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Mit Aufgeschlossenheit zum Erfolg:
Warum Inklusion am Arbeitsplatz
mehr als ein Gesprach wert ist

Hannah M. Seichter / Philipp J. Trogeler, 18.02.2025

Ergebnisse der IW-Beschaftigtenbefragung 2024 zei-
gen: Viele Beschiftigte mit Behinderungen konnen
ihre Behinderungen am Arbeitsplatz bezugsgruppen-
tibergreifend kommunizieren. Mehr noch: Offen iiber
eine Behinderung sprechen zu kénnen, geht mit einer
gesteigerten Arbeitszufriedenheit einher. Bei seeli-
schen und geistigen Beeintrachtigungen ist die Aufge-
schlossenheit allerdings geringer.

In Deutschland lebten zum Jahreswechsel 2023/24 9,3
Prozent der nationalen Gesamtbevolkerung mit einer
Schwerbehinderung (Destatis, 2024). Dabei werden le-
diglich rund drei Prozent der Betroffenen mit einer
Schwerbehinderung geboren. In etwa neun von zehn
Fallen ist eine Schwerbehinderung wiederum auf eine
Krankheit zuriickzufiihren. Demzufolge steigt bei voran-
schreitendem Lebensalter auch die Wahrscheinlichkeit,
eine Schwerbehinderung zu erlangen. Dies gilt in beson-
derem Male fiir die erwerbsfihige Altersgruppe zwi-
schen 55 und 65 Jahren. Nach Collischon et al. (2024)
scheiden Menschen, die im Laufe ihrer Erwerbstatigkeit
schwerbehindert werden, nur selten aus dem Berufsle-
ben aus. Zeitgleich geht eine Schwerbehinderung oft
mit einer Verringerung des Arbeitsvolumens und der In-
tensitat der Arbeit einher. Griinde hierfir, so die Auto-
ren, sind der Wechsel auf kérperlich oder psychosozial
weniger belastende Positionen sowie die Nutzung von
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Teilzeitmodellen. Fir diese Personengruppe stellt sich
haufig die Frage, ob sie ihre Behinderungen am Arbeits-
platz mitteilen.

Hohe Offenheit bei korperlichen Behinde-
rungen und inneren Erkrankungen

Das Kundtun einer Behinderung am Arbeitsplatz ist eine
freiwillige und zumeist sensible Entscheidung fiir Be-
troffene. In der Forschung sind diverse Bedenken des
Arbeitgebers hinsichtlich fehlender Eignung, hohem
Kostenaufwand oder Unmut der Gbrigen Mitarbeiten-
den durch Ungleichbehandlungen gut dokumentiert.
Gleichwohl zeigen die Ergebnisse der IW-Beschaftigten-
befragung 2024: Viele Beschaftigte mit Behinderungen
konnen ihre Behinderungen offen kommunizieren. Dies
gilt sowohl fiir Behinderungen, die auf innere Erkran-
kungen, z. B. Herz-Kreislauf-Erkrankungen oder Diabe-
tes, zurlickzufiihren sind, als auch fir korperliche Behin-
derungen, etwa der Gliedmafien, des Rumpfes oder der
Wirbelsdule. Eine geringere Offenheit zeigt sich bei see-
lischen und geistigen Beeintrachtigungen wie Depressi-
onen oder Angststérungen. Hier nimmt sie gegeniber
den meisten der in der Umfrage berlicksichtigen Perso-
nengruppen im Arbeitsumfeld ab. Einzig gegenlber
Schwerbehindertenvertretungen bleibt der offene Um-
gang mit der eigenen Behinderung hoch.



Wie offen konnen Sie in lhrem aktuellen Arbeitsumfeld liber lhre

Behinderung sprechen?

"Antwortoptionen 0= gar nicht bis 10 = v6llig offen", Schieberegler. Antworten in 3 Gruppen kategorisiert ( 0-3 = unglinstiges
Gesprachsklima, 4-6 = neutrales Gesprachsklima, 7-10 glinstiges Gespréachsklima)

Fithrungskrifte

Kollegen

B Gesamt B Innere Erkrankungen

Personalabteilung

I Kérperliche Behinderungen

75%

Schwerbehinderten-
vertretung

Betriebsrat

B seelische und geistige Beeintrichtigungen

Hinweis: % gibt an, wie viele Teilnehmende ein giinstiges Gesprachsklima (7-10) angeben.

Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft

Psychische Beeintrachtigungen sind haufig mit einem
gesellschaftlichen Stigma behaftet, was sich negativ auf
einen offenen Umgang mit dieser Beeintrachtigung aus-
wirken kann (Risch et al.,, 2004). So befirchten Be-
troffene mangelndes Verstdndnis oder Vorurteile,
wenn sie ihre Erkrankung offenlegen (Baab et al., 2024).
Im Gegensatz zur Personengruppe der Schwerbehin-
dertenvertretenden ist das Gesprachsklima gegeniber
distanzierten und groBeren Personengruppen, wie Be-
triebsraten und Personalabteilungen deutlich weniger
glinstig, insbesondere bei seelischen und geistigen Be-
hinderungen.

Inklusionserleben im Berufskontext

Nach Jansen et. al (2014) wird genau dann Inklusion er-
lebt, wenn sich Personen trotz der Zugehorigkeit zu ei-
ner Minderheit authentisch in einer Gruppe verhalten
kénnen und Wertschatzung durch andere erfahren. In
diesem Zusammenhang spielt das Kundtun einer Behin-
derung eine wesentliche Rolle fiir jenes Inklusionserle-
ben, welches wiederum nachweislich mit positiven Ef-
fekten verbunden ist. Es fordert die Reduktion von
Stress, verringert die Kiindigungsabsichten, hemmt ne-

gative gesundheitsékonomische Effekte, wie
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Prasentismus und wirkt sich positiv auf das Arbeitsen-
gagement der Angestellten aus (Chakraverty et al.,
2023). Noch greifbarer werden die unternehmenséko-
nomischen Anreize mit Blick auf die Ausgleichsabgabe,
welche Unternehmen leisten miissen, wenn Sie die ge-
setzlich vorgeschriebene Beschaftigungsquote von
Menschen mit Schwerbehinderung nicht erfillen. Im
Jahr 2020 lag die Gesamtsumme der zu entrichtenden
Ausgleichsabgaben in Deutschland bei etwa 583 Millio-
nen Euro (REHADAT, 2022). Da das Mitteilen der eige-
nen Schwerbehinderung eine Entscheidung der Be-
schaftigten ist, ist denkbar, dass Arbeitgebende ver-
meidbare Abgaben zahlen, weil sie nicht wissen, dass
sie die Beschiftigungsquote erfiillen.

Erhohte Arbeitszufriedenheit durch Aufge-
schlossenheit

Neben wirtschaftlichem Nutzen fihrt die wahrgenom-
mene Moglichkeit zum Kundtun einer Behinderung am
Arbeitsplatz zu einer hdheren Arbeitszufriedenheit der
Beschaftigten mit Behinderungen. So sind ca. 80 Pro-
zent derjenigen, die ein giinstiges Gesprachsklima ge-
geniber ihren Vorgesetzten angeben, zufrieden mit ih-
einem

rer  Arbeitssituation.  Bei unginstigen



Gesprachsklima sinkt die Zufriedenheit auf etwa 56 Pro-
zent. Flr die Bezugsgruppe der Kollegen gilt dasselbe.
Interessanterweise bleibt die Arbeitszufriedenheit ge-
geniber Vorgesetzten in einem neutralen Gesprachs-
klima positiv, bei Kollegen sinkt sie jedoch um 14 Pro-
zentpunkte. Je aufgeschlossener Menschen mit Behin-
derungen gegeniber Kollegen {iber ihre Behinderungen
kommunizieren kénnen, desto zufriedener sind Sie mit
ihrer Arbeitssituation. Bei Fihrungskraften fiihrt schon
ein als neutral wahrgenommenes Gesprachsklima, zu
einer hohen Arbeitszufriedenheit. Uber den Stellenwert
einer positiven Verbundenheit zum Arbeitgeber berich-
tete die AOK im Fehlzeiten-Report 2024. Demnach wer-
den Beschaftigte, unabhdngig, ob mit oder ohne Behin-
derungen, mit hoherer emotionaler Bindung an den Ar-
beitgeber seltener krankgeschrieben, hegen geringere
Wechselabsichten und sind zufriedener mit ihrer Ar-
beit. Flir Arbeitgebende lasst sich die Forderung eines
Betriebsklimas, welches einen Austausch ohne Angst
vor Stigmatisierung ermdglicht und zeitgleich eine emo-
tionale Bindung zum Unternehmen schafft, (a) mit Blick
auf vermeidbare Krankheitsstande, (b) in Anbetracht
des groRen Konkurrierens in einem ausgediinnten Fach-
kraftemarkt, (c) hinsichtlich der Mitarbeiterzufrieden-
heit und (d) mit Blick auf moégliche Einsparungen bei der
Ausgleichsabgabe als erstrebenswert betrachten. In
diesem Zusammenhang sind seelische Beeintrachtigun-
gen nicht zu unterschatzen, denn diese nehmen als Aus-
|6ser von Krankschreibungen stetig zu: So stieg bei-
spielsweise die Anzahl an AU-Tagen aufgrund psychi-
scher Erkrankungen in den letzten 10 Jahren um 47 Pro-
zent.

Fazit

Die Mehrheit der befragten behinderten Beschaftigten
fahlt sich frei, ihre Behinderung am Arbeitsplatz offen
mitzuteilen. Dies fordert die Mitarbeiterzufriedenheit
und ist fur Arbeitgebende mit erheblichen 6konomi-
schen Anreizen verbunden. Die Bereitschaft offen liber
eine Behinderung zu sprechen steht in Zusammenhang
mit der Behinderungsursache. Beschaftigte mit geisti-
gen und seelischen Beeintrachtigungen agieren verhal-
tener als solche mit kdrperlichen Behinderungen und
inneren Erkrankungen. Fir alle Gruppen erweisen sich
Schwerbehindertenvertretungen als wichtige Vertrau-
Unterstut-

enspersonen. Informationsvermittelnde

zungsangebote wie BildungsmaRnahmen, Schulungen
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oder Netzwerktreffen (Niehaus et al., 2023) fordern das
Verstdandnis von Personalverantwortlichen gegeniiber
Menschen mit Behinderungen.
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