schloss
ein mehrmonatiges Praktikum bei uns
erfolgreich ab und ist seitdem als
studentische Assistenz bei uns tatig.
Unser Doktorand:innenteam darf sich
iiber eine grosse Verstarkung freuen.

So wurden mit den Psycholog:innen
Magdalena Schertler, Nicola Glumann
sowie Tarek Carls drei hervorragende
Mitarbeitende gewonnen.

Mit Dr. Tim Go6tz verabschiedeten wir
einen langgedienten Doktoranden und
Post-Doktoranden in die Privatwirt-
schaft. Thm kam insbesondere beim
Aufbau des Digitalisierungsschwer-
punkts am CDI-HSG eine tragende
Rolle zu, wofiir wir uns herzlich
bedanken. Schliesslich wechselte zum
Ende des Jahres 2021 auch Dr. Miriam
Baumgartner in die Privatwirtschaft.
Sie kann als erste Doktorandin des
Centers, spater als Post-Doktorandin
und wissenschaftliche Projektleiterin,
auf eine mehr als zehnjdhrige Tatigkeit
am CDI-HSG zuritickblicken. Thr
Einsatz und Beitrag fiir den Aufbau
und die erfolgreiche Entwicklung des
Centers sind kaum zu tiberschitzen,
umso grosser ist die fachliche und
menschliche Liicke, die es nach ihrem
Wechsel zu fiillen gilt. Wir wiinschen
allen Absolventen des CDI-HSG alles
Gute fiir den weiteren beruflichen Weg
und freuen uns, mit den neu an Board
gekommenen Kolleg:innen die erfolg-
reiche Geschichte des CDI-HSG
fortzuschreiben.

Mitarbeitende des

BWL-Bereichs des CDI-HSG

(mit Angehérigen) beim Fussball-
Landerspiel zwischen Deutschland
und Liechtenstein in St.Gallen
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Projekte

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

Seit dem Jahr 2016 verbindet uns eine intensive Forschungs-
partnerschaft mit der deutschen BARMER Krankenversiche-
rung. Im Rahmen dieser Kooperation forschen wir zum
Einfluss der Digitalisierung und Flexibilisierung auf die
Gesundheit von Erwerbstatigen. Im Kern der aktuellen
Forschungsinitiative steht eine longitudinale Studie (Studie
IV), die im Jahr 2020 begann und bei welcher mehr als 8'000
reprasentativ ausgewahlte Berufstitige zu insgesamt acht
Zeitpunkten befragt werden.

Studie IV - t4:
Mobile Arbeit &
soziale Gesundheit

Studie IV - t2:
Mobile Arbeit &
soziale Gesundheit

Studien I-1I:
Digitalisierung, Gesundheit &
Lebenszufriedenheit

07/2020 07/2021
~© @ ®
2016 - 2018 02/2021 02/2022
Studie IV - t1: Studie IV - 13:
Mobile Arbeit & soziale Mobile Arbeit &

Gesundheit soziale Gesundheit

Mit dem Konzept der sozialen Gesundheit am Arbeitsplatz
beleuchtet die Studie eine bisher untererforsche Dimension
des Gesundheitsbegriffs, welcher mit den bekannteren
Dimensionen der physischen und psychischen Gesundheit
in einer engen Wechselbeziehung steht. Wir verstehen
«social health@work» hierbei als einen Zustand des sozialen
Wohlbefindens im Arbeitskontext, bei welchem Personen
gesunde Verhaltensweisen und Arbeitsbeziehungen entwi-
ckeln und nutzen, um das Spannungsfeld von Erreichbarkeit
und Abgrenzung, Autonomie und Eingebundenheit sowie
Produktivitat und Erholung erfolgreich und gesund zu
gestalten.

Abgrenzung
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Durch die stark zunehmende Nutzung von Home Office in
Zeiten der Corona-Pandemie haben diese Spannungsfelder
noch einmal stark an Bedeutung gewonnen. Mitarbeitende,
Fiihrungskrafte sowie Unternehmen sind auf evidenzbasier-
te Empfehlungen angewiesen, wie auf der Ebene von
Individuen («navigate»), Teams («include & coordinate»)
sowie ganzen Organisationen («orchestrate») mobile Arbeit
gesund gestaltet werden kann. Unsere Studie nimmt sich
diesen aktuellen Fragestellungen an und kann aufgrund der
grosszahligen Datenbasis sowie des longitudinalen For-
schungsdesigns wichtige Stellhebel und Gestaltungsfaktoren
identifizieren.

Im Jahr 2021 konnte die dritte Erhebungswelle der Studie
erfolgreich abgeschlossen werden. In der Folge wurden ein
umfangreicher Studienbericht herausgegeben und zahl-
reiche Pressemitteilungen verdffentlicht. Dadurch erzielte
die Studie eine beachtliche bundesweite Medienresonanz,
die sich auch in grossen iiberregionalen Print-, Online-, und
Radio-Beitrdgen widerspiegelte.

Mit dem Vorliegen von drei aufeinanderfolgenden Messzeit-
punkten eréffneten sich zudem neue statistische Auswer-
tungsmoglichkeiten, die kausale Interpretationen der Treiber
und Auswirkungen von sozialer Gesundheit am Arbeitsplatz
zuliessen.

navigate: Individuum include & : Team -L
® —
: Q QO ~Q =
a (D (O EE
o l l l
= Einfiihrung
= Grenzmanagement digitaler
- Arbeitsmethoden
2

Beispielhaft konnte auf der individuellen Ebene gezeigt
werden, dass ein aktives Grenzmanagement bei der flexiblen
Arbeit die Arbeitsfahigkeit der Beschéftigten {iber die Zeit
hinweg erhoht. Daher ist es allen Berufstatigen anzuraten,
auch bei der Heimarbeit ortliche, zeitliche und kommunika-
tive Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben zu ziehen.

Auf der Ebene der Teams zeigten die Daten, dass ein
ausgepragtes Inklusionsklima positiv auf die Gesundheit der
Beschaftigten wirkt. Damit wird einmal mehr deutlich, dass
Inklusion kein Thema ist, welches ausschliesslich Minder-
heiten betrifft. Von einem ausgepragten Inklusionsklima
profitieren langfristig alle Mitglieder eines Teams.



BEFRAGUNG 1 /FRAGUNG\ BEFRAGUNG 3

Auf der Organisationsebene untersuchten wir u.a. die
Effekte des sog. Digitalen Reifegrades, der fiinf Phasen der
digitalen Entwicklung einer Organisation unterscheidet.
Hier konnten zwischen den Befragungswellen deutliche
Verdanderungen festgestellt werden. So erreichten deutlich
mehr Organisationen die Umsetzungs- und Virtualisie-
rungsphase, was auch fiir die Gesundheit der Beschéftigten
von grosser Relevanz ist.

So konnte gezeigt werden, dass eine Erh6hung des Reife-
grads eine Stressreduktion bei den Arbeitnehmer:innen
bewirkt. Allerdings ist dieser Zusammenhang nicht linear.
Gerade wenn der digitale Reifegrad noch gering ausgepragt
ist, steigt der Stress bei einer Erthhung zunédchst an, ehe er
wieder abfillt und ein nachhaltig niedrigeres Niveau als vor
Einfiihrung digitaler Arbeitsweisen erreicht. Im Gegensatz
hierzu steigt die Arbeitsfahigkeit der Beschéftigten durch
einen hoheren digitalen Reifegrad kontinuierlich und linear
an, was die hohe unternehmerische Bedeutung des digitalen
Wandels nochmals unterstreicht.

STRESS

HOCH

NIEDRIG

NIEDRIG HOCH

DIGITALER REIFEGRAD

ARBEITS-
FAHIGKEIT
HOCH

NIEDRIG

NIEDRIG HOCH

DIGITALER REIFEGRAD

Neben der Prasentation der Studienergebnisse starteten wir
im Jahr 2021 ein sehr erfolgreiches Workshopformat.
Basierend auf den Ergebnissen der Studie konzipierten wir
fiir die BARMER einstiindige Seminare, die wir online
anboten und an welchen jeweils mehrere Hundert Interes-
sierte teilnahmen. Bisher wurden Seminare zu Themen wie
«inklusive Fithrung», «Fithrung von virtuellen Teams»,
«Organisationskultur», «Job Crafting» oder «Chancengleich-
heit in Teams und Organisationen» konzipiert und durchge-
fiihrt.

Im kommenden Jahr werden wir die Studie sowie die
Workshopserie zusammen mit unserem Kooperationspart-
ner fortsetzen. Die Ergebnisse der Studie sowie die
Seminare konnen jederzeit unter dem folgenden Link
abgerufen werden:

barmer.de/firmenkunden/gesund-arbeiten/gesundheitsthemen/
social-health-at-work-firmen.
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«Impressionen von
der Pressekonferenz
zur Vorstellung des
aktuellen Studienbe-
richts in Berlin.

Gemeinsam mit dem Vorstandsvorsitzen der
BARMER, Prof. Dr. Christoph Straub.
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Projekt «Digitalisierungsspielregelny»
in Kooperation mit der AUDI AG

Seit dem Jahr 2016 stellen die Themen «New Work» und
«Digitalisierung der Arbeit» wichtige Forschungspfeiler des
CDI-HSG dar. Dabei hat sich gezeigt, dass der digitale
Wandel weder rein positiv noch rein negativ fiir die Beschaf-
tigten ist. Vielmehr handelt es sich um ein «zweischneidiges
Schwert», welches gleichermassen positive wie negative
Effekte auf die Gesundheit und Leistungsfahigkeit entfalten
kann. Dies gilt auch fiir die 6rtliche und zeitliche Flexibili-
sierung von Arbeit, die durch die Digitalisierung ermoglicht
und durch Corona in vielen Unternehmen zum «new
normal» wurde. Auch hier konnten wir in vergangenen
Studien sowohl positive Effekte (z.B. erhohte Arbeitsfahig-
keit) als auch negative Effekte (z.B. Uberlastung durch
standige Erreichbarkeit) feststellen. Dies zeigt sich nicht nur
auf der Ebene der individuellen Mitarbeitenden, sondern
insbesondere auch in 6rtlich und zeitlich flexibel arbeiten-
den Teams.

Durch ein Mehr an virtueller Zusammenarbeit kommt es zu
einem steigenden Bedarf an Absprache und Kommunikation
im Team und mit der Fithrungskraft. Die individuelle
Autonomie, die durch orts- und zeitversetztes Arbeiten
moglich wird, muss gleichzeitig mit den Bediirfnissen des
Teams in Einklang gebracht werden. Fehlen solche Abspra-
chen, so kann sich die Unsicherheit {iber die Erwartungen
von Vorgesetzten und Kolleg:innen in einer Beeintréachti-
gung der Gesundheit der Beschéftigten niederschlagen. Ein
wichtiger Grund hierfiir ist das Fehlen von psychologischer
Sicherheit, was zu Stress fithren kann.

Ein zentraler Ansatzpunkt zum Umgang mit dieser Heraus-
forderung sind dezidierte Absprachen zwischen den

Mitgliedern des Teams. Solche Absprachen zum Manage-
ment der Zusammenarbeit (u.a. Ausmass an Home-Office-
Nutzung, Erreichbarkeiten und Medienwahl, préferierte
Arbeitszeiten, etc.) finden in der Praxis jedoch nur selten
statt. Um die Zusammenarbeit in hybriden Teams erfolgreich
zu gestalten, empfehlen wir daher die Einfithrung soge-
nannter «Digitalisierungsspielregeln». Digitalisierungsspiel-
regeln sind Leitlinien, die es Fithrungskraften und deren
Beschaftigten gleichermassen ermdglichen, die Vorteile der
Flexibilitat auf Teamebene vollstindig zu nutzen, aber auch
klare Erwartungen zu kommunizieren. Im Kern handelt es
sich um individuell konzipierte Vereinbarungen, die die
Flexibilisierung innerhalb der Teams in klare Bahnen lenken.
Dabei besteht die zentrale Aufgabe darin, regelungswiirdige
Bereiche zu identifizieren und zu benennen. Die inhaltliche
Ausgestaltung der Regeln erfolgt durch die Teams selbst.

Seit dem Jahr 2019 besteht mit der AUDI AG eine Projektko-
operation, in deren Rahmen die Einfiihrung solcher Spielre-
geln mittels einer randomisierten Interventionsstudie
erprobt und evaluiert werden soll. In den letzten zwei Jahren
wurden hierbei die Projektgrundlagen gelegt und u.a.
zahlreiche Interviews durchgefiihrt, Fragebogen konzipiert
und mit allen Stakeholdern abgestimmt sowie iiber 110
Teams fiir die Studie gewonnen. Im Jahr 2021 konnten wir
schliesslich das finale Workshopkonzept zur Einfiihrung der
Digitalisierungsspielregeln erarbeiten, welches in einem
Train-the-Trainer-Format durchgefiihrt wurde.

Hierfiir wurde ein detailliertes Workshop-Konzept entwor-
fen, welches online durchgefiihrt werden konnte und
Mitarbeitenden bei AUDI eine prazise Handreichung fiir
einen effektiven Workshop zur Verfiigung stellte.

In der Folge wurden mehr als 50 Workshops von AUDI-Trai-
ner:innen in den Interventions-Teams durchgefiihrt, wah-
rend die Teams der Kontrollgruppe nur an den Fragebogen-
Erhebungen teilnahmen.

Die Vorgehensweise

1. Die Basis legen

Pitch der Idee und
Beauftragung

2. Mitmacher_innen finden
Akquise von
Studienteilnehmenden
ubers Intranet : > 100
OEs

Abstimmung mit
relevanten
Stakeholdern

Akquise von
Moderator_innen

5. Intervention durchfihren

3. Motivieren

Kick-offs mit
Studienteilnehmenden
und Moderator_innen:
Partizipativer
Forschungsprozess

Konzept des Forschungsprojekts

4. Befahigen

Train-the-moderator

>50 Workshops in 7 Wochen

6. Transparenz schaffen

Etappenweise
Kommunikation der
Ergebnisse

Pilotierung des
Workshop-Konzepts

Moderator_innen
Sprechstunde

«Digitalisierungsspielregeln» bei der AUDI AG.
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Austausch zum Projekt gemeinsam

Aktuell werden die potenziellen Ergebnisse der Workshops
in einer aufwendigen Langzeituntersuchung evaluiert. Zu
insgesamt vier Messzeitpunkten zwischen Herbst 2021 und
Sommer 2022 werden sowohl die Effekte des Workshops im
Allgemeinen als auch die Funktion einzelner Spielregeln
untersucht. Die ersten Ergebnisse stiitzen unsere Annahmen
— die Existenz von Vereinbarungen zur digitalen Zusam-
menarbeit im Team hat signifikant positive Auswirkungen,
etwa auf Gesundheit und Teamperformanz. Dariiber hinaus
konnte unser Workshopformat positiv auf die Entwicklung
von Vereinbarungen innerhalb der Interventions-Teams
einzahlen. Sobald im Sommer 2022 insgesamt vier Messzeit-
punkte im Langsschnitt vorliegen, kann die Wirksamkeit der
Intervention final beurteilt werden. Zudem kénnen durch
weitergehende statistische Analysen konkrete Empfehlun-

4 AUDIAG Mobil &vor Ort

Zahlen rund um die Studie

110 teilnehmende OEs

gen zur mobilen Zusammenarbeit bei der AUDI AG abgelei-
tet werden.

In Summe stellt dieses Projekt ein hervorragendes Beispiel
fiir erfolgreiche landeriibergreifende Forschungs-Praxis-Ko-
operationen dar. So ware ohne den unermiidlichen Einsatz
unserer Projektpartner:innen bei AUDI (insbesondere
Denise Mathieu und Dr. Carina Behrends) die Durchfiih-
rung der Studie nicht moglich. Ferner werden wir tatkraftig
von Dr. Martina Hartner-Tiefenthaler unterstiitzt, die als
Senior Researcher an der Technischen Universitat Wien tatig
ist und das CDI-HSG bereits als Gastforschende besucht hat.
Wir freuen uns darauf, detaillierte Ergebnisse aus dem
Projekt Mitte 2022 vorlegen zu konnen.

1462 abgegebene

davon
# 55 9 aus dem GB B
#>> 36 ausdem GB E
i)) 3 ausdem GB F
F>>20ausdem GB G
‘)) 14 aus dem GB P
~>> 5 ausdem GBR

>> 6 ausdem GBS
¥>> 13 ausdem GB V

A >> 4 von der Audi Sport

mit den Partner:innen der AUDI AG. eEas
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Meinungen in der ersten
Befragung

v - VAR .t

Ricklaufquote von 84% in
der ersten Befragung
Bm Al N -

? 57 durchgefiihrte Workshops




INCLUSION
CHAMPIONS

TZERLAND

9%

Das neue Logo von Inclusion
Champions Switzerland

Forschungskonsortium
«Inclusion Champions
Switzerland»

Den zweiten grossen Pfeiler unserer
Forschungs- und Praxisaktivitaten
stellen Projekte im Bereich von
Diversitat und Inklusion dar. Ein
hierbei zentrales Projekt ist das
Forschungskonsortium «Inclusion
Champions Switzerland» (ICS). Die
Idee hierzu entstand im Jahr 2019 aus
der Kooperation zwischen dem
Eidgendssischen Biiro fiir die Gleich-
stellung von Menschen mit Behinde-
rungen (EBGB) und dem CDI-HSG zur
Erstellung einer Wirklandkarte zur
beruflichen Inklusion von Menschen
mit Behinderungen. Neben dem EBGB
und dem CDI-HSG sind inzwischen
ABB, Hitachi Energy, Novartis und die

Schweizerische Post als Praxispartner
am ICS-Projekt beteiligt. Gemeinsam
betreiben wir ein auf drei Jahre
angelegtes Forschungskonsortium, in
welchem wir evidenzbasierte Praxis-
Interventionen zur beruflichen
Inklusion durchfiihren und evaluieren.

Unsere Vision ist es, Chancen und
Potenziale von Diversitadt 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 konnen.
Diese Systematik wird inzwischen als
Inklusionsbarometer bei den Partner-
unternehmen angewendet. So konnten

-
‘N

im Projektjahr 2021 bereits erste
Benchmarking-Ergebnisse erzielt
werden. Auf den Ergebnissen des
Inklusionsbarometers aufbauend
werden Massnahmen zur Verbesse-
rung der Inklusion von Menschen mit
Behinderungen im Unternehmen
entwickelt und deren Wirksamkeit
tiberpriift. Eine enge mediale Beglei-
tung des Konsortiums soll an dieser
Stelle sicherstellen, dass die gewonne-
nen Erkenntnisse auch der breiten
Offentlichkeit und insbesondere der
Wirtschaft und Politik ndhergebracht
werden.

Mit allen vier Partnerunternehmen
wurden im Jahr 2021 zahlreiche
Projektaktivitaten durchgefiihrt, tiber
welche hier auszugsweise berichtet
werden soll.

ICS- Partner:innen und
CDI-HSG-Team beim digitalen
ICS-Jahresabschluss 2021

~‘" -!’\:.
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ABB

Im ersten Quartal 2021 haben wir bei
ABB ein Training zu Job-Crafting im
Team pilotiert. Dabei sollten die
Teilnehmenden ihre jeweiligen
Aufgaben und Verantwortlichkeiten im
Team besser an ihren eigenen Starken
und Interessen ausrichten und diese
untereinander koordinieren. Der
eintagige Workshop wurde in acht
Teams durchgefiihrt und mittels
Fragebogen (einmal wahrend und
zweimal nach dem Workshop) sowie
Fiihrungskrafte-Interviews ausgewer-
tet. Nach der erfolgreichen Evaluation
wird ABB den Workshop im Jahr 2022
schweizweit anbieten.

Ebenfalls Anfang 2021 wurden
qualitative Stakeholder-Interviews mit
Mitarbeitenden mit Behinderungen,

- Q
s, =
* s
B =
T
v
—
a it Unsere zentralen Stérken im Team
P
A
=]
5 Danj:
] >
—

«Impressionen vom Online
Job-Crafting Training bei der ABB.»
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Fiihrungskraften, HR-Verantwortlichen
und der Sozialberatung von ABB
durchgefiihrt, um insbesondere einen
Blick auf inklusive Rekrutierung und
Laufbahnentwicklung zu werfen.

In Form des Inklusionsbarometers
wurde zudem eine quantitative Studie
durchgefiihrt. Hierzu wurden im
September 2021 3'800 Mitarbeitende
zur Befragung eingeladen, von welchen
sich ca. 1100 an der Studie beteiligten.
Das Hauptziel der Befragung war es,
den Ist-Zustand bei ABB hinsichtlich
Diversitit & Inklusion, mit speziellem
Fokus auf Mitarbeitende mit Beein-
trachtigung zu erfassen. Auf Basis der
Evaluationsergebnisse der qualitativen
und quantitativen Erhebungen
erarbeitet ABB derzeit Massnahmen fiir
das Jahr 2022 und dariiber hinaus.

O €8 EEwonsa @

Tk e |

Hitachi

Bei Hitachi Energy wurde im dritten
Quartal 2021 das Inklusionsbarometer
zum ersten Mal an ca. 2’700 Mitarbei-
tende versendet, wovon etwa 670 Perso-
nen an der Befragung mitwirkten.
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. Eine erneute
Befragung der Mitarbeitenden im
Rahmen des Inklusionsbarometers ist
fiir das dritte Quartal 2022 geplant.

Ein weiteres Thema, welches mit
Hitachi Energy wahrend des Projekts
bearbeitet wird, ist die Forderung
inklusiver Fiihrung. Hierzu wird
derzeit ein Fithrungskréftetraining
entwickelt, das Fithrungskréfte dabei
unterstiitzen soll, Verhaltensweise zu
zeigen, die das Inklusionsgefiihl im
Team erhohen. Speziell sollen Authen-
tizitat, Zugehorigkeit, Perspektivenviel-
falt und Chancengleichheit im Team
gestarkt werden. Einen besonderen
Fokus legt das Training zusatzlich auf
die Umsetzung im digitalen Kontext,
da Fithrung immer haufiger auch
virtuell ausgetibt wird. Das Fithrungs-
kraftetraining soll ab dem zweiten
Quartal 2022 als Prasenzworkshop im
Unternehmen eingesetzt und evaluiert
werden.



Novartis

Novartis hat auf Basis des «ILO self
assessement» ein eigenes Instrument
zur Erfassung bisheriger Inklusionsak-
tivitaten entwickelt, mit dessen Hilfe
u.a. das Bewusstsein fiir die Inklusion
von Menschen mit Behinderungen an
den verschiedenen internationalen
Standorten beurteilt werden soll. 83
Standorte haben sich an dieser Selbst-
evaluation beteiligt. Das CDI-HSG hat
die Antworten ausgewertet und auf
Basis des gemeinsam mit Novartis
entwickelten 3[-Modells* (Informieren,
Involvieren, Inkludieren) geclustert.
Dadurch konnte Novartis eine Uber-
sicht erstellen, welche Standorte
fiihrend sind und welche Standorte
mehr Unterstiitzung bei ihren Inklu-
sionsaktivitdaten bendtigen. Mithilfe
dieser Ubersicht lasst sich auch der
Austausch unter den einzelnen
Standorten besser koordinieren und
das unternehmensinterne, weltweite
Lernen vorantreiben.

erfolgreich sein kann.

*“ Bereits 2020 haben wir das 3I-Modell der Inklusion «Informieren,
Involvieren, Inkludiereny als strategisches Planungsinstrument fiir

Aktivititen im Bereich von Diversitit & Inklusion (D&l) 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 & Fiihrung sowie
Gesamtorganisation), da nur eine Koordination Uber verschiedene Ebenen mit
libergeordnetem Ziel und aufeinander abgestimmten Programmen nachhaltig

Des Weiteren hat Novartis ein digitales
«Disability Awareness Training»
eingefiihrt, an dem die Mitarbeitenden
freiwillig teilnehmen kénnen. 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 wéahrend des Trai-
nings gefilmt, um eine Analyse ihrer
Mimik und ihrer Augenbewegungen
zu ermoglichen. Zudem haben wir die

Zusammenarbeit ,,Inclusion Champions*

CDI

« Anwendung von CDls 3i-Modells zur
Strukturierung und Ergénzung der ILO
empfohlenen Aklionsbereiche zur Definition
unserer OneNovartis Disablity Equity

"Laaers, cotieagues and abies (attudes & banaviors)

Strategie

* Review und Input fir unser 30-min globales
Disability e-Trainings

ENABLE

OneNovartis Disability Training

+ Interviews & Survey um Einblicke in den

aktuellen Status der Inklusion von Novartis
Mitarbeitenden mit Behinderungen &
chronischen Krankheiten zu erhalten

+ Fokusmodule werden entschieden nach Input
von unseren Country Self-Assessments sowie
der Interviews gefiihrt durch das CDI-HSG

Austausch mit
den ICS- Partner:innen
zu den Aktivititen

Leitfahigkeit der Haut gemessen.

Diese Methode sollte aufzeigen, ob und
wenn ja welche affektiven Reaktionen
die Teilnehmenden gegeniiber dem
Training zeigen. Ergdnzt wurden diese
Masse mit einem kurzen 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 Beschaftigung mit den In-
halten hervorgerufen haben.

Beispiel fiir die Ergebnisse der
Hautleitfihigkeitsmessung

(obere zwei Kurven) und der

bei Novartis
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Schweizerische Post Ergebnisse wurden in einem nachsten besseres Inklusionsklima im Team zu

Schritt themenfokussierte Stakeholder-  erzeugen. Diese Happchen starten mit
Das Inklusionsbarometer wurde interviews mit Mitarbeitenden mit einer kurzen Einfiithrungsschulung.
erstmals im Februar 2021 an ca. 4600 Behinderungen, Fithrungskraften, Danach erhalten die Fithrungskréfte in
Mitarbeitende aus fiinf Organisations- ~ HR-Verantwortlichen und dem regelmassigen Abstanden kleine Tipps
einheiten der Schweizerischen Post Gesundheitsmanagement in drei und Tricks zur inklusiven Zusammen-
versendet. Knapp 1’800 Mitarbeitende Sprachregionen gefiihrt. arbeit. Diese konnen sich bspw. auf
nahmen an der Befragung teil. Das Meetings, Einzelgesprache oder
Hauptziel der Befragung war es, den Zudem haben wir Ende 2021 damit Kommunikation beziehen. Ein Pilot zu
Ist-Zustand bei der Post hinsichtlich begonnen, sogenannte «Inklusions- den «Inklusionshdppchen» startet im
Diversitat & Inklusion, mit speziellem hdppchen» zu entwickeln. Diese sollen  Jahr 2022.
Fokus auf Mitarbeitende mit Beein- Fiihrungskréfte dabei unterstiitzen, auf

trachtigung, zu erfassen. Auf Basis der =~ moglichst niedrigschwellige Weise ein

DIEPOST' =

Austausch mit
den ICS- Partner:innen zu den
Aktivitaten bei der Post

Kommunikation
und unternehmens-
Ubergreifende denden «Knowledge & Discussion

Konkret wird beispielsweise iiber die
in regelmassigen Abstanden stattfin-

Calls» berichtet, bei denen zuniachst
eine wissenschaftliche Einfithrung in
ein Fokusthema gegeben wird, worauf-

Projektaktivitaten

Seit August 2021 betreiben wir im hin das gesamte Projektteam iiber
Rahmen von ICS einen gemeinsamen, bestimmte Schwerpunktthemen wie
offiziellen LinkedIn-Kanal, in welchem  Stigmata oder die Offenlegung von
unter anderem regelmassige Postings Behinderungen diskutieren kann.

iiber Aktivitaten des Projekts veroffent-
licht werden. Neben der Kommunika-
tion tiber Projektaktivitdten steht die
Kommunikation von Forschungsergeb-

nissen im Fokus, die so fiir eine breite
Offentlichkeit zuganglich gemacht
werden sollen. Dadurch sollen weitere

Unternehmen inspiriert werden, eine
inklusive Arbeitswelt zu schaffen. Im
Sinne dieses Ziels ermoglicht LinkedIn,
Aktivitaten des Projekts niedrigschwel-
lig zu verbreiten und dadurch breite
Aufmerksamkeit fiir die gemeinsame LinkedIn-Kanal
Vision zu schaffen. -
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Gastvortrdge der Partnerunternehmen
in verschiedenen Kursangeboten des
CDI-HSG stellen einen weiteren
Baustein der gemeinsamen Kommuni-
kationsaktivitaten dar. Insbesondere im
Master-Kurs «Management von
Diversitat und Inklusion» haben schon
zahlreiche unserer ICS-Praxispart-
ner:innen referiert. Hier berichten 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 allfallige Schwierigkeiten
bei der praktischen Umsetzung
eingegangen wird. Wahrend die
Studierenden relevante Einblicke in die
Praxis erhalten, entstehen durch die
Interaktion mit dem Publikum oft niitz-
liche Anregungen, von denen die
Unternehmen profitieren konnen.

Einen weiteren zentralen Kommunika-

tionspfeiler stellen die halbjahrlich
stattfindenden ICS-Konsortialtreffen

Design Thinking | Konzept

Nutzen
(Mensch)

Marktfahigkeit
(Wirtschaft)

Umsetzbarkeit
(Technologie)

dar, in welchen alle Kooperationspart-
ner:innen zu einem intensiven Wis-
sens- und Erfahrungsaustausch
zusammenkommen. Im Jahr 2021
fithrten wir hierbei u.a. einen Design-

Diskussion im Rahmen des

ICS-Konsortialtreffens

dukte» entwickelt wurden. Aufgrund
der Corona-Pandemie mussten die
Meetings bislang online erfolgen, in
der Zukunft sind jedoch abwechselnde
Zusammenkiinfte bei den Partnerfir-

Thinking-Workshop durch, bei
welchem verschiedene «Inklusionspro-

men vorgesehen.

START

Fragestellung:
Welche konkreten Massnahmen helfen, dass sich Mitarbeiter:innen in ihrem Team inkludiert fiihlen?

Ziel:

Entwerft innert rund 90 Minuten ein Inklusionsprodukt, welches Inklusion in Teams férdert: Das kann alles
Mégliche sein, zum Beispiel eine Unternehmenspraxis, ein Workshop oder ein physisches Produkt - lasst
eurer Kreativitat freien Lauf!

Hilfestellungen:

Zwei Personen vom CDI begleiten den Design-Thinking-Prozess als Beobachter:innen / Moderator:innen.
Zudem seht ihr in jedem Frame oben rechts, wie viel Zeit ihr fiir den jeweiligen Schritt aufwenden solltet.
Um 16:30 Uhr treffen wir uns wieder zur Vorstellung der Ergebnisse im Hauptraum.

Viel Erfolg!

Aufteilung der Rollen

@ 1 Nutzer:in
. Beantwortet die Fragen der Designer:innen / Interviewer:innen.
e . Erklart Aspekte zu Problemen und Bediirfnissen, die er / sie in Verbindung mit Inklusion im
3-5 Designer:innen / Interviewer:innen

Team hat.

Interviewen den Nutzer / die Nutzerin, um mehr (ber das zu I6sende Problem zu erfahren.
11 . Designen Losungen, welche das Inklusionsgefiihl des Nutzers / der Nutzerin am Arbeitsplatz
verbessern.

A

2 Beobachter:innen / Moderator:innen (CDI)

. Beobachten den Prozess und nehmen Notizen zu interessanten Aspekten, die ihnen auffallen.
Moderieren die Diskussionen und behalten die Zeit im Auge.

. Konnen Fragen zum Design-Thinking-Prozess beantworten.

Design-Thinking Ubung
im Rahmen des
ICS-Konsortialtreffens
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St.Gallen Inclusion
Index und Kooperation
mit der Firma MindStep

Ein weiteres gemeinsames Projekt
zwischen dem EBGB und dem CDI-
HSG erfolgt im Rahmen einer Koopera-
tion mit der Firma MindStep AG.
MindStep ist ein Experte in der
Durchfiihrung von Beschiftigten-Be-
fragungen und hat seit einiger Zeit
einen Schwerpunkt auf das Thema
Diversitiat und Inklusion gesetzt. Das
CDI-HSG ist dabei massgeblich an der
Konzeption und wissenschaftlichen
Evaluation dieser Befragungen
beteiligt.

Im Rahmen des Projekts wurde ein
Konzept von Inklusion als Prozess
entwickelt. Diversitét bildet dabei den
Ausgangspunkt. Mit den richtigen
Rahmenbedingungen (z.B. Barriere-
freiheit, inklusive Fithrung, faire
HR-Massnahmen) kénnen Unterneh-
men die Vorteile von Diversitat nutzen,

«Mein Team gibt mir das Gefiihl,
dazuzugehoren.»

Gesamt: 74.9%
Frauen: 74.3%
Manner: 75.6%
MoN: 75.9%
MmB: 69.1%

«Mein Team lasst mich sein,
wer ich bin.»

Gesamt: 73.5%
Frauen: 72.7%
Manner: 74.4%
MoB: 74.2%
MmB: 69.6%
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Zugehdorigkeit

Authentizitat

indem sie ein inklusives Organisa-
tions- und Arbeitsumfeld schaffen.
Beschaiftigte sollen authentisch sein
konnen und sich als vollwertiges
Mitglied ihres Teams fiihlen.

Zudem muss das Unternehmen allen
Beschiftigten faire Chancen bieten und
Synergien nutzen, die sich aus der
Unterschiedlichkeit der Belegschaft
ergeben. Diese vier Aspekte der
Inklusion (Authentizitat, Zugehorig-
keit, Perspektivenvielfalt, Chancen-
gleichheit) bilden gemeinsam den
«St.Gallen Inclusion Index». Dadurch
konnen Wohlbefinden, Motivation,
Gesundheit und Leistung aller
Beschiftigten nachhaltig gesteigert
werden.

Bei der Stadt Bern, der Helsana AG und
der Stampfli AG konnten 2020 die
ersten Daten erhoben werden, mit Hilfe
derer wir den «St.Gallen Inclusion
Index» bereits wissenschaftlich
validieren konnten. Daraufhin wurde
dieser auch in die neue Langsschnitt-

St.Gallen
Inclusion Index

Chancen-
gleichheit

Perspektiven-
vielfalt

studie in Kooperation mit der BARMER
Krankenversicherung integriert. So
konnten wir im Jahr 2021 bevolke-
rungsreprasentative Daten fiir die
Bundesrepublik Deutschland sammeln,
die in der untenstehenden Graphik
dargestellt werden.

Hierbei wird deutlich, dass die
Dimensionen der Zugehorigkeit und
der Authentizitit vergleichsweise
positiv bewertet werden, wahrend
insbesondere die Chancengleichheit
signifikant abfallt. Ferner zeigen sich
bedeutsame Unterschiede zwischen
Mainnern und Frauen sowie zwischen
Menschen mit und ohne Behinderun-
gen. So berichten beispielsweise nur
39,7% der Frauen und 36,7% der
Menschen mit Behinderung tiber faire
Aufstiegschancen am Arbeitsplatz.
Dies zeigt eindriicklich, dass Unterneh-
men hier noch einen weiten Weg in
Richtung voller Inklusion und Teilhabe
aller Beschaftigtengruppen zu gehen
haben.

«In meinem Team gibt es fiir alle
Mitarbeitenden faire
Aufstiegschancen.»

Gesamt: 42.3%

* Frauen: 39.7%

* Manner: 45.2%

* MoB: 43.3%

* MmB: 36.7%

«In meinem Team konnen alle
Mitarbeitenden ihre Ideen &
Meinungen einbringen.»
Gesamt: 63.8%

e Frauen: 62.0%

e Manner: 65.8%

* MoB: 64.9%

e MmB: 57.4%

Mittelwerte fiir Beispielitems des St.Gallen Inclusion Index

unter Beschiftigten in Deutschland (3. Welle der

BARMER-Befragung). MoB = Menschen ohne Behinderungen.

MmB = Menschen mit Behinderungen.



Gastforschende

Prof. Dr. Amit Jain

Dr. Amit Jain kam im September 2019 im Rahmen einer
ESKAS-Forderung (Swiss Government Excellence Scholars-
hips for Foreign Scholars) an das CDI-HSG. Er hat das
BWL-Team bis August 2020 verstarkt. Amit arbeitete acht
Jahre lang in verschiedenen Unternehmen in Indien, bevor
er sein Doktorat am Indian Institute of Management in
Kalkutta erwarb. Nach der Riickkehr in seine Heimat Indien
trat Amit Jain erfolgreich eine neue Stelle als Assistant
Professor am S.P. Jain Institute of Management & Research in
Mumbeai an.

Wir freuen uns, dass uns Dr. Amit Jain auch weiterhin bei
mehreren Forschungsprojekten des CDI-HSG unterstiitzend
zur Seite steht. Im Jahr 2021 hat Amit insbesondere unsere
Forschung bei Novartis unterstiitzt sowie an mehreren
gemeinsamen Publikationen mit unserem Team gearbeitet.

Dr. Martina Hartner-Tiefenthaler

When to pursue
a post-doctoral
research?

Swiss Govt.
Excellence
Scholarship for
Indian Scholars.

Dr. Amit Jain berichtete im Rahmen einer
Online-Veranstaltung von seiner Forschung

Dr. Amit Jain bei einem Vortrag vor
Studierenden der Universitdt St.Gallen

Dr. Martina Hartner-Tiefenthaler

Dr. Martina Hartner-Tiefenthaler ist Senior Scientist an der
Technischen Universitat Wien (Institut fiir Managementwis-
senschaften, Bereich Arbeitswissenschaft und Organisation).
Sie arbeitet an der Schnittstelle zwischen Technik, Organisa-
tion und Psychologie und kann dabei auf ihr Wissen als
studierte Wirtschaftswissenschaftlerin (New College
Durham, UK) und Wirtschaftspsychologin (Universitat
Wien, AUT) zuriickgreifen. Sie unterstiitzt uns insbesondere
im Projekt «Mobil & vor Ort» in Kooperation mit der AUDI
AG. In diesem Projekt entwickeln wir gemeinsam mit
unserem Praxispartner wissenschaftlich evaluierte Hand-
lungsempfehlungen fiir Arbeitsgruppen, die in hybriden
Settings arbeiten. Hierbei ist ihr interdisziplindrer Hinter-
grund von grossem Vorteil fiir das gemeinsame Projektvor-
haben.
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VWorkshops und

Konferenzen

Bedingt durch die anhaltende Corona-
Pandemie konnten auch im Jahr 2021
nur vergleichsweise wenige Konferen-
zen in Prasenz stattfinden. Umso mehr
freuten wir uns, an einigen «echten»
Zusammenkiinften mit anderen
Forschenden teilnehmen zu kénnen.
Hybride Formate, durchdachte Hygie-
nemassnahmen und die Eigenverant-
wortung der Teilnehmenden machten
den personlichen Austausch moglich.
Das BWL-Team des CDI-HSG nutzte
diese Moglichkeiten, um geplante und
laufende Forschungsprojekte vorzustel-
len und professionelles Feedback zu
erhalten.

Herbstworkshop der
Wissenschaftlichen
Kommission Personal im
VHB (WK Personal)

an der Heinrich-Heine-Universitit
Disseldorf

Unter strengen Hygieneauflagen fand
die WK Personal im Jahr 2021 wieder in
Prasenz statt. Gastgeber in diesem Jahr
war der Lehrstuhl von Prof. Dr. Stefan
Siiss an der Heinrich-Heine-Universitét
Diisseldorf. Bei der Konferenz mit
knapp 100 Teilnehmenden aus dem
gesamten DACH-Raum, den Niederlan-
den und Italien stellten Stephan Bohm,
Christoph Breier und Markus Walther
laufende Forschungsprojekte vor. Dank
dem Review-Verfahren und intensiven
Diskussionen mit den anwesenden
Vertreter:innen aus der Forschung
konnten so Potenziale fiir die Weiter-
entwicklung dieser Forschungsprojekte
identifiziert werden. Magdalena
Schertler und Stephan Béhm iibernah-
men zudem selbst Reviewer-Tatigkei-
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Christoph Breier beim Vortrag an
der Universitdt Disseldorf

ten. Eine gemeinsame Abendveranstal-
tung im Lambertussaal in der
Diisseldorfer Altstadt rundete den
ersten Tag des Workshops ab. Im
Rahmen dessen war es moglich, sich
auch in informeller Runde mit For-
schenden aus dem Bereich des Perso-
nalwesens auszutauschen.

Das BWL-Team des CDI-HSG beim
japanischen Abendessen in Disseldorf

Neben der dreitdagigen Konferenz gab
es auch Moglichkeiten zur gemeinsa-
men Freizeitgestaltung. So konnte das
Team am Abend des zweiten Konfe-
renztages kulinarische Bekanntschaft
mit der japanischen Community, fiir
die Diisseldorf bekannt ist, machen.




Magdalena Schertler
beim Vortrag an der
Universitit Dusseldorf

Stephan B6hm beim Vortrag
an der Universitit Diisseldorf

Markus Walther beim Vortrag an
der Universitit Diisseldorf

Gemeinsamer Work-
shop mit dem Lehrstuhl
fir Organisational
Studies der Universitit
Konstanz

Auch im Jahr 2021 fiithrten wir die
Tradition unserer gemeinsamen
Forschungsworkshops mit dem
Konstanzer Lehrstuhl fiir Organisatio-
nal Studies von Prof. Dr. Florian Kunze
fort. Aufgrund der Corona-Pandemie
fand das Treffen auch in diesem Jahr
wieder digital statt. Im Rahmen des
Workshops stellten die Forschenden
beider Teams ihre aktuellen For-
schungsarbeiten, Working-Papers und
geplante Forschungsdesigns und Frage-

stellungen fiir zukiinftige Studien vor.
Diese wurden jeweils von einem
Mitglied des anderen Teams begutach-
tet. In einem konstruktiven Review
wurden die Starken und Schwéachen
der einzelnen Beitrage prasentiert und
anschliessend im Plenum mogliche
Verbesserungsvorschldge und Tipps
fiir die nachsten Schritte gesammelt.
Der halbjahrlich stattfindende Work-
shop ermoglicht beiden Teams, ihre
Forschungsprojekte durch detailliertes
Feedback und methodische wie
theoretische Denkanstdsse weiterzu-
entwickeln. Wir hoffen darauf, den
nachsten Workshop im Friihjahr 2022
wieder in Prasenz stattfinden lassen zu
konnen, da der soziale Austausch der
beiden Teams ein essenzieller Bestand-
teil des Workshops ist.
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Stephan Béhm beim

Vortrag an der
Universitit Groningen

Age in the Workplace
Meeting an der
Universitat Groningen

Im Herbst 2021 besuchten wir das «Age
in the Workplace Small Group Mee-
ting», welches im Zweijahresrhythmus
stattfindet. Bei dieser Veranstaltung
handelt es sich um die fithrende
Konferenz zum Thema Alter(n) in
Organisationen, an welcher ca. 100
Wissenschaftler:innen aus aller Welt
teilnehmen kénnen («invitation only»).

Nachdem das Meeting 2019 von uns in
St.Gallen ausgerichtet wurde, fand es
in diesem Jahr in Groningen statt.
Stephan B6hm und Tarek Carls
besuchten die Konferenz und stellten
ihre aktuellen Forschungsbeitrage im
Bereich des demographischen Wandels
vor. Stephan Bohm préasentierte einen
Beitrag tiber «Age-related Human

Resource Management Policies and
Practices», wahrend Tarek Carls ein
Poster iiber die Rolle von Job Crafting
fiir gesundes Altern préasentierte. Im
Vorfeld der Konferenz fand ein
Workshop fiir PhD-Studierende statt,
an dem Tarek Carls teilnahm und
wertvollen Input fiir sein Dissertations-
projekt erhielt.

Das Forschungstreffen ist seit Jahren
fester Bestandteil unseres Konferenz-
kalenders und wir ziehen regelmaéssig
wertvolle Inspirationen aus den
verschiedenen Beitrdgen rund um das
Thema Aging. Das Setting in Gronin-
gen war in diesem Jahr sehr einladend
— die Kongresslocation mitten in der
historischen Altstadt und viele
Aktivitaten machten die Konferenz zu
einem echten Highlight im akademi-
schen Jahr. Wir freuen uns sehr auf das
nachste Meeting — 2023 in Vilnius.

Tarek Carls beim
Vortrag an der
Universitat Groningen

Teilnehmende

des Small Group
Meetings an der
Universitidt Groningen



13th/14th Equality,
Diversity and
Inclusion International
Conference an der
Universitat Bern

Das CDI-HSG war auch mit einer
Prasentation auf der 13./14. EDI-Kon-
ferenz an der Universitat Bern vertre-
ten. Die EDI ist eine interdisziplinare
Konferenz, auf der sich Psycholog:in-

Teilnehmende des Small
Group Meetings an
der Universitit Groningen

nen, Sozialwissenschaftler:innen und
Okonom:innen zu ihrer Forschung in
den Bereichen Gleichstellung/Gleich-
berechtigung, Diversitat und Inklusion
austauschen. Dieses Jahr war die
Universitdat Bern der Gastgeber. Die
Konferenz fand aufgrund der Covid-
19-Pandemie in hybrider Form statt.
Ein kleiner Kreis an Forschenden nahm
vor Ort in Bern teil, wahrend der
Grossteil der Teilnehmenden aus aller
Welt digital zugeschaltet war. Die
néachste EDI findet 2022 in Kapstadt
(Sudafrika) statt.

b

EDI Conference 2021 u
University of Bern, Switzerland e

13t -14th Equality, Diversity and Inclusion International Conference | 12- 14 July 2021
Conference Theme: Social Sustainability | Conference Chair: Thomas Kéllen (IOP, University of Bern)

poee——

Equality Diversity

www.edi-conference.org Inclusion

2021 Conference I
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Forschungspreise

und Auszeichnungen

Auch im Jahr 2021 wurde unsere
Forschung international ausgezeichnet.
So freuen wir uns sehr, dass der von
uns mitverfasste Artikel «On the
treatment of persons with disabilities
in organizations: A review and
research agenda» zu den meistzitierten
Artikeln in der Fachzeitschrift «Human
Resource Management» gehorte. Mit
einem Impact-Faktor von 5,08 gehort
Human Resource Management zu den
angesehensten Journals im Bereich der
Personalforschung und ist auch auf der
einflussreichen FT-50-Liste der
Financial Times vertreten, welche die
50 wichtigsten Zeitschriften der
Managementforschung umfasst.
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HUMAN
RESOURCE
Management

HR SCIENCE FORUM

On the treatment of persons with disabilities in organizations: A
review and research agenda

Joy E. Beatty &% David C. Baldridge, Stephan A. Boehm, Mukta Kulkarni, Adrienne . Colella

First published: 26 September 2018 | https://doi.org/10.1002/hrm.21940 | Citations: 33

Read the full text > = roF A, TOOLS < sHame

Abstract

Human resource practitioners play a crucial role in promoting equitable treatment of
persons with disabilities, and practitioner's decisions should be guided by solid evidence-
based research. We offer a systematic review of the empirical research on the treatment
of persons with disabilities in crganizations, using Stone and Colella’s seminal theoretical
model of the factors influencing the treatment of persons with disahilities in work
organizations, to ask: What does the available research reveal about workplace
treatment of persons with disabilities, and what remains understudied? Our review of 88
empirical studies from management, rehabilitation, psychology, and sociology research
highlights seven gaps and limitations in extant research: (a) implicit definitions of
workplace treatment; (b) neglect of national context variation; (c) missing differentiation
between disability populations; (d) overreliance on available data sets; (e) predominance
of single-source, cross-sectional data; (f) neglect of individual differences and identities in
the presence of disability; and (g) lack of specificity on underlying stigma processes. To
support the development of more inclusive workplaces, we recommend increased
research collaborations between human resource researchers and practitioners on the
study of specific disabilities and contexts, and efforts to define and expand notions of
treatment to capture more nuanced outcomes.

TOP CITED ARTICLE 2019-2020

CONGRATULATIONS TO
Stephan Boehm

whose paper has been recognized as
atop cited paper in

Human Resource Management

WILEY




Engagement
N der Lehre

Im Bereich der Lehre engagiert sich das
BWL-Team des CDI-HSG unter anderem auf der
Bachelor-, Master- sowie der MBA-Stufe. Im
Folgenden sollen einige zentrale Kurse kurz vor-

gestellt werden.

Bachelor-Stufe

Management von
organisationalem Verhalten

«Organizational Behavior» (deutsch:
organisationales Verhalten, kurz: OB)
beschreibt ein interdisziplindres
Forschungsfeld, das sich mit der
Analyse von Individuen und Gruppen
innerhalb von Organisationen sowie
der Organisation selbst befasst. Im
Fokus steht dabei grundsatzlich das
menschliche Verhalten in Wechselwir-
kung mit diversen Einfliissen von
innen und aussen. Der Kurs «Manage-
ment von organisationalem Verhalten»
strebt nach der Vermittlung von
Wissen und konkreten, praktischen
Empfehlungen zur effektiven Gestal-
tung der Zusammenarbeit von Men-
schen im Arbeitskontext. Grundlage
hierfiir ist die Gewinnung eines
besseren Verstandnisses der Faktoren,
die das Denken, die Empfindungen

und das Verhalten von Menschen
pragen. Durch den Kurs sollen die
Studierenden besser verstehen, welche
Treiber und Prozesse das Verhalten von
Individuen, Teams und ganzen
Organisationen beeinflussen und
erklaren. Die behandelten Themenbe-
reiche umfassen hierbei u.a. Person-
lichkeit, Kommunikation, Arbeitsplatz-
gestaltung, Fithrungsverhalten,
Diversitat und Inklusion, Digitalisie-
rung sowie neue Organisationsformen.

Wichtig ist hierbei die Unterscheidung
verschiedener Analyseebenen, auf
welchen Verhalten beeinflusst wird
und stattfindet. Das sind die individu-
elle Ebene der einzelnen Mitarbeiten-
den, die hoheren Ebenen von Dyaden
und Teams sowie die Ebene der
Organisation als Ganzes. Wahrend bei
der Betrachtung des Individuums u.a.
Personlichkeit, Kommunikationsver-
halten und emotionale Intelligenz
zentrale Einflussfaktoren darstellen,
steht auf den héheren Betrachtungs-

ebenen das Verhalten zwischen
Individuen im Vordergrund. Wichtige
Aspekte sind hier Fithrung sowie der
Umgang mit Diversitét, Vorurteilen
und Stigma. Schliesslich sind auf der
Ebene von Organisationen Themen wie
der Umgang mit der Digitalisierung
und Flexibilisierung sowie die Gestal-
tung neuer Organisationsstrukturen
bedeutsam. Alle diese Themen werden
im Kurs aus Sichtweise des sog.
«evidenzbasierten Managements»
vermittelt. Dabei setzen sich die
Studierenden mit einschlagiger
wissenschaftlicher Literatur auseinan-
der und bereiten diese fiir den Kurs
auf. Bei jedem der Themen steht zudem
die Erarbeitung von konkreten
Handlungsstrategien im Zentrum, die
den Studierenden helfen sollen, u.a. ihr
Kommunikations- und Fithrungsver-
halten, ihr Handeln in Teams und
Gruppen sowie bei der Mitgestaltung
von Organisationen zu reflektieren
und aktiv fortzuentwickeln.
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Um die Relevanz des erlernten Wissens
fur die Praxis zu verdeutlichen, sind
Gastredner:innen fester Bestandteil des
Curriculums. Im Friihjahrssemester
2021 waren dies Dr. Christian Jakel,
Head of Business Development & Sales
bei Gebriider Peters Gebaudetechnik
GmbH und Dr. Tim Go6tz, der am
CDI-HSG promovierte und inzwischen
bei Accenture tatig ist. Unter dem Titel
«Unternehmenskultur im Wandel der
Digitalisierung am Beispiel eines
Traditionsunternehmens» stellte Herr
Dr. Jakel am Beispiel der Firma
Gebriider Peters die Themen Leader-
ship und Unternehmenskultur in
Familienunternehmen anschaulich dar.

Im Rahmen des Vortrags wurde
illustriert, wie wichtig die standige
Anpassung von Unternehmenskultur
und Fithrungsstil selbst fiir «klassi-
sche» mittelstdndische Firmen ist:
Megatrends und unternehmerische
Entwicklungen betreffen nicht nur
Grosskonzerne, sondern Organisatio-
nen in allen Grossenklassen. Ideal
ergdnzt wurden die praxisorientierten
Ausfiihrungen von Dr. Jakel durch
den Beitrag von Dr. Gotz, der die
diskutierten Inhalten wissenschaftlich
einordnete und mit Erkenntnissen aus
seiner eigenen Dissertation weiter
untermauerte.

ERFOLGSFAKTOR
UNTERNEHMENSKULTUR

gleichzeitig Wegweiser in die Zukunft.
(Unternehmenskultur in der Praxis, Ulrich A. Wever, Campus 1989)

Einige Schlagworte:
. Geist des Hauses
Sinn (dessen, was wir tun, bauen ...)

Verantwortungsbereitschaft)
- Symbole, Legenden, Rituale, Helden

Ausdrucksformen von Kultur:

Dr. Christian Jakel & Dr. Tim M. Gotz

Kultur ist zum einen Anker in der Vergangenheit, zum anderen auch

. griffige Ziele und Grundiiberzeugungen (Unternehmensleitlinien)
. Normen & Werte (u. a. Selbstverantwortung & Commitment, Loyalitat &
Vertrauen, Kreativitat & Begeisterungsfahigkeit, Flexibilitat &

. Lernfahigkeit - Kennzeichen einer lebendigen Unternehmenskultur

Kommunikation, Geriichtekiiche, Briefstil des Hauses, ,Kleiderordnung*, Titel
und Hierarchie, Umgang mit Kritik und Konflikten, wie Mitarbeiter vor Freunden
uber ihr Unternehmen sprechen, Teamarbeit, Einzelkdmpfertum, Uberstunden...

Milena Katja Sc. Kristina Docic (1.

Gastvortrag im Kurs von
Dr. Christian Jikel (Gebriider Peters)
und Dr. Tim Gé6tz (Accenture)
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Master-Stufe

Management von Diversitat
und Inklusion

Auch im Jahr 2021 bot das CDI-HSG
den Masterkurs «Management von
Diversitat und Inklusion» an, aufgrund
der grossen Nachfrage mit jeweils
mehr als 40 Studierenden sogar
erstmals im Friihjahrs- und Herbstse-
mester. Prof Bohm vermittelt dabei
zundchst die theoretischen und
empirischen Grundlangen der Diversi-
tats- und Inklusionsforschung. In
einem ndchsten Schritt vertiefen die
Studierenden diese Kenntnisse

Diversity 360 Week

selbststdndig und bereiten fiir ihre
Kommiliton:innen wissenschaftliche
Texte sowie Praxiserkenntnisse zu
unterschiedlichen Diversitatskatego-
rien auf. Dabei werden verschiedenste
Diversitatsformen abgedeckt. So behan-
deln Prof. Bohm und die Studierenden
nicht nur klassische Kategorien wie
Geschlecht, Alter oder Ethnie, sondern
auch bisher eher vernachlassigte
Kategorien wie Behinderung, Religion
oder Korpergewicht.

Im letzten Kursdrittel steht die Praxis
im Vordergrund. Hier werden zunachst
dezidierte Ansatzpunkte zum erfolg-
reichen Management von Diversitét
vorgestellt, wobei wir u.a. auf die

HITACHI

Inspire the Next

Diversity 360 Week is a global engagement week focusing on our diversity & inclusion commitments and

folgenden Aspekte eingehen: Bewer-
bung, Rekrutierung und Entlohnung,
organisationale Flexibilitat und
Arbeitsplatzanpassungen sowie
Fiihrung, Kultur und Diversitatsklima.
In einem zweiten Schritt werden
durchschnittlich drei Gastvortrage
organisiert, welche durch unsere
Praxispartner:innen bestritten werden.
So konnten wir 2021 Nicole Kamm
Steiner (Personalchefin, ABB Schweiz),
Nicole Over (HR Business Partnerin,
ABB Schweiz), Simon Graf (HR-Strate-
gie, Schweizerische Post), Stefanie
Nickel (Head of D&I, Sandoz) und
Stefanie Ratzel (Head of Talent &
Learning, Hitachi Energy) als Gastre-
fent:innen gewinnen.

guided by 3 core themes.

02.

Diversity + Collaboration = Great
Innovation

Diversity 360 is about people. We
nurture diversity of thought and
embrace the power of connections to
foster innovation for our customers.

01.

Diversity 360 is our “secret sauce”
Diversity 360 is a key differentiator at

the core of our business success &
purpose.

While we dedicate an organizational-wide week to Diversity 360, diversity & inclusion is a daily
commitment. Our intranet page features access to 20+ live events and numerous resources to support
our employees on their journey all year long.

&

© Hitach Energy 2021 A ighs resarved @Hitachi Energy

Gastvortrag im Kurs von
Stefanie Ratzel und Lea Schifer
(Hitachy Energy)

«Die Post bekennt sich zur Gleichstellung und
fordert die Karriere von Frauen und Mannern
Uber alle Altersstufen hinweg. Ebenso will sie
bei den Mitarbeitenden die Vielfalt in all ihren

Formen starken — dabei soll die
Mehrsprachigkeit oder das Integrieren von
Menschen mit Beeintrachtigung eine ===

Selbstverstandlichkeit sein.»

Gastvortrag im Kurs
von Simon Graf
(Schweizerische Post)
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New Work: Individualisierung
und (Selbst-) Fiihrung

Der Kurs «New Work: Individualisie-
rung und (Selbst-) Fiihrung» stellt den
erfolgreichen Versuch dar, eine neue,
innovative Form der Lehre zu schaffen.
Es handelt sich um ein Format, das wis-
senschaftliche Exzellenz mit der
Realitét der Studierenden und Unter-
nehmen eng verkniipft.

Ausgehend von der Frage, wie sich
aktuelle Megatrends auf verschiedenen
Ebenen - vom Individuum bis hin zum
Organisationslevel - auswirken,
werden Grundsitze vermittelt, wie sich
die Studierenden in dieser neuen
Arbeitswelt zurechtfinden konnen. Das
Besondere an diesem Kurs ist, dass er
auch auf die personliche Entwicklung
der Studierenden abzielt: New Work
erfordert ein hoheres Mass an Selbst-
verantwortung und Selbststeuerung.
So wird heute beispielsweise ein
effektives Grenzmanagement und eine
hieraus resultierende, gesunde
Work-Life-Balance von Unternehmen
im Kontext von New Work zunehmend
erwartet und ist auch im Rahmen des
Studiums eine erfolgsrelevante
Kompetenz. Im Fokus des Kurses
stehen dartiber hinaus hochaktuelle
Themen wie die Individualisierung der
Arbeitswelt, das Zusammenspiel von
Anforderungen und Ressourcen, das
Work-Life-Balance/-Interface, Selbst-
fithrung, New Leadership, Fithrung
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und Gesundheit, Diversitat und
Inklusion, agile Strukturen und
Prozesse, organisationale Starkennut-
zung, Job Crafting sowie eine agile
Organisationsentwicklung.

Das grundlegende Fundament des
Kurses stellt die aktuelle Forschungs-
literatur dar, mit der sich die Studieren-
den aktiv auseinandersetzen miissen.
Wissenschaftliche Erkenntnisse
werden mit Unternehmensbeispielen
untermauert und deren Implikationen
mit interaktiven, neuen Lernelementen
(z. B. Design Thinking, Rollenspiele
etc.) «erlebbar» gemacht. Ziel ist es, das
theoretische Wissen nicht nur zu
verstehen, sondern auch kritisch zu
reflektieren und aktiv in Entscheidun-
gen und Handlungen umzusetzen. Im
Rahmen eines semesterbegleitenden
Peer-Coachings diskutieren die
Studierenden das Spannungsfeld
zwischen «perform best» und «balance
yourself». Das Ziel des Peer-Coachings
ist eine Verbesserung der eigenen
Work-Life-Balance bzw. Selbststeue-
rung auf Basis einer individuellen
Starkenorientierung. Dartiiber hinaus
entwickeln sie ein individuelles
Starkenprofil und einen persénlichen
Plan mit selbst definierten Zielen, wie
sie ihre individuellen Starken fiir die
eigene Work-Life-Balance nutzen
konnen. Uber den Verlauf des Kurses
reflektieren sie die Erreichung dieser
starkenorientierten «balance your-
self»-Entwicklungsziele.

Gastvortrdge von Fithrungskraften aus
verschiedenen Unternehmen und
Branchen sind und waren ein zentraler
Bestandteil des Kurses, da sie helfen,
die praktische Relevanz und Anwen-
dung des Erlernten zu illustrieren. Im
Jahr 2021 waren dies Dr. Christina
Rademacher (Pomerit/Mercer), Dr.
Alexander Frech (Amiblu) und Dr.
Wolfram Kawohl (Clienia Schlossli
AQG).

Dr. Christina Rademacher ist Manage-
rin bei Promerit/Mercer und referierte
zum Thema «Zukunft der Arbeit:
Insights zu Kundenbediirfnissen». Im
Zentrum standen die Chancen und
Herausforderungen des «New Normal»
und des Einsatzes von Hybridmodellen
aufgrund der Coronapandemie. Dr.
Alexander Frech referierte zu seiner
Tatigkeit als CEO der Amiblu Holding.
Inspirierende und positive Fithrung
standen im Zentrum seines Vortrags.
Prof. Dr. Wolfram Kawohl hielt seinen
Vortrag zum Themenkomplex «Fiih-
rung und Gesundheit». Er konnte dabei
auf seine langjdhrigen Erfahrungen als
Mediziner und &rztlicher Direktor/
Chief Medical Officer zuriickgreifen.
Wir bedanken uns an dieser Stelle
herzlich bei unseren Gastreferent:innen
fiir die interessanten und vielseitigen
Einblicke in die Praxis.



MBA-Stufe

Leadership in European
Comepanies

Bereits seit dem Jahr 2008 unterrichtet
Stephan Bohm zweimal jahrlich den
internationalen MBA-Kurs «Leadership
in European Companies». An diesem
nehmen jeweils ca. 30 Austauschstu-
dierende teil, die an internationalen
Top-Universitdten einen Full-Time
MBA absolvieren und fiir ein dreimo-
natiges Austauschprogramm an die

Stephan Béhm und die
Studierenden des Kurses
«Leadership in European
Companies»

HSG kommen. Fiir die Universitéat St.
Gallen ist dieses Programm von hoher
strategischer Relevanz, da dadurch
auch die HSG-Studierenden an
US-amerikanische Top-Universitaten
wie Chicago, Duke, Cornell oder
Dartmouth wechseln kénnen. Ebenso
kommen zahlreiche Teilnehmende aus
dem asiatischen Raum, was wiederum
Austauschmoglichkeiten an fithrenden
Institutionen in Shanghai, Singapur
oder Bangalore eroffnet.

Ein erklartes Ziel des Kurses ist es, die
Studierenden speziell fiir Fiihrungshe-

rausforderungen zu sensibilisieren, die
aktuell im DACH-Raum und in
Kontinentaleuropa diskutiert werden.
Hierzu zédhlen u.a. Themen wie die
gesunde Fithrung von Mitarbeitenden,
starkenorientierte Fithrung oder
geschlechtsspezifische Herausforde-
rungen im Fithrungsalltag. Im Herbst
2021 konnte der Kurs nach einem Jahr
erstmals wieder vor Ort in St.Gallen
stattfinden, was fiir alle Teilnehmen-
den eine besonders bereichernde
Erfahrung war.
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Kurse und
schriftliche Arbelten

Kurse

— FS2021: Leadership & Human Resource Management,
Group 1 (Bachelor): 2 SWS

— FS2021: Leadership & Human Resource Management,
Group 2 (Bachelor): 2 SWS

— FS2021: Management von organisationalem Verhalten
(Bachelor): 3 SWS

— FS 2021: New Work: Individualisierung und (Selbst-)Fiih-
rung (Master): 4 SWS

— FS2021: Management von Diversitat und Inklusion (Mas-
ter): 4 SWS

— HS 2021: Management von Diversitat und Inklusion (Mas-
ter): 4 SWS

— HS 2021: Leadership in European Companies (ISP/MBA): 2
SWS

Bachelorarbeiten

— Berger, ]. A. (abgeschlossen): Erfolgsfaktorenanalyse fiir
mobile Teams am Beispiel eines deutschen Automobilkon-
Zerns.

— Borghesi, F. (abgeschlossen): The role of personality in the
perception of technostress: In which way do personality
traits effect the perception of technostress creators?

— Hobi, E. (abgeschlossen): Home Office in Pandemiezeiten
- Eine Analyse der Erkenntnisse und potenziellen Mass-
nahmen im Bereich der Flexibilisierung des Arbeitsortes
aufgrund der Covid-19-Pandemie bei der Swisscom AG.

— Kreiner, P. (abgeschlossen): How do flexible teams opti-
mally coordinate? The role of team regulation, sensema-
king, and justice.

— Schnyder, M. (in Bearbeitung): Betrachtung der Massnah-
men im Betrieblichen Gesundheitsmanagement und deren
Einfluss auf die psychische Gesundheit von Mitarbeiten-
den anhand ausgewdhlter Unternehmen.
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Masterarbeiten

— Moix, V. (abgeschlossen): Implementing corporate burnout
prevention and care in Valais: reality or illusion? A qualita-
tive analysis from the perspective of employees affected.

— Miiller, S. (in Bearbeitung): Peer Monitoring in hybriden
Teams: Ein addquates Mittel zur Steigerung der Teamko-
operation und -koordination in der hybriden Arbeitswelt?

— Oberholzer, S. (abgeschlossen): Bediirfnisanalyse einer
digitalen Assistenzplattform - eine Fallstudie fiir den
Forderverein CI€A.

— Seiler, L. (abgeschlossen): Digitalisierung und Arbeitsein-
stellung: Wie beeinflussen demografische Merkmale den
Zusammenhang zwischen der Digitalisierung am Arbeits-
platz und der Arbeitseinstellung von Berufstatigen in der
Bundesrepublik Deutschland?

— Wetter, N. (in Bearbeitung): Unternehmenskulturen in der
hybriden Arbeitswelt.

Dissertationen

— Bootz, P. F. (Dissertationsphase). Inklusion als unter-
nehmerischer Erfolgsfaktor in Gegenwart und Zukunft.
(Korreferent)

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

— Schertler, M. (Kursphase) (Erstreferent)

— Walther, M. D. (Dissertationsphase). Die Auswirkungen
von Digitalisierung und Flexibilisierung auf die Gesund-
heit und Zufriedenheit der Beschéftigten. (Erstreferent)

— Wilckens, M. R. (abgeschlossen). Organizational Practices
for the Aging Workforce: Conceptualization, Operatio-
nalization, Validation, and Application of the Later Life
Workplace Index. (Korreferent)

— Zimmermann, S. (Dissertationsphase).



Publikationen

Journal Papers
(peer-reviewed)

Boehm, S. A., Schroder, H., & Bal, M.
(2021). Age-Related Human Resource
Management Policies and Practices:
Antecedents, Outcomes, and Con-
ceptualizations. Work, Aging, and
Retirement, 7, 257-272.

Brzykcy, A., & Boehm, S. A. (2021).
No Such Thing as a Free Ride: The Im-
pact of Disability Labels on Workplace
Socialization. Human Relations, 1-30.

Kunze, F., Boehm, S. A., & Bruch, H.
(2021). It matters how old we feel in
organizations — Testing a multilevel
model of organizational subjective-
age diversity on employee outcomes.
Journal of Organizational Behavior, 42,
448-463.

Nentwich, J. Baumgdrtner, M. K.,
Chowdhury, N. L. & Witzig, V. (2021)
Gender bias in recruiting: Developing
a social science perspective. Women,
Gender and Research, 11-24.

Samosh, D., Maerz, A., Spitzmuller,

M., & Boehm, S. A. (2021). Accommo-
dation, Interpersonal Justice, and the
Turnover Intentions of Employees with
Disabilities. The International Journal
of Human Resource Management,
1-40.

Schlémer-Jarvis, A., Boehm, S. A., &
Bader, B. (2021). The Role of Human
Resource Practices for Including Per-
sons with Disabilities in the Workfor-
ce: A Systematic Literature Review.
The International Journal of Human
Resource Management, 33, 45-98.

Buchkapitel

Baumgirtner, M. K., Boehm, S.

A., Breier, C., & Jain, A. (in press).
Fostering disability inclusion through
evidence-based research-practice-co-
operations. Challenges and key success
factors. In M. Kulkarni, J. E. Beatty,

& S. Hennekam (Eds.), De Gruyter
Handbook of Disability and Manage-
ment.

Praxisartikel

Baumgirtner, M. K., Breier, C., &
Bshm, S. A. (2021). Damit Inklusion
nicht nur ein Schlagwort bleibt. Perso-
nalmagazin, 2021(12), 54-57.

Reviewertitigkeit

Begutachtung von ca. 15 Journal-Pa-
pern im Jahr 2021, u.a. fir Academy

of Management Journal, Personnel
Psychology, Journal of Organizatio-

nal Behavior, International Journal of
Human Resource Management, Human
Relations, Work, Aging and Retire-
ment, etc.

Ca. 20 weitere Journal-Begutachtun-
gen abgelehnt

Begutachtung von Konferenz-Papern
u.a. fiir die Academy of Management
Conference, WK Personal, etc.
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Konferenz-
prasentationen

80th Academy of Management Annual Jahrestagung der DGPs-Fachgruppen

Meeting 2021 (Digital)

— Boehm, S. A, Dwertmann, D. J. G,
McAlpine, K., & Kulkarni, M. (2021).
How disability diverse teams can
drive innovation through mutual
perspective taking.

— Jain, A,, Breier, C., Baumgartner, M.
K. & Boehm, S. A. (2021). More than
a pillar: When co-workers and super-
visors become allies for persons with
disabilities. As part of the symposi-
um Allies and detractors: Insights on
disability inclusion in organizations.

— Baumgartner, M. K,, Jain, A., Breier,
C., Meier, K., Bchm, S. A. (2021). Un-
derstanding versus liking: Disability
(dis-)similarity as a predictor of
idiosyncratic deals.

Herbstworkshop der WKPersonal

des VHB (Heinrich-Heine-Universitit

Disseldorf)

— Boehm, S. A, Dwertmann, D. J. G,
McAlpine, K., & Kulkarni, M. (2021).
How disability diverse teams can
drive innovation through mutual
perspective taking.

— Breier, C. (2021). Navigating the
workplace as a person with disa-
bility: Narrative constructions of
inclusion-exclusion journeys.

— Walther, M. (2021). Wann ist Home
Office fair? Das Zusammenspiel von
Arbeitsplatzflexibilitat und organisa-
tionaler Gerechtigkeit.
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Arbeits-, Organisations- und
Wirtschaftspsychologie sowie
Ingenieurspsychologie (Universitit
Chemnitz)

— Boehm, S. A., Schroder, H., & Bal, M.
(2021). Age-related Human Resource
Management Policies and Practices
— Results of a structured Literature
Review.

13th-14th Equality, Diversity and

Inclusion International Conference

(Universitdt Bern)

— Baumgartner, M. K,, Jain, A., Breier,
C., Meier, K., Bohm, S. A. (2021). Un-
derstanding versus liking: Disability
(dis-)similarity as a predictor of
idiosyncratic deals.

6th Age in the Workplace Small Group

Meeting (Universitat Groningen)

— Carls, T. B. (2021). The role of job craf-
ting for healthy aging in the work-
place and the moderating function of
digital literacy.

— Boehm, S. A., Schroder, H., & Bal,

M. (2021). Age-related Human
Resource Management Policies and
Practices — Results of a structured
Literature Review.




Medienauftritte und
-berichterstattung

— Haufe.de (24.11.2021): Job Crafting; — Extra (08.04.21): Isolation durch
Gesundes Arbeiten in einer digitalen Home Office — Neue Studie: Arbeiten
Welt von Zuhause aus verstédrkt die soziale

— Newsaktuell.de (10.05.2021): Einsam- Abgrenzung.
keit im Home Office: Wie die Pande- — Helmstedter Sonntag (04.04.21):
mie Kommunikation verdandert. Home Office verstarkt Isolation.

— Zukunftderarbeit.de (13.04.2021): So- — Wochenspiegel (03.04.21): Herausfor-
cial health@work: Was macht mobiles derung Home Office: Was hilft gegen
Arbeiten mit unserer Gesundheit? Aufschieberitis & Co.?

— ZWP Online (16.04.21): Gute digitale — working@office (03/21): Gute digitale
Fiihrung steigert die Produktivitat. Fiihrung — Produktiver und zufrie-

— Pharmazeutische Zeitung (15.04.21): dener.

Tipps gegen Einsamkeit im Home — Das Investment (10.02.2021): Barmer-
Office. Home Office-Studie: So erreichen

— Mein Wochenblatt (15.04.21): Finf Chefs 16% mehr Produktivitat.
Tipps fiir das Home Office. — Grafschafter Nachrichten

— Wochenspiegel (10.04.21): Isolation (03.02.2021): Flexibilitat und Abgren-
durch Home Office — Home Office zung — Wirtschaftsvereinigung iiber
verstarkt soziale Abgrenzung. soziale Gesundheit im Home Office.

— Versicherungsmagazin.de
(28.01.2021): Keine leichte Aufgabe,
aber machbar: Virtuell fithren.

— Stidwestpresse (27.01.2021): Gesund-
heitsforscher Stephan Bohm iiber die
psychischen Belastungen des Home
Office.

— Norddeutsche Neueste Nachrichten
(27.01.2021): Home Office: Forscher
warnt vor mehr psychischen Erkran-
kungen.

— WAZ.de (27.01.2021): Home Office
und Kinderbetreuung - enorme psy-
chische Belastung.

— SHZ.de: (27.01.2021): Wie sich Home
Office auf die Gesundheit auswirkt.

Keynotes und
weltere Vortrage

— Bohm, S. A. (2021). Unternehmens-
kultur - Werte evidenzbasiert messen
und gestalten. Prasentation im Rah-
men des BARMER Online Seminars,
23. November 2021.

— Bohm, S. A. (2021). Managing age
diversity in companies. Keynote im
Rahmen des ABB Global Talent
Program. Online, 27. Oktober 2021.

— Bohm, S. A. (2021). Job-Crafting als
Strategie zur gezielten Nutzung von
Starken. Prasentation im Rahmen
des BARMER Online Seminars,

26. Oktober, 2021.

— Bohm, S. A., & Mathieu, D. (2021).
Einfithrung von Digitalisierungs-
spielregeln zur effektiven Gestaltung
von flexibler Arbeit — Forschungs-
kooperation zwischen der AUDI AG
und dem CDI-HSG. Online-Prasen-
tation im Rahmen des IOD Global
Forum, 22. Oktober 2021.

— Bohm, S. A, Baumgértner, M. K,
Holmgren, S., & Nickel, S. (2021).

Bridging the research-practice gap
in diversity and inclusion: Success
stories. Panel-Diskussion im Rahmen
der St. Galler Diversity & Inclusion
Week. St.Gallen, 15. September 2021.
Bohm, S. A. (2021). Include & Co-
ordinate — Wie Inklusion in Teams
gelingt. Prasentation im Rahmen
des Personalmanagementkongress,
Berlin, 31. August 2021.

Bohm, S. A. (2021). Tipps fiir In-
klusion und Leistung in virtuellen
Teams. Prasentation im Rahmen des
BARMER Online Seminars, 15. Juni
2021.

Bohm, S. A. (2021). Gesundheit und
Produktivitdat im Home Office: Was
macht flexibles Arbeiten erfolgreich?
Panel-Diskussion im Rahmen des
DUB Business Talk, 4. Méarz 2021.
Bohm, S. A. (2021). Virtuelle Fiih-
rung: 5 Tipps fiir mehr Performanz
und Gesundheit im Home Office.
Prasentation im Rahmen des BAR-

MER Online Seminars, 2. Marz 2021.
— Bohm, S. A. (2021). Social Health in

Zeiten von Corona. Panel-Diskussion
im Rahmen der DUB Chefvisite, 27.
Januar 2021.

Impressionen von der Panel-Diskussion im
Rahmen der St. Galler Diversity & Inclusion
Week, September 2021. Mit Stefanie Nickel
(Head of D&I, Sandoz) und Sara Holmgren
(Head of Dé&I, UEFA)
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St.Gallen Inclusion Index
The four aspects of inclusion

Center for Disabilty and Integration

v
'E University of St.Gallen

Belongingness
« Being part of a group, being liked, and cared for.
« Opportunities to participate, psychological safety, and trust

Authenticity

+ Being yourself, not needing to disguise your true self

« Goes further than uniquess: Group members are allowed to be both different and
alike (Jansen, Otten, Van der Zee, & Jans, 2014).

Equal opportunities

«  Better structural integration of D&I

+ More diversity on all levels

+ Reducing inequity, mobbing, and discrimination
« Counteracting segregation

Synergy
« Listening, fostering, valuing, and integrating diverse perspectives
« Focus on collective learning and collective performance

«  More task- and process-relevant information - better decision-making results
(Dwertmann, Nishii, & van Kniopenberg, 2016)

0 Suchbegitt ieseingeben

Stephan B6hm beim Online-Vortrag im
Rahmen des ABB Global Talent Program

CDI-HSG Jahresbericht

I
Synergy St. Gallen T
i) Inclusion Ensurng
successfully Index ee"’:,’g'}/o;’; :s’

Authenticity
Being yourself

Beloningness
Being part of
the team

10D GLEZBAL FERUM

"Themen wie die Forderung von
Diversitét und Inklusion oder die
erfolgreiche Gestaltung der
Digitalisierung erfordern einen
intensiven Wissens- und
Erfahrungsaustausch, insbesondere
zwischen Wissenschaft und Praxis.
Ich freue mich sehr, hierzu im
Rahmen des 10D Forums beitragen
zu duarfen, von Unternehmen zu
lernen und gleichzeitig unsere
Forschungs- und
Beratungsergebnisse vorstellen zu
darfen.”

PROF. STEPHAN BOHM,

- PROFESSOR FUR DIVERSITY MANAGEMENT

UND LEADERSHIP, UNIVERSITAT ST. GALLEN —
ENTER FOR DISABILITY AND INTEGRATION

- /111177

" Hauptsponsor Co-Hosting Partner

Stephan Bohm beim
10D Global Forum

MaceloFi.. %

Caroline Granat (Global Head

of HR von ABB) und Kolleg:innen
beim Online-Vortrag im Rahmen des
ABB Global Talent Program



\V 4

Stephan Béhm auf der Center-
Stage beim Deutschen Personal-
management-Kongress in Berlin

Universitare Selbst-
verwaltung und Mitgliedschaften

Stephan Bohm

— Mitglied der Arbeitsgruppe zur Férderung von — Mitglied der European Academy of Management
Diversitat und Inklusion in der School of Management (EURAM)
der Universitdt St.Gallen — Mitglied der Academy of Management (AOM)

— Mitglied des Verbands der Hochschullehrer fiir Betriebs- — Mitglied der Oxford University Society und der Oxford
wirtschaftslehre (VHB) University German Society

— Mitglied von HSG Alumni und HSG Docnet Alumni
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Das AWF Team, Philip
Bootz und Prof. Dr. Nils Jent
Mitte: Ursula Wirmli,
Sekretariat CDI-HSG

Angewandte
orschung

Die angewandte Forschung (AWF) des
Center for Disability and Integration
der Universitdt St.Gallen (CDI-HSG)
verfolgt das Ziel, auf der Basis unseres
Expert:innen- und Selbsterfahrungs-
wissens, gemeinsam mit Organisatio-
nen und offentlichen Institutionen,
praxisnahe Konzepte und Instrumente
fiir die Inklusion von Menschen mit

Behinderungen in ein Teamgefiige bzw.

die Gesellschaft zu gestalten. Dies so,
dass alle Involvierten einen Nutzen
daraus ziehen konnen.

Das Tatigkeitsfeld der AWF ist somit
mehrdimensional ausgerichtet. Der
Jahresbericht greift diese Perspektiven-
vielfalt auf. Im Rahmen der Zusam-
menarbeit mit 6ffentlichen Institutio-
nen wird ein politischer Einblick in die
Uberarbeitung des Behindertengeset-
zes des Kantons St. Gallen gewahrt.
Der letztjahrige Jahresbericht warf die
Frage auf, ob die Digitalisierung Fluch

CDI-HSG Jahresbericht

oder Segen fiir Menschen mit Behinde-
rungen sei. Diese Fragestellung griff
die AWF in einer ihrer Studien auf,
indem stark sehbeeintrachtigte
Anwender:innen und Programmie-
rer:innen zu Accessibility-Fragen im
digitalen Raum Stellung bezogen und
auf dieser Grundlage praxisnahe
Konzepte abgeleitet werden konnten.
Schlussendlich wird ein Einblick in die
Lehrtatigkeiten der AWF gegeben.
Dabei wird deutlich, dass die AWF
nicht nur zu Inklusionsthemen forscht
und tiber diese schreibt, sondern im
Bereich der Lehre auch wissenschaft-
lichen Nachwuchs mit Beeintrachti-
gung immer starker fordert. Dies ist
besonders erfreulich, da die Perspekti-
venvielfalt gerade aus Sicht der
Betroffenen einen noch stiarkeren
Impuls fiir ein gegenseitiges Verstand-
nis liefern, ein Aufeinander-Zugehen
fordern und ein Begegnen auf gleicher
Augenhohe beschleunigen kann.



Voraussetzung hierfiir ist ein gegensei-
tiges Erklaren, Zuhdren und gedank-
liches Nachvollziehen. Dies ganz im
Sinne des heutigen Inklusionsparadig-
mas, welches das gegenseitige Aufein-
ander-Zugehen auf gleicher Augenhohe
im Selbstverstandnis der Gleichwertig-
keit der Unterschiede von Menschen
ins Zentrum ruckt. Ziel ist, Nutzen und
Gewinn fiir das gesamte System zu
schaffen, welches durch diese Vielfalt
von Menschen im gleichwertigen
Miteinander gestaltet und vorwartsge-
bracht wird.

Politischer Einblick

Seit dem Jahr 2016 legt die AWF — nebst
ihrem praxisorientierten und betriebs-
wirtschaftlichen — auch einen verstark-
ten Fokus auf das Engagement in politi-
schen Gremien. Dies beispielsweise mit
dem Beisitz in der «Echogruppe
Wirkungsbericht Behindertenpolitik
St.Gallen». Die Uberpriifung der
Wirkung des kantonalen Behinderten-
gleichstellungsgesetzes (sGs), welches
2013 in Kraft trat und der Behinderten-
rechtskonvention der Vereinten
Nationen (UN-BRK) geschuldet ist,
steht dabei im Vordergrund. Momen-
tan wird dieses Behindertengleichstel-
lungsgesetz vom Kanton tiberarbeitet.
Dies mit dem Ziel, die Rechte von
Menschen mit Behinderung weiter zu
starken. Im neuen Behindertengleich-
stellungsgesetz sollen drei zentrale
Punkte besonders im Vordergrund
stehen:

1. Ein neues Bezahlmodell fiir
Wohnangebote

2. Gleiche Rechte fiir alle

3. Betreuung ausserhalb von der
Familie fiir kleine Kinder mit
Behinderung

Durch ein neues Bezahlmodell soll
Menschen mit Behinderung ein
moglichst selbstbestimmtes Leben
erdffnet werden. Besonderes Augen-
merk wird hierbei auf die freie Wahl
der Wohnform gelegt. Um auf die
individuellen Bediirfnisse der betroffe-
nen Personen optimal eingehen zu
konnen, will das Bezahlmodell bei der
Auswahl der Angebote direkt unter-
stiitzen. Im Bereich des Wohnens
mochte der Kanton mit diesem neuen

Modell verstarkt auf die Anforderun-
gen der UN-BRK eingehen

Ahnliches gilt fiir den Bereich «gleiche
Rechte fiir alle». Hier sieht der Kanton
selbstkritisch ein, dass dies im Alltag
im Sinne der UNBRK nicht immer
gegeben ist. So sind beispielsweise
viele Informationen nicht barrierefrei
zuganglich.

Zwar gibt es in der Schweiz ein Gesetz
zur Gleichstellung von Menschen mit
Behinderung, jedoch sind in diesem
Gesetz viele Aspekte zu wenig oder zu
realitatsfern geregelt. Gleiches gilt fiir
das kantonale Behindertengleichstel-
lungsgesetz in St.Gallen. Deshalb
mochte der Kanton verstarkt Gesetzes-
verbesserungen priifen, um so den
Forderungen der UNBRK noch besser
nachkommen zu kénnen.

Ein weiteres zentrales Anliegen wird
die Betreuung ausserhalb von der
Familie fiir kleine Kinder mit Behinde-
rung sein. Momentan bietet der Kanton
verschiedene Betreuungsangebote in
diesem Bereich an. Eine kritische
Reflexion der bestehenden Angebote
fand bisher jedoch nicht statt. Dies soll
nun nachgeholt werden, indem
hinterfragt wird, ob die bestehenden
Betreuungsangebote ausserhalb der
Familie in ihrer Beschaffenheit
geeignet und in ihrer Anzahl genii-
gend sind. In diesem Zusammenhang
wird ebenso beleuchtet, ob ein neues
Bezahlmodell fiir die Angebote
notwendig ist.

An der Umsetzung der Uberarbeitung
des Behindertengleichstellungsgesetzes
des Kantons ist eine Vielzahl von
Parteien beteiligt. Die Regierung hat
den Auftrag fiir das Projekt an das Amt
fiir Soziales vom Kanton St.Gallen
gegeben. Das Amt fiir Soziales {iber-
arbeitet jetzt das Gesetz zusammen
mit:

— Menschen mit Behinderungen

— Einrichtungen im Kanton

— Organisationen fiir Menschen mit
Behinderung

Auch die AWF ist einer dieser Koopera-
tionspartner. Seit nunmehr gut fiinf
Jahren begleitet die AWF mit ihrer

Expertise durch den Beisitz in der
«Echogruppe» die Uberpriifung der
Wirkung des Behindertengleichstel-
lungsgesetzes im Kanton. Bei der
aktuellen Uberarbeitung wirkt die
AWF durch Ratschldge und eine
kritische Beleuchtung der Massnah-
men mit. Durch das Mitwirken der
AWF koénnen die neusten wissenschaft-
lichen Erkenntnisse direkt Einfluss auf
die politischen Massnahmen und die
Gesetzgebungen nehmen und damit

- so die Hoffnung — zu mehr Inklusion
in der Praxis fiithren.

Einblick in Projekte

Die Digitalisierung schreitet immer
weiter voran. Immer mehr wird unser
aller Privatleben und ebenso der
Arbeitsalltag von der digitalen Welt
bestimmt. Die Covid-19 Pandemie hat
dies verstarkt. Home Office stellt nicht
mehr nur die Ausnahme dar, sondern
ist die neue Realitat. Personliche soziale
Kontakte werden (in hoffentlich naher
Zukunft) wieder eine stdrkere Rolle
spielen. Jedoch ist davon auszugehen,
dass digitale Abstimmungen immer
mehr in den Arbeitsalltag einziehen
werden und auch hybride Arbeitsmo-
delle auf dem Vormarsch sind. Um die
Gefahr der gesellschaftlichen Exklu-
sion keinen weiteren Vorschub zu
leisten, ist die umfassende Zuganglich-
keit (Accessibility) des digitalen
Rahmens zwingend notwendig.

Die AWF hat sich in diesem Zusam-
menhang in einem Projekt der Situa-
tion stark sehbeeintrachtigter IT-
User:innen aus einer praktischen
Perspektive angenommen. Konkret
wurde das Spannungsfeld von Digitali-
sierung und Accessibility untersucht.
Zwar existieren seit vielen Jahren in
Form der «Web Content Accessibility
Guidelines» (WCAG) Richtlinien fiir
einen Programmierstandard, der auch
jenen Nutzenden digitaler Dienste die
hindernisfreie Zuganglichkeit gewéhr-
leistet, die von Sinnesbehinderungen,
wie Blindheit oder Gehorlosigkeit
betroffen sind. Jedoch werden diese an
sich verbindlichen Richtlinien in der
Praxis kaum, ungeniigend oder gar
nicht umgesetzt. Die Folge: Vor Allem
stark sehbeeintrachtigte IT-Nutzende
werden in der rasant wachsenden
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digitalen Welt immer mehr ausge-
schlossen, oder im Vergleich mit
nichteingeschrankten User:innen mit
einem wachsenden Malus in Form von
zusatzlich zu leistendem zeitlichen
Mehraufwand belegt.

Unsere Studie tauchte in dieses
Spannungsfeld ein, indem bestehende
Gesetzesgrundlagen, praktische
Forschungen und bereits bestehende
Studien zur Thematik zunéchst
identifiziert wurden. Auf dieser Basis
wurden die Fragestellungen der
qualitativen Untersuchung entwickelt.
Die AWF wollte den IST-Zustand und
die zugrundeliegenden Ursachen
mehrperspektivisch explorieren. In
diesem Zusammenhang wurden blinde
IT-User:innen, sowie IT-Fachexpert:in-
nen interviewt. So konnten zum einen
die Anspriiche und Erfahrungen der
sehbeeintrachtigten Betroffenen und
zum anderen die praktische Umset-
zung von digitaler Accessibility seitens
der Projektleitenden in Unternehmen
aufgedeckt werden.

Die Ergebnisse zeigten zundchst
Positives. Alle blinden Personen
empfanden die Digitalisierung und
deren neue Moglichkeiten allgemein
als Segen, besonders beziiglich
Mobilitat und persdnlicher Unabhén-
gigkeit. Jedoch wurde auch deutlich,
dass die Technologienutzung blinder
IT-User:innen, im Vergleich zu den
sehenden deutliche Unterschiede
aufweist, welche die ersteren ein-
schrankt und enorm verlangsamt.
Beispielsweise scheitert das Ausiiben
bestimmter Berufe, wie auch die
beruflichen Weiterentwicklungen oft
an digitalen Programmen, welche nicht
accessible sind. Dem gegeniiber konnte
auf der Seite der Programmierung
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digitaler Dienste eindeutig nachgewie-
sen werden, dass das Bewusstsein zur
Befolgung der erwahnten WCAG und
deren Wichtigkeit auf Unternehmens-
seite noch gering ist. Initiativen fiir die
Umsetzung digitaler Accessibility
kommen oft von Einzelpersonen,
welche ein Bewusstsein fiir diese
Thematik entwickelt haben. Nur sehr
selten wird Accessibility als Standard
in Projekten miteinbezogen oder vom
Management gewiinscht. Ziel muss es
noch starker sein, durch barrierefreie
IT eine gleichschnelle Nutzung zu
gewahrleisten fiir alle, unabhangig ob
die Nutzenden blind oder sehend sind.
Voraussetzung ist ein Programmieren,
welches sich strikt an bereits vorhande-
ne Richtlinien und Standards (global)
hélt. Dafiir sind eine verstarkte
Bewusstseinsbildung, mehr Wille zur
Umsetzung sowie der Einbezug und
Austausch mit Betroffenen notwendig.

Einblick in die Lehre

Im Bereich der Lehre zeigte sich in
diesem Jahr, dass die AWF-CDI
Themen sich immer grosserer Auf-
merksamkeit unter den Studierenden
erfreuen. So war bei den Kursen
Ability Management und Diversity
Management jeweils die Kapazitéts-
grenze an Teilnehmenden erreicht. Die
Studierenden kamen hier zusatzlich in
den Genuss spannender Gastbeitrage.
Frau Monika Riihl (ehemals Leiterin
Social Responsibility bei Lufthansa)
hielt im Kurs Diversity Management
einen Gastvortrag zum Thema Diversi-
ty Management bei dem Luftfahrt-
unternehmen. Im Kurs Ability Ma-
nagement sorgten die Gastreferate von
Dr. Caroline Hess-Klein (Direktorin
Inclusion Handicap) zur UNO-Behin-
dertenrechtskonvention (Oktober 2021)

und Dr. RA Severin Bischof (Inhaber
von Bischof & Partner) zum Assistenz-
modell (Dezember 2021) fiir spannende
praktische Einblicke.

Ebenso lag die Anzahl der Abschluss-
betreuungen auf Rekordhoch. Insge-
samt wurden neben {iber 50 Seminar-
arbeiten, drei Bachelorarbeiten, fiinf
Masterarbeiten und eine Dissertation
begleitet. Dies wird von der erfreuli-
chen Tendenz abgerundet, dass immer
mehr von einer Behinderung Betroffe-
ne ihre Abschlussarbeiten am AWEF-
CDI schreiben und so mehrperspekti-
vische Eindriicke ermoglichen.

Die AWF-Expertise wurde auch im
interuniversitaren Austausch ange-
fragt. Das Competence Centre for Reha-
bilitation Engineering and Science
(RESC) der ETH-Ziirich befindet sich
momentan in der Planung einer
Lehrveranstaltung «Inklusion und
Behinderung». Hierbei wirkt die AWF
mit ihrer Veranstaltungsexpertise im
Bereich der Inklusion mit. Zudem ist
eine Kooperation zwischen den beiden
Instituten in diesem Bereich angedacht.

In St.Gallen werden die AWF-Themen
ab dem Jahr 2022 einen prominenten
Lehrplatz an der HSG erhalten. Die
AWF hat mit dem Kurs «Grundlagen
des Diversity Managements» am
Wettbewerb fiir innovatives Lernen des
neuen HSG Learning Centers teilge-
nommen (September 2021). Das
Auswahlverfahren wurde erfolgreich
durchlaufen und so darf die ausge-
wahlte Vorlesung ab FS 2022 im neuen,
innovativen Bildungskomplex SQUARE
der HSG unterrichtet werden.



Projekte

Echogruppe Wirkungsbericht
Behindertenpolitik St.Gallen

Ziel

Seit 2013 gibt es in St.Gallen das kantonale BehiG (sGs 381.4),
das Gesetz iiber die soziale Sicherung und Integration von
Menschen mit Behinderung. Aktuell wird die Wirkung
dieses Gesetzes liberpriift. Unter der Fragestellung, wie die
Lebenssituation von Menschen mit Behinderung im
Kanton St.Gallen ist, werden forderliche und hemmende
Faktoren fiir eine moglichst selbstbestimmte und gleich-
berechtigte Teilhabe dieser Personen angeschaut. Dies
geschieht in verschiedenen Lebensbereichen, wie Wohnen,
Arbeiten und Beschaftigung, Bildung, Gesundheit, Politische
Partizipation oder Mobilitat. Dies im engen Zusammenhang
mit den wichtigen Anliegen der UNO Behindertenrechts-
konvention (UN-BRK), welche die Schweiz 2014 ratifiziert
hat.

Phase
Regelmassige Sitzungen der Echogruppe seit
November 2016.

In Form eines Kreislaufkonzepts werden die Ergebnisse der
Evaluation verdichtet und Handlungsempfehlungen fiir den
2. Wirkungsbericht, zusammen mit dem Amt fiir Soziales
des Kantons St.Gallen, abgeleitet. Dieser Prozess wird stetig
von der AWF begleitet.

Computereingabe-Einheit fiir
Menschen mit einer Behinderung
Ziel

Menschen mit einer Behinderung bendtigen oftmals
spezifische technische Hilfsmittel zur Computereingabe,
welche zuerst individuell anhand eines Pilotprojektes
entwickelt und getestet werden miissen. Dies, weil es sich
um einen Markt mit tiefer Nachfrage handelt. Spezifisch fiir
Sinnes- und Koérperbehinderte wird ein auf den neuesten
Technologien basierendes Eingabesystem entwickelt,
getestet und anschliessend dem Markt zur Nutzung und
Weiterentwicklung zur Verfligung gestellt. Ziel des Innova-
tionstragers ist, die Funktionalitdt auf verschiedenen
Betriebssystemen zu gewahrleisten.

Phase
Prototyp 2 getestet und freigegeben.

0-Serie befindet sich in der Entwicklung. Ziel der «CSS
MicroSystems GmbH» war die neuen Tastaturen an Nils Jent
im Jahre 2021 auszuliefern. Aufgrund innerbetrieblicher
Schwierigkeiten und Covid-19 ist dies nicht realisierbar.
Projektende offen.

Ergebnis
Innovationstrager fiir die Partizipation von Menschen mit
Behinderungen seit Projektstart 2016 nach wie vor in Arbeit.

Die alte (links) und die neue Tastatur (rechts).
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Untersuchung im Bereich
Digitalisierung und Accessibility fir
stark sehbeeintriachtigte IT-User

Ziel

Untersuchung des Spannungsfelds von Digitalisierung und
Accessibility fiir stark sehbeeintrachtigte IT-User. Der
kritische IST-Zustand wird beschrieben und Handlungsemp-
fehlungen fiir die Praxis (insbesondere fiir Unternehmen
beim Programmieren von digitalen Angeboten) abgeleitet.

Ausgangslage

Programmierstandards nach den ,Web Content Accessibility
Guidelines” (WCAG) werden oftmals in der Praxis nicht
berticksichtigt/nicht umgesetzt. Diese Programmierrichtli-
nien geben an, wie ein Programmcode geschrieben und
letztlich auch getestet werden muss, dass nach dem Kompi-
lieren zum fertigen Softwareprodukt, dieses schliefilich
sowohl nur mit der Maus, als auch nur mit der Tastatur oder
dem Touchscreen bedient und jede Aktion sowie Darstellung
von jedem Standard-Screen Reader sinnvoll und nachvoll-
ziehbar vorgelesen wird. Das konsequente Einhalten der

heutigen WCAG 2.1 ermdglicht stark sehbeeintrachtigten
sowie auch horbehinderten IT-Nutzenden die nachteilslose
Zuganglichkeit und Teilnahme an der rasant wachsenden
und immer bedeutsameren digitalen Welt.

Vorgehensweise

Das Spannungsfeld wurde untersucht, indem bestehende
Gesetzeslagen, praktische Forschungen und Studien
zundchst identifiziert wurden und dann zur Aufbereitung
kamen. Dies bildete die Grundlage fiir die Untersuchungen
im empirischen Feld. In der Felduntersuchung wurden
blinde IT-User, sowie IT-Fachexperten interviewt. Durch eine
qualitative Befragung der zwei Gruppen sollte ein Bild der
Praxis gezeichnet werden. Zum einen wurden die Ansprii-
che der sehbeeintrachtigten IT-User und zum anderen die
praktische Umsetzung durch IT-Expert:innen aufgedeckt.
Auf dieser Basis wurden Guidelines fiir Unternehmen
entwickelt, um den Accessability-Richtlinien zu entspre-
chen und diesen nach Moglichkeit zum Durchbruch zu
verhelfen.

Engagements als VWissens-
und Selbsterfahrungsexperte

Nils Jent & Philip Bootz

Fachratssitzungen «Echogruppe
Wirkungsbericht Behindertenpolitik
St.Gallen», in Zusammenhang mit dem
zweiten Reporting fiir die UNBRK, u.a.
zu den Themen: o6ffentlicher Raum,
Infrastruktur, Wohnen, Bildung, Beruf,
Gesundheitsversorgung, Freizeit, St.
Gallen. (Quartalssitzungen 20/21)

Nils Jent

Wissensexperte fiir die Erstellung des
Leitfadens «Lehren und Forschen an
der Hochschule — barrierefreil», Projekt
der Swiss Universities (fortlaufend).

Nils Jent

Aktive Teilnahme am Code of Conduct
(HSG-Kampagne); Statement zu

Nils Jent

Wissensexperte des Soundingboards
beim «HSG-Sprachleitfaden» (seit 2021
in Kraft)

«Akademische Freiheit» (Juni 2021)

Nils Jent & Philip Bootz

Review Forschungsantrag fiir die
Wissenschaftsforderung Tirol (WTF)
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Referate und

Aussenauftritte

Nils Jent & Philip Bootz

Referat zum Thema «Wie kénnen
Inklusion & Diversitat die Freiwilligen-
dienste bereichern — Potenziale von
Menschen mit Behinderungen» an der
Fachtagung Inklusion und Diversitat
i.d. Freiwilligendiensten, Veranstaltung
des Bundesministeriums fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend, Berlin
(geplant Mai 2020 — urspriinglich
Verlegung auf Mai 2021 aufgrund
Covid-19 — neues Datum noch offen)

Nils Jent & Philip Bootz
«Lunchreferat zu Diversity &
Inclusion», Rotary Club Rosenberg
(Mai 2021).

Nils Jent & Petra Kopf
Roundtable Paneldiskussion des
ETH-Competence Centre «Rehabilita-
tion Engineering and Science» Ziirich
zur «Inklusion von Menschen mit
Behinderung» (Juni 2021)

Nils Jent
Interview fiir My Handicap mit Bonnie
Thottukadavil (August 2021)
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L ehre und schriftliche

Arbeiten

Kurse

— Grundlagen des Diversity Manage-
ments; Major BWL; 4 SWS. Gastrefe-
rentin: Monika Riihl, vorm. Head of
Diversity bei Lufthansa, zu Altersdi-
versity bei Lufthansa, April 2021.

— Ability Management. Das Integrati-
ons-/Inklusionsdilemma von Men-
schen mit Behinderung in Wirtschaft
und Gesellschaft; Kontextstudium;

2 SWS. Gastreferenten: Dr. Caroline
Hess-Klein, Direktorin Inclusion
Handicap, zur UNO-Behinderten-
rechtskonvention, Oktober 2021; Dr.
RA Severin Bischof, Inhaber von

Bischof & Partner, zum Assistenzmo-

dell, Dezember 2021.

— Gastvorlesung zu Board Diversity im
Rahmen des EMBA-HSG, Corporate
Governance.

— Gastreferent im Rahmen des In-
klusionsmaster 8,732: Manche sind

gleicher: Inklusion im Spannungsfeld

von Okonomie und Gleichstellung,
Fachbereich Gender and Diversity.
(November 2021)

— In Planung: Lehrveranstaltung
«Inklusion und Behinderung» in
Kooperation mit dem Competence
Centre for Rehabilitation Enginee-
ring and Science (RESC) der ETH
Ziirich.

Bachelorarbeiten

— Baehler, Pascal.
Altersdiversitditsmanagement im
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Schweizer Gesundheitswesen —

Eine qualitative Untersuchung der
personen-, gruppen- und organisa-
tionsbezogenen seniorenspezifischen
Faktoren des Diversity Managements
(in Arbeit)

Caduff, Sarina:

Inwiefern ist der diskriminieren-
den Rentenberechnung durch die
Schweizerische Invalidenversiche-
rung (IV) in Folge des EGMR-Urteils
7186/09 von 2016 Rechnung getragen
worden? Eine kritische Handha-
bungsanalyse der IV in Bezug auf
die Rentenberechnung bei Teilzeit-
erwerbstatigen und Mehrfachbe-
schéftigten (EGMR-Entscheid: CASE
OF DI TRIZIO v. SWITZERLAND,
7186/09) (Riickzug durch Studentin)
Draeger, Sarah:

Uber das Zusammenspiel welcher
Faktoren der Transaktionalen Fiih-
rung wird die Inklusion von Arbeits-
kraften mit Paraplegie zur strate-
gischen Erfolgsposition? (Abgabe
November 2021)

Masterarbeiten

— Bazzani, Ivo:

Psychologische Mechanismen der
Co-Behinderung (Thema in Ab-
stimmung: wegen gesundheitlicher
Probleme des Masteranden verscho-
ben auf 2022)

— Bischofberger, Camilla:

Schnittmenge von «Digitalisierung»
und «Accessability» - Segen oder
Fluch? — Untersuchung am Beispiel
blinder IT-User:innen (eingereicht

Oktober 2021)

— Seiler, Andreas:
Wer sind unsere Verwaltungsrate?
Eine Lebenslauf-Analyse aller SMI-
Verwaltungsrate (Anfrage fiir das
Koreferat durch Prof. Sutter-
Riidisser — Riickzug Studierender
Ende September)

— Troxler, Eliane:
Welche Faktoren beeinflussen eine
erfolgreiche Inklusion von Hoch-
schulabsolvent:innen mit Depressio-
nen am Arbeitsplatz (in Arbeit)

— Vinci, Loris:
The effect of board gender diversity
on the environmental performance
and its determinants: Evidence from
European mid-cap companies (The-
ma in Abstimmung)

Dissertationen

— Bootz, Philip:
Disability Journey - Beschaftigung
von MmB bei KMU im Primaér-
arbeitsmarkt nach Art. 27 UN-BRK:
Analyse des (Erfolgs-)wegs von
Schweizer KMU Inklusionspreistra-
gern im Kanton Ziirich

Analysing Swiss KMU price winners
(diversity management) on their way
towards inclusion (in Arbeit)
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