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Unternehmen bekennen
sich eifrig zu Vielfalt.
Unklar bleibt aber oft,
was erreicht werden soll.
Geht es um Gleichheit
oder um Geld?

Von Michael Griinberger

iversitdt® (diversity, Vielfalt)
ist ein schillernder Begriff ge-
blieben. Vielleicht auch des-
halb hat sich Diversitdt als
unternehmerische Zielvorgabe in
Deutschland etabliert. Neben der allge-
meinen ,Charta der Vielfalt fiir Diversity
in der Arbeitswelt“ gibt es speziell fiir den
Rechtsmarkt die Initiative ,,General Coun-
sel for Diversity & Inclusion“. Rechtsab-
teilungen groBer Unternehmen und alle
namhaften GroBkanzleien haben diese
Selbstverpflichtungen unterzeichnet. Sie
bekennen sich damit zu , diversity, equity
and inclusion® (DE&I) — also zu Diversi-
tat, Gleichstellung und gleicher Teilhabe.

Manche Kanzleien haben verbindliche
Diversity-Grundsitze beschlossen, in
denen sie ein Arbeitsumfeld bieten, in
dem Chancengleichheit gefordert wird.
Andere haben einen ,Diversity-Plan® mit
Zielquoten fiir Geschlecht, ethnische
Herkunft, die Anzahl schwarzer Asso-
ciates und LGBTQ+-Partner und Partne-
rinnen aufgestellt. Das Diversitétsdefizit,
das vor zwei Jahren Gegenstand des Es-
says ,Diversitit in Rechtswissenschaft
und Rechtspraxis® war, wird also mittler-
weile in der Praxis zumindest teilweise
als Problem wahrgenommen.

Uber drei Dinge ist aber weiter zu dis-
kutieren: {iber die Legitimation von
DE&I, tber die Identifikation von Diver-
sitdtsdefiziten und {iber angemessene Re-
aktionen auf diese Defizite. Nach wie vor
unklar ist trotz der zahlreichen Debatten
iiber Vielfalt, welchen Zweck Diversitats-
programme primér verfolgen. Zugespitzt
gefragt: Geht es um Gleichheit oder
Geld? Diversitdt kann beim Gleichheits-
anspruch der Betroffenen ansetzen. Ihre
Aufgabe ist es, sicherzustellen, dass die
Vielfalt menschlicher Identitdten zu einer
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Blinde Flecken der Diversitatsdebatte

gleichberechtigten Teilhabe fiihrt und
eine entsprechende Mitwirkung in staatli-
chen und gesellschaftlichen Institutionen
sichergestellt wird. So verstanden adres-
sieren DE&I die vielen sozialen Mecha-
nismen, die zu (struktureller) Diskrimi-
nierung, Exklusion und damit zu
faktischer Ungleichheit fithren. Ziel ist die
gleiche Partizipation trotz oder gerade
wegen Faktoren, die hdufig mit denin § 1
des Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setzes (AGG) aufgelisteten klassischen
Diskriminierungskategorien iibereinstim-
men (Benachteiligungen aus Griinden der
Rasse oder wegen der ethnischen Her-
kunft, des Geschlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des
Alters oder der sexuellen Identitét).
Diversitdt kann aber auch ein Mittel
zur Forderung wirtschaftlicher Interes-
sen sein. Was damit gemeint ist, zeigt der
,business case for diversity“ des Bera-
tungsunternehmens McKinsey. Danach
gibt es eine positive Korrelation zwi-
schen einer Verstdrkung der Diversitéts-
dimensionen Geschlecht beziehungswei-
se ethnische Herkunft und den

Unternehmensergebnissen. Zumindest
gibt es belastbare Anhaltspunkte, dass
die Arbeitszufriedenheit — und damit die
Leistungen — bei einem guten Diversi-
tatsmanagement steigt.

Diversitat ist im Wirtschaftssystem
anschlussfiahig, weil sie die Sprache des
Geldes spricht. Sie ist ein Mittel, um 6ko-
nomische oder sonstige systemspezifi-
sche Eigenzwecke zu erreichen. Der Ka-
talog moglicher Diversitédtsfaktoren geht
dann weit tber die klassischen Diskrimi-
nierungskategorien hinaus: Alle person-
lichen Eigenschaften kdnnen relevant
sein, die irgendwie zur Forderung des
Unternehmens- oder Institutionszwecks
beitragen konnten. Dieser Legitima-
tionsansatz erklart den Erfolg von ,Di-
versitdt“. Er hat aber Defizite: Ein un-
mittelbarer (kausaler) Zusammenhang
lasst sich bislang nicht nachweisen. Der
business case lduft auch Gefahr, an Ste-
reotype anzukniipfen und sie damit wie-
der zu legitimieren. Insbesondere fiir die
Rechtspraxis geniigt es nicht, Diversitat
Jirgendwie“ zu verbessern. Man muss
schon Ursachenforschung betreiben.

Ein ernst gemeintes DE&I-Programm
setzt dort an, wo es in der (privaten)
Rechtspraxis zugangshindernde Diversi-
tatsprobleme gibt. Es adressiert soziale
Exklusionsmechanismen und strukturel-
le Diskriminierungen. Auf vielfache Wei-
se sind Menschen betroffen, die aufgrund
ihrer Hautfarbe Diskriminierung erfah-
ren. Ein anderes Diversitatsdefizit be-
steht bei Frauen in hoéheren Hierarchie-
und Gehaltsstufen. Fiir weitere klassische
Diskriminierungskategorien wie sexuelle
Identitat oder Religion (haufig in Kombi-
nation mit rassischen Markierungen) feh-
len uns Zahlen; diese kdnnten gute Di-
versitdtsprogramme liefern! Besondere
Aufmerksamkeit verdient auch die sozio-
Okonomische Herkunft. Zeitgeméfe
DE&I-MaBnahmen sehen diesen diskri-
minierungsrechtlich blinden Fleck.

Ein erfolgreiches DE&I-Programm be-
darf konkreter Initiativen und Mafnah-
men, das hei3t, Diversitdt muss durchgén-
gig und sichtbar auf allen Ebenen der
Institution implementiert und als strategi-
sche Leitungsaufgabe verankert werden.
DE&I ist bei allen personen- und ressour-
cenbezogenen Entscheidungen und struk-
turellen MaBnahmen zu beachten. Der
Instrumentenkasten positiver Mafnah-
men kennt auch Zielvorgaben. Diese miis-
sen grundsitzlich gerechtfertigt werden,
wenn sie als Vorzugsregelung zugleich ein
Individuum aufgrund ihrer Ankniipfung
an eine Diskriminierungskategorie be-
nachteiligen, wie etwa die umstrittenen
Forderquoten. Daran sind jiingst die auf
Diversitédt gestiitzten Aufnahmekriterien
amerikanischer Universitdten vor dem Su-
preme Court gescheitert. Das wirft die
Frage nach der Zukunft unternehmeri-
scher Diversitédtskonzepte auf, deren Ziel-
vorgaben bewusst auf Diskriminierungs-
kategorien wie ,race” und ,sex” abstellen.

In Europa ist die Rechtslage anders.
Faktische Ungleichheiten diirfen nach
unions- und verfassungsrechtlichen Vor-
gaben unter bestimmten Voraussetzun-
gen auch von privaten Akteuren mit posi-
tiven Mafinahmen (§ 5 AGG) adressiert
werden. Die Zukunft von DE&I diirfte
daher in Europa liegen. Dieses Potential
sollte sich die Rechtspraxis erschlief3en!

Der Autor hat einen Lehrstuhl fir Birgerliches
Recht, Wirtschafts- und Technikrecht in
Bayreuth und wird zum 1. Oktober neuer
Prasident der Bucerius Law School in Hamburg.
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