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INKLUSIONSKONZEPT ...

INNOVATIONSFORDERUNG

Die Corporate Governance bezweckt mit ihrem wirtschaftsethischen
Reglementarium u. a. den «richtigen Mix» des Verwaltungsrats. Fiir die
glaubwiirdige Unternehmensverpflichtung zur Vielfalt verankert sich
Diversity Management somit auch im VR. In seiner Verpflichtung zu den
(Bis)Abilities liegt viel Innovationspotenzial.

Massnahmen zur Erhohung der Innovationsfihigkeit im Zusammenhang mit
strategischem Diversity Management haben die Chefetagen ldngst erreicht
(vgl. Dohrn, Hasebrook & Schmette, 2011). Dennoch bleiben Uberlegungen ein
wirtschaftliches Muss, wie die Innovationsfahigkeit von Unternehmen unter
Berticksichtigung heterogener Teams geférdert werden kann. «Innovations-
kultur ist eine Querschnittskultur», so driicken sich Jaworksi und Zurlino aus
(2009, S. 25). Um eine solche zu erreichen, gewinnt die Inklusion von Menschen
mit Behinderung und deren komparativen Kompetenzen' im Zuge des zuneh-
menden Drucks von Wettbewerb und demographischem Wandel zunehmend

an Bedeutung. Solche Kompetenzen
koénnen sich aufgrund der Erfahrung,
basierend auf einem Diversity-Aspekt
- zum Beispiel «Behinderung» —, in-
formell ausbilden. Uber die Bildung
von Diversity-Arbeitspartnerschaften
als Innovationsmodell lassen sich
komparative Kompetenzen gezielt
nutzen. Die Umsetzung solch innova-
tiver Modelle muss durch das entspre-
chende Regelwerk getragen werden.

Die «richtige» Corporate Governance
schafft den entsprechenden Ordnungs-
rahmen fiir die Vielfalt der Belegschaft

1 Komparative Kompetenzen basieren auf einem
sozialen Datum wie beispielsweise dem Alter
oder einer Behinderung. Beispielsweise ist
es moglich, dass eine blinde Person iiber die
Stimme mehr tiber eine Person in Erfahrung
bringen kann, als dies einer sehenden Person
moglich ist. Die komparativen Kompetenzen
gilt es gezielt zu erheben. Neue stereotype
Bilder wie beispielsweise «alle Blinden héren
besser» sind indessen zu vermeiden. Gefragt ist
ein ressourcenorientiertes Kompetenzmanage-
ment (Jent, 2003).

.

— also auch fiir Menschen mit Behinderung. Und das nicht
nur, weil seit der Unterzeichnung der UN-Behinderten-
rechtskonvention im Mai 2014 durch die Schweiz dies fiir
hiesige Unternehmen ein Muss geworden ist. Sondern,
weil Menschen mit Behinderung wertvolle Kompetenzen
einbringen kénnen. Dazu ist ein Bewusstseinswandel auf
hochster Unternehmensebene notwendig. Dieser entfaltet
Wirkung, wenn er zu persénlichen, inneren Verdnderungen
fithrt. Diese innere Verénderung ist schwierig zu erreichen,
da wir Musterschablonen im Kopf haben. Sobald wir mit
einem Menschen mit Behinderung tétig sein sollen, rufen
wir diese ab. Stereotypen, Vorurteile und Zuschreibungen
hemmen die Zusammenarbeit oder blockieren den Arbeits-
ablauf. Okonomisch betrachtet entstehen Verluste. Deshalb
sind konkrete Praxiserfahrungen in der Zusammenarbeit
mit Menschen mit Behinderung unerldsslich. Durch indivi-
duelle Auseinandersetzung im Kontakt mit Mitarbeitenden
mit Behinderung kénnen die wechselseitigen eingeschréank-
ten Weltbilder aufgelést werden. Damit gelebte Diversitit
nicht zu dysfunktionalen Stérungen der Gruppenprozesse
fiihrt, wie eben Stereotypenbildung oder Gruppenzuwei-
sungen, braucht es eine Begleitung, um die positiven Aspek-
te der Diversitit fordern und nutzen zu kénnen. Heterogeni-
tat alleine fiihrt noch zu keiner Innovation.
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Eine konkrete Praxisméglichkeit ist die Diversity-Ar-
beitspartnerschaft. Diese bilden im Minimum zwei Mit-
arbeitende - jemand mit und jemand ohne Behinderung.
Diese Kombination erfolgt in der Absicht, gleichwertig,
wenn auch nicht gleichartig, miteinander zu arbeiten und
dabei die verschiedenen Ressourcen sowie aufgabenbezo-
genen Kompetenzen der Unterschiedlichkeit zum Nutzen
des gesamten Systems einzusetzen.

Das bedingt eine Variabilitit der Fiihrungsrolle, Prozess-
verstdndnis sowie Wissen {iber Werkzeuge im Umgang
mit sozialpsychologischen Wirkmechanismen. Im Ge-
gensatz zum traditionellen Team nutzt eine Diversity-
Arbeitspartnerschaft zusitzlich gezielt den massgebenden
Unterschied der jeweiligen Lebenshintergriinde der Ar-
beitspartner und berticksichtigt sowie anerkennt sowohl
die Vorziige als auch die Limitationen, die der Verschie-
denartigkeit zugrunde liegen.

Eine solche Arbeitspartnerschaft kann durch reflektiertes
Erfahrungslernen in der Praxis fiir alle Beteiligten zu ei-
ner erhdhten Innovationsféihigkeit fiihren. Andere Ideen,
neue Sichtweisen, erweiterte Kompetenzen und echte
Ressourcenorientierung halten Einzug. Optimalerweise
wird bereits auf der Ebene des Verwaltungsrats die Ar-
beitspartnerschaft eingefiihrt und mit

dem neuen Verwaltungsratstypus fiir

Personal- und Diversity-Management Indem in einem néchsten Modul die
verankert. Das Modell-Lernen wird erprobte, quasi vermietete Diversity-
so nachhaltig erméglicht und glaub-  Arbeitspartnerschaft vor Ort mitar-
haft tiber alle Prozesse und Hierar- beitet und sowohl fachlich wie me-

chiestufen nach unten getragen.

Der Einfiihrungsprozess kann in
einem Unternehmen mit einem inklu-
siven Praxismodell begleitet werden.
Dabei wird eine erprobte Diversity-
Arbeitspartnerschaft quasi an das
innovationsinteressierte Unterneh-
men vermietet. Das gesamte Modell
beinhaltet mehrere Module, welche
in verschiedenen Kombinationen
implementiert werden kénnen. Eine
enge Zusammenarbeit mit dem Ver-
waltungsrat, der Geschéftsleitung
sowie den Fachverantwortlichen fiir
Personalentwicklung, Diversity- und
Innovationsmanagement ist Voraus-
setzung. Im ersten Modul werden
sdmtliche Mitarbeitende mittels eines
preisgekrénten Films {iber eine be-
troffene Person auf das Thema Behin-
derung sensibilisiert.

thodisch einen wichtigen Beitrag zur
Team-Reflexion leistet, werden per-
sonliche Stereotypen aufgeweicht und
relevante Praxiserfahrung aufgebaut.
Mehrere Teams in einem Unternehmen
durchlaufen diese Praxisphase mit der
Diversity-Arbeitspartnerschaft. Ziel
ist der Anstoss einer ressourcenori-
entierten Grundhaltung, welche dem
Erkennen von individuellen, lebens-
hintergrundbezogenen Befdhigungen
dient. In einem nachfolgenden Ideen-
workshop werden mindestens fiinf
konkrete, auf die Unternehmenskultur
zugeschnittene Massnahmen zur
Inklusion von Menschen mit Behin-
derung entwickelt und anschliessend
durch ein intern zusammengestelltes
Team vorangetrieben. Dazu sind in
Ergédnzung bestehender Rahmenbe-
dingungen die sechs folgenden Mass-
nahmen erforderlich:

Keine festen Stellen mit starren
Stellenprofil, sondern variable Al
gabenbiindelungen mit personer
orientierter Anpassungsflexibilifif
(structure follows person)
Eigenverantwortliche, sich sell
und dem Unternehmen verpflic iy
Selbstbewertung (Leistungserbiii
gungsgrad statt Anstellungsg i)

Aufgabenbezogene statt stellen- |17y

funktionsbezogene Lohnbindung
Flexible und mobile Arbeitspliftzo
Der Antidiskriminierung und
Gleichstellung verpflichtete Unte
nehmens- und Personalpolitik
Transformation von den defizitor i
tierten Disabilities zu den ressor
cenorientierten Abilities (Jent, 2001

{Hene ahmenbedingungen sind
todeatend, da aufgrund des traditio-
dellen Prinzips «Mitarbeitende folgen
o Btikturs Befahigungen, Ressour-
o1t und Innovationskraft verloren
cohwn Das umgekehrte Prinzip ist fiir
He nachhaltige Inklusion effektiver.

Coinn der Kontakthypothese zum
“hbu von Vorurteilen ist die konkrete

eingefordert wird, ist von diesem vor-
zuleben: Inklusion und Innovation be-
deuten Bewusstwerdung von Stereoty-
pen und Vorurteilen. Dies verlangt ein
erfolgreiches Management derselben
auch im VR. Bekennt sich der VR zur
Vielfalt, so wird auch die Gestaltung
des Diversity-Aspekts «Behinderung»
zentral. Dies kann ein Schritt vom Ver-
waltungsrat hin zum Gestaltungsrat
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FAZIT

«Richtige» Corporate
Governance inkludiert
strategisch die Mitarbeiter-
vielfalt. Thr unternehmens-
kultureller Fokus auf die
Abilities aller Mitarbeiten-
den bedingt gezielt vielfal-
tig zusammengesetzte Ar-
beitspartnerschaften. Darin
akkumulierte komparative
Kompetenzen generieren
effektiver Innovationen.

Uiasdnerfahrung in der Zusammenar- — sein (Hilb, 2011) und dadurch zu erhéh-

Lott mit einer Diversity-Arbeitspart-  ter Innovation fithren.
tetnchalt zielfiihrend. Ein Kontakt zu
“enschen mit Behinderung baut in
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