Er gilt als ,Vater der Frauenquote” in der Wirtschaft: 2010 fiihrte
Thomas Sattelberger als Vorstandsmitglied der Deutschen
Telekom AG eine 30-Prozent-Quote fiir die gesamte Fiihrungs-
ebene ein. Frauenforderung ist fiir den bekennenden Feminis-
ten bis heute ein ,,Herzensthema®“. Doch er stellt fest: Diversity
hat so manches Mal die Gleichberechtigung der Frauen in die
Ecke gedrickt! Deshalb sieht er den Abbau der Diversity-
Programme, den Trump gerade vorantreibt, nicht nur kritisch.

~ES IST AUS DEM

RUDER GELAUFEN!'"

Beim Berliner Christopher Street Day haben sich in die-
sem Jahr viele Unternehmen als Sponsoren zuriick-
gezogen, beim Kélner CSD ist FORD zum ersten Mal
nicht mehr dabei. Begriindung: Die Mutter-Unterneh-
men aus den USA hdtten das bisherige Engagement in
Sachen Diversity verboten. Was sagen Sie dazu?
Thomas Sattelberger Ich sehe das mit einem
lachenden und einem weinenden Auge. Weinend
deshalb, weil es zeigt, dass Unternehmen nicht
zu den Werten stehen, die sie 6ffentlich mit
ihrem Engagement bekundet haben. Sie haben
also ,Regenbogen-Washing“ betrieben. Lachend,
weil ich denke: Etliches an Fehlentwicklung wird
korrigiert. Man darf nicht ausblenden, dass vor
allem in den USA, aber auch in Deutschland die
Debatte zum Thema Diversity Mafl und Mitte ver-
loren hat. Da ist was aus dem Ruder gelaufen.

Wo zum Beispiel?

Im Leistungssport, wo Transmanner plotzlich in
US-Frauenteams antraten. In Deutschland, wo
mannliche Gewalttiter nach dem Selbstbestim-
mungsgesetz mithelos ihr Geschlecht dndern
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konnten. Insbesondere an den Hochschulen ist die
Sache aus dem Lot geraten, als das Thema Trans-
rechte wichtiger wurde als Frauenrechte. Der soge-
nannte ,,Queerfeminismus“ macht ja das Frausein
zu einer Beliebigkeit. Frauenrechte werden von die-
ser Bewegung mit Fiiflen getreten. Und traditio-
nelle Frauenverbdnde wie Terre des Femmes wur-
den ideologisch gedreht. Mdchtige Frauenverbdande
wie der Deutsche Frauenrat haben nicht gegen-
gehalten. Da mache ich ihnen einen groflen Vor-
wurf. Die hysterisch gefithrte Trans-Debatte iiber-
lagert das Thema der Frauen. Dabei geht es ja beim
Thema ,Trans“ nur um einen Bevolkerungsanteil
im Promille-Bereich. Wahrend es beim Thema
Frauen um leicht {iber 50 Prozent geht, also die
Mehrheit der Bevolkerung. Gleichberechtigung ist
zudem auch noch verfassungsrechtlich garantiert.
Das heifdt aber tiberhaupt nicht, dass ich nicht auch
fiir die Rechte der Transsexuellen eintrete.

Ihr alter Arbeitgeber, die Telekom, hat einen ,,Transgen-
der Guide” herausgegeben. Darin empfiehlt Telekom
zum Beispiel, die Arbeitskollegin nicht mit ,Frau
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Miiller” anzuschreiben, weil man nicht weif3, ob sie sich
liberhaupt als Frau identifiziert. Da diirften sich doch
98 Prozent der Mitarbeiterinnen fragen, was das soll.
Wenn das eine offizielle Verlautbarung der Deut-
schen Telekom war, dann ist das tiberaus dimm-
lich. Das hdtte es zu meinen Zeiten nicht gegeben.
Die meisten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
mogen sich allerdings im Stillen fragen, was das
soll, sprechen es aber nicht aus, weil sie wissen,
dass das sozial nicht erwilinscht ist. Der Konfor-
mitatsdruck ist extrem hoch und da miissen sie
erstmal gegenhalten.

Wie funktionieren diese sogenannten , Diversity, Equity,
Inclusion“-Programme, kurz: DEI, denn eigentlich?

Das kann zum Beispiel eine Schulung sein: Man
zeichnet verschiedene kulturspezifische oder
geschlechtsspezifische Kommunikationsstile per
Video auf und diskutiert anschlieflend, was sie
jeweils bei einem selbst auslésen. Das ware eine
fortschrittliche Art, sich mit Stereotypen ausein-
ander zu setzen. Aber es gibt auch sektenhafte
Schulungsprogramme, in denen Menschen blof3-
gestellt werden. Die erinnern an die Zeiten von
Mao Tse Tung, in denen die Menschen 6ffentlich
bekennen mussten, welche Irrtiimer sie begangen
haben. Es hangt von der Qualitdt der jeweiligen
Zustandigen ab, wie so ein Programm gestrickt ist.

In den USA streichen nun reihenweise grofie Unterneh-
men ihre Diversity-Programme und ihre Frauenforde-
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rung. In Deutschland hat der Software-Riese SAP
gerade seine Frauenquote eingestampft. Waren all
diese Maf3nahmen nur Lippenbekenntnisse?

Ja und nein. Fir René Obermann, meinen CEO
damals bei der Telekom, kann ich sagen: Der war
vom Thema richtig Giberzeugt! Das war der eine
oder andere DAX-Vorsitzende auch. Andere haben
es aber eher als Zwang betrachtet. Und unter Zwang
macht man Lippenbekenntnisse. SAP hat aus meiner
Sicht Uberreagiert. Die hdtten sagen konnen: ,Wir
streichen die Quoten fiir alle Geschifte, in die die
USA involviert sind“ In der Diversity-Schwemme
haben sich viele CEOs naiv gesonnt. Aber jetzt haben
wir mit Trump eine Zeitenwende.

Trump setzt Unternehmen unter Druck, ihre sogenann-

ten DEI-Programme einzustellen. Viele Unternehmen
von Coca Cola bis Boeing sind dem gefolgt.
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Microsoft stolz auf

dem CSD - alles nur
,Regenbogen-Washing“?

Die griine Ex-Frauen-

ministerin Lisa Paus

stolz mit Transaktivisten.




Es ist ja immer so: Wenn Interessengruppen ihr
Thema in einem Ubermaf} pushen, dann kommt
irgendwann der Rickschlag. Das hat man schon
bei Hillary Clinton gesehen. Die hat verloren, weil
sie die gesamte Industrie-Arbeiterschaft aufler

FRAUEN SIND KEINE MINDERHEIT,
SONDERN DIE HALFTE DER BEVOLKERUNG!

Acht gelassen hat, die Giberwiegend aus weifien
Madnnern besteht. Und Trump nutzt das schamlos
aus, indem er an den alten Stolz dieser Manner
appelliert und die industrielle Vergangenheit und
die alte Mdnner-Kultur wieder heraufbeschwort.
Und das kann er auch, weil die Demokraten die
Wegbereiter exzessiver gruppenidentitarer Diver-
sity waren.

Sie haben 2010 als Personalchef der Telekom eine
30-Prozent-Quote fiir Frauen in Fiihrungspositionen
eingefiihrt. Da waren Sie Pionier. Dann kam der Begriff
,Diversity” und hat die Frauenforderung abgeldst.
Nicht bei mir! Ich habe immer wieder gesagt: Wir
miissen hollisch aufpassen, dass wir unter die-
sem Begriff ,Diversity” die besondere Rolle der
Frauen, die ja die Halfte der Bevdlkerung aus-
machen und Verfassungsrang haben, nicht mit
benachteiligten Minderheiten vermischen. Frauen
sind zwar benachteiligt, aber sie sind keine Min-
derheit! Aber die Personaler dieser Republik —
wohlgemerkt: die dummen! - haben das Konzept
,Diversity” tumb aufgegriffen.

Warum?

Weil es ihnen die Moglichkeit gab, dem Thema
Frauenquote und Gleichberechtigung zu entkom-
men, indem sie Programmchen auf viele ver-
schiedene Gruppen verteilt haben. Wenn du sagst,
es geht ja nicht nur um die Frauen, sondern auch
um die Migranten, die internationalen Fachkrafte,
die Homosexuellen, die Transsexuellen, die Men-
schen mit Behinderung .. Je mehr Gruppen du
hast, umso besser kannst du vernebeln oder den
Fokus verlieren. Natiirlich hatte ich auch eine
Beauftragte flir Diversity. Aber wir haben immer
eine ganz spezifische Forderung fiir Frauen
gemacht, die nicht flir andere Gruppen gegolten
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hat. Zum Beispiel: Zwei Frauen teilen sich einen
Fihrungsjob. Auch weibliche Fiihrungskrdfte in
Teilzeit bekommen einen Dienstwagen oder
natiirlich die Quote in Form der 6ffentlichen frei-
willigen Selbstverpflichtung. Das ist eine ganz
spezifische Frauenpolitik.

Wie ist das in anderen Unternehmen gelaufen?

Der Frauenquote konnten sie nicht entkommen,
weil sie dann per Gesetz verordnet wurde. Ab
2016 trat das erste Fiilhrungspositions-Gesetz in
Kraft, das fiir borsennotierte Unternehmen eine
30-Prozent-Frauen-Quote fiir die Aufsichtsrite
vorschrieb. 2021 folgte dann das FiPoG II, das
auch eine Quote fiir die Vorstande vorsah.

Die Unternehmen mussten sich selbst ,, Zielgrofen” fiir
den Frauenanteil auf der Fiihrungsebene geben. Einige
gaben sich dreist die , Zielgrof3e Null“.

Genau. Und viele Unternehmen haben man-
gelnde Konsequenzen beim Frauenanteil in der
Flihrung dann einfach mit einer breit geficherten
Diversity-Politik kaschiert: einfach Theaterpolitik,
andere nennen es Symbolpolitik. Ich habe {ibri-
gens immer skeptisch gesehen, dass einige
Frauenverbdnde - Frauen-Eliten-Verbdnde wie
Fidar (Frauen in die Aufsichtsriate, Anm. d. Red.) -
sich immer nur auf Top-Managerinnen kapriziert
haben. Frauenverbdnde, die eher die Basis vertre-
ten haben - wie zum Beispiel der Landfrauenver-
band mit fast einer halben Million Mitgliedern —
haben beklagt, dass sie in der ganzen Debatte
uberhaupt nicht auftauchen. Ich habe immer
gesagt: Es kann nicht nur darum gehen, eine
Frauenelite zu schaffen. Es ist wie im Sport: Wir
brauchen nicht nur den Spitzensport, sondern
auch den Breitensport. Und wenn wir nicht von
beiden Seiten kommen, dann fehlt uns nicht nur
die Basis fiir die Spitze, sondern auch die Glaub-
wiirdigkeit. Und die Malaise in Deutschland ist,
dass Frauen an der Basis eigentlich komplett
auflen vor sind. Um die sollte sich dann die
Gewerkschaft kimmern.

Lange hief3 es, dass diverse Teams erfolgreicher arbei-
ten, weil viele verschiedene Perspektiven einflieflen.
Jetzt gibt es Studien, die sagen: Das stimmt gar nicht.
Wie sehen Sie das?

Es gab ja immer das Mantra: Es gibt einen ,Busi-
ness-Case“. Das heifdt: Es rechnet sich fiir ein
Unternehmen, Teams divers aufzustellen, weil



sie effizienter und vor allem finanziell erfolgrei-
cher arbeiten. Auch ich habe daran 2010 geglaubt.
Doch dieses Mantra ist wissenschaftlich nicht
haltbar.

Warum haben Sie sich damals so stark fiir Frauen-
forderung eingesetzt?

Ich habe immer von vier ,Cases“ gesprochen:
Neben dem Business-Case gab es vor allem den
ethisch-moralischen Case, also die Frage von
Fairness und Gerechtigkeit. Dann den Reputa-
tions-Case. Und den Rekrutierungs-Case. Denn
den Fachkrdfte-Mangel gab es ja schon damals.
Und ich wiirde immer noch sagen: Drei dieser
vier Cases sind stark und stabil. Nur der Business-
Case ist angeknackst.

Kann man sagen: Wenn ich in einem Unternehmen die
Frauen nicht hochkommen lasse, verliere ich Talente.
Wenn ich aber jedes Team zwanghaft durchquotiere,
verliere ich auch Talente?

Ja. Deshalb machen kluge Menschen, die Teams
zusammensetzen, ja auch kein Dogma aus dem
Thema Diversitdt. Ich hatte immer die Einschdt-
zung, dass individuell — unterschiedliche Erfah-
rungshintergriinde in einem Team hilfreich sind,
mal ganz unabhdngig von Gruppen-Identitdten.

Stimmt es denn, dass der alte oder auch der junge
weifle Mann in den Unternehmen abgehdngt ist?
Kommt inzwischen tatsdchlich nur noch die sprich-
wortliche ,,schwarze lesbische Frau mit Behinderung“
zum Zuge?

Ich kenne Unternehmen, in denen Mdnner in den
ganz bewegten Zeiten kaum noch eine Chance
hatten, befordert zu werden. Das sind aber meist
Unternehmen, die eine unkluge Fiihrung hatten
oder haben. Mir war immer Kklar: In einem Tech-
nik-Ressort bei der Telekom mit sieben Prozent
Frauen in der Fithrung muss ich anders handeln
als in einem Marketingbereich, wo die Frauen
vielleicht sogar in der Mehrheit sind. Aber wenn
du als Unternehmen die Frauenférderung ver-
schlafen hast und jetzt eine wilde Aufholjagd
startest, dann verliert ein solches Unternehmen
oft die Differenziertheit.

Nun werden die DEI-Programme in grof3em Stil abge-
rdumt. Kann es sein, dass da gerade das Kind mit dem
Bade ausgeschiittet wird und die Frauenforderung mit
weggeschwemmt wird?

Diese Sorge kann man durchaus haben. Aber
nicht nur in Bezug auf Frauen, sondern auch in
Bezug auf benachteiligte Minderheiten.

Wenn Sie heute CEO eines Unternehmens wdren — was
wiirden Sie in der jetzigen Situation tun?

Ich wiirde die Gender-Sternchen abschaffen
sowie alles, was direkt oder indirekt kulturell
manipuliert, auch im Umgang mit Kunden und
Lieferanten. Sprache ist ja ein machtiges Werk-
zeug. Ich weigere mich bis heute, mit Gender-
Sternchen zu schreiben. Ich habe aber schon vor
30 Jahren erklart, dass wir nicht ,Liebe Mitarbei-
ter” schreiben, sondern ,Liebe Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter”,

Und was noch?

Ich wiirde eine Einheit schaffen fiir Frauenforde-
rung und Diversity, also die beiden Bereiche zwar
unter einem Dach organisieren, sie aber sprach-
lich und inhaltlich trennen. Und ich wiirde
gleichzeitig klar machen, dass es da Prioritdten
gibt: Die Gleichberechtigung der Frau hat Verfas-

DIE GRENZE IST DA ERREICHT,

WO MASS UND MITTE VERLORENGEHEN.

sungsrang. Das hat fiir mich eine andere Qualitdt.
Ganz anders sieht es bei Diskriminierung aus. Der
Schutz davor ist ein Menschenrecht.

Sie selbst sind offen homosexuell. Sie wiirden doch
vermutlich auch fiir eine Atmosphdre sorgen wollen,
in der homosexuelle Mitarbeiterinnen sich wohl
flihlen.

Nattirlich. Deshalb braucht es Ombuds-Leute als
Ansprechpartner und muss ein Unternehmen
Netzwerke fordern. Aber ich wiirde Quoten fiir
andere Gruppen als Frauen, also fir Minderhei-
ten wie Homosexuelle, ablehnen. Grundsatzlich
ist fiir mich die Grenze da erreicht, wo Mafd und
Mitte verloren geht, wo es auch in der Belegschaft
nicht mehr nachvollziehbar wird. Wo das im Ein-
zelfall ist, kann man pauschal nicht sagen. Da
muss einfach das menschliche Urteilsvermogen
walten.g

Das Interview fiihrte Chantal Louis.
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