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I: Jetzt läuft es. #00:00:03-9#
B: Ja. Ähm also vielleicht zunächst so meine Erfahrung zu dem Workshop. Ich fand (I: Hm.) ihn sehr gut aufbereitet. Ähm. (.) Einerseits natürlich äh alle möglichen äh visuellen, haptischen Erfahrungen, die man machen konnte. Also, es / ich glaube, ein n/ wesentliches Ziel des Workshops war, glaube ich, auch wirklich die, hm die Schaffung von Awareness. (I: Hm.) Auf bestimmte Problemstellungen oder Herausforderungen der Integration überhaupt erst mal vorbereitet zu sein, sich dessen bewusst zu sein im Vorfeld oder auch in der konkreten Situation. (I: Hm.) Das hat sicherlich geklappt. Ähm. Ich PERSÖNLICH habe sehr stark gemerkt, dass eigentlich abseits des Themas (.) der Integration von Menschen, besonderen Herausforderungen Integration / Oder sage ich mal die, die Verhaltensweisen und ähm (.) d/ das Bewusstsein für dieses spezielle Thema eigentlich im übergeordneten Kontext immer wieder auftaucht. Weil Sie haben eigentlich bei jedem Team die Herausforderung oder eigentlich die Aufgabe, alle Teammitglieder mitzunehmen und tatsächlich die konkreten Stärken und Schwächen zusammenzuführen und wirklich zu überlegen, wie kann ich das da optimal ins Zusammenspiel bringen? Und insofern ähm hat es auch was für, für Sachverhalte gebracht, die sich nicht mit dem engeren Thema beschäftigen. (I: Hm.) Also, das war auf jeden Fall schon mal gut. Und ähm es hat mir auch nochmal gezeigt, dass ich demnächst wirklich nochmal sehr viel konkreter überlegen werde, sowohl bei, bei Ausschreibungen, bei, bei konkreten Besetzungen, äh wie man die Punkte miteinander verbinden kann oder auf welche Punkte man frühzeitig achten muss, um tatsächlich eine Inklusion gewährleisten zu können. (I: Hm.) Zu überlegen, wie man besser inkludieren kann. Also das, das / ähm dafür war es schon sehr hilfreich. #00:01:41-4#
I: Hm (bejahend). (.) Und was war denn so Ihr Eindruck / Ich meine, hier gab es ja einige Workshops. Wie überhaupt ähm jetzt die ähm Workshops oder auch die Ausstellungen hier beim Unternehmen 6 so angenommen wurden (.) von der / #00:01:55-4#
B: Ich hatte das Gefühl, dass es sehr gut angenommen (I: Hm.) worden ist. Also gerade auch die Kollegen, die ich kenne. Also sowohl äh im Laufe des normalen Betriebs während der Mittagspause sind viele (I: Hm.) Kollegen und Mitarbeiter da gewesen. Ähm. Das war ja auch ein guter Zulauf, was die, äh die Workshops mit den Führungskräften anging. (I: Hm.) Und ich habe eigentlich nur positives Feedback bekommen. Ähm. Wir hatten dann auch noch mal eine Veranstaltung zusammen mit dem zuständigen Politiker, der das ganze auch sehr interessiert mitgenommen hat (I: Hm.) und überlegt hat, ob er das vielleicht auch noch mal integriert. Also, ich habe schon gemerkt, dass es ein großes INTERESSE an dem Thema gab. Und auch so ein, (.) ein großes Interesse, nicht nur im Rahmen des Workshops, sondern auch wirklich sehr konkret zu überlegen, in welchem Rahmen, welche Follow-up sind in dem konkreten Bereich, den die Leute dann zu bearbeiten haben? Wie kann man es aufnehmen und weiterführen? (I: Hm.) Also, das war wirklich sehr gut und ein guter Punkt. Also, ich denke, das hat sich auf jeden Fall gelohnt. #00:02:53-9#
I: Hm (bejahend). Und ähm war der Workshop jetzt hier in irgendwie andere Aktivitäten noch mit eingebunden, oder woher kommt dieses Interesse, sage ich jetzt mal, an dem Thema? Ähm. #00:03:06-5#
B: Beim Unternehmen 6 ist es so, dass es eigentlich / oder sagen wir, Inklusion, (.) Diversität sowieso übergreifendes Unternehmensinteresse (I: Hm.) ist. Also das wird schon, wird schon sehr stark gefeaturt in verschiedenen Sachverhalten. Ähm. Sei es LGBTQ, äh Inklusion von Menschen mit Herausforderungen, ähm eine Gleichberechtigung / Also, d/ das wird unter verschiedensten Aspekten sowieso äh eigentlich sehr stark bespielt und gefeaturt. Und insofern passt das eigentlich dazu. Es war jetzt kein besonderer, anderer Anlass, was einen einzelnen Tag angeht. Sowas passt eigentlich sehr stark ins Unternehmen 6-Portfolio. (I: Hm.) Es gibt auch ein entsprechendes äh Netzwerk, beim Unternehmen 6, (I: Hm.) wo Kollegen, die tatsächlich entweder selber oder Familienangehörige mit betroffen sind von dem Thema, ähm sich IM Unternehmen dafür einsetzen, die, die Bedingungen zu verbessern. Ähm und insofern gibt es da auch eine Community, die darauf auch stark angesprochen hat. #00:03:59-8#
I: Ah, okay. (.) Und haben Sie denn das Gefühl, dass auch jetzt über diese Personen hinaus, die jetzt von dem Thema sozusagen betroffen sind oder sich auch privat, persönlich damit beschäftigen, dass auch ähm (..) ja, jetzt Interesse oder Offenheit dem Thema gegenüber (.) vorherrscht? #00:04:17-4#
B: Ich glaube, das war vorher schon da. Aber es ist jetzt noch mal geschärft worden. Weil ich glaube, bei vielen / Das kam auch raus bei der, der Umfrage, die im Vorfeld ja erstellt wurde. Ähm. Dass viele Leute sich gar nicht so bewusst sind, wie viele Kollegen mit Herausforderungen es überhaupt GIBT. Ja. (I: Hm.) Also ich meine, es gibt ja auch viele, oder ich glaube, die weitaus meisten (I: Hm.) ähm Herausforderungen und Beeinträchtigungen sind ja nicht sichtbar (I: Hm.) und nicht sehbar. Und ähm deshalb hat es, glaube ich, noch mal das Bewusstsein verschärft, darauf verstärkt zu achten. Ähm. (.) Und ich denke schon, dass das nochmal etwas verschärft hat, (I: Hm.) auch wirklich aktiv tatsächlich zu gucken, wo habe ich vielleicht irgendwas übersehen bei mir (I: Hm.) im Umfeld? #00:04:57-4#
I: Hm (bejahend). Wie würden Sie denn jetzt, ähm, (.) ja, wo Sie die jetzt angesprochen haben, diese Gruppe jetzt auch von äh Menschen mit Beeinträchtigungen oder besonderen Herausforderungen, wie würden Sie jetzt deren Situation hier im Unternehmen sozusagen beschreiben? Haben Sie das Gefühl, dass hier so ein Klima herrscht, dass man auch darüber sprechen würde oder das thematisieren würde oder eher doch (.) lieber für sich behält? #00:05:21-4#
B: Ich glaube, das Klima ist grundsätzlich schon gut. Ähm. Was im Rahmen des Workshops noch mal rauskam, (.) war, dass ähm / (..) oder auch der Befragung, war man es sich nochmal bewusst, wir sind / Das eine ist ja so das Verständnis, was man davon hat, ne? (I: Hm.) Und ich glaube, niemand hätte vor / Oder die, die wenigsten Leute hätten von sich aus äh Vorurteile oder, oder Gründe zu sagen, ähm ich stehe dem irgendwie mit Vorbehalten entgegen. Was aber möglicherweise der Fall ist, dass man in manchen Fällen nicht (.) oder so ein bisschen (.) unsicher ist, welche Worte man tatsächlich äh findet. (I: Hm.) Oder, sage ich mal, welche Bezeichnung man tatsächlich hat. (I: Hm.) Das ist schon die Frage. Beeinträchtigung, Behinderung, Herausforderung. (I: Hm.) Also das richtige Wording spielt ja eine wichtige Rolle (I: Hm.) oder KANN eine wichtige Rolle spielen. Also das war im Rahmen des, des Workshops schon auch interessant, dass eine, äh eine von den, (..) von den äh Kollegen, die uns / Oder nicht, nicht von den Kollegen, von denen, die den Workshop geleitet haben, uns tatsächlich erzählt hat, dass sie sich mit ähm mit jemandem von einer Community gestritten hat, dass irgendwie die, Frage taubstumm, gehörlos oder allein schon die Bezeichnung auch INNERHALB der Community (I: Hm.) sehr stark umstritten war. (I: Hm.) Und ähm (.) ja, das führt, glaube ich, teilweise einfach zu Unsicherheiten, weil die Leute einfach nicht wissen, wie sie das, das Kind (I: Hm.) beim Namen nennen sollen. (I: Hm.) Ähm. (.) Ja. Ansonsten aber glaube ich, von solchen Dingen abgesehen, glaube ich, gibt es schon das Bewusstsein, dass es eine offene Atmosphäre dafür gibt, dass, dass jeder versucht, eine Integration zu gewährleisten im Rahmen dessen, in dem es möglich ist. (I: Hm.) Ich glaube, das ist dann tatsächlich sehr unterschiedlich, einerseits, was d/ die Arbeitsplatz-Ausprägung angeht. Also ich meine, hier haben wir natürlich die klassischen Schreibtisch-Arbeitsplätze, (I: Hm.) wo es relative Standard-Herausforderungen gibt. In der Produktion sieht das sicherlich nochmal ganz anders aus. (I: Hm.) Je nachdem auch, von welcher Beeinträchtigung man spricht. (I: Hm.) Also, es ist natürlich auch ein sehr individuelles Feld. Aber ich glaube, von der grundsätzlichen Atmosphäre gibt es da eine große Offenheit. #00:07:17-0#
I: Hm (bejahend). Ähm. Genau, weil Sie jetzt das Wording angesprochen haben, was würden Sie denn sagen, was ähm / Oder würden Sie auch sagen, dass das Wording eine Rolle spielt? Dass das wichtig ist, wie man sich ausdrückt, was das richtige / was die richtigen Begriffe sind? #00:07:34-3#
B: (.) Ich glaube schon. Das hängt natürlich jeweils von dem individuellen Ansprechpartner ab. (I: Hm.) Also, ich glaube, es gibt den einen oder anderen, der vielleicht auch eine große ERFAHRUNG mit solchen Kontakten hat, (I: Hm.) für den das weniger wichtig ist. (I: Hm.) Der sagt, das ist mir eigentlich egal, ob das jetzt korrekt bezeichnet ist. Für andere Leute scheint es sehr wichtig zu sein, ja. (I: Hm.) Und dann falsch bezeichnet zu sein, einer falschen Gruppe zugeordnet zu werden, spielt dann möglicherweise doch eine große Rolle. (I: Hm.) Oder manchmal ist es auch so, dass vielleicht auch eine, eine unbeholfene Art, darüber zu sprechen, ähm (.) vielleicht auch ähm UNBEWUSST (.) den Eindruck von mangelnder Wertschätzung oder Geringschätzung ähm hervorruft, ne? Also einfach mal gefragt, kannst du mich verstehen, ne? (I: Hm.) Also ich habe zum Beispiel eine leichte Sinnesbhinderung, ja. Also ich, ich selber hätte da keine Bedenken mit. Aber wenn jemand mich fragt, ob er / kannst du mich verstehen, kannst du mir folgen, et cetera, auf welche Art und Weise. Das können, glaube ich, schon Sachen sein, wenn man die falsch stellt, äh ähm (..) dass die Leute sich bevormundet fühlen. Könnte (I: Hm.) ich mir vorstellen. (I: Hm.) Je nachdem, wie es rüberkommt, ob man vielleicht ein bisschen empfindlicher ist, und ähm / Also, sowas kann möglicherweise eine Rolle spielen. #00:08:41-6#
I: Hm (bejahend). (..) Ähm. (...) Genau, inwiefern würden Sie denn sagen, jetzt in / Also, ich weiß gar nicht, wie Sie das jetzt für das Unternehmen 6 so allgemein beurteilen können, dass ähm Inklusion auch als Chance gesehen wird? #00:08:59-5#
B: // Ich gehe / #00:09:00-7#
I: Oder wenn man // das jetzt so als Chance oder Herausforderung zum Beispiel, was würden Sie / Ist es eher eine Chance oder Herausforderung? Wie würden Sie da das Unternehmen 6 (.) positionieren? #00:09:09-5#
B: Also ich glaube, von der strategischen Ausrichtung wird es schon als, als CHANCE gesehen, auch als Notwendigkeit, weil wir natürlich schon sehen / Also, wir sind ein größeres Unternehmen. Wir haben relativ attraktive oder ziemlich attraktive Rahmenbedingungen. (I: Hm.) Ähm. Deshalb geht es uns sicherlich bei den so Themen wie Fachkräftemangel besser als einigen anderen Unternehmen. (I: Hm.) Aber wir sehen schon auch, dass der Pool an Bewerbern ähm kleiner wird. (I: Hm.) Also, auch wenn wir es bei uns ansehen. Ähm. Und ich denke mal schon, unter ganz, ganz sachlichen äh äh Fachkräfte-Pool-Aspekten (I: Hm.) und Gesichtspunkten sind wir gut beraten, ähm auch, auch das Potenzial zu heben. Dazu ist es tatsächlich auch noch so / Das ist, glaube ich, schon eine Frage des, des ähm nicht Unternehmensimages, sondern der Unternehmens-DNA. Also wenn ich einen wirklich inklusiven (I: Hm.) Ansatz habe und sage, das ist ein Kennzeichen des Unternehmens, was letzten Endes auch zur Attraktivität des Unternehmens beiträgt (I: Hm.). Bei Mitarbeitern, die sagen, ich möchte eigentlich in einem Unternehmen arbeiten, was tatsächlich einem sehr stark integrativen Aspekt (I: Hm.) folgt, in allen (I: Hm.) Aspekten, dann gehört das denknotwendig auch dazu, sonst (I: Hm.) machen sie sich wenig glaubwürdig. (I: Hm.) Also denke ich, für das Unternehmen 6 ist es sicherlich mehr eine Chance als ein Risiko. Es ist halt auch immer die Frage, wie man damit umgeht. Aber wenn man mit den (.) Herausforderungen, Notwendigkeiten et cetera ähm gut und offen, transparent umgeht, (I: Hm.) dann glaube ich, ähm (.) es ist wirklich mehr Chance als Risiko. #00:10:32-4#
I: Das heißt, Sie würden quasi das / Den Vergleich jetzt mit der DNA oder Image fand ich jetzt ganz spannend. Sie würden das auch jetzt schon hier als Teil sozusagen der Unternehmen 6-DNA sozusagen sehen. // #00:10:45-0#

B: Vom, vom, vom Grundgedanken auf jeden Fall. Also, ich meine, das ist jetzt ein, ein besonderer Aspekt, aber das Unternehmen 6 gehört ja auch seit, seit, ähm (..) seit Urzeit, mehr oder weniger, z/ stark zu den Förderungen unterschiedlicher Projekte. (I: Hm.) Äh. Und das hat auch wiederum sehr stark einen, einen, ähm einen Ursprung IM Unternehmen selber. Also der Ursprung ist ga/ Also das Unternehmen 6 stellt heute die, die meisten Teilnehmer ähm unterschiedlicher Projekte zur Inklusion.
. (I: Hm.) Und ähm da sind wir seit, äh seit langer Zeit sehr stark mit dabei. (.) Und das ist insofern auch schon seit längerer Zeit, also, ein Teil der Unternehmens-DNA. (I: Hm.) Und ähm der Grundgedanke darüber hinausgehend, einen inklusiven Ansatz zu fahren, ähm den haben wir sicherlich auch immer schon. Ähm. (..) Das kann man sicherlich, denke ich mal, in dem einen oder anderen Feld noch verbessern. (I: Hm.) Ähm das ist keine Frage,. Aber ich denke, vom Grundansatz ist es auf jeden Fall vorhanden. #00:12:19-8#
I: Hm (bejahend). Und ähm wie wü/ würden Sie sagen, dass jetzt auch im Zuge von Diversity ähm sich da irgendwie das auch Konsequenzen für den Bereich Inklusion sozusagen hatte? Also konkurrieren jetzt bisschen diese Themen miteinander, oder ist das ein Feld, Diversity und Inklusion? #00:12:40-5#
B: Ich glaube, das ist immer so, dass man verschiedene Aspekte hat, die man zusammen betrachten muss. (I: Hm.) Also ich glaube, w/ wenn ich es jetzt unter einer HR-Brille sehen müsste, ich habe, glaube ich, immer verschiedene Aspekte, die ich miteinander verbinden muss an / Ähm. Und das b/ b/ bezieht sich bei, bei / Bei Diversity ist das ja auch so, dass ich eine, eine Vielzahl verschiedener Themen habe. Inklusion ist, ist ja grundsätzlich ein Thema auf / mit verschiedenen Aspekten. (I: Hm.) Und kann ich nicht nur einseitig ansehen. Also insofern (.) gehört das eine wie das andere dazu. #00:13:09-8#
I: (...) Hm (nachdenklich). Ja, irgendwie so, also, so wie Sie es beschrieben haben, jetzt Inklusion auch als Teil der DNA oder auch so ein Bewusstsein dafür, noch inklusiver zu werden. So habe ich das jetzt schon verstanden, (B: Hm.) dass, ähm dass auch, auch wenn es jetzt vielleicht nicht ähm SCHRIFTLICH so festgehalten ist, aber schon auch so ein Ziel ist vom Unternehmen 6. (B: Hm.) Ähm. Ja, wie würden Sie da jetzt so einen Workshop zum Beispiel da einordnen in diesem Prozess? Reicht das, was (.) fehlt noch, was BRÄUCHTE es noch, um Inklusion umzusetzen oder das Unternehmen 6 noch inklusiver zu machen? #00:13:48-4#
B: (...) Hm (nachdenklich). (4) Ich könnte mi/ (...) Es ist immer ein bisschen eine / Die, die grundsätzliche Frage bei Inklusion ist immer, ähm sehen Sie sich alle Aspekte auf einmal an und vermengen Sie oder konzentrier/ Oder nicht, nicht konzentrieren Sie sich auf Teilaspekte. Geben Sie sehr stark von oben herab VOR (I: Hm.) oder versuchen Sie, es tatsächlich äh dezentral einzelnen Gesellschaften zu überlassen und dann zu sehen, wie es individuell aussieht? (I: Hm.) Weil Sie ja in unterschiedlichen Ländern, als globales Unternehmen müssen Sie natürlich sehen, Deutschland ist nicht (I: Hm.) Südamerika, ist nicht (I: Hm.) dieses und jenes. Sind in unterschiedlichen Märkten und Regionen unterschiedliche Herausforderungen. (I: Hm.) Deshalb ist es bei uns sehr oft so, dass Sie in verschiedenen Themen zwar einen grundsätzlichen Ansatz haben, den sie über Corporate vorgeben, aber die Ausprägung dann sehr stark den einzelnen Ländern überlassen, (I: Hm.) die in dem Zusammenspiel zwischen den vor Ort erforderlichen rechtlichen Erfordernissen und dem, was man (I: Hm.) ohnehin seitens des Unternehmens verwirklichen will, verwirklichen möchte. Ähm. Ich kann mir theoretisch vorstellen, dass man sich den einen oder anderen Aspekt nochmal zentral ansieht, welche Themen immer wiederkommen. (I: Hm.) Ähm. Aber grundsätzlich denke ich mal, ist es schon mal wichtig, dass man das ganze allein schon im äh, ja im, im HR-Prozess stark verankert. (I: Hm.) Das ist zu gewissen Teilen, glaube ich, sowieso schon der Fall, wobei ich da sicherlich nicht auch nahe in Details drin bin. (I: Hm.) Ähm. (.) Aber diese Awareness äh zu, zu vergrößern und das Bewusstsein / Ich glaube, man muss einfach kommunizieren, dass man auch Menschen mit Herausforderungen erfolgreich in Teams integrieren kann und das an Beispielen zeigen. Also, ich glaube, Best-Practice-Beispiele sind tatsächlich das, was in VIELEN Bereichen Sinn macht. Denn wenn Leute sehen, es funktioniert, ihre Berührungsängste vielleicht verlieren, (I: Hm.) damit, wie ich konkret in der Praxis damit umgehe. (I: Hm.) Weil viele Leute haben damit doch keine Erfahrung, oder viele Einsteller. (I: Hm.) Also konkret einstellende Teams. Ich glaube, das kann sicherlich helfen, wenn man das noch stärker herausstellt, (I: Hm.) als man es in der Vergangenheit vielleicht gemacht hat. #00:15:55-7#
I: Hm (bejahend). Sind Ihnen denn da zum Beispiel jetzt innerhalb des Unternehmens auch Be/ Best-Practice-Beispiele im / Also, gibt es da solche? Oder meinen Sie, da müsste man jetzt eher von außen / #00:16:07-7#
B: Es gibt Leute sicherlich, aber ähm ich kann mir vorstellen, dass äh, dass man noch stärker kommunizieren kann, was sind so typische Herausforderungen in dem Fall? Inwiefern kann Leistungsfähigkeit eingeschränkt sein, (I: Hm.) oder wie kann ich mit Maßnahmen am Arbeitsplatz / Jetzt außerhalb der Standardgeschichten, dass ich sage, okay, der Arbeitsplatz muss leicht umgestaltet werden, (I: Hm.) sondern ähm in den, in den Formen der Zusammenarbeit. Wie kann man auf das eine oder andere reagieren? Also, ich kann mich zum Beispiel bei dem Workshop erinnern, dass einer der, der, der Vortragenden, das war jemand, der hatte eine leichte Form von äh Asperger, wenn ich mich Recht (I: Hm.) erinnere. Der hat ein Studium der (.) Wirtschaftswissenschaften, glaube ich, gemacht oder BWL und arbeitet jetzt in einer Wirtschaftskanzlei. (I: Hm.) Der hat da tatsächlich SEHR anspruchsvolle Tätigkeiten aufgeführt. (I: Hm.) Bei ihm war es aber so, dass es für ihn wichtig war, dass er seinen Work-Rhythmus hatte. Also der ist konkret auf die einzelnen Ansprechpartner zugegangen hat die gefragt, welche Daten er braucht, und konnte im Grunde in sehr starkem Maße eigenbestimmt seine Abläufe bestimmen. Das war für ihn sehr wichtig, (I: Hm.) und das war wichtig, um damit umgehen zu können. Ich glaube, das sind so konkrete Beispiele, mit denen man wirklich aufzeigen kann, den Leuten in den Teams zeigen (I: Hm.) kann, okay, ähm die Situationen sind individuell, aber man kann mit vielen oder mit, mit einigen Maßnahmen, mit gar nicht so großem Aufwand eigentlich dafür sorgen, dass man ein Umfeld schafft, in denen ich auch Leute MIT Herausforderungen (I: Hm.) wirklich sehr gut integrieren kann und auch dafür sorgen kann, dass äh, dass sie ihren Beitrag leisten können. (I: Hm.) Ähm. Das, das hilft, glaube ich, // tatsächlich. #00:17:41-6#
I: Hm (bejahend). // Würden Sie denn das so einschätzen, jetzt, wenn es jetzt hier den Fall gäbe und / oder sie jetzt jemanden einstellen wollen würden, dass es auch möglich ist, sozusagen, dass man dann da vielleicht / Also, ob es jetzt Arbeitsplatzanpassungen sind, oder dass man da auch so nach individuellen Lösungen suchen kann. Also wären jetzt (.) (B: Hm.) Pe/ andere Personen hier in Führungspositionen da dem gegenüber offen? #00:18:07-2#
B: Ja. (I: Hm.) Ja, das denke ich schon. #00:18:10-3#
I: (.) Das heißt, wenn es so Lösungsideen, Wege, Möglichkeiten gibt, sozusagen, dass es dann auch so (.) flexibel ist, dass man / #00:18:20-3#
B: Das kann ich mir schon vorstellen. (I: Hm.) Also es hängt natürlich immer von dem, von dem einzelnen Fall ab. Ist es/ Wenn man ehrlich ist, gehört es natürlich dazu. Wir haben (.) am Fortbildungstag immer die Themen Arbeitsverdichtigung und (I: Hm.) / äh Arbeitsverdichtung, Work-Life-Balance et cetera, die sowieso schon anspruchsvoll zu lösen sind. (I: Hm.) Deshalb tauchen immer die Fragen auf, wie passt das, (I: Hm.) muss die Arbeit dann neu verteilt werden, (I: Hm.) müssen die anderen / (I: Hm.) Das sind ja die klassischen Fragen, die immer wieder aufkommen. Wo man auch immer wieder befürchtet, das sind ja auch die Vorurteile, dass dann die anderen Kollegen sagen, da bleibt ja für uns mehr Arbeit übrig, (I: Hm.) et cetera, (pp? #0:18:51-0#). Also, es ist ANSPRUCHSVOLL. (I: Hm.) Das will ich auch gar nicht ver/ (.) ähm (.) irgendwie in / an die Seite stellen. Aber ich glaube schon, dass es gut lösbar ist. (I: Hm.) Gerade, wenn man es im Vorfeld gut kommuniziert oder sich ausreichend Gedanken macht, wie gehen wir mit der Situation um, (I: Hm.) wie ist es im konkreten Team zu lösen? (I: Hm.) Aber wie Sie zurecht angesprochen haben, es lebt natürlich davon, dass es auch vom Management unterstützt wird. Und es ist nicht nur so Einzellösungen in einem Team sind, wo ein Teamleiter sagt, ich kann mir das gut vorstellen. (I: Hm.) Weil letzten Ende ist es so, wenn, wenn es NUR davon lebt, dass einzelne Teams sagen, wir, wir selber ziehen das durch, aber es wird nicht von der Unternehmensleitung gedeckt. Das muss natürlich schon einer / im gewissen Sinne der Policy eines Unternehmens entsprechen, dass man sagt, wir tun im Rahmen des möglichen das dafür, (I: Hm.) äh was man machen kann. (I: Hm.) Das ist schon wichtig. #00:19:35-6#
I: Hm (bejahend). (..) Hm (nachdenklich). Wenn man das so ähm unterscheiden könnte, meinen Sie, dass jetzt die Unternehmensleitung mehr (.) Gewicht hätte oder dass es eher von oben kommen müsste, oder dass ähm das auch sich einfach von // außen? #00:19:49-9#
B: Also, es braucht beides. A/ A/ // Also ich glaube, das Operative muss sehr stark aus den Teams selber kommen, (I: Hm.) weil die, die, äh die, die, die Anzahl und die, (..) die konkreten Herausforderungen, die sich aus einer individuellen Einschränkung ergeben, (I: Hm.) immer in einem Team gelöst werden müssen. (I: Hm.) Auch, wenn natürlich viele Herausforderungen dann oft wieder ähnlich sind. Aber ich muss mir schon ansehen, was für einen konkreten Kandidaten habe ich, welche Aufgaben hat er, wie sehe ich seine Rolle im Team, welchen Beitrag sehe ich (I: Hm.) von ihm im Team? (I: Hm.) Wie sehe ich die Belastung der anderen Teammitglieder? So. Ähm. Das heißt, ich glaube, die konkrete Lösung muss schon in so einem Team erarbeitet werden. Und das muss auch das, das, das Backing sein. Aber die- oder derjenige Team Lead, zusammen mit seinem Team, der dann diese Lösung verwirklichen MÖCHTE, (I: Hm.) der braucht natürlich auch das Backing, eine Unternehmensleitung, die, (I: Hm.) wenn wir das nächste Sparprogramm haben oder wenn irgendwelche anderen Ausrichtungen sind, sich nicht vorhalten lassen muss, äh (I: Hm.) wen hast du wieder ins Team geholt? (I: Hm.) Das sind natürlich die Sachen, das passiert einmal, und danach macht niemand das wieder. (I: Hm.) Ja. Ähm. Also das heißt, es ist beides. Konkrete Lösungen, (I: Hm.) allgemeines Backing, müssen (I: Hm.) zusammenspielen. #00:21:00-4#
I: Hm (bejahend). (.) Sie sind ja auch Führungskraft, ne? #00:21:03-9#
B: Hm (bejahend). #00:21:04-5#
I: Genau ähm. Jetzt, (.) wie würden Sie jetzt a/ also, oder aus Ihrer Perspektive als Führungskraft denn Inklusion definieren? (4) // Beschreiben. #00:21:16-4#
B: Hm (nachdenklich). // Ich habe das ja gerade schon mal anklingen lassen. Ich würde es sehr breit definieren. (I: Hm.) Also, Inklusion ist für mich äh eigentlich, auch, wenn sich das vielleicht jetzt etwas blumig anhört, gelebter Bestandteil des alltäglichen ähm Managements des Teams. Wo ich weiß, ich habe individuelle Charaktere (I: Hm.) mit unterschiedlichen PERSÖNLICHEN, (I: Hm.) wie aber auch inhaltlichen Fähigkeiten, die ich äh in einem Zusammenspiel dazu bringen muss, dass sie das beste für das Team leisten können. (I: Hm.) Ja, also das heißt, ich muss sowieso immer mit sehr individuellen Menschen und Befähigungen umgehen und sehen, wie ich daraus die beste Teamleistung zusammensetzen kann, ähm die MIR aber auch helfen, wie ich meine beste persönliche Leistung (I: Hm.) als Teamleader bringen kann, weil ich natürlich auch vom Input dieser Teams und deren Leistungen abhängig bin. (I: Hm.) (Räuspert sich). Also insofern ähm ist das, äh ist das Alltag von / vom Team Lead für mich. #00:22:08-9#
I: Hm (bejahend). Und Alltag, der sich so / den Sie jetzt ja auch, wie Sie es beschrieben haben, einfach aufs gesamte Team, (B: Hm.) unabhängig von irgendwelchen Herausforderungen, // Behinderungen. #00:22:18-9#
B: Genau. Ich muss dazu sagen, ich habe // in meinem konkreten Team niemanden, der jetzt einer tatsächlichen Herausforderung / Also ich habe keine äh amtlich festgestellten (I: Hm.) Schwerbehinderungen, ähnliches (I: Hm.) äh in der Form. Ähm. Aber tatsächlich, w/ wohl wissend, dass äh, (.) dass jeder / jedes dieser Teammitglied seine persönlichen Stärken und Schwächen hat, (I: Hm.) auf die ich Rücksicht nehmen muss oder ähm sinnvollerweise nehme. (I: Hm.) Ähm. Das gehört normal dazu. (I: Hm.) (.) Und das ist für mich auch nur ein/ eine weitere Ausbreitung des ganzen. (I: Hm.) Also Menschen mit Herausforderungen, das ist dann eine, eine spezielle Herausforderung, (I: Hm.) aber es gehört immer dazu, dass ich unterschiedliche Stärken und Schwächen (I: Hm.) berücksichtige und integriere. #00:23:00-1#
I: Genau, jetzt auf ihr Team bezogen, haben Sie es jetzt schon gerade gesagt, dass Sie ähm jetzt, weil sich im Team keine Menschen mit Behinderungen zum Beispiel haben, wie / Ähm wie sieht das denn in anderen Teams aus? Können / oder gibt es da irgendwie einen Austausch? Oder konnten Sie das beobachten zur Zusammenarbeit jetzt von Menschen, wenn wir sagen, mit und ohne (B: Hm.) Behinderungen, wie das funktioniert, ob das / ob es da Schwierigkeiten gi/ // gegeben hat? #00:23:24-7#
B: Also, ich, ich habe // tatsächlich in meinem weiteren Umfeld kaum Erfahrungen damit. (I: Hm.) Ähm. Es / Ich weiß noch, wir hatten einen Kollegen in einem entfernteren Team, bei dem ich tatsächlich weiß, ist, dass er (eine? #00:23:37-0#) hat, (I: Hm.) aber ansonsten habe ich wirklich kaum PRAKTISCHE Erfahrung damit, muss ich zugeben. (I: Hm.) (5) Insofern wäre es so für mich konkret / Ähm habe ich deshalb auch noch keinen Austausch angeregt, weil ich bisher sozusagen noch nicht den // direkten Anknüpfungspunkt hatte. #00:23:56-6#
I: Das / Okay. // Hm (bejahend). #00:23:57-4#
B: Ich würde allerdings, sage ich mal, gerade mit dem Wissen des Workshops heute, wenn ich äh die Situation bei mir hätte, (I: Hm.) dass ich einen konkreten Bewerber hätte, sagen wir mal so, (I: Hm.) im Rahmen eines Prozesses oder aus irgendeinem Grund jemand anders aus dem Team käme und mich fragen würde, habt ihr ne Vakanz, (I: Hm.) kann man irgendwas entwickeln? Et cetera. Also, wenn die Frage aufkommen würde, würde ich sicherlich erstmal ganz formal bei unserem HR-Partner nachfragen. Ich würde noch mal in den Unterlagen stöbern, (I: Hm.) die Links, die ich bekommen habe im Rahmen des Workshops, aber ich würde auch unser Netzwerk (I: Hm.) noch weiter sich konkret ansprechen, um mir da einfach mal ein Feedback, Tipps abzuholen, (I: Hm.) um mich auf die Situation vorzubereiten. #00:24:33-9#
I: Haben Sie denn das Gefühl, dass bisher die Bewerberlage einfach so sa/ so war, dass sich Menschen nicht beworben haben? #00:24:40-7#
B: (.) Das kann ich schlecht beurteilen, weil ich tatsächlich noch nicht so lange in die Team-Lead-Funktion gekommen bin und noch nicht so viele Einstellungserfahrungen habe. (I: Hm.) Ähm deshalb weiß ich gar nicht, wie die typischen Konkurrenzsituationen (I: Hm.) bei Menschen mit Behinderungen sind und wie die Bewerberlage bisher ist. (I: Hm.) Das kann ich gar nicht wirklich beurteilen. #00:25:00-3#
I: Was würden Sie denn ähm allgemein, also ein bisschen allgemeiner jetzt auf den ersten Arbeitsmarkt bezogen, jetzt gar nicht nur hier auf (B: Hm.) ähm Unternehmen 6 als spezifisches Unternehmen. Wie würden Sie denn da die Situation von, von Menschen mit Behinderungen auf dem ersten Arbeitsmarkt einschätzen? Ist das da überhaupt auch ein relevantes Thema? Oder würden sie sagen, Unternehmen 6 hat da auch so eine Vorreiterrolle, sozusagen ein bisschen, weil Unternehmen 6 das jetzt als // selbstverständlich sieht? #00:25:27-1#
B: Ich nehme schon wahr, // dass es engagierte Unternehmen gibt und weniger engagierte Unternehmen. (I: Hm.) Ich kann mir vorstellen, dass es jetzt aber wirklich so eher Bauchgefühl, dass Unternehmen mit (.) bestimmten Ressourcen, vielleicht gesellschaftlicher Verantwortung, um es jetzt alleine da mal / oder vielleicht früher mehr unter dem Aspekt gesellschaftliche Verantwortung (I: Hm.) das Thema stärker gespielt haben. (I: Hm.) Vielleicht noch nicht mal NUR Unternehmen mit großen Ressourcen. Also jetzt gut, ich kann mir vorstellen, dass größere Unternehmen sich hinter dem Gesichtspunkt Reputation et cetera sowieso (I: Hm.) mit beschäftigt haben. Aber ich glaube, es gibt aus der Eigenverantwortung ja auch zum Beispiel genug Mittelst/ Mittelständler, (I: Hm.) bei denen das immer ein Thema war. Also, es gibt schon unterschiedliche Unternehmen, die das gemacht haben. Ähm es wird sicherlich nicht überall gleich ausgeprägt gewesen sein. (I: Hm.) Und ich kann mir schon vorstellen, dass es für viele Bewerber einfach deshalb schwierig ist, auch je nach Lage auf dem Markt, (I: Hm.) ähm äh tatsächlich Befürchtungen auszuräumen. Oder überhaupt erst in eine Situation zu kommen, wo man die Chance hat, Befürchtungen auszuräumen. (I: Hm.) Ähm. Weil ja Teil des Bewerbungsprozesses oft sehr ist, dass vieles erst mal nur auf dem Papier stattfindet, (I: Hm.) dass Sie erst mal die Chance haben müssen, in ein Bewerbungsgespräch selber reinzukommen. (I: Hm.) Da kann ich mir vorstellen, dass, dass viele tatsächlich schlicht ausgemustert werden, bevor sie die Chance haben, zu beweisen, (I: Hm.) was sie machen. (I: Hm.) Ich kann mir vorstellen, dass viele Bewerbungsgespräche auch eher unglücklich laufen. (I: Hm.) Also, da gab es so ein Beispiel im Rahmen des Workshops, wo man wirklich gesehen hat, (I: Hm.) wenn man es nicht von vornherein richtig macht, ähm kann auch das dazu führen, dass man äh schlicht nicht die richtigen Fragen stellt. (I: Hm.) Oder gar nicht die Chance wahrnimmt, zu sagen, okay, was / wie ist denn das konkrete Leistungspotenzial? Wie müssten wir uns darauf einstellen? Was müssten WIR (I: Hm.) mitbringen dafür, dass das tatsächlich ein Match ist? Ähm. (.) Da kann ich mir vorstellen, gibt es schon noch Herausforderungen. #00:27:11-9#
I: Hm (bejahend). Würden Sie denn sagen, dass so ganz allgemein der ähm erste Arbeitsmarkt auch für alle / grundsätzlich für alle Menschen mit Behinderungen das Richtige oder geöffnet sein sollte? #00:27:24-2#
B: (...) Ich kann es in der / #00:27:29-1#
I: So pauschal // jetzt. Ist das ja auch. #00:27:30-0#
B: Ja. // Also pauschal direkt heraus gefragt, würde ich sagen, nein, weil ich mir vorstellen kann, dass es schon eine Menge Behinderung gibt, bei denen (.) es schwierig ist, nach jetzigem Stand, das zu integrieren. (I: Hm.) Oder, sagen wir so, die Voraussetzungen zu schaffen. Aber wahrscheinlich, um eine wirklich, (...) um eine eigentlich wirklich sinnvolle Antwort darauf zu geben, müsste man, glaube ich, schon sehr differenziert arbeiten dann. (I: Hm.) Also (.) nach meiner Kenntnis sind die / oder die, die, die, die Herausforderungen sind SO unterschiedlich, so individuell. Sie haben, glaube ich, eine ganze Menge, bei denen das wirklich so ist, dass sie durch äh ein paar simple Umgestaltungen des Arbeitsplatzes (I: Hm.) oder Ab/ äh oder, oder, oder Festlegungen von Abläufen und Arbeitsmöglichkeiten schon einen Zustand erreichen, wo sie entweder eine, eine, eine völlige, hm gleichartige Arbeitsleistung erreichen (I: Hm.) oder eine Arbeitsleistung, die vielleicht im gewissen Sinne abgestuft ist, die aber trotzdem vollkommen akzeptabel ist. (I: Hm.) Ähm. Sie haben aber vielleicht andere Beeinträchtigungen, wo Sie sagen, ich sehe nicht, wie ich bei den Arbeitsabläufen tatsächlich das gewährleisten kann. (I: Hm.) Ich müsste eigentlich den kompletten Arbeitsplatz, das komplette Team darum herumkonstruieren, (I: Hm.) was dann vielleicht nicht möglich ist. (I: Hm.) Wie viel Prozent das jetzt tatsächlich sind, das kann ich nicht einschätzen. (I: Hm.) Aber ich glaube, (.) pauschal die Behauptung aufzustellen, dass jeder auf jeden Fall integrierbar ist / Da müsste man definieren, wie, wie würde man integrierbar auch darstellen? (I: Hm.) Es kann ja sein, dass man, (.) dass man irgendwann dazu kommt, dass man auch mit einer, ich will es mal sagen, sehr individuellen Leistung, (I: Hm.) die aber sich mal im Vergleich zu den übrigen Leistungen der Teammitglieder in einem sehr geringen Bereich sich abspielt, (I: Hm.) dass man auch das wird in irgendeiner Form integrieren können. (I: Hm.) Wie die Bedingungen dann dafür sind, tatsächlich, wie man das betriebswirtschaftlich von der Teamleistung et cetera darstellen kann, das ist dann vielleicht eine andere Frage. Ähm. (.) Aber es wird dann halt schon zur starken Herausforderung, (I: Hm.) oder es kann zu einer starken Herausforderung // werden. #00:29:40-6#
I: Hm (bejahend). // Wie würden Sie denn die / Also, es gibt ja auch die Werkstätten, zum Beispiel, (B: Hm.) für Menschen mit Behinderungen. Wie würden Sie die Werkstätten / Oder wie stehen Sie zu den Werkstätten? #00:29:51-3#
B: Um ehrlich zu sein, ich kann es fachlich nicht wirklich beurteilen. (I: Hm.) Ähm. Ich habe durchaus auch im Bekanntenkreis das eine oder andere an, an Erfahrungen gehört. Da gibt es von, von sehr positivem bis zu sehr negativem Feedback (I: das unterschiedlichste. Was Bezahlung angeht, was die Form der, der Anhaltung zur Selbstständigkeit angeht. (I: Hm.) Da bin ich auch teilweise nicht ganz sicher, ob das mit der individuellen, individuellen Ausprägung der jeweiligen Werkstatt zusammenhängt (I: Hm.) oder ob das grundsätzliche Dinge sind. Ähm. (.) Aber da bin ich zu wenig drin, um mir wirklich ein dezidiertes Urteil / Also, (I: Hm.) sagen wir es mal so, ich bin vielleicht ein bisschen vorsichtig, eben weil ich weiß, es gibt unterschiedliche Sichtweisen des ganzen. (I: Hm.) Und unterschiedliche Erfahrungen. #00:30:36-8#
I: Hm (bejahend). Ja. (..) Wie würden Sie denn Inklusion und das Thema Inklusion gesamtgesellschaftlich (.) einordnen? Also, wir haben jetzt ja schon ein bisschen über das Unternehmen 6 oder allgemein auf dem ersten Arbeitsmarkt ähm gesprochen. Wo würden Sie das in der Gesellschaft, wenn man das jetzt noch, NOCH allgemeiner beschreiben könnte, verordnen? #00:30:58-3#
B: Sie meinen, wie, wie sehr verankert ist? #00:31:01-1#
I: // Ja, genau. #00:31:01-4#
B: Als, als belastbar // angesehen wird, wo es in der Prioritätenskala ist. #00:31:05-3#
I: (..) Oder ob wir eine inklusive Gesellschaft sind oder ob jetzt die Unternehmen eher Vorreiter sind. #00:31:14-3#
B: Ich, ich nehme schon wahr, dass das Thema ähm in den vergangenen Jahren, Jahrzehnt eine größere Bedeutung gespielt hat. (I: Hm.) Also, wenn ich mich erinnere, in meiner schon zurückliegenden Jugend, war Barrierefreiheit noch kein großes Thema. (I: Hm.) Das war halt einfach so. Es gab Barrieren. (.) Und ähm heute spielt das natürlich einen (I: Hm.) ganz anderen Aspekt. Äh also, es ist wichtiger geworden. Es ist sicherlich aber noch eine Menge zu tun. (I: Hm.) Das wäre so der Eindruck, den ich habe. Und natürlich ist es so, es hängt auch, glaube ich, immer noch sehr stark davon ab, meint man, es sich leisten zu können. Also, es ist jetzt vielleicht (I: Hm.) ein bisschen gegriffener Vergleich, aber die aktuelle politische Diskussion. Äh da haben Sie auch immer wieder die Diskussion, kann ich mehr äh gesetzliche Regelungen zu Cannabis, zu Genderbestimmung (I: Hm.) et cetera leisten, oder sind das nicht / eigentlich nicht wichtige Themen, die man hat? Das ist ja so ein Narrativ, (I: Hm.) was in der politischen Diskussion im Moment oft gespielt wird. Und ich glaube tatsächlich, dass auch bei so einem Thema wie Inklusion man manchmal oder immer wieder leider das Thema aufkommt, können wir uns das gerade leisten, oder haben wir im Moment nicht andere Prioritäten? (I: Hm.) Davon hängt es, glaube ich, so ein bisschen ab. (.) Es ist ein bisschen ein Wohlstandsthema, immer noch, bei vielen Beteiligten. (I: Hm.) Das nehme ich so wahr. Also, ich, ich glaube, das, das ändert sich schon sehr stark, und das ist auch sicherlich nicht Mehrheitsmeinung, aber es kommt schon immer wieder. #00:32:34-9#
I: Und wie stehen Sie dazu? #00:32:38-8#
B: (..) Zu dem Thema natürlich nicht gerecht. (I: Hm.) Das ist / Letzten Endes ist Inklusion eine so zentrale Aufgabe, dass sich diese, diese Frage Prioritätensetzung, oder wann macht man das, (I: Hm.) ähm das spielt einfach immer eine Rolle. Genauso wenig, wie sie sich bei anderen grundlegenden Themen wie, äh wie, wie, wie Gleichberechtigung (I: Hm.) der Geschlechter, et cetera auch nicht Gedanken machen, ob sie gerade ausreichend Mittel et cetera haben. (I: Hm.) Sondern das muss einfach ein Dauerthema sein, (I: Hm.) ein völlig relevantes. (I: Hm.) Also insofern finde ich eigentlich die, die Frage schon sehr, sehr falsch aufgesetzt. #00:33:10-8#
I: Hm (bejahend). (4) Vielleicht können wir noch ein bisschen über die rechtlichen Rahmenbedingungen sprechen. Ähm. Genau. Es gibt ja jetzt diese Quote, dass ähm Unternehmen ab 20 Mitarbeitenden 5 Prozent Schwerbehinderte einstellen müssen, sollen. Wie würden Sie diese Quote / oder wie stehen Sie zu der Quote? #00:33:33-2#
B: Hm (nachdenklich). (.) Sie ist sicherlich eine / (..) sie ist ein guter Motivator, sagen wir es mal so. (I: Hm.) Also ich glaube, wenn man es nicht HÄTTE, ähm das ist schon ein Anhaltspunkt für Unternehmen. Gerade wenn man, wenn man so doch einen relativ stark dezentralen Ansatz führt (I: Hm.) und eigentlich sagt, wir müssen mal gucken, die individuelle Bewerbersituation, wie gehen wir damit um, etc cetera. Ist es für ein Unternehmen glaube ich schon eine Möglichkeit, auch zu sagen, wir haben eigentlich gewisse Grundansprüche. (I: Hm.) Und ähm (.) in vielen Fällen kann so ein äußerer Trigger doch dazu helfen, zu sagen, das ist eigentlich mal eine gute Zahl, an der wir uns orientieren. (I: Hm.) Unabhängig von der, der, der Ausgleichsabgabe, die damit verbunden ist, äh die Sie zahlen, wenn Sie sie erreichen oder nicht erreichen. Aber es ist, glaube ich, ein ganz guter Anhaltspunkt. Ich kann nicht beurteilen, inwiefern das eine realistische Zahl ist im Sinne von, das sollte eigentlich, (I: Hm.) das sollte nicht, et cetera. Und wie gesagt, es hängt auch ein bisschen natürlich von der Bewerbungssituation ab, (I: Hm.) wer sich überhaupt bei Ihnen meldet. (I: Hm.) Aber insgesamt ist es für ein Unternehmen schon (.) eine, eine gute / ein guter Anlass, sich Gedanken zu machen, ob man genug tut. (I: Hm.) Und beim Unternehmen 6 ist das sicherlich der Fall, ähm dass man wirklich guckt, okay, das ist schon ein Mindestziel, was man eigentlich erreichen sollte. (I: Hm.) #00:34:53-5#
I: Aber für / Wissen Sie das? // Also (es hängt? #00:34:53-0#) / #00:34:54-5#
B: Unternehmen 6 ist im Moment // knapp darunter. Ja, es war auch schon mal darüber, aber im Moment (I: Hm.) sind wir knapp darunter und wollen diese Quote erreichen. Das ist durchaus auch ein Thema. (I: Hm.) Äh und zwar nicht wegen pekuniären Gründen, sondern weil man einfach sagt, das ist eigentlich schon was, was man erreichen möchte. (I: Hm.) Äh ja. #00:35:09-4#
I: Okay. Und dann gibt es ja noch andere ähm rechtliche Rele/ Regelungen, wie jetzt zum Beispiel ähm besonderer Kündigungsschutz, eine Woche extra Urlaub. (B: Hm.) Wie würden Sie die beurteilen? #00:35:23-6#
B: (..) Also ich persönlich finde, dass es schon ein, ein (...) Reglementarium gibt, das ja verschiedenste äh Aspekte, also einerseits Arbeitsschutz, (I: Hm.) aber andererseits auch Möglichkeiten, von dieser, dieser Abgabe zu profitieren. (I: Hm.) Um tatsächlich wieder Teil des Gehalts auszugleichen (I: Hm.) oder Verbesserungen am Arbeitsplatz zu erreichen, et cetera. Also den rechtlichen Rahmen finde ich, allgemein gesprochen, eigentlich / (.) oder es ist auf jeden Fall gut, dass es einige Regelungen gibt, die auf die Situation Rücksicht nehmen. (I: Hm.) Sowohl im Hinblick auf Arbeitsschutz, aber auch in dem Sinne Aus/ Ausgleich besonderer Belastungen. Ähm. Dem stehe ich positiv gegenüber. #00:36:06-0#
I: Hm (bejahend). (9) Genau. Jetzt vielleicht unabhängig nochmal von diesem rechtlichen Rahmen der Behindertenregelung, ähm (.) was bräuchte es? Was wäre der Bedarf, um Inklusion vollständig realisieren zu können? Was bräuchte es darüber hinaus? #00:36:29-7#
B: (...) In den Unternehmen selber oder gesamtgesellschaftlich? #00:36:35-1#
I: Beides. #00:36:35-7#
B: // Ja. #00:36:35-8#
I: Vielleicht // erst mal, erst mal im Unternehmen, dann gesamtgesellschaftlich? #00:36:40-0#
B: (...) Ja, das habe ich so ein bisschen vorher gesagt. Also ich glaube, es ist eine Mischung. Äh einerseits ein sehr konkretes (.) BETRACHTEN der jeweiligen Situation und versuchen, wirklich Lösungen für den Einzelfall zu finden, (I: Hm.) die sich dann AN der konkreten Herausforderung auch wirklich äh bemessen. Also weniger so, so pauschal, (I: Hm.) sondern sehr individuell, (I: Hm.) sich die Situation anzugucken. Dann aber schon auch ein, ein allgemeines Backing in der Organisation, in dem Unternehmen, (I: Hm.) aber auch in der Gesellschaft, um zu sagen, das ist schon das Ziel, dass wir, wir wollen. (I: Hm.) (Räuspert sich). (.) Ähm. Und das bedeutet am Ende natürlich auch das In-Kauf-nehmen davon, dass es nicht immer der einfachste Weg ist, ja? (I: Hm.) Also Sie müssen dafür manchmal schon einen Umweg gehen, ein bisschen andere Lösungen stricken. Ähm. Aber dieses (Muster? #00:37:28-0#) muss vorhanden sein. (I: Hm.) Also so ein bisschen, wenn man vergleicht, ähm die Akzeptanz in skandinavischen Ländern dafür, dass zum Beispiel ähm Männer in Elternzeit gegangen sind, (I: Hm.) äh auch mal äh Halbzeit machen ähm oder Halbtagsarbeiten. (I: Hm.) Ein Verständnis dafür, FÜHRUNGSPOSITIONEN in Teilzeit zu besetzen. (I: Hm.) Das sind jetzt alles zwar Einzelthemen, aber das ist schon Ausdruck eines äh gesellschaftlichen Gesamtbewusstseins, dass man bestimmte Themen SO wichtig und ernst nimmt, (I: Hm.) dass sie tatsächlich auch ähm / dass akzeptiert wird, dass man auch bestimmte Organisationsformen darum herum umstrickt, ja? (I: Hm.) Früher hätte man ganz einfach gesagt, nein, ein Chef muss Vollzeit arbeiten, (I: Hm.) alles andere ist vollkommen unrealistisch. (I: Hm.) Man sieht natürlich, wenn man sich diese Beispiele ansieht aus bestimmten Ländern, es ist doch anders organisierbar. Und das gilt für das Thema Inklusion, glaube ich, ganz genauso. (I: Hm.) Und es muss ein allgemeines Verständnis davon geben, dass man es möglich machen will und dann eben auch die entsprechende Lösung findet. #00:38:27-9#
I: Hm (bejahend). (.) Und ähm jetzt konkret S/ haben Sie das Gefühl, es gibt auch was, was sie jetzt selber tun können? (..) Oder wo ihr eigener / (.) für Sie ein Beitrag liegen könnte? #00:38:42-4#
B: Ja, ich sage es mal so, ich werde das sicherlich im Rahmen von Bewerberbesetzungsprozessen (I: Hm.) berücksichtigen. Sowohl formell als auch informell. Also, wie schon ausgedrückt, äh wenn ich die nächste Ausschreibung machen werde, (I: Hm.) werde ich sicherlich bei den eingehenden Bewerbungen darauf achten. Wie kann ich dafür sorgen, dass ich, (.) dass ich da ähm tatsächlich einen inklusiven (I: Hm.) Einstellungsansatz fahre? Genauso gut aber, was auch die tatsächlich langfristige Teamentwicklung angeht. (I: Hm.) Ähm. Und das würde ich tatsächlich, wenn ich in die Situation komme, (I: Hm.) was bisher noch nicht der Fall ist, das tatsächlich berücksichtigen. (I: Hm.) Und auch wirklich überlegen, wirklich mal den zusätzlichen Schritt zu gehen und nicht auf dem ersten Level zu sagen nein, es passt sowieso alles nicht aus diesem und jenem Grund. (I: Hm.) Sondern zu überlegen, wie kann ich es auch tatsächlich möglich machen, durch individuelle Lösungen? Sei es Gestaltung des Arbeitsplatzes, sei es Aufgabenverteilung. Ähm. Und da wirklich an einer entsprechende Lösung zu arbeiten, (I: Hm.) um es, äh um es möglich zu machen. (I: Hm.) Auch wirklich Arbeit dann / Oder was heißt Arbeit, äh sich Mühe zu geben, um wirklich das individuelle Leistungsprofil des Bewerbers sich anzusehen (I: Hm.) und wirklich ein/ ein/ ähm ernsthaft anzusehen, was der (.) äh Bewerber anzubieten hat. (I: Hm.) Und nicht pauschal irgendwie frühzeitig zu sagen, kommt jetzt nicht infrage, weil. #00:40:00-4#
I: Hm (bejahend). (.) Ähm haben Sie denn, oder würden Sie denn sagen, dass man dann als Leitungsposi/ oder in so einer Führungsposition / Also das eine ist sozusagen der Bewerber, den Sie jetzt, sage ich mal, gewillt wären, einzustellen, (B: Hm.) wenn das so passt. Aber ähm machen Sie sich dann gleichzeitig auch Gedanken ums Team, wie / oder können Sie das Einschätzen, wie das Team das dann aufgreifen würde, auf/ aufnehmen würde, annehmen würde? #00:40:26-4#
B: Ich glaube grundsätzlich positiv. (I: Hm.) Ähm. (.) Ob das so bleibt, hängt dann tatsächlich von der individuellen Lösung ab. (I: Hm.) Also, ich glaube, dass, dass Sie dann auch wirklich dafür Sorge tragen müssen, dass es in der Praxis funktioniert. (I: Hm.) Dass auch klar ist, wie die Verantwortlichkeiten sind, dass eben auch keine, ähm (..) keine Vorurteile oder Missverständnisse (I: Hm.) darüber auftauchen, dass jemand meint, er müsste jetzt mehr Arbeit tragen oder ähm mehr oder weniger die Zeche dafür zahlen, (I: Hm.) dass man insgesamt dahin Anlass fährt. Also, das muss man schon sehr klar kommunizieren, (I: Hm.) wie man mit der Situation umgeht, und eine Lösung / eine, eine hm überzeugende Lösung dafür // finden. #00:41:04-8#
I: Hm (bejahend). // Weil derartige Sorgen sozusagen im Team schon auftreten KÖNNTEN. // Sozusagen. #00:41:10-9#
B: Ja, das kann ich mir schon vorstellen. // (I: Hm.) Wie gesagt, also sowas wie Work-Life-Balance et cetera, das sind sowieso Themen, die uns immer wieder beschäftigen. (I: Hm.) Also du musst schon gucken, dass man, dass man wirklich mit, äh mit Gesundheit und Leistungsfähigkeit von Teammitgliedern äh sorgsam umgeht. (I: Hm.) Und das muss man natürlich speziell in der Situation machen, wo man das Gefühl hat, okay, man muss schon sehr stark kommunizieren, wo ist dann vielleicht INDIVIDUELLE Leistungsfähigkeit von jemandem, (I: Hm.) die ich sonst ja vielleicht gar nicht so stark thematisiere. (I: Hm.) Oder sonst gehe ich ja eher schematisiert davon aus, dass man sagt, jemand hat bestimmte Themen. (I: Hm.) Da gucke ich weniger auf individuell, sondern sage, so und so viele Themen sind äh irgendwie angebracht machbar. (I: Hm.) Aber das ist ja auch eine neue Art, ähm damit umzugehen, (I: Hm.) dass jemand möglicherweise oder s/ ich jemandem möglicherweise weniger abverlange als einem anderen. (I: Hm.) Das muss schon gut kommuniziert sein, damit eben keine / (.) hm (...) kein Unmut entsteht (I: Hm.) oder ähm ich auch wirklich überzeugend das auch kommuniziere oder auch wirklich Vorbehalte aufnehme. #00:42:10-7#
I: Hm (bejahend). (..) Ähm. Also, wie Sie das geschildert haben, habe ich so ein bisschen das Gefühl, dass Sie so einen sehr, ich sage jetzt mal, inklusiven Blick sozusagen auf das GESAMTE Team haben. (B: Hm.) Und würden Sie dann auch sagen, dass es dann auch ja letztendlich, wenn man jetzt die Zusammenarbeit, Teamarbeit sich anguckt, auch für das gesamte Team so eine Art Gewinn sein könnte, sozusagen, wenn man jetzt auch im Team nochmal anders aufeinander, (.) // anders aufeinander das / Hm (bejahend). #00:42:38-0#
B: Ja, das glaube ich schon. Also genauso, // wie, wie, wie ich ja gerade beschrieben habe, ich mir selber darüber bewusst geworden bin, dass der Blickwinkel dazu führt, dass ich auch bei den anderen Teammitgliedern sehr stärker darauf gucke. (I: Hm.) Und wie, wie kann ich sicherstellen, dass ich ALLE mitnehme, dass ich äh jeden Aspekt von dem einen oder anderen mitgenommen habe? Das würde ich dann nicht nur für mich / Oder ich kann mir vorstellen, dass es für die anderen auch ein Gewinn ist, (I: Hm.) dass man nämlich auch noch mal Aspekte anders bewertet. (I: Hm.) Oder auf das Team insgesamt anders guckt und die Teammitglieder. (I: Hm.) Insofern kann ich mir das schon gut vorstellen. #00:43:08-3#
I: Wo wir jetzt vom Team sprechen, dachte ich gerade nochmal an die Ausstellung. Hier war ja auch die, also neben den Führungskräften-Seminars (B: Hm.) auch die Ausstellung. Ähm. Darüber hatten wir jetzt noch nicht gesprochen. Haben, haben Sie da irgendwie eine Einschätzung, wie das hier jetzt / Die komm/ konnte ja wahrscheinlich jeder besuchen. #00:43:24-3#
B: Ja, genau. // Das ist sehr gut angenommen worden. #00:43:27-4#
I: Ähm. Genau. Das / // Hm (bejahend). #00:43:27-4#
B: Also die Leute, das war ja in der Kantine bei uns. Das ist immer in den Mittagspausen wahrgenommen worden. Die Leute konnten ohne große Zugangsschranken einfach rangehen (I: Hm.) und das wahrnehmen. Und das ist auch insgesamt gut angenommen worden. (I: Hm.) Ich glaube, es waren / Ähm. Ich bin mir nicht mehr ganz sicher, wie viele. Ich glaube, gezählt waren es 600 äh. #00:43:46-1#
I: Ah ja, okay. #00:43:46-7#
B: Was man natürlich sagen muss, okay, es sind hier schon einige Angestellte. Andererseits, die Zeit dann in den Mittagspausen zu finden, in dem Zeitraum von, glaube ich, knapp zwei Wochen oder so, (I: Hm.) dass muss man auch finden. Auch wenn man da/ Zusätzliche Leute sind immer noch bei uns im Homeoffice. (I: Hm.) Das heißt, wir haben auch keine, äh keine vollständige Präsenz. Sondern viele Leute sind auf so einem Zwei-Tage- zu Drei-Tage-Modell mal anwesend, mal nicht anwesend. (I: Hm.) Dann muss es natürlich auch individuell reinpassen. Und vor dem Hintergrund war das schon gut. Und ich habe auch tatsächlich sehr, sehr positive Feedbacks von allen, (I: Hm.) die dann wirklich da waren, mitgenommen. (I: Hm.) Also nicht nur die Workshops, sondern auch tatsächlich die Ausstellung selber, die einzelnen äh Stationen, (I: Hm.) die es dann fahrbar gemacht haben. Das war / ist schon als sehr beeindruckend wahrgenommen worden. #00:44:24-2#
I: Und haben Sie das Gefühl, dass das dann auch so als Anregung, sich mit dem Thema be/ zu beschäftigen, auch dann so ein bisschen // in die Teams hineingetragen / #00:44:32-0#
B: Auf jeden Fall. // Hm (bejahend). #00:44:32-7#
I: Hm (bejahend). Okay. #00:44:34-8#
B: Ja. Und das ist nicht nur von der persönlichen Erfahrung gemacht worden, sondern ich glaube, auch die Führungskräfte-Workshops haben schon dazu geführt, dass von den Erfahrungen berichtet worden ist. (I: Hm.) Das habe ich auch in meinem Team so gemacht. Und ich denke mal, das werden die anderen Führungskräfte auch so gemacht haben. #00:44:47-6#
I: Hm (bejahend). (..) Genau. Vielleicht abschließend noch mal. Ich glaube, wir nähern uns ja auch (lachend) langsam. #00:44:56-3#
B: Ja, ja, genau. #00:44:57-3#
I: Genau. Ähm würde ich jetzt nochmal so zwei, drei so exemplarische Konfliktsituationen (B: Hm.) hypothetisch ansprechen. Genau. Das wä/ eine wäre, dass Sie einerseits die Beschäftungs/ Beschäftigungsquote in Ihrem Bereich aktiv erhöhen sollen, und gleichzeitig gibt es aber auch ähm eine gesetzliche Zielvorgabe, was sozusagen bis wann wie erreicht werden muss. (.) Ähm. Wie würden Sie da (.) vorgehen? #00:45:28-3#
B: (..) Ich glaube, eine starre Zielvorgabe ist angesichts der, der Unterschiede RELATIV schwer machbar. (I: Hm.) Beziehungsweise man müsste, glaube ich, wirklich noch mal in eine, (.) in eine wirkliche Ausstellung gehen. Zu sagen, was würde es bedeuten, wenn man die Quote erreichen muss, im Sinne von / Also ich glaube, ich finde das Modell mit dieser Zwangsabgabe oder überhaupt mit einer Abgabe (I: Hm.) eigentlich ganz, ganz sinnvoll. Das scheint im Moment auch ganz gut zu funktionieren. Es ist ja immer die Frage, was passiert, wenn man die Quote sonst nicht einhält? Ähm also wenn wir das zwangsweise besticken. Also ich glaube nicht, dass das wirklich funktioniert, ist. Also insofern, das jetzige Modell vom Grund her finde ich eigentlich ganz überzeugend. (I: Hm.) Es würde mir schwerfallen, also mi/ mit, mit Zwangsbesetzung oder ähnliches / (I: Hm.) Also das könnte ich mir schwer vorstellen, weil es halt wirklich gelebt werden muss. (I: Hm.) Gibt ja auch einen gewissen Grund, warum Sie so, ähm ähm so eine Zwangsverpflichtung im Arbeitsrecht eigentlich auch nicht kennen. (I: Hm.) Selbst wenn die rechtlichen Voraussetzungen dafür werden, aber jeder weiß, wenn es so gar nicht funktioniert, dann macht es eigentlich auch keinen wirklichen Sinn. (I: Hm.) Ähm. Also, deshalb würde ich, was, was eher in Richtung des jetzigen Modells geht, (I: Hm.) auf jeden Fall vorzugswürdig halten. #00:46:39-1#
I: (..) Ähm. Und dann, wenn Sie sich jetzt vorstellen, dass sich zum Beispiel einer Ihrer Mitarbeitenden über die mangelnde Leistung eines Kollegen mit einer Behinderung (B: Hm.) oder Beeinträchtigung beschweren würde bei Ihnen, wie würden Sie damit umgehen? #00:46:56-0#
B: Ich glaube, da ist sehr wichtig, äh auch tatsächlich noch mal auch ganz am Anfang auch zu def/ äh definieren, wie ist das Erwartungsmanagement? Welche Leistungen ERWARTE ich von (I: Hm.) äh dem konkreten Mitarbeiter? Ähm. Erst mal, was ihn angeht, aber auch dessen, was man ihm mitgegeben hat (I: Hm.) äh an konkreten Aufgaben. Auch, wie man das im Team kommuniziert hat. (I: Hm.) Und ausgehend davon ähm muss man daran dann natürlich festhalten. (I: Hm.) Ähm. Klingt jetzt relativ allgemein, aber ich glaube, man muss schon auch im Team sehr klar kommunizieren, was man nicht nur als Vorgesetzter, sondern auch, was die Teammitglieder erwarten dürfen. (I: Hm.) Weil, d/ sage ich mal, bei Teamwork ist es immer so, äh es lebt ja dann davon, dass äh die Kollegen sich untereinander abstimmen, unterschiedliche Beiträge sind. Und dann muss schon sehr klar sein, was KANN ich von meinen Kollegen erwarten (I: Hm.) und was nicht. (.) Das sind ja die Fälle, die regelmäßig zu Konflikten führen, (I: Hm.) wenn man meint, der andere macht weniger, als er eigentlich sollte, und ich muss für alles äh äh mithaften. Und ähm ich glaube, das Verständnis ist dann auch wahrscheinlich doch relativ groß, wenn man das Gefühl hat, derjenige tut das, was er kann. (I: Hm.) Und nicht das Gefühl hat, irgendwie, er versteckt sich vielleicht hinter irgendeiner Herausforderung. #00:48:06-3#
I: Hm (bejahend). (.) Und wenn es jetzt sozusagen andersrum wäre, dass ähm ein Mensch mit Behinderung sich über mangelnde Rücksichtnahme oder (.) nicht dis/ oder vielleicht diskriminierendes Verhalten // beschweren würde? #00:48:19-4#
B: Auch da muss man tatsächlich konkret gucken. // Also ähm natürlich, wenn es wirklich diskriminierendes Verhalten ist, (I: Hm.) dann muss es natürlich angesprochen werden (I: Hm.) und auch abgestellt werden. Und auch mit, mit den klassischen Mitteln von (..) Führung (I: Hm.) muss dem begegnet werden. (I: Hm.) Erst mit Überzeugen und äh vielleicht am Ende mit Maßnahmen des Arbeitsrechts. (I: Hm.) Es muss aber auch klar sein, ist es gerechtfertigt oder ist es nicht gerechtfertigt? (I: Hm.) Also auch da muss man natürlich fair sein. (I: Hm.) Also, klare Diskriminierungen müssen auch klar benannt werden. (I: Hm.) Es muss aber auch gesehen werden, wo ist es nicht Diskriminierung, sondern einfach nur Kritik, die auch zulässig sein muss. (I: Hm.) Also, den Unterschied muss man natürlich noch treffen. (I: Hm.) (..) Aber auch wieder, ich glaube, mir hilft es sehr, wirklich sehr konkret zu sein und klar äh zu sagen, worüber sprechen wir eigentlich? (I: Hm.) Geht es um, geht es um unterschiedliche Auffassungen, die eigentlich eher in der Sache angelegt sind, oder geht es um versteckte Diskriminierung? (I: Hm.) Da muss man sehr schon am, am Sachverhalt sein. #00:49:17-3#
I: Hm (bejahend). (...) Gut. Dann bin ich eigentlich durch. Vielleicht nochmal so als Abschluss ähm (.) irgendwie so einen Blick auf dieses Projekt Inklusio (B: Hm.) insgesamt. Vielleicht können Sie da noch mal so, ähm ja, was irgendwie Ihr Eindruck war oder was Sie für ein Gefühl haben, was Inklusio jetzt so für einen Beitrag / welchen Beitrag hin zu einer inklusiveren Arbeitswelt, Unternehmen es denn leisten könnte? #00:49:42-8#
B: Ich muss nur ganz kurz einen Hinweis geben. Dann bin ich sofort bei Ihnen. (..) Ähm es gibt nämlich etwas mehr / (21) Also, ich fand das Projekt gut. Das hat bei mir schon dazu geführt, dass ich mir durchaus mehr Gedanken über das eine oder andere gemacht habe. (I: Hm.) Also ich habe das Gefühl, ich bin jetzt, wenn die Situation bei mir kommen würde, besser darauf vorbereitet, (I: Hm.) mir zumindest die richtigen Fragen zu stellen. (I: Hm.) Ich bin sicherlich noch nicht, weil ich noch nicht die Erfahrung gesammelt habe, so weit, dass ich sagen könnte, ich bin jetzt /äh Stand jetzt voll bereit dafür, alles so richtig zu entscheiden, (I: Hm.) wie ich es machen MÜSSTE. (I: Hm.) Ich wüsste aber zumindest, welche Fragen ich mir stellen muss, an welchem Punkt ich mich tatsächlich noch mal ähm auf den Stand bringen muss, um tatsächlich die wichtigen Fragen zu stellen. (I: Hm.) Also da fühle ich mich durchaus besser darauf vorbereitet, dann wirklich adäquat mit den jeweiligen Situationen (I: Hm.) umgehen zu können. Und dafür war es extrem hilfreich und äh, glaube ich, hilft es wirklich sehr. Weil äh es mir auch nochmal gezeigt hat, dass es so oft / Es ist nicht so ein / (.) nicht so SEHR ein Problem von einer falschen Einstellung. Ich glaube, die, die (.) offene Form von Diskriminierung ist, glaube ich, doch sehr viel seltener gewesen, (I: Hm.) als das vielleicht früher noch der Fall ist, ja. (I: Hm.) Also die Situation von früher, als Ärzte äh Kindern / äh Eltern von Kindern mit Behinderungen gesagt haben, äh mit dem behinderten Kind müssen Sie sich nicht abgeben, (I: Hm.) da kümmert sich die Klinik drum und weg und so weiter. Also, die, die Zeiten sind, glaube ich, wirklich (I: Hm.) im Großen vorbei. Ähm. Das heißt aber nicht, dass wir nicht konkret noch jede Menge daran tun müssen, um Situationen wirklich gut zu lösen im Alltag. (I: Hm.) (..) Und insofern, davon hat es wirklich sehr viele Hilfestellungen äh geleistet, und deshalb ist es ein, ein rundum positives Projekt. (I: Hm.) Kann ich gar nicht anders sagen. (I: Hm.) Hat mich auch persönlich bereichert, muss ich ganz ehrlich zugeben. #00:51:51-5#
I: Das ist doch ein (lachend) Schlusswort. #00:51:56-8#
B: Ja. Nein, also deshalb ist e/ ich / ist es/ Ich finde es wirklich sehr gut, dass äh, dass da auch wirklich sehr konkret dran, dran geforscht wird und gearbeitet wird. (I: Hm.) Weil, also, das hat mich auch wirklich sehr beeindruckt, (.) dass äh, dass selbst die, (.) die Mitarbeiter der Ausstellung dann wirklich selber nochmal von ihren Erfahrungen gezeigt haben, wie sehr sie auch innerhalb der Community, die / (I: Hm.) es manchmal umstritten ist, wie Benennungen sind (I: Hm.) von äh Behinderungen, Herausforderungen, wie denn damit umgegangen wird, (I: Hm.) wie ich Themen ansprechen kann. Das sind / Auch, wenn das eigentlich ein ganz anderes Thema ist. Aber was mir IMMER wieder einfällt bei, bei vielen Themen, wo es um klassische Diskriminierung von Minderheiten geht, das ist auch schon die Frage, wie benenne ich das richtig? (I: Hm.) Also habe ich noch im Sinn, dass ich mal eine Talkshow gesehen hat, wo eine Vertreterin war, äh die, die sehr stark dafür gefochten hat, dass äh People of Color tatsächlich mehr bei Schauspiel, Fernsehen berücksichtigt werden sollen. Aber in der ganzen Sendung ist es nicht geschafft worden, ein deutsches Wort dafür zu benennen, was korrekt war. #00:52:58-5#
I: Ja, okay. // Hm (bejahend). #00:52:59-4#
B: Und, und ich // bin schon sehr davon überzeugt, dass GANZ viele Leute ähm / #00:53:04-1#
I: Das läuft jetzt noch. Weil Sie noch reden. Ich wollte // Sie (lachend) nicht einfach unterbrechen. #00:53:06-5#
B: Ja, oh, hoppala. // Nein, nein, nein, wunderbar. Nein, dass, dass, dass ganz viele Leute ähm einfach (unv. #00:53:10-0#) und froh sind, wenn man ihnen sagt, pass auf, das ist das korrekte Wort, dass du benutzen kannst, (I: Hm.) ohne irgendwen zu verletzen. (I: Hm.) Und froh sind, wenn man ihnen diese Handhabung gibt. Aber die muss man ihnen tatsächlich auch geben. (I: Hm.) Deshalb finde ich tatsächlich, dass gerade viele Forschungsprojekte, die sich genau mit solchen Themen beschäftigen, äh extrem hilfreich sein können. #00:53:25-9#
I: Okay. (unv.). Jetzt stoppe ich. #00:53:30-1#
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