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Inklusion zwischen Authentizitit und Rollenerwartungen

Authentizitat wird gern mit Echtheit und
Zuverlassigkeit gleichgesetzt - und geniesst
heute einen ausgezeichneten Ruf. Business-
ratgeber preisen Authentizitit an: ,Seien Sie
authentisch!“ Abgesehen davon, dass diese
Aufforderung etwas dhnlich Paradoxes an

I

sich hat wie die Aufforderung ,Sei spontan!“
- kann man sich ernsthaft aktiv vornehmen,
authentisch zu sein, ohne die eigene Authen-
tizitdt genau dadurch zu verraten und zu
verfalschen? -, tragt diese Empfehlung noch
weitere Schwierigkeiten in sich: Wirkliche
Messkriterien, ob ein Mensch nun gerade
authentisch ist oder nicht, gibt es nicht. Es
gibt keinen Lackmustest fur echte
Menschen. Als authentisch gilt, wenn mein
Gegeniiber das Gefiihl hat, dass ich echt bin,
in Ubereinstimmung mit mir selbst rede und
handle - oder eben nicht.

AUTHENTIZITAT UBER ALLES?
Aber vielleicht hat mein Gegeniliber eine
falsche Vorstellung von mir oder Stereotype
im Kopf und nimmt mich gerade deswegen
nicht als authentisch war, obwohl ich es
gerade zutiefst bin. Und vielleicht kann ich
mir selbst gar nicht immer und uberall
100 Prozent sicher sein, wer und wie ich
bin. Wie oft lebe ich etwas, das ich in meiner
Ursprungsfamilie gelernt habe? Und wie oft
nehme ich Verhaltensweisen von Menschen
an, die mir nahestehen oder die mir ein
Vorbild sind? Und bin ich dann ich - authen-
tisch? Hinzu kommt, dass ein Zuviel an
authentischem Verhalten sozial unpassend
oder gar sozial unvertraglich sein kann.
Kurze Hosen und Badeschlapfen mégen im
Sommer eine wunderbare Freizeitkleidung
darstellen, aber wenn ich als Chefin so ins
Biiro komme und Meetings mit Kunden und
Kundinnen habe, dann war die Entschei-
dung bei der Kleiderwahl am Morgen zwar
sehr authentisch, aber situativ nicht wirk-
lich passend. Nicht passend, weil ich dann
aus meiner (Fiihrungs-)Rolle gefallen bin.

AUCHROLLENBIETEN
VERLASSLICHKEIT
Rollen geniessen (derzeit) nicht das hohe
Ansehen, das der Authentizitit anhaftet.
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Soziale Rollen bestehen aus ganzen Sets von
Erwartungen, Normen und Verhaltens-
weisen, die mit einer bestimmten Position
innerhalb einer Gruppe oder einem sozialen
Zusammenhang sind, und
scheinen eher unabhingig vom Individuum
zu sein. Soziale Rollen regeln das Mitein-
ander. Wenn ich als Chefin eines Univer-
Flip-Flops in ein
Kunden-Meeting komme, dann verletze ich
diese Regeln und mein Gegeniiber reagiert
irritiert. Moglicherweise hat meine authen-
tizitatsgetriebene Entscheidung am Morgen
sogar das bereits angebahnte Geschift
platzen lassen, weil ich die unausgespro-
chenen Spielregeln nicht eingehalten habe.
Denn Rollen vereinfachen die Zusammen-
arbeit und bringen etwas mit sich, das
(auch) der Authentizitit zugeschrieben
wird: Verlasslichkeit.
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FOKUS INKLUSION
Als Fihrungsperson bewege ich mich im
Spannungsfeld
tungen und Authentizitit. Und auch meine
Mitarbeitenden bewegen sich in diesem
Spannungsfeld. Als Fiihrungskraft versuche
ich, meinen Mitarbeitenden die Maoglichkeit
zu geben, sie selbst zu sein, ihre Gedanken
und Meinungen zu iussern, ihre Talente zu
leben, ihre Werte in die Arbeit einzubringen.
Ich versuche, einen Rahmen zu bieten, wo
sie authentisch sein kénnen. Einerseits

zwischen Rollenerwar-

versuche ich, ein inklusives Klima in meinem
Team zu férdern, weil mir dieses Thema ein
Herzensanliegen ist, gleichzeitig ist mir
bewusst, dass Inklusion auch gut fiir die Leis-
tungsfahigkeit eines Teams ist. Fassaden
aufrechtzuerhalten, etwas vorzugeben, was
ich nicht bin (zum Beispiel heterosexuell,
obwohl ich homosexuell oder bisexuell bin),
braucht sehr viel Energie, und diese Energie
geht fir den Arbeitseinsatz
Menschen, die aus irgendeinem Grund
schon ihr Leben lang gesagt bekommen
haben, dass sie anders sind, dass sie nicht
passen, oder die das Gefiihl haben, nicht den
geforderten entsprechen,
stecken oft unglaublich viel Energie ins
,Nichtauffallen, und es kann eine grosse

verloren.
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Erleichterung sein, wenn sie wissen und
erfahren, dass sie sein diirfen, wie sie sind.
Trotzdem bedeutet Inklusion nicht ,anything
goes”. Es gibt auch Rollenerwartungen in
einem inklusiven Umfeld, die lassen sich
nicht einfach vom Tisch wischen. So funkti-
oniert unsere Gesellschaft nicht. Im Idealfall
ist es ein gemeinsames Reflektieren und
Immer-wieder-neu-Aushandeln: Welche
Grenzen setzen wir? In welchem Kontext?
Dieses gemeinsame Aushandeln von Werten
und Grenzen tragt zur Inklusion bei. Wenn
die Mitarbeitenden mitreden koénnen, ist
zum Schluss auch die Akzeptanz fir
die ausgehandelten Spielregeln grosser.
Dennoch kann es sein, dass ich in meiner
Rolle als Fiihrungsperson einmal ein Macht-
wort sprechen muss, Grenzen anders oder
enger setzen muss. Das gehort zu meiner
Rolle dazu.

WICHTIGIST, IM EIGENEN
ELEMENT ZU SEIN

Aber wie verhilt es sich nun mit der
Authentizitat, dem Sich-selbst-Sein und den
verschiedenen Rollen, in denen wir alle
stecken? Eckart von Hirschhausen erzahlt
gern die Geschichte vom Pinguin: an Land
eine Fehlkonstruktion - so sein Gedanke, als
er in einem norwegischen Zoo vor dem
Gehege steht. Dann sieht er einen Pinguin,
wie er im Wasser unterwegs ist: Effizienz
und Eleganz pur. Er erkennt, wie wichtig die
Umgebung ist, damit das, was du kannst,
tUberhaupt zum Tragen kommt. Es braucht
das richtige Biotop. So ist es auch mit Authen-
tizitdt und Rollen: Rollen bieten Entwick-
lungschancen. Jede neue Aufgabe erfordert
neue Rollen, die neue Moglichkeiten mit
sich bringen. Es ist wichtig, darauf zu achten,
dass die Rollen (jetzt) zu einem passen und
einen in der persénlich angestrebten
Entwicklung weiterbringen. Wenn man
seine Rollen beziehungsweise sein Biotop
(fur den Moment) gefunden hat, dann ist
man wie der Pinguin im Wasser unterwegs,
dann kommt die eigene Personlichkeit mit
den eigenen Starken zum Tragen. Und man
fiihlt sich wohl dabei - wie ein Fisch oder
ein Pinguin im Wasser.
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