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Politik des Zusammenhalts

WIE VERWALTUNGEN MIT DIVERSITATSSTRATEGIEN
DEMOKRATIE UND TEILHABE STARKEN




Verwaltungen spielen bei der Férderung des
sozialen Zusammenhalts und der Stabilitét
demokratischer Institutionen eine zentrale
Rolle. Unter den aktuellen gesellschaftlichen
Bedingungen stehen sie jedoch vor erheblichen
Herausforderungen.

Wachsende soziale Ungleichheit, weit
verbreitete Abstiegséngste, Inflationsfolgen,
Sorgen vor Krieg und internationalen Bedro-
hungsszenarien sowie strukturelle Schwéchen
im staatlichen Handeln, in der Wirtschaft und
der Infrastruktur fOhren zu Verunsicherung und
Unzufriedenheit in der Gesellschaft. Dies hat

einerseits ein schwindendes Vertrauen in die
Demokratie in Deutschland sowie in den Staat
und seine Institutionen zur Folge. Anderer-
seits ist die gewachsene Diversitdt unserer
Gesellschaft zum Prisma gesellschaftlicher
Angste und Sorgen geworden. Vorurteile und
menschenfeindliche Positionen werden immer
offener gedufiert und munden allzu héufig in
Diskriminierungen, Hasskriminalitét bis hin zu
Ubergriffen. Dabei wird nicht nur der grund-
s@tzliche Wert einer diversen Gesellschaft
infrage gestellt, sondern auch immer 6fter
die plurale Demokratie offen abgelehnt und
bekampft.

UBER DEN ZUSAMMENHANG VON DIVERSITAT

UND DEMOKRATIE

Diversitat und Demokratie sind auf kommunaler
Ebene unmittelbar miteinander verknipft.
Kommunalverwaltungen prégen mafigeblich,
wie Teilhabe, Reprdésentation und Vertrauen im
Alltag erlebt werden. lhr Umgang mit gesell-
schaftlicher Vielfalt hat daher grofien Einfluss
darauf, ob demokratische Prinzipien vor Ort
gestdrkt und fur alle erfahrbar sind.

Im Bewusstsein dessen haben Diversitdt und
Antidiskriminierung in Kommunalverwaltungen
in den letzten 15 Jahren einen deutlichen
Bedeutungszuwachs erhalten. Sie wurden
verstdrkt als horizontale Gleichbehandlungs-
strategien aufgegriffen und mehr oder minder
umfassend gestaltet (Diversity-Netzwerk der
Kommunal- und Landesverwaltungen 2017).
Seit einiger Zeit jedoch werden Diversity-
Mafinahmen aufgrund gesellschaftlicher und
politischer Entwicklungen zunehmend kritisch
hinterfragt.

DEMOKRATIE UNTER DRUCK

Die reprasentative liberale Demokratie ist von
mehreren Seiten unter Druck geraten (Schafer/
ZUrn 2021). Zum einen durch die zunehmende
Systemkonkurrenz autokratischer politischer
Systeme wie China oder Singapur, die zugleich
wirtschaftlich erfolgreich sind und im Umgang
mit Krisen oder Infrastruktur-Herausforderungen
oft vermeintlich handlungsschneller und effek-
tiver wirken. Zum anderen durch einen weltweit
wachsenden autoritéren Rechtspopulismus

wie in den USA oder Ungarn, der auch den in
Deutschland erfolgten Aufstieg von rechts-
populistischen und rechtsextremen Parteien

und Netzwerken stdrkt. Diese greifen gezielt das
Wertefundament, die Verfahrensmechanismen
und die Spielregeln der reprasentativen liberalen
Demokratie an - kombiniert mit Kritik an Eliten®,
Wissenschaft und Medien sowie Migrationsfeind-
lichkeit, volkischen Narrativen, der Ablehnung
gesellschaftlicher Diversitat und der Propagierung



einer Abwendung von der Einbindung in die
Europdische Union und den damit verbundenen
Verlagerungen nationaler Souverdnitdtsrechte.

AUFSTIEG DES AUTORITAREN
POPULISMUS

Der globale autoritére Populismus und der
Rechtspopulismus bzw. Rechtsextremismus in
Deutschland sind nicht zuletzt deshalb so erfolg-
reich, weil sie an realen und gesellschaftlich
wahrgenommenen Krisen der représentativen
liberalen Demokratien ansetzen. Tatsdchlich
vorhandene Probleme, Ungleichheiten und
Defizite sind wirkungsmachtige Treiber und
Rohstoff fUr rechtspopulistische und rechtsextre-
mistische Gruppierungen und Parteien (Schafer/
Zirn 2021). Rechtspopulisten greifen diese
systematisch auf und versuchen, die Gesellschaft
noch weiter zu spalten, indem sie bestimmten
Personen- und Gesellschaftsgruppen (z. B.
Politiker*innen, geflichtete Menschen) pauschal
dafur verantwortlich machen. Sie werden zu
Projektionsfléichen fir eigene Unsicherheiten
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oder zu Ventilen fUr Frust, Emotionalisierung und
Aufhetzung. ,Polarisierungsunternehmertum®
nennen das Steffen Mau und seine Mitautoren in
~1riggerpunkte”, dem politischen Buch des Jahres
2024 (Mau et al. 2023). Die Folge: mehr Diskrimi-
nierungen, Beleidigungen sowie Ubergriffe auf
vermeintlich ,Andere”, was sich auch in den seit
Jahren steigenden Zahlen im Bereich Hasskrimi-
nalitat in den Statistiken des Bundeskriminalamts
niederschlagt (BMI 2025).

Auch auf lokaler Ebene gewinnen rechte
Gruppierungen und Parteien zunehmend an
Sichtbarkeit und Einfluss. Sie versuchen, &ffent-
liche Debatten zu Themen wie Migration und
Integration strategisch zu beeinflussen und
Druck auf Kommunalverwaltungen auszutben.
Dies erschwert die Umsetzung von Integra-
tions- und Diversitdtsmaf3inahmen erheblich,
da Mitarbeitende in Verwaltung und Politik

mit zunehmendem Widerstand bis hin zu
Ablehnung und Bedrohung konfrontiert werden.
Kommunalverwaltungen stehen demnach vor
der Herausforderung, demokratische Werte zu
verteidigen und gleichzeitig den gesellschaft-
lichen Zusammenhalt vor Ort zu stdrken.



KRISENMERKMALE DER
REPRASENTATIVEN
LIBERALEN DEMOKRATIE

Die Demokratieforschung (hier insb. Schafer/
ZUrn 2021) verweist seit vielen Jahren auf einige
durchaus vorhandene zentrale Krisenmerkmale
der représentativen liberalen Demokratie:

Unzureichende Représentativitat in Politik und
Verwaltung

Immer mehr Menschen fuhlen sich von Politik und
Verwaltung nicht gesehen oder nicht vertreten -
und tatsachlich sind in vielen Parlamenten,
Stadtraten oder auch im Bundestag u. a. Frauen,
Menschen mit Migrationsgeschichte oder
Menschen aus Arbeiterfamilien deutlich unter-
reprdsentiert.

Auch in Verwaltungen, die fUr die Umsetzung
demokratisch legitimierter politischer Entschei-
dungen zust@ndig sind, bestehen teilweise
eklatante Représentationsdefizite - trotz
Fortschritten in den letzten Jahren. So sind
Menschen mit Migrationsgeschichte sowie Frauen
auf den obersten FUhrungsebenen, Nicht-Akade-
miker*innen auf mittleren und oberen Ebenen
oder Menschen mit Beeintrachtigungen auf
verschiedenen Ebenen deutlich unterreprésen-
tiert.

Mangelnde Responsivitat

Die unzureichende Reprdsentativitat von
bestimmten Personengruppen in Parlamenten
und Verwaltungen hat strukturelle Auswir-
kungen auf politische Entscheidungen sowie die
Zielwirkung offentlicher Dienstleistungen und
Angebote (Responsivitat).

Die Demokratieforschung zeigt seit Langem, dass
in Parlamenten mit einer Uberdurchschnittlich
hohen Reprdsentation von Personen mit hoherem
sozialen Status und akademischem Hintergrund
politische Verénderungen vor allem dann reali-
siert werden, wenn diese von vergleichbaren
Personen- und Berufsgruppen mehrheitlich
befirwortet werden (Schafer/Zorn 2021).

Zugleich erreichen Dienstleistungen und
Angebote 6ffentlicher Verwaltungen und
Einrichtungen haufig zu wenig die Zielgruppen,
die besonders davon profitieren wirden und
UnterstUtzungsbedarf aufweisen. Gut bekannt

ist das etwa im Gesundheitsbereich oder bei
Bildungsangeboten. Durch die zunehmende
Akademisierung der Berufsgruppen sowie den
teilweisen Wegfall klassischer ,Arbeiterbereiche”
in Verwaltungen verscharfen sich die skizzierten
Représentationsdefizite. Dies geschieht vor allem
dann, wenn gewisse Sichtweisen und Erfah-
rungen Uber gesellschaftliche Gruppen und deren
Bedarfslagen, Kommunikationsgewohnheiten und
Interessen im Verwaltungspersonal nur unzurei-
chend vorhanden sind.

Wachsende soziale Ungleichheit

Die neoliberale Globalisierung der letzten
Jahrzehnte war duf3erst produktiv, hat weltweit
Millionen Menschen den Weg aus der Armut
ermdoglicht und in vielen Landern fUr grofie neue
Mittelschichten gesorgt. Zugleich hat sie die
sozialen Ungleichheiten zwischen den Landern
sowie innerhalb der Lander auf ein bisher kaum
gekanntes Maf3 ansteigen lassen. Einkommens-
und vor allem Vermdgensunterschiede haben in
nahezu allen Landern eklatant zugenommen.

In Deutschland hat die soziale Ungleichheit in den
letzten 20 Jahren stérker zugenommen als in
den meisten anderen OECD-Staaten. So besitzen
etwa die reichsten 10 Prozent der Haushalte

in Deutschland fast 60 Prozent des Nettover-
mogens, was Uber dem OECD-Durchschnitt von
50 Prozent liegt. Der Kapitalismuskritik eher
unverddchtige Organisationen wie der Inter-
nationale Wahrungsfonds (IWF) oder die OECD
warnen schon langer vor einer Gefdhrdung des
sozialen Zusammenhalts durch die wachsende
soziale Ungleichheit in Deutschland. Die massive
Einkommens- und Vermogensungleichheit sowie
ein gespaltener Arbeitsmarkt mit Millionen
prekar beschaftigten Menschen schwdéchen die
Integrationsfahigkeit der Gesellschaft und das
Vertrauen in das politische System, mahnte die
OECD bereits in ihrem Dritten Sozialbericht zur
internationalen Ungleichheitsentwicklung von
2015 (OECD 2015).



All dies ist bereits in der Gesellschaft sichtbar:
Immer mehr Menschen fuhlen sich aus zentralen
Bereichen der Gesellschaft ausgeschlossen.

Viele ziehen sich aus dem politischen System
zurck, indem sie z. B. nicht mehr wdhlen gehen.
Auf3erdem nehmen der Sozialneid und die Vertei-
digung der eigenen Privilegien zu, was z. B. in der
schwindenden Bereitschaft, Asylsuchende aufzu-
nehmen, sichtbar wird.

Demokratieforscher*innen sehen in der
wachsenden sozialen Ungleichheit die grofite
Gefahr fur die Demokratie (Merkel/Z0rn 2019,
Nachtwey 2016). Denn sie ist ein schmerzlicher
Bruch mit grundlegenden demokratischen
Werten wie Chancengleichheit, Gleichwertigkeit,
Gleichbehandlung, Menschenwirde sowie

dem Versprechen von sozialem Aufstieg durch
Leistung in Bildung und Arbeit.

KOMMUNALE VERWALTUNG
ALS DEMOKRATISCHE INFRA-
STRUKTUR FUR VIELFALT
UND ZUSAMMENHALT

Verwaltungen haben den Auftrag, demokra-
tisch legitimierte politische Entscheidungen
umzusetzen und bestehende demokratische
Normen, Werte und Rechte zu schitzen und
durchzusetzen. Alle staatlichen Behdrden sind
dabei an die verfassungsrechtlichen Diskri-
minierungsverbote (z. B. Artikel 3 Absatz 3
Grundgesetz) und an den allgemeinen Gleich-
heitssatz aus Artikel 3 Absatz 1 Grundgesetz
gebunden. Daraus ergeht die Verpflichtung,

den Zugang zu 6ffentlichen Angeboten und
Dienstleistungen inklusiv und gleichberechtigt zu
ermoglichen und ggf. noch bestehende Zugangs-
barrieren abzubauen.

Das ist eine Verpflichtung, die auch mit vielen
Chancen verbunden ist.

Verwaltungen kénnen mit vielfaltskompetentem
Handeln in Bereichen wie Dienstleistungen und
Angebote, Kooperationen und Kommunikation,

FUhrungs- und Verwaltungskultur oder Personal-
gewinnung und -entwicklung einen wichtigen
Beitrag zur Férderung eines guten und friedlichen
demokratischen Miteinanders in vielfdaltigen
regionalen Gesellschaften leisten.

Diversit@tsstrategien tragen dazu bei, grundle-
gende Ziele, Werte und Prinzipien der Demokratie
zu erreichen - etwa Gleichbehandlung, die
Wahrung der Menschenrechte, das Recht auf
Nichtdiskriminierung, sozialen Ausgleich und
inklusive Angebote fir alle BUrger*innen. Damit
wirken sie den aktuellen Krisenmerkmalen der
Demokratie entgegen.

Verwaltungen kdnnen in einer solchen Sichtweise
als ,demokratische Infrastruktur® betrachtet
werden, die den sozialen Zusammenhalt in einer
von wachsender Vielfalt geprégten Gesellschaft
sichert, fordert und zur Starkung des Vertrauens
in die Funktionsfahigkeit der Demokratie, des
Staates und seiner Institutionen beitragt (Kersten
et al. 2019).

Gleichzeitig kdnnen durch Diversitats- und
Antidiskriminierungsstrategien von Verwal-
tungen die vorhandenen Krisenmerkmale der
Demokratie und die Schieflagen in der Gesell-
schaft nicht komplett beseitigt werden. Dazu
wdaren in Ubergelagerten Politikfeldern - wie der
Sozialpolitik, Arbeitsmarktpolitik oder Steuer-
politik - deutliche politische Mafinahmen zum
Abbau der sozialen Ungleichheit notwendig.
Dennoch sind sie auch unter den gegebenen
politischen Umsténden ein wichtiges Element zur
Demokratieférderung und Starkung des gesell-
schaftlichen Zusammenhalts. Es bréuchte also
eine starkere Verbindung von Diversitats- und
Antidiskriminierungsstrategien mit der sozialen
Frage und mit entsprechenden politischen
Entscheidungen.




VERANDERUNGSPERSPEKTIVEN: CHANCEN
VIELFALTSKOMPETENTEN HANDELNS FUR DIE

DEMOKRATIEFORDERUNG

Vielfaltskompetente Strategien, Arbeits-
weisen und ein entsprechendes Auftreten
er6ffnen kommunalen Verwaltungen positive

DIVERSITATSSTRATEGIE

Abbau von Unterreprdsentationen
im Bereich Personalgewinnung und
-entwicklung

Verbesserung der Responsivitdt der
Verwaltung bei Dienstleistungen,
Angeboten und Maf3inahmen

Abbau von Diskriminierungsstrukturen
und -handeln sowie Empowerment

Zeigen von Haltung sowie Eintreten for
Vielfalt und gegen Gruppenbezogene
Menschenfeindlichkeit

Vielfaltssensibles kommunales Konflikt-
management

N
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Erhéhung der Vielfaltskompetenz

Verdnderungsperspektiven zur Stdrkung des
sozialen Zusammenhalts und der Demokratie.

WIRKUNG AUF ZUSAM-
MENHALT UND DEMOKRATIE

Erhéhung von Chancengerechtigkeit und
demokratischer Reprdsentation innerhalb der
Verwaltung

Erweiterung des gleichberechtigten Zugangs zu
kommunalen Service- und Leistungsangeboten

Stdrkung des Vertrauens in den demokratischen
Rechtsstaat und seine Institutionen

Festigung der demokratischen Vorbildfunktion
mit breiter Signalwirkung

Forderung der gesellschaftlichen Stabilitét und
des lokalen Miteinanders

Starkung der demokratischen Kultur vor Ort

ol n o

Erhéhung von Chancengerechtigkeit und
demokratischer Reprdsentation innerhalb
der Verwaltung

Mit einer vielfaltskompetenten und diskrimi-
nierungssensiblen Personalgewinnung und
-entwicklung kénnen die in vielen Verwaltungen
bestehenden Unterreprésentationen gesellschaft-
licher Gruppen (im Verhdltnis zu ihrem Anteil in
der Bevolkerung) sukzessive abgebaut werden.

Gezielte Maf3nahmen wie vielfaltsorientierte
Stellenanzeigen und Anforderungsprofile,
Mentoringprogramme fUr unterreprdsentierte
Beschaftigtengruppen oder die Durchfihrung

eines Unconscious-Bias-Checks aller Personalge-
winnungsinstrumente wirken der unzureichenden
demokratischen Représentation gezielt entgegen.

Damit werden Teilhabehirden innerhalb der
Kommunalverwaltung abgebaut. Zugleich
wird dazu beigetragen, dass die Verwaltung
von allen BUrger*innen als Spiegel der Gesell-
schaft wahrgenommen wird. Eine verbesserte
demokratische Reprasentation der Gesell-
schaft in der Verwaltung starkt die Akzeptanz
der Verwaltung bei der von Vielfalt geprégten
BUrger*innenschaft. Aufierdem kdnnen distan-
zierte Wahrnehmungen von Birger*innen



(,Die-da-oben”-Gefthl) verringert, eine Identi-
fikation mit der Verwaltung erhéht sowie das
Vertrauen in das Verwaltungshandeln stabilisiert
werden.

Erweiterung des gleichberechtigten
Zugangs zu kommunalen Service- und
Leistungsangeboten

Bestehende soziale Ungleichheiten sowie damit
einhergehende Ungleichbehandlungen und
Zugangsbarrieren sind gemaf vieler Umfragen
und Studien aus der Demokratieforschung

(z. B. Nachtwey 2016; Schafer/Z0rn 2021)

einer der wichtigsten Grinde fUr das abneh-
mende Vertrauen in die Funktionsfahigkeit der
Demokratie, des Staates und seiner Institutionen.

Kommunen mussen ihren Beitrag leisten, um
dem entgegenzuwirken. Unter anderem dltere
Menschen, sozial- oder bildungsbenachteiligte
Menschen, Menschen mit sprachlichen Hirden
zur ,Amtssprache Deutsch® sowie im Ausland
sozialisierte Menschen mit wenig Kenntnis der
Funktionsweisen von Behdrden und Amtern oder
Behordenangst werden insgesamt weit weniger
zielfUhrend erreicht als andere gesellschaftliche
Gruppen. Sie erleben haufiger Barrieren und
Benachteiligungen.

Eine vielfaltskompetente und diskriminierungs-
sensible Personalarbeit sowie strukturelle
Verdnderungsprozesse erhdhen die Bereitschaft
und Fahigkeit der koommunalen Verwaltung, auf
die verdnderten gesellschaftlichen Bedingungen
und die damit einhergehenden BedUrfnisse zu
reagieren (Responsivitat). Gerade im Hinblick auf
die wachsende Individualisierung und Diversi-
fizierung der lokalen Bevolkerungen und deren
Lebens- und Bedarfslagen bietet der Diversity-
Ansatz die Chance, gleichberechtigtere Zugénge
zu Ressourcen sowie zu kommunalen Angeboten
und Dienstleistungen zu gewdhrleisten. Kommu-
nalverwaltungen tragen so auch zum Abbau
bestehender sozialer Ungleichheiten bei.

Stdarkung des Vertrauens in den demokrati-
schen Rechtsstaat

Jahresberichte der Antidiskriminierungsstelle

des Bundes (ADS) sowie weitere Berichte auf
Bundesebene verzeichnen seit Jahren einen
Anstieg an Beratungsanfragen aufgrund von

Diskriminierungserfahrungen im Kontakt mit
Amtern und Behérden. Diskriminierung wird

vor allem da erlebt, wo es um den Zugang

zu Leistungen geht und starke Machtgefdalle
bestehen (Jobcenter und Auslédnderbehdrden,
aber auch Sozial-, Jugend-, Finanz- und Standes-
amter):

»Diskriminierung durch staatliche Stellen
machen ebenfalls einen grof3en Teil der
Beratungsanfragen aus. Uber 1.200 Menschen
schildern negative Erlebnisse auf Amtern und
in Behorden (14 Prozent), mehr als 450 durch
Polizei oder Justiz (5 Prozent). Zusammen mit
den Uber 550 Diskriminierungsbeschwerden
im Bildungsbereich (6 Prozent) entfdllt knapp
ein Viertel der Anfragen (25 Prozent) auf den
offentlich-rechtlichen Bereich. Hier greift der
Diskriminierungsschutz im AGG jedoch nicht.”
(Jahresbericht 2024, ADS 2025)

Durch Diskriminierungserfahrungen im
behordlichen Kontext entstehen Vertrauens-
verluste gegentber dem Staat und seinen
Institutionen. Die Ursache liegt vor allem in der
Verletzung grundlegender Versprechen und
Werte der Demokratie wie Gleichbehandlung
und MenschenwUrde. In der Folge kann es bei
Betroffenen zum RiUckzug aus der Gesellschaft
kommen. Oder die Menschen entwickeln Auswan-
derungswinsche bzw. wollen aus der Region
wegziehen, wie eine Befragung des Sachver-
sténdigenrats fir Migration und Integration als
Reaktion auf die Erfahrungen Betroffener von
rassistischen Diskriminierungen zeigt (SVR 2024).

Verwaltungen kdnnen mit einer aktiven Antidis-
kriminierungspolitik und einer lebendigen
Antidiskriminierungskultur einen wichtigen Beitrag
zur Starkung des Vertrauens aller Burger*innen
in den demokratischen Rechtsstaat und seine
Institutionen leisten. Dabei gilt es, einen Rahmen
zu schaffen, innerhalb dessen Burger*innen und
auch Mitarbeitende sich gegen Diskriminierungen
zur Wehr setzen kdnnen und ihnen Beratungs-
und Unterstitzungsmaoglichkeiten zur Verfuogung
stehen. Auf3erdem werden Sensibilisierungsschu-
lungen und praktische Handlungsmaoglichkeiten
fOr Verwaltungsangestellte angeboten. Diversity-
Ansdatze in Kommunalverwaltungen wirken

stets auch auf diese Ziele hin und férdern somit



grundlegende Rechte, Werte und Prinzipien der
Demokratie wie Nichtdiskriminierung, Gleichbe-
handlung und Freiheit.

Festigung der demokratischen Vorbild-
funktion mit breiter Signalwirkung
Zunehmende Abstiegs@ngste, wachsende
gesellschaftliche Verunsicherung und ein weit
verbreiteter Frust in einer sozial immer weiter
auseinanderdriftenden Gesellschaft sind
strategische AnknUpfungspunkte fir rechte
Demokratiefeinde. Diese greifen die gesell-
schaftlichen Herausforderungen gezielt und
offentlichkeitswirksam auf und nutzen sie fir ihre
migrationsfeindlichen, autoritéren und vélkischen
Narrative. Vielerorts sind vor allem fur die von
den Beleidigungen, Diskriminierungen, Aufhet-
zungen und Ubergriffen betroffenen Menschen
Raume der Angst und Unsicherheit entstanden.

Aufgabe einer Kommune ist es, einen
sicheren und gleichberechtigten Lebensraum
fUr alle Einwohner*innen unabhd&ngig von
Glauben, Aussehen, Herkunft etc. zu schaffen.
DafUr braucht es politische Vertretertinnen
und kommunale FUhrungskrafte, die ihre
Vorbildfunktion erkennen und diese 6ffent-
lichkeitswirksam nutzen. Mit einer klaren und
sichtbaren Haltung gegen Gruppenbezogene
Menschenfeindlichkeit und fir gesellschaftliche
Vielfalt sowie dem Willen zur Férderung
entsprechender Strukturen und Maf3nahmen
(z. B. kommunale Antidiskriminierungsstelle)
treten Verwaltungen nicht nur ,gegen” rechte
Agitationen, sondern auch ,fur” betroffene
Menschen ein.

Kommunale Verwaltungen kénnen so ihrer
Verantwortung und ihrer demokratischen
Vorbildfunktion fUr die Bevdlkerung insgesamt,
aber auch fir andere Arbeitgebende und Organi-
sationen in der Region gerecht werden. Der
erkennbare Einsatz zum Schutz von Demokratie
und Vielfalt kann auf3erdem eine Signalwirkung
fur weitere Akteur*innen haben, weit Uber die
eigene Region hinaus. So werden nicht nur das
Ansehen der Verwaltung und die Lebensqua-
litédt vor Ort gestarkt, auch andernorts kénnen
Mut und Motivation entstehen, sich offen fur
demokratische Grundprinzipien einzusetzen.

Ein Effekt, der beispielsweise in internationalen

Stadtenetzwerken wie der European Coalition of
Cities Against Racism (ECCAR) oder den Rainbow
Cities zum Tragen kommt.

Férderung der gesellschaftlichen Stabilitét
und des lokalen Miteinanders

Mit der steigenden gesellschaftlichen Hetero-
genitdt und den damit verbundenen vielfaltigen
und zum Teil sich widersprechenden BedUrfnissen
wdachst auch das Konfliktpotenzial sowie die
Konkurrenz um Ressourcen, Aufmerksamkeit und
UnterstUtzung.

Das fordert unser demokratisches Miteinander
mit seinen Prinzipien des Pluralismus und der
Meinungsfreiheit heraus. Konflikte dienen immer
haufiger eher einem Schlagabtausch als einem
konstruktiven Dialog und werden medial und
politisch instrumentalisiert. Dies vertieft bereits
vorhandene soziale und gesellschaftliche Trenn-
linien und schwdacht den gesellschaftlichen
Zusammenhalt.

FUr ein funktionierendes demokratisches Mitei-
nander in einer diversen Gesellschaft braucht
es daher einen differenzierten Umgang mit
Konflikten sowie UnterstUtzungsangebote. Auf
kommunaler Ebene kann dies sowohl durch
Schulungsangebote innerhalb der Verwaltung
geschehen als auch durch das Angebot der
Kommunalen Konfliktberatung fur zivilgesell-
schaftliche Konflikte. Diese Konzepte beruhen
auf den Grundwerten des Diversity-Ansatzes:
Wertschatzung von gesellschaftlicher Vielfalt,
Mitbestimmung, Erkennen von Gemeinsamkeiten
in der Unterschiedlichkeit sowie Gleichwertigkeit
von BedUrfnissen.

Starkung der lokalen demokratischen
Kultur

Eine starke demokratische Kultur braucht
handlungskompetente Burger*innen und
insbesondere Mitarbeiterinnen von Kommu-
nalverwaltungen als Reprdsentantinnen
staatlicher Institutionen, die die Grundprinzipien
der Demokratie wie Gleichheit und Partizipation
mittragen und leben.

Vielfaltskompetenz ist eine Schlisselqualifikation
der Verwaltung.



Im Verwaltungskontext wird haufig die Definition
des INQA-Diversity-Checks ,Vielfaltkompe-

tente Verwaltung® (Offensive Mittelstand 2019)
genutzt. Auf dieser basiert auch die Definition der
Vielfaltskompetenz im Rahmen der Entwicklung
der Diversitatsstrategie der Bundesregierung fur
die Bundesverwaltung (Bundesregierung 2021).

Vielfaltskompetenz ist ,,die Fdhigkeit, in einer
von vielfdltigen Menschen bzw. Beschaf-
tigten mit unterschiedlichen Lebens- und

Arbeitssituationen gepragten Umgebung
angemessen und erfolgreich handeln und
kommunizieren zu kdnnen. Vielfaltige Kompe-
tenzen, Qualifikationen und Erfahrungen von
Menschen bzw. Beschdaftigten werden in einem
potenzialorientierten Ansatz einbezogen.
Unterschiedliche Lebenskonzepte, Lebens- und
Arbeitssituationen werden im Rahmen der
strukturellen Méglichkeiten bericksichtigt.”
(Offensive Mittelstand 2019).
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VIELFALTSKOMPETENTE MASSNAHMEN ZUR
DEMOKRATIEFORDERUNG

Verwaltungen verfigen in verschiedenen Handlungsbereichen
und -ebenen Uber ein breites Spektrum an vielfaltskompetenten
Maf3nahmen, um Zusammenhalt und Demokratie zu schitzen und zu

starken.

Die ausgewdhlten Beispiele verfolgen diese
demokratieférdernden Ziele:

* Antidiskriminierung

* Festigung der demokratischen Vorbildfunktion

von Verwaltungen

* gleichberechtigte Teilhabe

* Sensibilitat fOr Belange und Bedirfnisse einer
heterogenen Belegschaft und Gesellschaft

e Staérkung des Vertrauens in den demokrati-
schen Rechtsstaat und seine Institutionen

Handlungsbereich  Vielfaltskompetente Maf3inahmen zur Starkung
von Zusammenhalt und Demokratie

Dienstleistungen und ¢
Angebote

Vielfaltssensible Analyse der Inanspruchnahme von Dienstleistungen und
Angeboten

Analyse der Auswirkungen von Ablaufen/Regeln auf verschiedene Bevol-
kerungsgruppen und Beschdaftigte (z. B. Offnungszeiten, Terminvergabe,
Raumlichkeiten)

Einsatz vielfaltiger Teams, die Uber differenziertes Wissen zu den unter-
schiedlichen Lebenssituationen und Bedarfslagen von Burger*innen und/
oder Kolleg*innen verfigen

Angebot von Diversity-Schulungen in den Verwaltungseinheiten, insbe-
sondere in bUrger*innennahen Diensten und in der Entwicklung von
inklusiven Dienstleistungskonzepten

Barrierefreie und bedarfsgerechte Information und Kommunikation zu
Dienstleistungen und Angeboten (z. B. Materialien in einfacher Sprache,
Einrichtung von Dolmetscher*innen-Pools etc.)

Niedrigschwellige und aufsuchende Dienstleistungen und Angebote fur
schwer zu erreichende Bevolkerungsgruppen in entsprechenden Sozial-
rdumen

Austausch bzw. Zusammenarbeit mit zivilgesellschaftlichen Interessenver-
tretungen; Einbezug von deren Wissen und Zugdngen bei der Entwicklung
und Verbesserung von Dienstleistungen und Angeboten
Antidiskriminierungs- oder Diversity-Klauseln in Vergabevertrdgen externer
Dienstleisterfinnen

Diversity-Folgenabschatzung von Mafinahmenplanungen (vgl. ndchstes
Kapitel)

Vielfaltsorientiertes Monitoring und Controlling der Wirkungen von Dienst-
leistungen und Angeboten



Handlungsbereich

Kooperationen,
Auftrags- und Forder-
mittelvergabe

Personalgewinnung

Personalentwicklung
und -bindung

Vielfaltskompetente Maflnahmen zur Stdrkung
von Zusammenhalt und Demokratie

Vielfaltssensible Auswertung der soziokulturellen Zusammensetzung der
bisherigen Kooperationspartner*innen (z. B. Verbdnde, Vereine, Organisa-
tionen)

Gezielte Erweiterung bestehender Pools an Kooperationspartnertinnen und
potenziellen Auftragnehmer*innen

Antidiskriminierungs- oder Diversity-Klauseln in den Vertragen mit Koope-
rationspartnertinnen und Auftragnehmer*innen

Gegenmafinahmen in Fallen von Diskriminierung (z. B. durch Entzug von
Auftraigen oder der finanziellen Unterstitzung durch die Kommune)
Initiierung, Moderation oder Finanzierung lokaler Bundnisse fur Vielfalt und
Demokratie

Freiwillige und anonyme Erhebung von Personaldaten, z. B. zum sog.
Migrationshintergrund, als Grundlage fur eine angestrebte Verbesserung
der Reprasentation auf allen Ebenen

Unconscious-Bias- oder Diversity-Check aller Personalgewinnungsinstru-
mente zur Ermittlung von Barrieren und Potenzialen fur personale Vielfalt
Vielfaltskompetentes und diskriminierungssensibles Personalmarketing
Gezielte positive Ansprache bisher unterreprésentierter gesellschaftlicher
Gruppen in Stellenanzeigen oder/und Erweiterung der Stellenanzeigen um
einen Vielfalts-Zusatz

Adressat*innengerechte Kommunikationskandle zur Erhéhung der Bewer-
berfinnen-Vielfalt sowie entsprechend abgestimmte Werbemafinahmen
Vielfaltskompetenz als Einstellungsvoraussetzung

Zielquoten fur die Einladung zum Auswahlverfahren, z. B. von Menschen mit
Migrationsgeschichte

Vielfaltige Besetzung von Stellenauswahlgremien, ggf. Schulung von
Gremienmitglieder zur Vielfaltskompetenz

Verpflichtende Diversity-Schulungen und/oder Unconscious-Bias-
Schulungen fUr Personalverantwortliche

Angebote zur Willkommenskultur fir neue Mitarbeitende wie z. B.
Willkommensmappen, Infos zur sozialen Inklusion vor Ort, Benennen von
Ansprechpartner*innen im Team fUr die ersten 100 Tage

UnterstUtzung beim Aufbau von Mitarbeiterfinnen-Netzwerken, z. B.
LGBTIQ+-Netzwerke oder von Beschaftigten mit Migrationsgeschichte
Weiterbildungsangebote zu Diversity, Antidiskriminierung, Demokratiekom-
petenz etc.

Vielfaltskompetenz als Kriterium fUr Beurteilungen und Beférderung
Mentoring- und FUhrungsentwicklungsprogramme fUr unterreprdsentierte
Beschaftigtengruppen, z. B. interkulturelles Mentoring



Handlungsbereich

Arbeitsorganisation

FUhrung und Organi-
sationskultur

Offentlichkeitsarbeit

Vielfaltskompetente Maflnahmen zur Stdrkung
von Zusammenhalt und Demokratie

BerUcksichtigung individueller Lagen in Dienst- und Urlaubsplanungen
(z. B. Kinder/Pflege, Work-Life-Balance, religiose Zugehorigkeiten,
Pendlerfinnen)

Auswirkungsanalysen von Umstrukturierungen oder der EinfUhrung
neuer Arbeitsformen wie Digitalisierung und Agiles Management auf
verschiedene Beschaftigtengruppen

Basisregeln im Team fir wertschdtzende, nicht-diskriminierende Sprache
Klares und systematisches Beschwerdemanagement bei Diskrimi-
nierungsmeldungen und niedrigschwelliger Zugang zur internen
AGG-Beschwerdestelle

Konsequente Sanktionierung in Fallen von Diskriminierung, z. B.
Umsetzung, Versetzung, Abmahnung oder Entlassung

Verpflichtende Schulungen zu Vielfaltskompetenz zur Befahigung der
entsprechenden FUhrungsverantwortung, z. B. ,FUhren in Vielfalt*
Vielfaltskompetenz in den Kanon der FUhrungskompetenzen bzw.
FUhrungsgrundsatze aufnehmen

Befragungen von Mitarbeitenden zu Diskriminierungserfahrungen sowie
Barrieren und Potenzialen fur Vielfalt

Diversity- und Antidiskriminierungs-Check der zentralen Prozesse und
Strukturen der Verwaltung ggf. mit externer Beratung und Expertise
Forderung von Vielfalt in der Zusammensetzung des Personals - auch auf
oberen FUhrungsebenen

Festlegung von Wegen im Beschwerdemanagement und der Verant-
wortung von FUhrungskraften bei Diskriminierungsbeschwerden im
Rahmen einer Dienstvereinbarung ,Antidiskriminierung®
Institutionalisierung der im Themenbereich zustdndigen Beauftragten
bzw. Fachstellen (z. B. zur Extremismusbek&dmpfung oder for Demokratie)
und weiterer zentraler Akteur*innen (etwa Personalamt, Personalrat,
Leitungsbiro) z. B. in einer AG oder im Team ,Diversitat und Demokratie®
Diversitatsorientierte und diskriminierungskritische Organisationsent-
wicklung

Sichtbarmachung einer Offenheit fir Vielfalt und gegen Diskriminierung
(z.B.in Reden, Stellungnahmen)

Transparenz zu Aktivitaten, Herausforderungen aber vor allem auch
Gelingendem im Bereich Migration mit klarer Haltung fir migrationsgesell-
schaftliche Vielfalt

Sensibilisierung zustdndiger Personen (z. B. Presseamt) fUr die Themen
Vielfalt und Antidiskriminierung in Bezug auf Wort- und Bildsprache
Offentliche Kampagnen fir gesellschaftliche Vielfalt und demokratisches
Miteinander



AUSBLICK ODER VISION? DIVERSITATS-FOLGENAB-
SCHATZUNG UND DIVERSITY-CHECKS

Wir erleben ein Zeitalter von Polykrisen, Krieg und internationalen
Umbrichen. Das fihrt in der Breite der Gesellschaft zu Angsten

und Verunsicherungen und trégt zu einem aufgeregten und oft
polarisierten Meinungsklima bei. Gleichzeitig finden zahlreiche Trans-
formationsprozesse unter hohem Zeit- und Handlungsdruck statt, z. B.
in Infrastruktur, Sozialversicherungssystemen, Verteidigung, Klima-
schutz, Energiepolitik, Birokratie, Bildung und Digitalisierung.

Zu vielen Themen herrscht grundsatzlich grof3er
Konsens in der Gesellschaft, etwa zur Dring-
lichkeit des Klimawandels, zur Gleichstellung

der Geschlechter oder zur Notwendigkeit der
Fachkrafteeinwanderung. Studien und Umfragen
zeigen allerdings: Je nach Betroffenheit und

vor allem je nach soziobkonomischer Lage der
Betroffenen fallt die Zustimmung und Ablehnung
zu spezifischen Themen - und zu zugehdrigen
politischen und administrativen Maf3nahmen -
unterschiedlich aus (Mau et al. 2023).

Aktuelle Debatten und gesellschaftliche (Vertei-
lungs-)Konflikte zeigen, dass die gleichzeitigen
Transformationsprozesse in dieser gemischten
und angespannten Gemengelage nur dann
zukunftsfahig und nachhaltig gestaltet werden
kénnen, wenn ihre Verteilungswirkungen
mitgedacht werden. Dafir braucht es eine syste-
matische Analyse potenzieller Gewinner*innen
und Verliererinnen sowie der Folgen fir den
sozialen Zusammenhalt. Dieser Grundsatz ist auf
alle Politikfelder und die dort zu entwickelnden
und umzusetzenden Strategien und Mafinahmen
Obertragbar.

In L&éndern wie Schweden, Kanada oder dem
Vereinigten Konigreich, die schon eine l&dngere
Tradition in der Antidiskriminierungs- und
Diversitatspolitik haben, sind Diversitats-Folgen-
abschatzungen von Politiken, Strategien und
Mafinahmen oder Diversity-Checks zur Verbes-
serung der BUrger*innen-Orientierung bereits
l&nger bekannt.

DIE DIVERSITATS-
FOLGENABSCHATZUNG

Um den Zusammenhalt in der Gesellschaft

zu starken und die soziale Ungleichheit zu
reduzieren, sollte fUr geplante Politiken,
Strategien und Mafinahmen eine Diversitats-
Folgenabschdtzung vorgenommen werden. Zur
Orientierung dienen die schon lange bekannten
Instrumente zur Gleichstellungswirkung von
Gesetzesfolgen oder im Gender Mainstreaming.

Die beiden Antidiskriminierungs-Expert*innen
Alexander Klose und Doris Liebscher haben
bereits 2015 einen ersten Vorschlag fur eine
solche Diversitats-Folgenabsché&tzung fur
Verwaltungen entwickelt. Die Leitlinie des
Vorschlags: Alle politischen, normgebenden und
verwaltenden Maf3nahmen der Fachverwal-
tungen sind daraufhin zu Oberprifen, ob diese
sich z. B. mittelbar diskriminierend auswirken.

Klose und Liebscher (dies. 2015) haben einen
idealtypischen Ablauf skizziert:

1. Beschreibung des Inhalts der geplanten
Mafinahme

2. Bestimmung der Zielgruppe der Maf3nahme

3. Durchfihrung einer Diversity-Analyse der
Zielgruppe (z. B. Anteil von Frauen, Menschen
mit Migrationsgeschichte oder Behinderung)

4. Abschdatzung der Verdnderung in der
Zielgruppe durch die MaBnahme (z. B. durch
Expert*innen-Interviews oder Fokusgruppen)

5. Bewertung der Verénderung

6. Modifikation der Mafinahme



Eine Diversitats-Folgenabschatzung wirde in
einem breiteren, intersektionalen Ansatz zu einer
differenzierteren Planung und Umsetzung von
Mafnahmen und Strategien beitragen. Die Diver-
sitét der Lebenslagen, Winsche und Bedarfe

der Burger*innen kdnnte starker bertcksichtigt
und somit mogliche positive wie negative Effekte
vorab besser eingeschatzt werden. Ein solches
Prisma der Diversitatswirkungen auf politisches
Handeln inkludiert eine Reflexionsschleife sowie
Ansatze fir mogliche Anpassungen, Korrekturen
und Differenzierungen bestehender Umsetzungs-
strategien. Die Diversitats-Folgenabschdtzung
leistet so einen wertvollen Beitrag zur Stérkung
des gesellschaftlichen Zusammenhalts und zur
Forderung unserer Demokratie.

DIVERSITY-CHECKS

Die Diversitats-Folgenabschatzung aller
geplanten Maf3Bnahmen sowie Rechts- und
Norm(um)setzungen auf ihre moglichen positiven
oder negativen Auswirkungen fUr verschiedene
gesellschaftliche Gruppen setzt schon vor
MafBnahmenbeginn an und ist sehr umfassend.
Zundchst kann aber auch in kleinerem Rahmen
gestartet werden.

Priffragen zur Diversity-Relevanz

Die Stadt NUrnberg hat beispielsweise bei
Vorlagen bzw. Stadtratsunterlagen vier
Proffragen zu moglichen Auswirkungen auf
davon betroffene Ziel- und Personengruppen

- sowie bei Vorlagen zur Erstellung von

Berichten eine Frage zur Diversity-Relevanz
eingefthrt. Damit soll die Wirksamkeit von
Mafinahmen sowie der Konsequenzen der
Vorlagen beurteilt werden, also deren Beitrag
zum Abbau von Benachteiligungen oder zur
Forderung der Chancengleichheit. Weiterhin
dienen die Priffragen dazu, bei scheinbar
neutralen Vorhaben, Anhaltspunkte fir verdeckte
Benachteiligungen zu ermitteln, strukturelle
Diskriminierungsrisiken abzubauen und Chancen-
gleichheit zu férdern (Stadt Ndrnberg 2021).

Der Diversity-Check von Stadtratsvorlagen wird
fUr alle Vorhaben der Stadt angewandt und
beantwortet folgende Fragen (ECCAR 2024):

1. In welcher Weise wirkt sich das Vorhaben nach
Einschatzung der Verwaltung auf unterschied-
liche Personengruppen aus?

2. Auf welchen nach den Diversity-Dimensionen
differenzierten Daten, Informationen oder
Schatzungen basiert das Vorhaben?

3. Kann das Vorhaben zur Gleichberechtigung/
Gleichstellung und Chancengleichheit
beitragen?

4. Welche Auswirkungen auf bestimmte Perso-
nengruppen sind mit dem Einsatz &ffentlicher
Mittel zu erwarten?

Umfangreiche Diversity-Checks

Ein weiteres PrUfinstrument sind umfangreiche
Diversity-Checks. Sie haben z. B. zum Ziel, dass
die Dienstleistungen und Angebote von allen
BUrger*innen - mit zunehmend vielfdltigen und
intersektionalen Lebenssituationen und Bedarfs-
lagen - gleichermaflen genutzt werden kénnen.
Dafir wird zunéchst die aktuelle Situation
eingeschatzt (Ist-Analyse) und anschliefiend
Handlungsbedarfe festgestellt und entspre-
chende Mafinahmen fir eine Verdnderung oder
Ergéinzung bestehender Aktivitaten (Aktions-
planung) festgelegt.

Ein gutes Beispiel fUr einen solchen Diversity-
Check ist der INQA-Check ,Vielfaltskompetente
Verwaltung® (Offensive Mittelstand 2019).
Dieser legt zentrale Ziele fest und verweist auf
ein breites Bundel an moglichen Maf3nahmen,
mit denen Verwaltungen ihre bisherigen
Dienstleistungen und Angebote sowie deren
Inanspruchnahme analysieren und veréndern
bzw. ergénzen kénnen. Auf3erdem zeigt der
Diversity-Check, wie Offentlichkeitsarbeit und
Kommunikation adressat*innengerechter ausge-
richtet werden kann, damit Dienstleistungen
und Angebote allen BUrger*innen bekannt und
zuganglich werden.
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