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Einfilhrung eines Diversititsmonitorings priifen OOUF
Beschluss-Nr. 007 vom 28. Januar 2028, (SV-Nr.26-F-63-667)

Der Magistrat wird gebeten, :

1) zu priifen, mit welchem Aufwand ein Diversitdtsmonitoring (&hnlich wie Frankfurt am Main
bzw. die der Bundesregierung) verbunden wére, Dabei soll festgestelit werden, ob-ein
spiirbarer Wandel in der Verwaltung seit der Einfihrung des AGGs stattgefunden hat und
die Vielfalt der Mitarbeitenden der LHW kénnte dadurch abgebildet werden.

2) dem Ausschuss die Ergebnisse der Priifung vorzulegen, damit dariber entschieden wer-
den kann, ob ein Diversitdtsmonitoring entwickelt werden soll und wie es ggf. perspekti-
visch mit dem Integrationsmonitoring zusammengefiihrt werden kénnte. Um alle Teilneh-
menden zu schiitzen, wiirde eine Befragung natiirlich anonym und nach Datenschutzkon-
formitéten durchgefiihit werden. :

Ein Diversitatsmonitoring fiir eine Stadtverwaltung ist im Kern ein systematisches Verfahren,
um sichtbar zu machen, wie vielfaltig die Mitarbeiterschaft, die Fiihrungsebenen und die
stadtischen Dienstleistungen tatséchlich sind und wo es noch Liicken gibt. Es geht um eine
belastbare Datengrundlage, die hilft, faire Chancen, Représentation und diskriminierungs-
freie Prozesse zu férdem.

Ziele eines Diversitatsmonitorings sind dabei neben der Transparenz iber die Zusammen-
setzung der Belegschaft das Erkennen von Barrieren in Personalprozessen, die Verbesse-
rung der Servicequalitét fir eine vielféltige Stadigesellschaft sowie das Schaffen eine
Grundlage fiir strategische Mafinahmen (z. B. Diversity-Strategie). ;

Stad;vemaiiungén orientiereh sich bei einem Diversitatsmonitoring in der Regel an den
AGG-Dimensionen und erweitern sie um verwaltungsspezifische Aspekte.

Typische Kategorien sind somit:
«  Geschlecht .
. Alter ‘ , o
. Migrationshintergrund / Staatsangehérigkeit -
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Behinderung / Schwerbehinderung

Religion / Weltanschauung (nur freiwillig und anonym)
Sexuelle Orientierung (nur freiwillig und anonym)
Soziotkonomischer Hintergrund (zunehmend relevant)
Beschaftigungsart (Vollzeit/Teilzeit, Befristung)
Hierarchieebene / Fihrung ~~ - .
Verglitungsgruppen / Entgeltstufen

» . » » - - -

Wichtig: Alles muss datenschutzkonform, freiwillig und anonymisiert erfoigen.

Um an die Daten und Informationen zu diesen Kategorien zu kommen, werden in Stadtver-
waltungen meistens Kombinationen aus Personalstatistiken, freiwilligen Mitarbeitendenbefra-
gungen, Prozessdaten sowie Service- und Kundendaten genutzt.

Zut)

Wie bereits ausgefiihrt umfasst ein Diversitatsmonitoring die Erhebung, Auswertung und In-
terpretation sensibler Daten, die Begleitung von Organisationsentwicklungsprozessen sowie
die Betreuung einer zentralen Beratungs- und Beschwerdestruktur. Dies kann nicht zllein
durch bestehende Strukturen gewahrleistet werden.

Teilweise kénnen Daten aus Personalstatistiken, etwa zu Alter, Geschlecht, Beschéaftigungs-
umfang gewonnen werden und es kénnen insoweit auch konkrete Auswertungen zu einzel-
nen Organisationseinheiten gemacht werden. Auch vorhandene Prozessdaten wie Bewer-
bungszahlen und -erfolg nach Diversitdtsmerkmalen, Teilnahmen an Fortbildungen, Beférde-
rungen, Krankenstand und Fluktuation kénnen genutzt werden. Zur Thematik Service- und ’
Kundendaten miissten weitergehende Auswertungen und gegebenenfalls neue Erhebungen
gemacht werden, um etwa Fragen der Barrierefreiheit oder auch des Sprachbedarfs zu kia-
ren.

im Frithjahr 2024 wurde durch die DEXT-Fachstelle, die Fachstelle fir Demokratiefdrderung
und phénomentibergreifende Extremismusprévention, eine Mitarbeitendenbefragung bei den
stadtischen Mitarbeitenden inklusive der Eigenbetriebe zum Thema ,Vielfalt und Toleranz in
der Stadtverwaltung und bei den Eigenbetrieben der Landeshauptstadt Wiesbaden” durchge-
fihrt. Ziel dieser Umfrage war es, die Erfahrungen der Mitarbeitenden in Bezug auf Diskrimi-
nierung und Diversitét am Arbeitsplatz zu erfassen und MaBinahmen zur Férderung eines
respektvollen und inklusiven Arbeitsumfeldes zu entwickeln. Begleitet und durchgefihrt .
wurde die Mainahme durch einen Professor und seine Mitarbeitenden der Ruhr-Universitét
Bochum. Die Befragung hat unter anderem ergeben, dass viele Mitarbeitende bestehende
Anlaufstellen fur Beratung und Beschwerden nicht kennen und daher nur eingeschrankt nut-
zen. Dies zeigt, dass das AGG - obwohl es bei der Landeshauptstadt Wiesbaden fur stadti-
sche Mitarbeitende viele Méglichkeiten der Beratung und Unterstiitzung (z. B. Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte, Personalréite, Schwerbehindertenvertretung, Konfliktberatung,
DEXT-Fachstelle) sowie Beschwerdestrukturen (z. B. AGG-Beschwerdestelle) gibt - noch
nicht flichendeckend sensibilisiert und strukturell verankert ist. Es wurde auch von Diskrimi-
nierungserfahrungen berichtet. Von ca 7.000 Beschéftigten nahmen etwas mehr als 1000. .
Mitarbeitende an der Befragung teil. - ‘ ; . - -

Vielfalt und Mafinahmen zu ihrer Forderung gewinnen fr eine ‘moderne, leistungsfahige und
zukunftsorientierte Stadtverwaltung zunehmend an Bedeutung. Die Zusammenflhrung vor-
handener Daten sowie - falls erforderlich - die Erhebung zus#tzlicher Diversitatsdaten im
Rahmen eines Diversitdtsmonitorings, das gezielte Mafinahmen fur diskriminierungsfreie und
vielfaltige Prozesse erméglicht, wird grundsatzlich begrifit. o ‘
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Auch der Bund und die Stadt Frankfurt haben sich insoweit bereits auf den Weg gemacht. In
Frankfurt wurde sogar eigens fiir die Thematik das Amt flr Diversitét, Antidiskriminierung und '
gesellschaftlichen Zusammenhalt (AmkA) gegriindet. Etwa 20 Mitarbeitende sind hier sowohl
nach innen in die Stadtverwaltung, als auch nach aufien in die Stadtgeselischaft tatig. Die
Stadt Frankfurt hat sich dabei bewusst fiir ein eigenes Amt entschieden: Das AmkA ist be-
wusst eigenstéindig, um die Aufgaben sichtbar, strukturell verankert und unabhéngig wahr-
nehmen zu kénnen. Die Erfahrung zeigt, dass Diversitdtsmanagement, Antidiskriminierungs-
beratung und Monitoring nicht nebenbei oder projektférmig umgesetzt werden kdnnen.

Die Stadt Kéin beispielsweise legt ebenfalls ein groles Augenmerk auf Vielféltigkeit. Dort
gibt es das Biiro fiir Diversity-Management. Die Stadt hat ein eigenes Diversity-Konzept
,2020: Kaéin I(i)ebt Vielfalt". Ksin wurde von der EU-Kommission als ,Européische Hauptstadt
fir Integration und Vielfalt* ausgezeichnet, was zeigt, dass strategisches Handeln in diesem
Feld dort auf hoher Ebene wahrgenommen wird. Im Rahmen der Stadtverwaltung sind dem
Amt fiir Integration und Vielfalt alleine rund 80 Mitarbeitende zugeordnet, die verschiedene
Querschnitts- und Integrations-Aufgaben (ibernehmen, inklusive interkultureller Offnung der
Verwaltung. V o L

Die Empfehlung ist daher, dass auch die Landeshauptstadt Wiesbaden ein Diversitatsmoni-
toring einfiihren solite. Hier wird eine regelmaRige Durchfithrung, z. B. alle zwei bis funf
Jahre; empfohlen. Die Einfiihrung eines Diversitétsmonitoring wére dabei sowohl mit perso-
nellem als auch mit finanziellem Aufwand verbunden. Dies kann nicht durch bestehende
Strukturen allein gewéhrieistet werden. Die DEXT-Fachstelle Wiesbaden im Personalamt
kann die fachliche Basis liefern, benétigt aber personelle Verstérkung, um Monitoring, Bera-
tung und Organisationsentwickiung parallel zu (ibernehmen. Wie hoch der tatséchliche Auf-
wand ist, kann dabei nur geschétzt werden. Aus der Erfahrung der bisherigen Mitarbeiten-
denbefragung wird der personelle Aufwand auf eine halbe Stelle (0.5 VZA) zusétzlich ge-
schatzt, Dies zunéchst probeweise flir zwei Jahre. Eine Einbindung des Amtes flr Stadtfor-
schung und Statistik wird insoweit ebenfalls als erforderlich angesehen. Anschlieend ist
mafRgeblich, was an Mafinahmen vorgesehen wird, denn ein Diversitétsmonitoring ist nur
sinnvoll, wenn anschlieRend vielfaltswirksame MafRnahmen ergriffen werden, um Prozesse
diskriminierungsfrei und vielfaltig zu gestalten. Hierfiir sind dann ebenfalls finanzielle Mittel
vorzusehen. Auch die (wiederholte) Datenerhebung ist mit Kosten verbunden. Fir die Mitar-
beitendenbefragung zu Vielfalt und Toleranz entstanden in 2024 Kosten in Hohe von ca.
25.000 Euro. Eine regelméRige Wiederholung wére hier erforderlich. '

Die Schatzuingen beziehen sich auf ein Diversittsmonitoring im Hinblick auf die Mitarbeiter-
schaft der Landeshauptstadt Wiesbaden, nicht fir die Stadtgeselischaft. . . ‘ ‘

Zu2)

Das Integrationsmonitoring richtet sich auf die gesamte Stadigesellschaft. Eine Zusammen-
fiihrung ist daher - zumindest im Rahmen eines Diversitétsmonitorings unter den genannten
Voraussetzungen - nicht méglich. Es erméglicht lediglich einen Abgleich im Hinblick auf das
iterium der Herkunft zwischen der Stadtgesellschaft und der Mitarbeiterschaft.

Gert/Uwe Mende



