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PROVOKATION des Monats .

Forderung statt Quote

Seit Einfiihrung des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)
in Deutschland im August 2006 miis-
sen sich Unternehmen intensiver mit
der Problematik der Minderheiten-
frage auseinandersetzen, denn das
AGG sanktioniert das Nichteinhal-
ten bestimmter Diversity Manage-
ment Kriterien. Hierunter fallen die
Benachteiligung sozialer Gruppen
nach Merkmalen wie Nationalitit,
ethnischer Herkunft, sexueller Orien-
tierung oder Geschlecht. Damit ergibt
sich fiir Unternehmen nicht mehr nur
ein Wettbewerbsvorteil aufgrund der
Wertschitzung der Vielfalt ihrer Mit-
arbeiter, sondern vielmehr ein Wett-
bewerbsnachteil bei Nichteinhaltung
der Gesetzesregeln durch finanzielle
Strafen.

Quotenregelungen wiren eine Mog-
lichkeit zu reagieren. Die Management
und IT Beratung ESPRIT Consulting
sagt: Nein danke! Quotenregelungen
laufen Gefahr, Diskriminierung zu
konservieren. Im Klartext heif3t dies,
dass Personen nicht aufgrund ihrer
Qualifikation, sondern aufgrund von
Begiinstigungen durch die Quote zu
Giitern, Amtern, Rechten oder Funk-
tionen gelangen kdnnen. Deshalb gibt
es keine Minderheitenprogramme.
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Das Motto lautet: ,,Quoten nein -
Forderung ja“.

Die Gleichbehandlung von Frauen
und Minnern ist selbstverstiandlich:
gleiche Vergiitung, gleiche Kriterien
fur Beférderungen, gleiche Chancen
fur Karriere, gleiche Moglichkeiten
und Unterstiitzung in Sachen Wei-
terbildung, aber natiirlich auch gleich
hohe Anforderungen, was Arbeits-
qualitit und -zeiten angeht.

Es gibt keine positive Diskriminie-
rung. Denn das Konzept ,Affirma-
tive Action®, das in den USA Ende
der 70er-Jahre im Hinblick auf Min-
derheiten propagiert wurde, ist nicht
sinnvoll. Im Rahmen der Affirma-
tive Action-Programme wurden an
Universitdten Quotenregelungen fiir
Frauen und Angehorige ethnischer
Minderheiten eingefiihrt. Das Kon-
zept fihrt zu einer Verschiebung des
Leistungsprinzips. Denn durch Quo-
ten werden unnotigerweise Kriterien
betont, die die jeweilige Person nicht
oder nur schwer beeinflussen konnen
(etwa Geschlecht oder Nationalitét).
Dadurch geht eine differenzierte Be-
trachtung der Person oder Situation
verloren.

Die Alternative: eine ziel- und the-
menorientierte Forderung und Ent-
wicklung, ausgerichtet auf Gruppen
wie etwa Junior Berater, die Neu-
einsteiger in die Beratungsbranche.
Diese erhalten eine auf ihre Situa-
tion individuell angepasste Forde-
rung. Das kann ein Prisentations-
training fiir eine schiichterne Frau
sein wie ein Teamtraining fiir ei-
nen zu einzelkdmpferischen Mann.
Forderung stellt ein Angebot dar, das

angenommen werden kann, wihrend
die Quote die Unterschiede noch stir-
ker in den Vordergrund riickt - und
sich die Betroffenen wenig einbringen
konnen. Diversity Management dage-
gen beinhaltet, dass individuelle Ver-
schiedenheit nicht nur toleriert, son-
dern im Sinne einer positiven Wert-
schitzung hervorgehoben wird. Dabei
ist es wichtig, dass nicht die Minder-
heit im Vordergrund steht, sondern
die Gesamtheit der Mitarbeiter und
gleichzeitig die einzelnen Personen,
die sich mit ihren Unterschieden und
Gemeinsamkeiten ideal erginzen.
Es geht beim Diversity Management
nicht darum, moglichst viele Angeho-
rige diverser Randgruppen zu integ-
rieren, sondern darum, die Potenziale
aller Mitarbeiter zu nutzen. Kulturelle
Unterschiede jeglicher Art werden als
Bereicherung gesehen, denn auch ein
Mitarbeiter aus Norddeutschland, der
ins tiefste Bayern kommt, wird mit kul-
turellen Unterschieden konfrontiert.
Der Mensch steht stets im Mittel-
punkt - ob méannlich, weiblich, gelb,
rot, schwarz, bayrisch, preullisch oder
ganz anders. Entscheidend ist, dass
Unternehmen und Mitarbeiter zusam-
men passen. In der Personalarbeit hat
sich eine ressourcenorientierte statt
einer defizitorientierten Denkweise
durchgesetzt: Es gilt die individuellen
Stidrken eines jeden Mitarbeiters zu
erkennen, zu nutzen und auszubau-
en, statt sich auf vermeintliche Schwi-
chen zu konzentrieren. Mit Forder-
programmen statt Quotenregelungen
im Bereich Human Resources konnen
Unternehmen als Arbeitgebermarke
punkten.
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