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Liebe KéInerinnen und Kolner,
sehr geehrte Damen und Herren!

Als erste deutsche Kommune unterzeichnete die Stadt
K&ln 2007 die Charta der Vielfalt. Seither arbeitet die
Stadtverwaltung an einem vorurteilsfreien Arbeits-
umfeld, indem alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
Wertschdtzung erfahren - unabhangig von Geschlecht,
Nationalitdt, ethnischer Herkunft, Hautfarbe, Religion
oder Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexueller
Orientierung und Identitat. Das Ziel ist die Anerkennung, Wertschdtzung und
Einbeziehung der Vielfalt aller Beschéftigten.

Vielfalt als Potenzial, Ressource und groRen Schatz zu erkennen und zu nutzen,
ist fiir die Stadt notwendig, um zukiinftigen Herausforderungen bestmaglich fir
alle Beteiligten begegnen zu kdnnen. Allerdings ist Vielfalt allein noch kein Wert.
Diesen erhdlt sie erst, wenn Vielfalt in der Stadt als Bereicherung erkannt und
gelebt wird.

Im Jahr 2009 wurde die Verwaltung vom Rat der Stadt K6ln beauftragt, einen
Sachstandsbericht zu den bereits bestehenden Arbeitsfeldern Gleichstellung

von Frauen und Mannern, Integration, Behindertenpolitik, Lesben, Schwule und
Transgender sowie zu dem Arbeitsfeld Alter zu erstellen. Aus diesem Sachstands-
bericht ergab sich der Ratsauftrag, ein strategisches Diversity-Gesamtkonzept zu
entwickeln.

Die Dienststelle Diversity wurde im Jahr 2013 mit der Zusammenlegung der
Fachbereiche Behindertenpolitik, Lesben, Schwule und Transgender und dem
neuen Kommunalen Integrationszentrum etabliert. Die Geschéftsfiihrungen
fir die Stadt-Arbeitsgemeinschaften Behindertenpolitik, Lesben, Schwule und
Transgender, fiir den Integrationsrat und den Rat der Religionen gehéren mit zu
den Aufgaben der Dienststelle.
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Im Rahmen einer groRen Auftaktveranstaltung, an der sowohl Verwaltung und
Politik als auch Vertreterinnen und Vertreter der Stadtgesellschaft teilnahmen,
wurden erste Bausteine fir die Entwicklung des Diversity-Konzeptes erarbeitet.
Dariiber hinaus fanden diverse Workshops mit den Beschaftigten der Stadtver-
waltung statt, deren Inhalte und Ergebnisse ebenfalls in das vorliegende Konzept
einflossen.

Als Oberbiirgermeisterin trete ich fiir ein vielféltiges K6In ein. Vielfalt ist fiir mich

eine Chance, um weiterhin in einer bunten und friedvollen Gesellschaft miteinan-
der leben und gleichzeitig die Wettbewerbs- und Zukunftsfahigkeit unserer Stadt
starken zu kénnen.

Mit dem Diversity-Konzept hat der Rat der Stadt K&In eine richtungsweisende
Handlungsstrategie verabschiedet. Das Konzept richtet seinen Blick zunachst

auf die Stadtverwaltung als Arbeitgeberin und Dienstleisterin und beschreibt die
stadtische Position, ihr zukiinftiges Handeln und die fiir die Umsetzung geplanten
MaRnahmen. Im nachsten Schritt wird das Konzept um den Teil ,Die Stadt als
Partnerin® erweitert.

Als Chefin der Verwaltung ist mir besonders wichtig, dass wir als eine der groRten
Arbeitgeberinnen K&lns mit gutem Beispiel vorangehen. Wir stehen fiir Vielfalt
und Chancengerechtigkeit und positionieren uns klar gegen Ausgrenzung und
Diskriminierung!

Heuvele et

Henriette Reker
Oberbiirgermeisterin der Stadt KéIn
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Liebe KéInerinnen und Kolner,
sehr geehrte Damen und Herren,

Koln, die Stadt der Vielfalt, der Diversity! Dafiir ist KéIn
bekannt, daftir lieben wir unser Kéln. Teil dieser Viel-
falt zu werden - darauf habe ich mich gefreut, als ich

im August 2016 hier in K&In als ,,lImmi*“ ankam. Und
tatsachlich: Ich erlebe viele Menschen, viele Situationen

und viele Organisationen, die das Miteinander von ganz
verschiedenen Menschen und ganz unterschiedlichen
Lebensentwiirfen auf gute Weise gestalten, entweder mit einer klaren Idee,
einem Konzept oder ganz spontan, so dass sich die Kultur der Vielfalt oftmals
einfach von alleine ergibt.

Gleichzeitig weil ich, dass auch wir in K6In noch einen Weg vor uns haben. Ich
habe das Bild vor mir, dass wir alle eines Tages noch viel mehr als schon jetzt
Vielfalt als bereichernd, als erstrebenswert, als positiv erleben. Dass wir Neugier
aufeinander und Mut zueinander statt Angst voreinander haben. Letzteres scheint
jain der Welt wieder zunehmend der Fall zu sein. Diese Angste, ob berechtigt oder
nicht, diirfen und kénnen wir als Stadtverwaltung nicht auer Acht lassen. Im Ge-
genteil: Wir wollen dafiir sorgen, dass ein friedliches Miteinander sowie Teilhabe
und Chancengerechtigkeit fiir all unsere Einwohnerinnen und Einwohner méglich
sind. Als viertgroRte Stadt Deutschlands, ist uns das Konzept eines vielféltigen
Miteinanderlebens seit jeher wichtig und es ist so, dass seit langem vorhandene
Vielfalt immer sichtbarer wird. Unterschiedliche Lebensentwiirfe werden offen
gelebt, Bedarfe werden formuliert und Rechte eingefordert. Vielfalt zeichnet KéIn
aus und das mochte ich als Besonderheit konsequent weiter entwickeln.

Wir als Stadtverwaltung sind aber nicht nur als Mitgestalterin fiir unsere Stadt-
gesellschaft verantwortlich, sondern vor allem als Arbeitgeberin fiir rund 19.000
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Wir wollen Vorbild sein. Mit dem vorliegendem
Konzept und der bereits gestarteten Verwaltungsreform sind die ersten Schritte
getan, die Potenziale und Ressourcen all unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
zu fordern, zu nutzen und einzusetzen.
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Auf diesem langen Weg der Vielfalt wiinsche ich uns als Verwaltung und uns als
Stadtgesellschaft viel Freude, viel Neugier, viel Gelingen und vor allem viele Mit-
wirkende. Ich freue mich darauf und dariiber!

a | /
Dr. Harald Rau
Beigeordneter Soziales, Integration und Umwelt
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Liebe KéInerinnen und Kolner,
sehr geehrte Damen und Herren!

Mit der Einrichtung der Dienststelle Diversity im Som-
mer 2013 hat die Stadt K&In ein wichtiges Zeichen fir
einen glaubwiirdigen Verdanderungsprozess und einen
Grundstein hin zum Vielfaltsmanagement gelegt. Die
Dienststelle entwickelt das stadtische Diversity Kon-

zept und ist mit der Begleitung und Koordinierung des
Umsetzungsprozesses betraut. Dar(iber hinaus ist die
Dienststelle fiir die Vernetzung und die Offentlichkeitsarbeit zum Thema Diversity
verantwortlich.

Aus diesem Arbeitsauftrag heraus, fand im Herbst 2014 eine groRRe Auftaktveran-
staltung unter Beteiligung des Integrationsrates, der Stadtarbeitsgemeinschaften
Behindertenpolitik, Lesben, Schwule und Transgender, der Seniorenpolitik und
dem Arbeitskreis Kdlner Frauenvereinigungen sowie Vertreterinnen und Vertreter
aus Politik und Verwaltung statt. Im Vorfeld der Tagung wurde ein Eckpunkte-
papier entwickelt, das als Arbeitsgrundlage in der Tagung fiir die Erstellung des
stadtischen Diversity Konzeptes diente. Fachvortrage und verschiedene World
Café Runden machten es mdoglich, wesentliche Inhalte fiir das vorliegende Diver-
sity Konzept zu generieren. Die Umsetzung und Implementierung eines Diversity
Managements innerhalb der Stadtverwaltung und dariiber hinaus in die Stadtge-
sellschaft, wurde in einen dreigliedrigen Prozess unterteilt. Die Stadt K6In nimmt
dabei folgende Positionen ein:

- Die Stadt als Arbeitgeberin
- Die Stadt als Dienstleisterin
- Die Stadt als Partnerin

Bei der Auftaktveranstaltung im Herbst 2014 wurde festgehalten, dass sich das
vorliegende Konzept sowie die MaBnahmen zunachst auf die ersten zwei Positio-
nen - die Stadt als Arbeitgeberin und Dienstleisterin - bezieht. Dadurch mochte
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die Stadtverwaltung als eine der groBten Arbeitgeberinnen und Dienstleisterin als
Vorbild vorangehen.

In einer zweiten Phase wird die Stadt als Partnerin in den Blick genommen. In
dieser Phase liegt der Fokus deutlich auf den Bedarfen und Interessen der Einwoh-
nerinnen und Einwohner sowie Tragern und Unternehmen.

Das vorliegende Diversity Konzept wurde am 20.12.2016 vom Rat der Stadt Kéln
beschlossen. Die Verwaltung wurde damit zur Umsetzung des Konzeptes und den
beschriebenen MaRnahmen beauftragt.

Bereits umgesetzte MaRnahmen werden seitdem erfolgreich ausgebaut. Dazu
zdhlen beispielsweise regelmaRige Schulungsangebote fiir Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sowie Fiihrungskrafte der Stadt KéIn, die jahrliche Teilnahme
am Deutschen Diversity Tag und die Einfiihrung eines internen Diversity Arbeits-
kreises. Dariiber hinaus werden neue MaBnahmen entwickelt und in den Prozess
eingegliedert.

Die von Oberbiirgermeisterin Henriette Reker angestoRene Reform der Kélner
Stadtverwaltung bietet insbesondere im Hinblick auf die Berlicksichtigung des
Diversity Konzepts eine Moglichkeit der heutigen und zukiinftigen Mitarbeiter-
schaftin ihrer Vielfalt gerecht zu werden und Wertschatzung erfahren zu lassen.
Hierbei ist es besonders wichtig MaRnahmen zu definieren, die einen Kulturwan-
del ermdglichen.

Eine MaBnahme ist die vermehrte und bewusste Verwendung leichter Sprache im
Schrift- und Kundenverkehr. Diese hat einen maRgeblichen inklusiven Charakter
fiir Menschen mit wenigen oder eingeschrankten Sprachkenntnissen oder auch
Menschen mit einem geringen oder eingeschrankten Lernstand. Eine konsequen-
te Anwendung leichter Sprache im stadtischen Verwaltungsalltag befdhigt alle
Menschen in K&In zur Teilhabe am Leben in der Stadt. Aus diesem Grund befindet
sich auch in der Mitte dieser Broschiire eine zertifizierte Fassung des Diversity
Konzepts in leichter Sprache. Sie soll zur Selbstreflektion bei der Verwendung von
Fachbegriffen, Abkiirzungen und verklausulierten Satzkonstruktionen beitragen.
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Eine wichtige Aufgabe der Dienststelle Diversity ist nicht zuletzt der Abbau von
Intoleranz, Diskriminierung und Ausgrenzung innerhalb der Stadtverwaltung und
Stadtgesellschaft. Dazu gehort es insbesondere das Verstdandnis von und Giber
verschiedene Lebensweisen und Weltanschauungen zu vergréBern, zu starken,
Wissensliicken zu schlieBen und Vorurteile nachhaltig zu widerlegen. Das Diver-
sity Konzept der Stadt K6ln mochte der Vielfalt innerhalb der Stadtgesellschaft
Ausdruck verleihen, ohne zu bevorteilen oder zu benachteiligen. In diesem Sinne
wird es als Instrument und Unternehmensstrategie verstanden, in dem sich viele
verschiedene MaBnahmen biindeln, die alle zu mehr Teilhabe und Inklusion in
eine offene Gesellschaft fiihren.

Die Dienststelle betrachtet Diversity als eine Querschnittsaufgabe innerhalb der
Verwaltung und der Stadtgesellschaft. Eine Haltung, die glaubhaft im Umgang
mit Einwohnerinnen und Einwohnern genauso wie mit Kolleginnen und Kolle-
gen praktiziert und eingelibt werden muss. Dariiber hinaus wird das Konzept
als Bekenntnis fiir eine offene und wertschatzende Gesellschaft betrachtet, im
wechselseitigen Respekt vor der Vielfalt der Zugehdorigkeiten und individuellen
Einzigartigkeiten.

Im Folgenden méchte die Broschiire Ihnen einen Uberblick iiber den Ansatz des
Diversity Managements in der Stadt K6In sowie dem damit verbundenen Diver-
sity-Konzept geben. Dariiber hinaus finden Sie Informationen (iber die bisherigen
Schritte zur Implementierung dieses Konzeptes und iiber die Aufgaben und Ziele
der Dienststelle Diversity.

L 2&&5@3_

Nina Rehberg
Leiterin der Dienststelle Diversity

Die Stadt Koln ist sich der Thematik um den Gender Gap bewusst, allerdings verwendet
die Stadt derzeit nur die weibliche und mannliche Form in ihren gesamten Veroffent-
lichungen. Aus diesem Grund wird auch in dieser Broschiire nur die weibliche und
mannliche Form verwendet.
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Das Diversity Konzept der Stadt KéIn: 2020: Koln liebt Vielfalt'

,Koln ist ein Ort der Vielfalt und Offenheit, des Gemein-
sinns und des Zusammenhalts. Es ist der Ort, an dem die
Kolnerinnen und Kolner gut und gerne leben.*?

Vorbemerkung

Zunehmende Relevanz erhdlt das Thema Diversity aufgrund von gesellschaftli-
chen, wirtschaftlichen und rechtlichen Verdnderungen, da sowohl in der Stadtge-
sellschaft als auch innerhalb der Belegschaft der Verwaltung ein Wandlungspro-
zess erfolgt. Es besteht ein - sichtbarer - Zuwachs von Frauen und Mdnnern mit
Familienpflichten, Menschen mit Zuwanderungsgeschichte, von Lebensélteren
und Jiingeren, Menschen mit einer Sinnes-, Lern-, psychischen oder korperlichen
Beeintrachtigung, verschiedensten sozialen und kulturellen Lebensentwiirfen,
individueller sexueller Orientierung und Identitaten und mit unterschiedlichsten
Bildungsabschliissen.

Neben diesen Verdnderungen sind weitere Aspekte zu nennen, auf die die
Stadtverwaltung als Arbeitgeberin und Dienstleisterin zukiinftig reagieren muss:
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Alter und Wissenstransfer, Fachkrafteman-
gel, Wirtschaftlichkeit, Attraktivitat als Standort und Arbeitgeberin, Internationa-
lisierung und Globalisierung.

Damit K6ln als Wohn- und Arbeitsort attraktiv bleibt und an Wettbewerbs- und
Zukunftsfahigkeit weiterhin zunimmt, bedarf es geeigneter Konzepte, Strate-
gien und MaBnahmen. Diversity Management — der strategische Umgang mit
Vielfalt - ist ein Instrument, um bevorstehende Herausforderungen konstruktiv

1 Das Diversity Konzept wurde in der vorliegenden Form Seite 10 bis 42 am 16.12.2016 vom Rat der Stadt
Koln beschlossen

2 Leitbild 2020, K6Iner Wege in die Zukunft, Stadt KéIn 2009
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anzunehmen und ein Bewusstsein fiir vorhandene und zukiinftige Potenziale zu
erzeugen. Der Nutzen, der sich aus der Anerkennung von Vielfalt ergibt, stehtim
Vordergrund der Betrachtung und ist zukunftsweisend fiir ein gesellschaftliches,
friedvolles und wirtschaftliches Zusammenleben. Deshalb gilt es, die vielféltigen
Bediirfnisse und Interessenlagen von Beschaftigten sowie der Einwohnerinnen
und Einwohner zu erkennen und zu managen, ohne sie jedoch auf eine Grup-
penzugehorigkeit festzuschreiben. Dabei steht ein diskriminierungsfreies und
tolerantes Arbeits- und Lebensumfeld fiir alle Einwohnerinnen und Einwohner
K6Ins als hochstes Ziel bei der Umsetzung von Diversity innerhalb und auerhalb
der Stadtverwaltung.

Die Stadt KoIn hat dies erkannt und sich deshalb weg- und zukunftsweisend als
eine der ersten Stadte Deutschlands fiir eine gesamtstadtische Strategie des
Diversity Managements entschieden.

Mit der Diversity Strategie nimmt die Stadt K6In die Gesamtheit der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter der Verwaltung, der Einwohnerinnen und Einwohner und
diese dariiber hinaus in ihrer Eigenschaft als Kundinnen und Kunden der Verwal-
tung umfassend in den Blick.

Die Stadtverwaltung nutzt bewusst den englischsprachigen Begriff Diversity (Viel-
falt), da sie als viertgroRte Kommune Deutschlands nicht nur auf Kommunal- und
Landesebene agiert, sondern im groRen Umfang auch im internationalen Kon-
text. Diversity/Diversity Management ist ein international feststehender Begriff,
dessen Definition und Handlungsbereiche entsprechend verwendet werden.

Durch Diversity Management festigt die Stadt K6In ihre Position als moderne,
offene, tolerante, zukunftsfahige und zukunftsweisende GroRstadt!

Mit dem nachfolgenden Konzept wird eine Grundlage geschaffen, auf der das
Thema Diversity in seiner Gesamtheit diskutiert, strukturiert und als gemeinsame
Aufgabe und Strategie bearbeitet werden soll.
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Eine Diversity Strategie ldsst sich nicht kurzfristig mit nur einzelnen MaRnahmen
umsetzen. Vielmehr handelt es sich um einen Prozess, der die Organisationskultur
in den Blick nimmt und sich in einzelnen Schritten (iber einen ldngeren Zeitraum
hinweg ergibt. Das Konzept beschreibt deshalb einen Fiinfjahresplan und fokus-
siert seinen Blick zundchst auf die stadtische Verwaltung mit der Zielsetzung, die
Vielfalt der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sichtbar zu machen, die vorhande-
nen Potenziale entsprechend den Ressourcen zu nutzen, neue Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu gewinnen und dariiber hinaus bestehende Angebote dahinge-
hend zu priifen, ob diese den Bedarfen und Anforderungen der Einwohnerinnen
und Einwohner der Stadt K6In weiterhin so entsprechen. Aus diesem Grund sind
die im hiesigen Konzept vorliegenden MaRnahmen zunéchst auf die interne Aus-
richtung - die Verwaltung als Arbeitgeberin und Dienstleisterin - gerichtet.

Fakten und Daten
Koln ist eine der wachsenden Stadte in Deutschland

- Kolnist die viertgroRte Stadt Deutschlands.

- Menschen aus 180 Nationen leben in KélIn.

- Kolnist eine Hochburg lesbischen und schwulen Lebens.

- Ca.9%aller KoInerinnen und KéIner haben einen Schwerbehindertenausweis.

- Ca. 80 Religions- und Weltanschauungsgemeinschaften sind in K&In aktiv.

- KoIn nimmtin allen Altersgruppen zu.

- Die Zukunft fiir KéIn ist ,mehr - alter — bunter®. Der Zuzug von Studierenden,
Einzel- und Mehrfachhaushalten sowie Unternehmen jeglicher Art ist deutlich
zu erkennen.

- Ein Wachstum wird bis 2040 auf 1.186.000 Einwohnerinnen und Einwohner
prognostiziert. (Variante 1)

3 Amt fiir Stadtentwicklung und Statistik, Stadt Kéln, 11.5.2015
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Ein Wachstum wird bis 2040 auf 1.113.000 Einwohnerinnen und Einwohner

prognostiziert. (Variante 2) 4

Eine besondere Zunahme liegt bei den iber 65- sowie den (iber 80-|3hrigen.

Die familienrelevanten Jahrgédnge der 30- bis 45-Jahrigen und die unter 18

Jahrigen nehmen bis 2025 um {iber 41.000 und bis 2040 dann um weitere

2.300 zu.

Bis 2040 gibt es ein Plus von 75.000 Haushalten insgesamt.

Der Personalbestand bei der Stadtverwaltung im Jahr 2015 betragt 17.039

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter®

Ab 2017 ist eine deutliche Steigerung der altersbedingten Austritte erkennbar.

- Allein bei den Fiihrungskraften in den nachsten 10 Jahren insgesamt knapp
40%, bei den Amtsleitungen 50 %.

- Das Durchschnittsalter im Jahr 2015 betrdgt 45,6 Jahre. Nach (iberschla-
gigen Berechnungen kann das Durchschnittsalter auf 50 Jahre in 2020
wachsen.

- 23,1 % des gesamtstadtischen Stammpersonals ist 55 Jahre und élter.

Der Anteil von Frauen im Stammpersonal liegt bei 64,2 % im Jahr 2015.

Vereinbarkeit von Beruf und Privatem: In 2014 wahlten 917 Beschaftigte aus

der Kernverwaltung, davon 67 mdnnliche Beschaftigte, eine Beurlaubung.

Der Anteil von Menschen mit einer Behinderung liegt bei insgesamt 7,26 % in

2015. Hiervon sind 77 Personen in einer Fiihrungsposition.

In 2014 haben bei der Stadt Koéln 555 Personen eine Ausbildung begonnen. In

2015 lag die Zahl bei 609 Personen.

Die Ausbildungsquote soll von 6,2 % in 2015 auf 7,2 % in 2018 gesteigert

werden.

Der Anteil von Auszubildenden mit Migrationshintergrund lag in 2014 bei

28,22%

Insgesamt bewarben sich 132 Auszubildende mit einer Schwerbehinderung,

hiervon erhielten zwei Personen einen Ausbildungsplatz.

Annahmen der stadtischen Varianten 1 und 2: Die Annahmen zum Wanderungsverhalten wurden im Ge-
gensatz zum Land als eigenstandige GroRen fiir KoIn nach Zu- und Fortzug differenziert. Beide stadtischen
Varianten unterscheiden sich hinsichtlich ihrer Annahmen zum Wanderungsverhalten, das nach Zu- und
Fortziigen differenziert wird (vgl. Amt fiir Stadtentwicklung und Statistik, Stadt K6In 11.5.2015).

Folgende Daten sind dem Bericht ,,Personalsituation 2015 Perspektiven®, 3.6.2015, entnommen.
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Rechts- und Beschlussgrundlage
Rechtliche Grundlagen fiir Diversity

Bereits das Grundgesetz legt in Artikel 3 die Grundlage fiir die Beachtung und
Umsetzung von Diversity.

(1) Alle Menschen sind vor dem Gesetz gleich.

(3) Niemand darf wegen seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner Rasse,
seiner Sprache, seiner Heimat und Herkunft, seines Glaubens, seiner religiésen oder
politischen Anschauungen benachteiligt oder bevorzugt werden. Niemand darf
wegen seiner Behinderung benachteiligt werden.®

Eine europdische Rechtsgrundlage wurde durch den Amsterdamer Vertrag 1997
geschaffen. Mit dem Artikel 13 des Amsterdamer Vertrags wurden alle Mitglieds-
staaten der Europdischen Union aufgefordert, ,,Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts, der Rasse, der ethnischen Herkunft, der Religion oder der Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung zu bekdmpfen®.”

Deutschland entwickelte auf dieser Grundlage das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG)32. In Kraft trat es am 18. August 2006. Ziel des Gesetzes ist
es, die Benachteiligung aus Griinden der ethnischen Herkunft, der Religion oder
Weltanschauung, des Alters, einer Behinderung, des Geschlechts oder der sexu-
ellen Orientierung zu verhindern und zu beseitigen. Der Grundsatz lautet, dass
niemand wegen eines Diskriminierungsmerkmals schlechter behandelt werden
darf als andere in einer vergleichbaren Situation. Hierbei sind wichtige Anwen-
dungsbereiche das Arbeitsrecht, die Vermietung von Wohnraum oder andere
Alltagsgeschifte.

6 Grundgesetz Artikel 3, 8. Mai 1949

7  http://europa.euflegislation_summaries/institutional_affairs/treaties/amsterdam_treaty/a10000_de.htm
[letzter Zugriff 20.4.2015]

8 www.gesetze-im-internet.de/agg/ [letzter Zugriff 20.4.2015]
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Aus den beschriebenen Rechtsgrundlagen ergibt sich keine rechtsverbindliche
Verpflichtung, Diversity Management umzusetzen. Jedoch lassen sich negative
Konsequenzen, die sich aus Diskriminierung ergeben, durch die Umsetzung
von Diversity nicht nur vermeiden, sondern positiv nach innen und auRen bele-
gen. Dies vermindert nicht nur das Aufkommen von Diskriminierung, sondern
beugt dieser vor allem vor.

Unterzeichnung der Charta der Vielfalt, Beschliisse

GemaR Ratsbeschluss hat die Stadt KoIn als erste deutsche Stadt am 13.3.2007
die Charta der Vielfalt unterzeichnet. Mit dieser Unterzeichnung hat sich die Stadt
verpflichtet, eine respektvolle, wertschdtzende und vorurteilsfreie Verwaltungs-
kultur durch die Umsetzung von Diversity Management zu schaffen, und sich
ausdriicklich fiir die Erstellung eines stadtischen Diversity Konzeptes entschieden.

Durch den Ratsbeschluss ,,K6In - Stadt der Vielfalt. Sachstandsbericht und
Vorgehensvorschlag zur Erarbeitung eines stddtischen Diversity-Konzeptes“ vom
14.12.2010 bekréftigte der Rat seine Position zur Erstellung eines stadtischen
Diversity Konzeptes.

Mit der Organisationsverfligung ,,Personelle Ressourcen starken - Diversity —
Management fiir die Stadt K6In“ vom 11.4.2013 wurde die Punktdienststelle
Diversity eingerichtet. Diese wurde mit der Erstellung eines Diversity Konzeptes
beauftragt. Die Punktdienststelle setzt sich aus der Fachstelle fiir Lesben, Schwule
und Transgender, der Fachstelle Behindertenpolitik und dem Kommunalen Inte-
grationszentrum zusammen. Dariiber hinaus sind seit 2014 zwei aus Drittmitteln
finanzierte EU-Projekte der Dienststelle (Koordinierung fiir Diversity Projekte)
zugeordnet.

Zudem hat sich die Stadt KéIn durch

- ihre seit 2009 bestehende Mitgliedschaft bei der ,Europdischen Stadte- Koali-
tion gegen Rassismus, Konzept zur Umsetzung des Zehn-Punkte-Aktionspla-
nes zur Bekdmpfung von Rassismus auf kommunaler Ebene in Europa“,
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- die Unterzeichnung der ,Europdischen Charta fiir die Gleichstellung von Frau-
en und Mannern auf lokaler Ebene” am 8.8.2011,

- den Erhalt des TOTAL E-QUALITY-Pradikats 2013 (Erneuerung des Pradikats
mit Zusatzpradikat Diversity in 2016 beantragt)

- und die Mitgliedschaft im internationalen Rainbow Cities Network am
12.5.2015

weiter verpflichtet, Bestandteile des Themenfeldes Diversity und der Gleichstel-

lung von Frauen und Mannern innerhalb und auRerhalb der Verwaltung umzuset-

zen.

Leitbild 2020, Kolner Weg in die Zukunft®

Bekraftigt werden diese riickliegenden Beschliisse und Unterzeichnungen durch
dasin 2009 erstellte Leitbild 2020 ,K&Ins Weg in die Zukunft®.

Zu den fiinf Handlungsfeldern
- Wissensgesellschaft,

- Wirtschaft,

- Stadtgesellschaft,

- Kulturstandort,

- Stadtgestaltung

wurden im Leitbild Zielsetzungen definiert.

Die Umsetzung der fiinf Handlungsfelder impliziert einen bewussten, einbezie-
henden und férdernden Umgang mit Vielfalt. Diversity Management als Instru-
ment kann hierbei die Verwaltung befdhigen, diese Umsetzung erfolgreich zu
leisten.

9 Leitbild 2020, KéIns Weg in die Zukunft, Stadt K6In 2009
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- Die aufgeschlossene Wissensgesellschaft:
~FUr die Etablierung der Wissensstadt KéIn in der ersten Liga der Bildungs-,
Qualifizierungs- und Wissenschaftsstandorte miissen die Potenziale identifi-
ziert, zuganglich gemacht und vernetzt werden.“

- Die dynamische Wirtschaftsmetropole:
,K6lIn stdrkt seine Attraktivitdt als Investitionsstandort, Reiseziel und Einkaufs-
stadt. (... ). Eine klare Profilierung der Wirtschaftskompetenz, innovationsfér-
dernde Rahmenbedingungen, bedarfsorientierte Qualifizierungsangebote und
ein positives Image der Stadt sind Voraussetzungen, um neue Unternehmen
anzusiedeln, vorhandene zu stdrken, Arbeitsplétze zu sichern, neu zu schaffen
und Arbeitskrdfte zu gewinnen. “

- Die moderne Stadtgesellschaft:
»Eine funktionierende Stadtgesellschaft nimmt die Herausforderungen des
demographischen Wandels, der Zuwanderung, des Umbaus der Sozialsysteme
und des zunehmenden Wettbewerbs in der Wirtschaft an. lhre Bewdltigung ist
die Voraussetzung fiir die Zukunftsfdhigkeit KélIns. Familienfreundlichkeit, soziale
Verantwortung und Eigeninitiative sind die Pfeiler fiir gesellschaftliche Stabilitdit.
Nicht tolerante Gleichgiltigkeit, sondern respektvolles Miteinander und eigen-
verantwortliches Handeln, verbunden mit dem Mut zur Zivilcourage sind die
Werthaltungen, die K6In als emanzipierte Stadt in Zukunft prdgen. K6ln setzt
hier einen Kontrapunkt zu gesellschaftlichen Trends.

- Derlebendige Kulturstandort:
»Neue Strategien fiir die bessere Positionierung des Kulturstandorts sind ange-
sichts finanzieller Engpdsse und Standortkonkurrenzen gefragt. K6In setzt auf
die bewusste Fokussierung des Kulturangebots und die innovativen Impulse der
freien Szene.“

- Die attraktive Stadtgestaltung:
»Kélnerinnen und Kélner identifizieren sich deutlich stérker mit ihrer Stadt als
Menschen in anderen Stédten. K6In wird als weltoffen, gastlich und lebenslustig
- als kosmopolitisch - wahrgenommen.
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Begriffsklarung Diversity/Diversity Management
Diversity

Diversity wird aus dem Englischen mit den Begriffen ,Vielfalt“, ,Ungleichheit®
oder ,Verschiedenheit* iibersetzt.

Diversity ist als Ansatz zu verstehen, der Gemeinsamkeiten und Unterschiede und
deren Komplexitdt von Menschen und ihren Lebenslagen berticksichtigt. Dariiber
hinaus ist Diversity der Weg, Individuen und deren unterschiedliche Merkmale

zu respektieren, zu schdtzen und niemanden aufgrund seiner Individualitat oder
einer bestimmten Gruppenzugehdorigkeit zu diskriminieren.

Diversity steht fiir das Bewusstsein von Vielfalt und die positive Haltung, Vielfalt
als Chance wahrzunehmen und zu férdern.

Dies gilt sowohl fiir eine Gesellschaft als auch fiir Unternehmen/Verwaltungen
und Einrichtungen.

Diversity Management

Diversity Management (,,strategischer Umgang mit Vielfalt) beschreibt zundchst
einmal den selbstverstdndlichen Umgang mit personeller Vielfalt im Hinblick auf
die Zielsetzung der Organisation — zum Nutzen aller Beteiligten. Ein wertschétzen-
der Umgang mit Menschen in Unternehmen hat dar(ber hinaus zum Ziel, die Viel-
faltim Unternehmen so auszurichten, dass einerseits die Belegschaft die Vielfalt
des Umfelds widerspiegelt sowie andererseits alle im Unternehmen Wertschat-
zung, Fairness, Toleranz und Chancengleichheit erfahren und somit motiviert
sind, ihr Potenzial zum Nutzen des Unternehmens einzubringen. Dariiber hinaus
ist Diversity Management ein Erfolgsfaktor und eine Antwort auf die bestehenden
und zukiinftigen gesellschaftlichen wie strukturellen Herausforderungen.
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Ursprung des Ansatzes

Diversity setzt die Beachtung und Einhaltung von Menschenrechten voraus.
Grundlage hierfiir sind die Wurzeln des Diversity Ansatzes, die sich in der US-
amerikanischen Biirgerrechtsbewegung und in der schwarzen Frauenbewegung
wiederfinden. Die Verbindung zur Antidiskriminierungsarbeit der 1950/1960-)ah-
re in den USA und dariiber hinaus ist von Beginn an nah.

Was macht Diversity anders?

Defizite Ressourcen

MaRnahmen fiir Vielfalt sind
Minderheiten wir alle

Integration Vielfalt und

. : Inklusion
Eindimensionale

Strategien Ganzheitlicher Ansatz

Vielfalt als Vielfalt als Alltags-
Besonderheit normalitat

Quelle: In Anlehnung an das Schaubild, Perspektivwechsel Diversity, Charta der Vielfalt, Vielfalt Chancen-
gleichheit und Inklusion, Diversity Management in 6ffentlichen Verwaltungen und Einrichtungen, S.15, 2014

Diversity richtet seinen Blick, wie in dem Schaubild dargestellt, weg vom Defizit
hin zur Ressource, die jede/jeder mit sich bringt. Das Individuum wird in seiner
Gesamtheit in den Blick genommen und nicht auf ein Defizit oder eine Gruppen-
zugehorigkeit beschrankt.

In den bisherigen ,Gleichbehandlungsansatzen*“ liegt der Fokus stark auf einer
derim Diversity Ansatz bezeichneten Kerndimensionen, auf einer der im AGG
(allgemeines Gleichbehandlungsgesetz) benannten Merkmalsgruppen. So gibt es
verschiedene Strategien zur Umsetzung der Lesben-, Schwulen und Transgender-
arbeit, Frauen-und-Manner-, Integrations-, Behinderten- und Seniorenpolitik. Zu-
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meist sind diese Strategien strukturell und/oder auf der Arbeitsebene nicht bzw.
kaum miteinander vernetzt. Das grundsatzliche Phanomen von nicht bestehender
Chancengerechtigkeit und Ausgrenzung wird ,nur* fiir die jeweilige Dimension
thematisiert und angegangen, aber nicht in seiner Gesamtheit erfasst.

Der Diversity Ansatz geht davon aus, dass die Vielfalt an Lebens- und Arbeitsfor-
men in unserer pluralen Gesellschaft eine Alltagsnormalitdt darstellt. Damit ist
nicht gemeint, dass alle Menschen gleichzumachen sind oder gar die gleichen
Voraussetzungen haben. Vielmehr steht der Gedanke im Vordergrund, Vielfalt in
ihrer Gesamtheit - als Normalitdt - so zu akzeptieren, wie sie ist. Deshalb geht

es darum, die einzelnen Gruppen in ihrer Bedeutung weiterhin zu starken und
Schnittmengen zu definieren, um dadurch die Verbundenheit aufgrund der Mehr-
dimensionalitdt jedes Einzelnen in das bewusste tdgliche Handeln zu integrieren
und eine gemeinsame Handlungsstrategie zu entwickeln. Denn jeder Mensch
trdgt mehrere sichtbare und unsichtbare Merkmale in sich. So zum Beispiel die
Frau, die Mutter und Unternehmerin ist, einen Schwerbehindertenausweis hat
und in einer gleichgeschlechtlichen Partnerschaft lebt. Ebenso der Vater, der
aufgrund seiner familidren Situation (Pflege des Kindes und der Schwiegermutter)
kurz vor einem Burn-out steht.

In der Diversity Strategie geht es darum, einen Rahmen zu schaffen, in dem MaR-
nahmen und Handlungsempfehlungen gebiindelt werden, um fiir alle eine Kultur
der Wertschatzung von Vielfalt und zum Schutz vor Diskriminierung zu férdern.
Vielfalt geht uns alle an, da wir alle vielfdltig als Person und in unterschiedlichen
Lebens- und Arbeitskontexten tagtdglich tatig sind.

Die Stirke des Diversity Prozesses ist sein ganzheitlicher Ansatz, seine Ubertrag-
barkeit auf alle Organisationsstrukturen sowie der Fokus auf Prozesse, Strukturen
und die Organisationskultur. Dabei konnen im Laufe der Umsetzung Diversity
MaRnahmen neu entwickelt und/oder angepasst werden. Diversity hat einen
ganzheitlichen Blick und ein systematisches und zielorientiertes Vorgehen.
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Diversity Management — ein ganzheitliches Gesamtkonzept

DNERS\TY MANAGEMENT

Quelle: Schaubild aus der Broschiire ,,Vielfalt, Chancengleichheit und Inklusion; Diversity Management in
o6ffentlichen Verwaltungen und Einrichtungen® von Charta der Vielfalt e.V., S. 20 (2015)

Diversity als Chance
Zukunftsfahigkeit von Stadtgesellschaft und Verwaltung

Aus wissenschaftlicher Sicht lasst sich die Notwendigkeit fiir einen ressourceno-
rientierten Ansatz unter anderem durch eine Studie von Richard Florida belegen.
Auf Grundlage seiner Arbeiten wurde der Abschlussbericht ,Die Bedeutung der
Kreativen Klasse fiir die wirtschaftliche Entwicklung der nordrhein-westfdlischen
Region“1°2010 erstellt.

10 vgl. www.creative.nrw.de/fileadmin/files/downloads/Publikationen/Kreative-Klasse.Abschlussbericht-Endversion.
pdf, 2010 [letzter Zugriff 22.4.2015]
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Nach Floridas Ausfiihrungen sind Zugehdorige der ,kreativen Klasse* in allen
Bereichen der Arbeitswelt zu finden. Entscheidend ist hierbei eben nicht die
Person als solche, sondern der kreative Output, der von dieser geleistet wird, und
das innovative Handeln, das dadurch entsteht. Florida sieht einen Zusammen-
hang zwischen der 6konomischen Starke einer stadtischen Region und der dort
lebenden Kreativitat, die unterschiedliche Menschen mitbringen. Er geht davon
aus, dass Standorte, die ein tolerantes und vielféltiges Klima haben, Ndhrboden
fur die ,kreative Klasse“ sind, in dem die Menschen sich durch unterschiedlichste
kulturelle Impulse gegenseitig bereichern.

Deshalb sieht Florida das Erfolgsrezept fiir das gegenwartige und zukiinftige
wirtschaftliche Wachstum sowie fiir die internationale Wettbewerbsfahigkeit von
regionalen Wirtschaftsstandorten in der Kreativitdt und Innovation, die jede/jeder
Einzelne mit sich bringt, wenn sie/er in einem Umfeld der Wertschatzung ihre/
seine Fahigkeiten und Ideen einbringen kann.™

Eine entscheidende Rolle spielen hierbei die sogenannten ,3Ts“'? (Technologie,
Talente, Toleranz). Florida gibt an, dass der wirtschaftliche Erfolg einer Region ab-
hangig vom Vorhandensein und Zusammenwirken der ,,3Ts“ ist. Demzufolge geht
er davon aus, dass sich kreative Menschen fiir ihren Arbeitsplatz und ihr Wohn-
umfeld von einem Umfeld angezogen fiihlen, das durch eine Kultur der Offenheit
gegeniiber ethnisch-kulturellen Minderheiten und eine anregende kulturelle
Vielfalt in einem toleranten Stadtklima gepragt ist. Kreatives Handeln und innova-

11 Toleranz, Talente und Technologien - die raumliche Verteilung der Kreativen Klasse in Deutschland,

C. Gottschalk, R. Hamm, S. 517, 2011 www.wirtschaftsdienst.eu/archiv/jahr/2011/6/die-raeumliche-verteilung-
der-kreativen-klasse/ [letzter Zugriff 22.4.2015]

12 Technologie: Der intensive Umgang mit Technologien ist stets Voraussetzung und Begleiterscheinung fiir
ein kreatives Milieu. Florida meint damit insbesondere die innovativen Zukunftstechnologien wie z. B. in
den Bereichen Information und Telekommunikation, Medien oder Biochemie.

Talente: Die Anzahl an gut ausgebildeten Menschen und die Investitionen in den Bildungssektor von Re-
gionen spielen ebenfalls eine wichtige Rolle. Entscheidend sind allerdings nicht nur Ausbildung und Wissen,
sondern auch die Fahigkeit zum innovativen und kreativen Handeln.

Toleranz: Diesem Punkt kommt in Floridas Konzept eine Schliisselrolle zu. Ein Milieu der Offenheit und Viel-
falt, das von verschiedenen kulturellen Impulsen und dem Aufeinandertreffen von interessanten Minder-
heiten geprdgt ist, erhoht die Anziehungskraft von Regionen. Vgl. Toleranz, Talente und Technologien - die
raumliche Verteilung der Kreativen Klasse in Deutschland, C. Gottschalk, R. Hamm, 2011 www.wirtschafts-
dienst.eu/archiv/jahr/2011/6/die-raeumliche-verteilung-der-kreativen-klasse/ [letzter Zugriff 22.4.2015]
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tives Schaffen entfaltet sich an diesen Orten besonders gut, da Offenheit fiir neue
Ideen und Einfliisse sowie ein positiver und produktiver Umgang mit unterschied-
lichen Sichtweisen und Fahigkeiten herrscht. Ferner bietet ein solches Umfeld die
Moglichkeit, neue Erfahrungen und Eindriicke zu sammeln, die stimulierend und
inspirierend auf innovative Prozesse wirken.

Ubertriagt man diese Ergebnisse auf eine Stadt/Stadtverwaltung, lassen sich
viele Ankniipfungs- und Ubertragungspunkte erkennen. Wie Richard Florida
beschreibt, kann Kreativitat und Innovation immer nur dort stattfinden, wo der
Freiraum fUr diese Entfaltung besteht. Dabei kommt es jedoch nicht darauf an,
dass sich Kreativitit und Innovation durch groRe Kunstwerke oder Ahnliches
auszeichnet. Es geht vor allem um die alltdgliche Kreativitat, die jede und jeder
aufbringt, um Arbeit und Alltag bestmdglich zu gestalten.

Dies kann in einem Stadtteil, einer Community oder einem Wohnviertel der Fall
sein, ebenso wie im Arbeitsalltag einer Verwaltung oder einer sonstigen Einrich-
tung. Die Anerkennung und Wertschdtzung von Vielfalt ist der ausschlaggebende
Punkt. Wenn man in einer wertschdtzenden Umgebung arbeitet und/oder lebt, ist
man frei, Dinge auszuprobieren. Frei, seinen Fokus auf die eigene Arbeit zu richten
und nicht viel Kraft und Energie darauf zu verwenden, gegen sichtbare und un-
sichtbare Barrieren und Vorurteile kdmpfen zu miissen.

Ausrichtung des Kélner Diversity Konzeptes

Leitziele der Verwaltung

- Die Zukunftsfihigkeit der Verwaltung und ihr Image als moderne Verwaltung
sind bis 2020 gescharft und sichergestellt.

- Die personelle Vielfalt als Ressource und positiver Wert ist aktiv in den Vorder-
grund des tdglichen Handelns gestellt.

- Die Verwaltung schafft ein wertschatzendes Arbeitsumfeld, in der Vielfalt
gelebt und anerkannt wird.
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- Die Gewabhrleistung von unterschiedlichsten Talenten auf allen Ebenen der
Verwaltung ist sichergestellt.

- Die Verwaltung stellt sicher, dass alle unterschiedlichen Beddirfnisse von Ein-
wohnerinnen und Einwohnern beriicksichtigt sind.

- Die Einflihrung von Diversity als Querschnittsaufgabe in und auf allen Ebenen
der Verwaltung ist erfolgt.

- Vielfalt als Mehrwert ist eine Haltung, die den stadtischen Leitlinien entspricht
und im tdglichen Miteinander umgesetzt wird.

Diesen Leitzielen liegt der Gedanke eines wertschatzenden Umgangs mit Unter-
schiedlichkeit und Gemeinsamkeit sowohl innerhalb - durch Personalmanage-
ment und Organisationskultur - als auch auRerhalb der Verwaltung zugrunde.
Dies versteht sich im Sinne einer Orientierung an den unterschiedlichen Be-
diirfnissen der Einwohnerinnen und Einwohner, der Kundinnen und Kunden bei
Informationen, Angeboten, Dienstleistungen und Projekten. Im Mittelpunkt aller
MaRnahmen stehen die Kompetenzen und Potenziale aller Einwohnerinnen und
Einwohner. Hierfiir bedarf es eines Perspektiv-, Kultur- und Haltungswechsels, der
durch die bewusste Umsetzung des Diversity Konzeptes langfristig erfolgt.

Das Konzept auf drei Ebenen

Als ganzheitliches Thema der Gesellschaft soll Vielfalt in allen Bereichen stabili-
siert bzw. geférdert werden. Aus diesem Grund ist eine Diversity Politik nicht allei-
ne Aufgabe der Verwaltung, sondern es ist ein gesamtgesellschaftlicher Prozess,
dervon allen und fiir alle mitgestaltet wird.

Vielfalt ist kein Defizit, sondern eine Starke, die die Stadtgesellschaft zu dem
macht, was sie ist.
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Die Stadt Koln ist — immer wieder neu - auf drei Ebenen gefordert:

- Als Arbeitgeberin gegeniiber ihren gegenwartigen wie auch zukiinftigen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

- Als Dienstleisterin gegentiiber den Einwohnerinnen und Einwohnern wie auch
gegeniiber ihren Mitarbeitenden.

- Als Partnerin gegeniiber freien Trdgern, Verbanden, Vereinen und Unterneh-
men im lokalen und (iberregionalen Kontext.

Auf diesen Ebenen kann die Stadt K6ln durch einen aktiven Umgang mit der vor-
handenen und zukiinftigen Vielfalt positiv auf die Zufriedenheit der Beschaftigten
und die Qualitit der Verwaltungsleistungen gegentiber allen Einwohnerinnen und
Einwohnern Einfluss nehmen.

Strukturen und Anbindung

Mit der Einrichtung der Punktdienststelle Diversity im Sommer 2013 hat die Stadt
Ko&ln ein erstes Zeichen fiir den Veranderungsprozess gesetzt. Der Punktdienst-
stelle obliegt die Entwicklung des stadtischen Diversity Konzeptes sowie die
Begleitung und Koordinierung des Umsetzungsprozesses. Dar{iber hinaus ist die
Punktdienststelle fiir die Vernetzung und die Offentlichkeitsarbeit zum Thema
Diversity verantwortlich.

Zielgruppe des Konzeptes

Das hier vorliegende Diversity Konzept richtet sich zunachst an die Verwaltung als
Arbeitgeberin und Dienstleisterin, denn ein selbstverstdndlicher und férdernder
Umgang mit Vielfalt kann nur dann umgesetzt und gelebt werden, wenn die Ver-
waltung sich intern wie extern zum Thema positioniert. Durch die Uberpriifung
und Weiterentwicklung bereits bestehender Prozesse geht die Verwaltung als
Vorbild und gutes Beispiel voran.
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Wie findet der Umsetzungsprozess in der Stadtverwaltung Koln statt?

Die Verwaltung als Organisation muss im Gesamten in den Blick genommen
werden. Um das Thema Diversity als Querschnittsthema auf allen Ebenen der
Verwaltung zu platzieren, miissen drei Ebenen angesprochen werden:

1. Die Organisation
2. Das Team
3. Das Individuum

Die fiir den Umsetzungsprozess vorgesehenen MaRBnahmen sind deshalb so an-
gelegt, dass sie die drei Ebenen entweder einzeln oder gleichrangig ansprechen.
Beschrieben sind diese im Absatz Umsetzung und MaRnahmen.

Auf der Organisationsebene wurden bereits zwei Strukturen geschaffen. Nach der
Einrichtung der Punktdienststelle Diversity 2013 wurde 2015 ein innerstadtischer
Diversity Arbeitskreis (AK) auf Amtsleiterebene gegriindet.

Dieser AK verfolgt die Zielsetzung,

- das Thema Diversity als Querschnittsaufgabe in die Verwaltung zu tragen,

- ,ldeenschmiede* fiir weitere und mogliche Diversity Aktivitdten zu sein,

- der Vernetzung, indem der Austausch untereinander und tiber gute Praxis-
beispiele - intern wie extern - forciert wird,

- dass die Mitglieder fiir das Thema auf Amtsebene, vor allem aber auch als
Fiihrungskraft in den eigenen Amtern Multiplikatoren sind,

- dass der AK Diversity zudem stark an der inhaltlichen und strukturellen Um-
setzung sowie dem fortlaufenden Weiterentwicklungsprozess beteiligt ist.

Derzeit sind im AK vertreten:

- Amtder Oberbiirgermeisterin

- Amt fiir Gleichstellung von Frauen und Mannern
- Amt fiir Kinder, Jugend und Familie

- Amt fiir Schulentwicklung

- Amt flir Soziales und Senioren
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- Amt flr Wirtschaftsférderung

- Amt fir Wohnungswesen

- Dezernat Finanzen

- Familienberatung und Schulpsychologischer Dienst Stadt K6In

- Gesundheitsamt

- Historisches Archiv

- Kinder- und Jugendpddagogische Einrichtung der Stadt Koln

- Kulturamt

- Personal- und Verwaltungsmanagement™

- Personalrat der Dezernate fiir Bildung, Jugend und Sport sowie Soziales,
Integration und Umwelt

- Rechts- und Versicherungsamt

- Sportamt

- Stadtplanungsamt

- Steuerungsstelle Gesundheitsmanagement und Arbeitsschutz

- Umwelt- und Verbraucherschutzamt

Eine Erweiterung ist geplant.

Die Federfiihrung fiir den AK liegt bei der Punktdienststelle Diversity.

Vorteile fiir die Stadtverwaltung

Die Vorteile von Diversity sind zahlreich und werden je nach Zielgruppe (Unter-
nehmen, Kommunen, Verbande und Einrichtungen) unterschiedlich beschrieben.
Bezogen auf die Stadtverwaltung haben die Amtsleitungen des Diversity AK und
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Punktdienststelle Diversity bereits vor
Erstellung des Konzeptes in Workshops wesentliche Punkte zu internen und exter-
nen Chancen der Verwaltung erarbeitet, die durch die Umsetzung von Diversity
Management entstehen.

13 bis 01/2018: Amt fiir Personal, Organisation und Innovation
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Die Ergebnisse der Workshops sind in der nachfolgenden Tabelle dargestellt:

Chancen
intern

Flexiblere Arbeitsorganisation (z.B. Arbeits-
zeitmodelle, Urlaubsvertretung etc.)

Chancen
extern

Chancengerechtigkeit fir alle, Zugangs-
wege fiir Beschaftigte und Nutzende

Vielfaltin allen Teams und Organisations-
einheiten

Steigerung der Attraktivitdt als moderne
Verwaltung, als Arbeitgeberin und Dienst-
leisterin

Bessere Arbeitsatmosphare

Weltoffenes Image

Themen werden multiperspektiv betrachtet
= bessere Arbeitsergebnisse

Optimierung des Services

Foérderung der Perspektivenvielfalt und
Flexibilitdtssteigerung

Verringerung von Missverstandnissen mit
und innerhalb der Diversity Zielgruppen

Zunahme von Kreativitdt und Innovation

Vorbildfunktion als Arbeitgeberin und
Partnerin

Differenzierte Problemwahrnehmung und
kreative Problemlésungen

Bessere Atmqsphére, Abbau von Diskrimi-
nierung und Angsten

Verbesserung der Produktivitdt, Motivation
und Mitarbeitenden-Zufriedenheit

Wertschdtzung gegeniiber Vielfalt

Verhinderung von struktureller Diskrimi-
nierung

Konkurrenzfdhigkeit als GroRstadt und
Arbeitgeberin

Neue Themen und Zielgruppen werden
erschlossen

Die Nahe zu den Biirgerinnen und Biirgern
wird gesteigert

Mehrdimensionalitat statt Eindimensio-
nalitat

Diversity steigert Wirtschaftskraft (Tou-
rismus, Ansiedlung von Unternehmen und
Fachkraften)

Chancengerechtigkeit durch Abbau von
Barrieren

Entdecken und nutzen externer Ressourcen

Offnung zur Stadtgesellschaft

Zusammenwachsen mit der Stadtgesell-
schaft

Bereicherung durch Kompetenzen

Verbesserung der Kundenzufriedenheit

Entdecken und nutzen von personellen
Ressourcen

Abbau von Vorurteilen gegentiber der
Verwaltung

Fokussierung auf Themen und Arbeits-
inhalte

Krankenstand wird reduziert
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Bei der Vielzahl von Chancen gibt es jedoch auch Befiirchtungen. Diese gilt es bei
der Umsetzung im Blick zu halten und im gemeinsamen Handeln auszurdaumen.

Deshalb sei noch einmal deutlich darauf hingewiesen, dass Diversity keine beste-
henden ,Gleichbehandlungsansétze® verdrangt, sondern Schnittmengen und
Potenziale von Vielfalt abbildet und dadurch eine Starkung fiir alle erfolgt. Genau-
so wie bereits bestehende Ansétze verfolgt Diversity Management das Ziel, die
Haltung gegeniiber Vielfalt so zu verdandern, dass MaRnahmen mit besonderem
Fokus nicht mehr benétigt werden, da Vielfalt in ihrer Gesamtheit zur Normalitdt
geworden ist und im Denken und Handeln der Stadt umgesetzt wird.

Diversity ist keine neue, freiwillige, zusatzliche Aufgabe, die abzuarbeiten ist,
sondern vielmehr eine zwingende Notwendigkeit, die sich aus der modernen,
globalen Entwicklung ergibt.

Diversity Management ist ein Ansatz, durch dessen Umsetzung eine Wertschat-
zung und Motivation fiir alle und von allen Beteiligten geschaffen wird. In einem
vielfdltigen Team zu arbeiten und/oder mit vielfdltigen Kundinnen und Kunden
umzugehen, kann Konflikte durch die gemeinsame Auseinandersetzung bringen.
Der Mehrwert, der sich daraus ergibt, gleicht dieses jedoch langfristig aus. Um
diesen Mehrwert zu erlangen, bedarf es Konzepte, Instrumente, Anleitung und
Management, die alle Beteiligten zum Umgang mit Vielfalt befahigen. Deshalb
braucht es fiir die Umsetzung wirkungsvolle MaBnahmen, die sowohl mit Kosten
verbunden als auch kostenneutral sind.

Schritte im Diversity Prozess

Im Rahmen eines Diversity Prozesses muss die Stadtverwaltung ihren Blick nach
innen richten, um die Ausrichtung als Arbeitgeberin und ihre Wirkung nach innen
und auRen zu priifen. Dabei ist es wesentlich, dass eine Gesamtstrategie mit allen
beteiligten Bereichen (siehe Schaubild Gesamtstrategie) entwickelt und umge-
setzt wird.
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Um im Wettbewerb bei der Gewinnung von Nachwuchs- und Fachkréften an der
Spitze zu stehen, miissen Anreize geschaffen werden. Anreize lassen sich durch
finanzielle Mittel, Verbindlichkeiten und sozialen Benefit herstellen. Heutzutage
geht es vor allem darum, welches Image ein Unternehmen hat. Eine Verwaltung,
die offensiv damit wirbt, dass sie Angebote fiir ihre Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter vorhalt, Freirdume schafft, ausschlieBlich aufgrund von Leistungen fordert
und fordert und Partnerin in schwierigen Lebenssituationen ist, steigert die eige-
ne Attraktivitat. Der Trend zur Individualisierung und Fokussierung auf offerierte
Angebote ist festgestellt und wird sich weiter fortschreiben.

Eine weitere Herausforderung ist der interne demografische Wandel, dem sich
Verwaltungen in den ndchsten Jahren zunehmend stellen miissen.

Um eine noch gréRere Ansprache bestimmter Zielgruppen zu erreichen und de-
ren Laufbahn innerhalb der Verwaltung bestmdglich zu gestalten, miissen unter
anderem folgende Fragen gestellt werden:

- Fihlen sich unterschiedliche Personen ausreichend angesprochen, eine Be-
werbung an die Verwaltung zu richten?

- Fihlen sich Jugendliche fiir einen Ausbildungsplatz ausreichend angespro-
chen?

- Wie viele Bewerbungen werden von Personen mit Zuwanderungsgeschichte,
mit Behinderung und LSBTI-(lesbische, schwule, bisexuelle, intersexuelle,
Transgender-Menschen)-Kontext gestellt?

- Aus welchen Griinden bewerben sich Personen um eine Stelle bei der Stadt?

- Aus welchen Griinden heben Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihr Arbeitsver-
haltnis auf?

- Gilt die Verwaltung als Arbeitgeberin erster Wahl?

- Wie offen und wertschétzend ist die Stadt gegentiber Vielfalt in der eigenen
Belegschaft und den Kundinnen und Kunden gegeniiber?

- Wie werden die Kompetenzen der Mitarbeitenden genutzt?

14 vgl. Untersuchungen zur Generation Y
www.kienbaum.de/Portaldata/ 1/Resources/downloads/servicespalte/Kienbaum_Studie_
Generation_Y_2009_2010.pdf [letzter Zugriff 22.4.2015]
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- Wie heterogen ist die Fiihrungsebene?

- Woran werden die Karrierechancen von unterschiedlichsten Talenten in der
Verwaltung gemessen?

- Wie sind einzelne Amter unter dem Gesichtspunkt der Diversity Gruppen
aufgestellt?

- Wie viel Geld wird im Rahmen der Personalentwicklung und im gesamten
stadtischen Haushalt fiir das Thema Diversity jdhrlich eingestellt und abgeru-
fen?

Zu Einzelnen dieser Fragen werden bereits Daten erhoben, die jederzeit abruf-
bar sind. Die sogenannten Soft-Fragen, die sich vornehmlich mit der Frage des
Warums, des Wohlbefindens und der Motivation befassen, werden bisher nicht
erhoben.

Dartiiber hinaus muss sich die Verwaltung als Dienstleisterin gegeniiber Dritten

mit folgenden Fragen beschaftigen:

- Inwieweit werden vorhandene Potenziale wirklich genutzt?

- Welche Méglichkeiten bestehen fir eine kreative und innovative Entfaltung?

- Welche Zugangs- und Teilhabechancen bestehen?

- Inwelchem MaR reagiert die Stadtverwaltung auf die sich verandernde Gesell-
schaft und damit auf die Mitarbeitendenstruktur?

- Wie werden Angebote auf Amterebene entsprechend geplant und ausgerich-
tet?

Nur durch die Erhebung all dieser Fragen in einer Ist-Analyse kann eine Aussage
getroffen werden, wie die Stadtverwaltung bereits aufgestellt ist und an welchen
Punkten ein Verdanderungsprozess erfolgen muss.

Diversity Controlling/Erfolgsmessung

Um die Diversity Umsetzung und somit einen Veranderungsprozess sichtbar ma-
chen zu kénnen, bedarf es eines Controllings. Die Zahlen, die sich durch das Con-
trolling zu einem festgelegten Zeitpunkt messen lassen, gelten als Grundlage fiir
jede weitere Ausrichtung. Voraussetzung fiir ein Controlling ist eine Ist-Analyse als



Das Diversity Konzept der Stadt K6In Seite 32

Bestandsaufnahme von bereits bestehenden Tatsachen. Zum heutigen Zeitpunkt
gibt es noch keine allgemein zusammengefassten Zahlen zum Thema Diversity
in der Stadtverwaltung KéIn. Deshalb muss die Erhebung und Zusammenfassung
einer der Hauptschritte im Diversity Prozess sein.

Die Ist-Analyse muss unter anderem aus den bereits beschriebenen Fragestellun-
gen, aus Sicht als Arbeitgeberin und aus Sicht als Dienstleisterin, erhoben werden.

Bei beiden Analysen darf die zentrale Fragestellung, wie viel Budget derzeit fiir das
Thema Diversity verwendet wird und fiir zukiinftige Haushaltsperioden geplant
ist, nicht fehlen! Aus diesem Grund muss eine Budget-Analyse, in der die diversi-
tyspezifische Verteilung von Haushaltsmitteln erfasst und dokumentiert wird, als
gleichrangige Fragestellung bearbeitet werden.

Umsetzung und MalBnahmen

In dem folgenden Zeit-Aufwand-MaRnahmen-Katalog sind erste MaRnahmen
aufgefiihrt, die mit zusatzlichen Kosten verbunden sind, aber auch MaRnahmen,
die kostenneutral umgesetzt werden kénnen. Alle MaBnahmen haben zum Ziel,
Diversity Management in der Stadtverwaltung zu etablieren, damit diese als
zukunftsfahige Verwaltung die bevorstehenden Herausforderungen bestmdglich
bewiltigen kann. Dariiber hinaus schafft die Kélner Verwaltung mit der Um-
setzung der MaBnahmen eine selbstverstdndliche Haltung und sorgt fiir einen
wertschatzenden Umgang mit Vielfalt, wodurch das Image einer weltoffenen und
toleranten Stadt unterstrichen wird.

Mit dem Beschluss des Konzeptes werden in Kooperation mit den zustidndigen
Dienststellen die einzelnen MaBnahmen konkret geplant und umgesetzt.

Fiir Auftrage und MaBnahmen, die nicht aus dem laufenden Haushalt und mit
den bereits vorhandenen Personalressourcen umgesetzt werden kénnen, werden
entsprechende Beschlussvorlagen gefertigt.
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Einzelne MaRnahmen lassen sich kurzfristig, andere mittel- bis langfristig um-
setzen. Um eine Umsetzung als Querschnitt auf allen Ebenen der Verwaltung zu
erzielen, sind vor allem Manahmen notwendig, die die Aufmerksamkeit wecken,
die ein Bewusstsein und eine Haltung schaffen und letztlich Strukturen verandern.

Um die Umsetzung des Diversity Prozesses erfolgreich zu gestalten, sind die MaR-

nahmen so angelegt, dass sie auf allen Ebenen umgesetzt werden.

- Aufder Ebene der Organisation sind all die MaRnahmen verortet, die die
stadtischen Strukturen in den Blick nehmen, bzw. MaRnahmen, die zentral
umgesetzt werden miissen.

- Auf der Teamebene sind die MaRnahmen angesiedelt, die die Kompetenzent-
wicklung im Umgang mit Vielfalt férdern.

- Dieindividuelle Ebene befasst sich mit den MaRnahmen, die ein Bewusstsein
fir Vielfalt schaffen.

Zudem sind einzelne MaBnahmen so ausgelegt, dass diese von unterschiedlichen
Amtern in eigenem MaRe und im Hinblick auf die eigene Zielsetzung umgesetzt
werden konnen. So kann jedes Amt in eigener Verantwortung beispielsweise den
Diversity Tag selbst gestalten und sich intern wie extern zu dem Thema Diversity
positionieren.

An dieser Stelle sind drei MaRnahmen mit Prioritdt 1 im Umsetzungsprozess zu
benennen. Die Durchfiihrung einer Ist-Analyse ist fiir die Messbarkeit und Weiter-
entwicklung unerldsslich. Ebenso notwendig und vorrangig sind die Schulungen
fir Fihrungskrafte sowie fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Daran anschlieRend folgen, wie bereits beschrieben, alle MaBnahmen im Zeit-
und Aufwandplan.
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Diversity Check - Ist-Analyse™

Fiir jeden Prozessbeginn bedarf es einer Daten- und Strukturerhebung, die maR3-
geblich den strukturierten und strategischen Umsetzungsprozess unterstiitzt. Die
Ausgangsbedingungen, die derzeit fiir die stiddtische Verwaltung bestehen, miis-
sen professionell erhoben und ausgewertet werden. Eine qualitative und quantita-
tive Betrachtung bestehender Strukturen wird moglich. Gute Umsetzungsbeispie-
le wie auch Problemfelder, aber auch bereits vorhandene Strukturdaten und noch
notwendige Datenfelder werden sichtbar.

Diversity Kompetenz

Um mit Vielfalt bewusst umgehen zu kénnen, bedarf es der Kompetenz: Vielfalt
als diese wahrzunehmen, zu akzeptieren, sie zu managen und als Vorteil fiir alle
und das/die eigene Arbeitsumfeld/Amt/Dienststelle zu erkennen. Aus diesem
Grund muss die Umsetzung von Diversity Schulungen fiir Fiihrungskréfte und
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine zentrale Rolle innerhalb des Diversity Pro-
zesses einnehmen.

E-Learning-Angebot zum Thema Diversity

Bei der groBen Anzahl von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Stadtverwal-
tung (17.694 Gesamtpersonalbestand, Stand 31.12.2014) ist es nicht mdglich,

in kurzer Zeit eine Schulung fiir alle anzubieten. Aus diesem Grund sollte eine
Software eingefiihrt werden, die es allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
ermdoglicht, am Arbeits-PC eine ca. 10-miniitige Einflihrung zum Thema durchzu-
fiihren. Diese Einflihrung ist nicht mit einer persénlichen Schulung zu vergleichen,
vielmehr geht es bei dem Softwareprogramm darum, ein erstes Bewusstsein fiir
das Thema Vielfalt zu erhalten. Im Kontext des AGGs sind solche Online-Schulun-
gen bereits etabliert. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind verpflichtet, im
Zeitraum x diese ca. 10-minitige Einfiihrung durchzufiihren.

15 vgl. Diversity Check, Leitfaden zur Implementierung des integrationsorientierten Diversitatsmanagements
in der Wiener Stadtverwaltung, Analyse, Entwicklung, Umsetzung, Evaluation, 2012 www.wien.gv.at/
menschen/integration/pdf/diversity-check.pdf [letzter Zugriff 22.4.2015]
vgl. Der Umgang mit Vielfalt in der Berliner Verwaltung - eine Bestandsaufnahme — Projekt ,,Berlin - Stadt
der Vielfalt. Implementierung wirksamer Diversitystrategien durch die Berliner Verwaltung“ 2011,
www.berlin.de/imperia/md/contenty.../bericht_zur_bestandsaufnahme.pdf [letzter Zugriff 22.4.2015]
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Zeit-Aufwand-MaBnahmen-Katalog

Die nachfolgende Auflistung ist kein abschlieRender MaBnahmenkatalog, son-
dern ein erster Aufschlag an ImplementierungsmaRnahmen mit Priorisierung
sowie grober Kalkulation des Kosten- und Zeitaufwandes.

Alle MaRnahmen sind in drei Farben aufgeteilt und kurz inhaltlich beschrieben:
- Die Farbe Rot steht fiir die vorrangigen und kurzfristigen MaRnahmen
(bis zu einem Jahr).
- Die Farbe Griin steht fiir die mittelfristigen MaRBnahmen (bis zu drei Jahren).
- Die Farbe Blau steht fiir die MaBnahmen, die langfristig (bis zu fiinf Jahren)
umzusetzen sind.

Vorrangige und kurzfristig umzusetzende MaRBnahmen (bis zu einem Jahr)

Teilnahme am Deutschen Diversity Tag

Kurzfristig, geringer Zeitaufwand, Sachkosten, Teamebene

Der Deutsche Diversity Tag, der 2013 von der Charta der Vielfalt ins Leben gerufen
wurde, bietet allen Unternehmen, die die Charta unterzeichnet haben, die M6g-
lichkeit, an diesem Tag durch eine oder mehrere Aktionen auf der Internetseite
der Charta auf die Vielfalt und die Bestrebungen des eigenen Unternehmens
hinzuweisen. 2014 hat die Stadt K6In mit einem Kurzfilm zum Thema ,,Vielfalt
innerhalb der Belegschaft” an der Aktion teilgenommen. Als erste stddtische
Unterzeichnerin sollte die Stadt Kéln auch in den Folgejahren durch eine oder
mehrere Aktionen, die von der stadtischen und fiir die Belegschaft umgesetzt
werden, in Erscheinung treten.

Erstellung einer Intranet Plattform zum Austausch

Kurzfristig, mittlerer Zeitaufwand, Sachkosten, Organisationsebene

Um das Thema innerhalb der Stadtverwaltung bekannter zu gestalten, aber auch
um Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eine Plattform des Austausches zu bieten,
ware die Erstellung und Umsetzung einer Intranet Plattform sinnvoll. Diskussions-
beitrdge, Veranstaltungen, Neuerungen, Projektideen etc. konnten eingestellt
werden.
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Offentliche Ideenbox fiir den Deutschen Diversity Tag

Kurzfristig, keine zusdtzlichen Kosten, Teamebene

Durch die Gestaltung einer 6ffentlichen Ideenbox fiir Umsetzungsideen im
Intranet zum Diversity Tag konnen sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
einbringen und somit entweder Ideen fiir eine Gesamtaktion oder fiir mehrere
Aktionen von einzelnen Amtern gestalten. Die Biindelung, Koordinierung und
Umsetzung liegt bei der Punktdienststelle Diversity.

Erstellung einer Diversity Broschiire

Kurzfristig, groBer Zeitaufwand, Druck- und Vervielféltigungskosten, Organisations-
ebene

Als attraktive Arbeitgeberin erstellt die Stadt K6In eine Broschiire, in der sie die
vielfaltigen Angebote, die sie fiir ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vorhalt,
darstellt. Die Broschiire soll sich an die bereits vorhandenen, aber auch an zukiinf-
tige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt richten.

Interne wie externe Stellenanzeigen werden um den AGG-Passus erweitert
Kurzfristig, Druck- und Vervielfdltigungskosten, Organisationsebene

In jeder Stellenanzeige wird deutlich darauf hingewiesen, dass K&ln eine tolerante
und weltoffene Stadt ist und sich deshalb (iber alle Bewerbungen freut, die den
Leistungsanforderungen entsprechen.

Diversity Kompetenzen fiir Fiihrungskrafte

Kurzfristig, groBer Zeitaufwand, Aus- und Fortbildungskosten, Organisations- und
Individualebene

Ein zentrales Instrument zur Umsetzung von Diversity Management ist die
Schulung von Fiihrungskraften im Rahmen der Personalentwicklung. Konkret fiir
die Umsetzung ist geplant, dass zwei Schulungseinheiten a zwei Tage {iber das
Fortbildungsprogramm der stadtischen Personalentwicklung angeboten und
umgesetzt werden.'®

16 Stand 2018: Die Schulungen werden bereits seit 2016 laufend durchgefiihrt.
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Diversity Kompetenzen fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Kurzfristig, groBer Zeitaufwand, Aus- und Fortbildungskosten, Organisations- und
Individualebene

Ahnlich dem Schulungsangebot fiir Fithrungskréfte werden ebenfalls Schulungen
zweimal jahrlich als zweitdgige Schulungseinheit fiir die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Stadt K6In angeboten. Die Umsetzung erfolgt ebenfalls (iber das
Fortbildungsprogramm der internen Personalentwicklung."

Bildung von Netzwerken

Kurzfristig, geringer Zeitaufwand, Sachkosten, Individualebene

Die Bildung von Netzwerken unter den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zielt
nicht nur auf einen Austausch, sondern vor allem auch auf eine Wertschatzung
gegenliber diesen Netzwerken/Gruppen ab. Netzwerkgruppen dienen haufig als
Mittlerin und Ansprechpartnerin fiir Leitungskrifte, da sie wertvolle Hinweise und
Ideen fiir eine zielgruppengerechte Gestaltung in der eigenen Dienststelle geben
kénnen.

Erstellung von Arbeitsmaterialien zur Umsetzung von Diversity MaRnahmen
innerhalb des eigenen Wirkungskreises

Kurzfristig, mittlerer Zeitaufwand, Sach- und Honorarkosten, Individual-, Team- und
Organisationsebene

Durch die Erstellung eines ,Materialkoffers“ kdnnten die Amter und Dienststellen
eigenstandig das Thema Diversity umsetzen. Der Koffer, gefiillt mit Instrumenten
zur Implementierung von Diversity MaRnahmen, wiirde praktische Beispiele,
Arbeitsmaterialien, Umsetzungsvorschldge etc. beinhalten.

Diversity Check - Ist-Analyse

Kurzfristig, hoher Zeitaufwand, Sach- und Honorarkosten, Organisationsebene

Fiir jeden Prozessbeginn bedarf es einer Daten- und Strukturerhebung, die maR-
geblich den strukturierten und strategischen Umsetzungsprozess unterstiitzt. Die
Ausgangsbedingungen, die derzeit fiir die stidtische Verwaltung bestehen, miis-

17 Stand 2018: Die Schulungen werden bereits seit 2016 laufend durchgefiihrt.
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sen professionell erhoben und ausgewertet werden. Eine qualitative und quanti-
tative Betrachtung bestehender Strukturen wird moglich. Gute Umsetzungsbei-
spiele wie auch Problemfelder, aber auch bereits vorhandene Strukturdaten und

noch notwendige Datenfelder werden sichtbar. Dariiber hinaus ist es notwendig,
dass Daten von Mitarbeitenden der Stadt KélIn, die bisher nicht erhoben wurden,
erhoben werden.

Softwareschulung zum Thema AGG & Diversity

Kurzfristig, hoher Zeitaufwand, Sach- und Honorarkosten, Organisations- und
Individualebene

Bei der groBen Anzahl von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Stadtverwal-
tung (17.694 Gesamtpersonalbestand, Stand 31.12.2014) ist es nicht mdglich,

in kurzer Zeit eine Schulung fiir alle anzubieten. Aus diesem Grund sollte eine
Software eingefiihrt werden, die es allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
ermdoglicht, am Arbeits-PC eine ca.10-minditige Einfihrung zum Thema durchzu-
fiihren. Diese Einflihrung ist nicht mit einer persénlichen Schulung zu vergleichen,
vielmehr geht es bei dem Softwareprogramm darum, ein erstes Bewusstsein fiir
das Thema Vielfalt zu erhalten. Im Kontext des AGGs gibt es bereits solch eine
Software. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind verpflichtet, im Zeitraum x
diese ca.10-minditige Einfihrung durchzufiihren.

Mittelfristige umzusetzende MaBnahmen (bis zu drei Jahren)

Die aktive Diversity Politik der Stadt K6In wird durch einen Slogan prominent
auf der Startseite der Stadt KoIn dargestellt.

Kurzfristig, mittlerer Zeitaufwand, Sach-, Druck- und Layoutkosten, Organisations-
ebene

Um einen Slogan zu entwickeln, wird (iber die innerstadtischen Medien ein Aufruf
gestartet, Ideen fiir den Slogan einzubringen. Durch ein dann zu konzeptionieren-
des Auswahlverfahren wird der ,,beste” Slogan ausgewdhlt, pramiert und auf die
Startseite der Internetseite der Stadt K&In gestellt.
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Beriicksichtigung von Diversity in allen Personalmarketingaktivitdten
Kurzfristig, mittlerer Zeitaufwand, Sach-, Druck- und Layoutkosten, Organisations-
ebene

Sowohl bei der externen Bewerbung durch Bilder, bei einer Kampagne , Vielfalt
ist ...“, bei Messen und Infostinden wie auch bei der sonstigen Offentlichkeitsar-
beit zum Thema Personalmarketing und Akquise wird Diversity als potenzieller
Mehrwert beworben und als gelebter Standard der Stadtverwaltung dargestellt.

Erstellung einer stadtischen Wort-Bild-Marke

Mittelfristig, hoher Zeitaufwand, Druck- und Honorarkosten, Organisationsebene
Als Statement fiir die stadtische Diversity Arbeit und der damit verbundenen
stadtischen Haltung sollte eine Wort-Bild-Marke (Logo) entwickelt werden, die bei
Veranstaltungen und Veréffentlichungen verwendet wird.

Jahrlicher Report/Controlling tiber gesamtstadtische Diversity Aktivitaten
Mittelfristig, groBer Zeitaufwand, keine zusdtzlichen Kosten, Organisationsebene

In einem jahrlichen Bericht werden die Aktivitdten und MaBnahmen, die im Be-
richtsjahr stattgefunden haben, verschriftlicht. Hierzu zahlen Aktivitdten einzelner
Dienststellen, ein Bericht (iber die Schulungen/Teilnehmerzahlen, die Aktivitaten
des stadtischen Diversity AKs, eine Kostenaufstellung zu durchgefiihrten MaR-
nahmen sowie der jahrliche ,Abgleich“ zu den beschriebenen Zielen.

Erstellung von Standards fiir eine diskriminierungsfreie Sprache innerhalb und
auBerhalb der Verwaltung

Mittelfristig, mittlerer Zeitaufwand, Organisationsebene

Die Nutzung einer diskriminierungsfreien Sprache muss Standard in der Verwal-
tung sein. Da solch eine Sprache aber auch geiibt und gelernt werden muss bzw.
haufig nicht das Wissen und Bewusstsein besteht, ab wann Sprache fiir wen diskri-
minierend ist, ist es notwendig, dass Standards erstellt werden. Diese MaRnahme
ist nicht zielgruppenspezifisch, sondern von und fiir alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter.
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Diversity Kriterien werden fester Bestandteil der Personalentwicklung
Mittelfristig, mittlerer Zeitaufwand, keine zusdtzlichen Kosten, Team- und Individual-
ebene

Im Rahmen der Personalentwicklung verfiigt die Stadt K6In bereits Giber sehr gute
Instrumente. Zu nennen sind beispielsweise die ,Leistungsorientierte Bezahlung“
und die Personalentwicklungs- und Klimagesprache, die jeweils zwischen Mit-
arbeiterin/Mitarbeiter und Fihrungskraft durchgefiihrt werden. Ein Punkt zum
Thema Diversity wird in die jeweiligen Formulare aufgenommen und fester Be-
standteil der Gespriche. Die Anderungen der Formulare erfolgen in Abstimmung
mit dem Personal- und Verwaltungsmanagement.

Erstellung einer Diversity Dienstvereinbarung

Mittelfristig, mittlerer Zeitaufwand, keine zusdtzlichen Kosten, Organisationsebene
Eine schriftliche Vereinbarung zum Thema Diversity — Chancengerechtigkeit -
Antidiskriminierung positioniert das Thema liber das Diversity Konzept hinaus
verbindlich in der Stadtverwaltung. Unter Beteiligung des Personal- und Verwal-
tungsmanagements und einer festgesetzten Zielsetzung sowie MaRnahmen aus
diesem Konzept wird eine Dienstvereinbarung verbindlich umgesetzt.

Ubernahme von Assistenzkosten bei der Gremienarbeit zur Férderung der
politischen Teilhabe aller ehrenamtlichen und gewahlten Mitglieder
Mittelfristig, mittlerer Zeitaufwand, zusdtzliche Kosten, Organisationsebene

Um die politische Teilhabe aller Mitglieder und sachkundigen Einwohnerinnen
und Einwohner in allen Gremiensitzungen zu gewahrleisten, ist es notwendig,
dass die Stadt Koln - in notwendigen Fallen - die Kosten fiir Assistenzleistungen,
die die Personen zur Umsetzung ihrer politischen Aufgabe benétigen, Giber-
nimmt.
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Langfristig umzusetzende MaBnahmen (bis zu fiinf Jahren)

Erstellung einer Bilddatenbank mit diversitatsgerechter Bildsprache sowie
Bildern fiir die stadtische Offentlichkeitsarbeit

Langfristig, mittlerer Zeitaufwand, Sach- und Honorarkosten, Organisationsebene
Damit eine einheitliche Beschilderung durch Bildsprache in den Raumen der
Stadtverwaltung maglich ist, muss eine Datenbank erstellt werden, in der alle
notwendigen Schilder in eine leicht erkennbare Bildsprache (ibersetzt sind. Da-
durch kann ein schneller und einfacher Zugriff von allen Amtern jederzeit erfol-
gen.

Durch spezifische Ausbildungsforderungsprojekte werden junge Menschen
mit einer korperlichen oder geistigen Beeintrachtigung so qualifiziert, dass der
Einstieg in das Ausbildungsverfahren der Stadt KéIn erreicht und durchlaufen
werden kann

Langfristig, mittlerer Zeitaufwand, Organisations- und Individualebene
Ausbildungsférderungsprojekte setzen vor der Ausbildung an und sollen den
Einstieg in das Ausbildungsverfahren erleichtern.

Mentoring-Programm fiir Diversity Zielgruppen

Langfristig, groBer Zeitaufwand, Druck- und Honorarkosten, Team- und Individual-
ebene

Angelehnt an bereits bestehende Mentoring-Programme soll die Programmidee
auf weitere Zielgruppen ausgebaut werden. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
stellen sich fiir Kolleginnen und Kollegen und/oder Auszubildende als Mentorin
oder Mentor zur Verfligung.

Diversity Budget fiir externe Projekte mit Diversity Bezug

Langffristig, groBer Zeitaufwand, Sach- und Honorarkosten, Organisationsebene
Um Diversity auBerhalb der Stadtverwaltung als eine Strategie der Vielfalt auch
innerhalb von Projekten zu verdeutlichen, wdre es notwendig, dass ein gewisses
Budget zur Verfligung steht, aus dem Projekte finanziert werden, die die Mehr-
dimensionalitdt ihrer Zielgruppen bewusst in den Fokus riickt. Beispielsweise
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Projekte, die sich mit den Themen , Alter und Vielfalt = sexuelle Orientierung,
Migrationshintergrund, Behinderung, Geschlecht* befassen, oder Projekte, die
den Fokus auf eine Zielgruppe und deren Vielfalt legen, z. B. Menschen mit Flucht-
erfahrungen und deren unterschiedliche Lebenslagen.

Aktion der Dienststelle Diversity zum 5. Deutschen Diversity Tag am 30.05 2017

Quelle: © vvg-koeln Fotografie
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Das Diversity Konzept ,,2020: K6In liebt Vielfalt“ in leichter Sprache

Konzeptversion in leichter Sprache, umgesetzt durch die Lebenshilfe Kéln e.V.

Das neue Koln - eine Stadt der Vielfalt

KoéInist in den letzten Jahren immer groRBer geworden.

- Viele Menschen aus anderen Landern leben in K&In.

- Viele Menschen werden in den nachsten Jahren nach Kéln ziehen.
- Die Menschen haben unterschiedliche Religionen.

- Viele lesbische oder schwule Menschen leben in KéIn.

- Menschen mit einer Behinderung leben in KolIn.

- Es gibtimmer mehr dltere Menschen in Kaln.

Koln ist heute eine Stadt der Vielfalt.

Stadt der Vielfalt bedeutet:

In K&ln leben viele verschiedene Menschen zusammen.

Auch in der Stadt-Verwaltung Kéln arbeiten viele verschiedene Menschen zusam-
men.

Wenn viele verschiedene Menschen zusammen leben oder arbeiten, kann das zu
Problemen fiihren.

- Manche Menschen werden abgelehnt und ausgegrenzt.

- Manche Menschen werden mit Vorurteilen angesehen.

- Manche Menschen haben schlechtere Chancen als andere.

Ein neues Gesetz verbietet, andere Menschen bei der Arbeit schlecht zu behan-
deln. Trotzdem gibt es diese Probleme heute noch immer.

Wenn viele verschiedene Menschen zusammen leben und arbeiten, kann das
aber auch besonders erfolgreich sein.

Unterschiedliche Menschen haben viele verschiedene Ideen und neue Gedanken.
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Die Stadt Koln will die Vielfalt von Menschen fordern.

Deshalb hat die Stadt Kéln 2007 ein Papier unterschrieben.
Das Papier heiRt: Die Charta der Vielfalt.

In dem Papier steht:

Vielfalt ist heute normal.

Vielfalt ist etwas Gutes.

Vielfalt ist wichtig fur die Stadt Koln.
Durch Vielfalt kann viel Neues entstehen.

Die Stadt-Verwaltung Koln soll ein Vorbild fiir Vielfalt werden.
So soll die Stadt-Verwaltung in Zukunft aussehen:

Viele verschiedene Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen arbeiten in der Stadt-Verwal-
tung.

Alle Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sind gleich wertvoll und wichtig.

Alle Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen haben die gleichen Chancen.

Vielfalt in der Stadt-Verwaltung ist sehr gut fiir die Stadt Ko6lIn!
Ein gutes Arbeits-Klima macht die Mitarbeiter zufrieden.
Zufriedene Mitarbeiter schaffen viele neue Ideen.

Viele neue Ideen machen die Stadt Kéln modern.

Viele neue Ideen machen die Stadt KéIn erfolgreich.

So will die Stadt Koln ihr Ziel erreichen.

Die Zusammen-Arbeit von vielen verschiedenen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
soll fiir die Stadt KéIn einen Erfolg bringen.
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Dafiir miissen sich noch einige Dinge in der Stadt-Verwaltung verandern.
Eine Verdanderung geht nurin kleinen Schritten.

Eine Verdanderung braucht Zeit und einen guten Plan.

Eine Verdnderung braucht eine verantwortliche Stelle.

Seit 2013 gibt es eine verantwortliche Stelle bei der Stadt-Verwaltung.
Die Stelle heilt: Punkt-Dienst-Stelle Diversity.

Diversity ist das englische Wort fiir Vielfalt.

Es wird so gesprochen: dei-wor-citie.

Die Dienst-Stelle soll die Verdnderung planen.

Dazu hat die Dienst-Stelle ein Papier geschrieben.

Die Dienst-Stelle soll mit anderen Stellen in der Stadt-Verwaltung zusammenar-
beiten.

Das ist der Punkt-Dienst-Stelle besonders wichtig.

1.

Die Punkt-Dienst-Stelle will genau herausfinden:

Welche Mitarbeiter arbeiten in der Stadt-Verwaltung?
Dafiir sammelt die Punkt-Dienst-Stelle verschiedene Infos.

2.

Vielfalt ist ein neuer Gedanke.

Alle Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in der Stadt-Verwaltung sollen sich mit dem
Gedanken beschéftigen.

Deshalb gibt es regelmdRige Schulungen in der Stadt-Verwaltung.

Es gibt Schulungen fiir Fiihrungs-Kréfte.

Flihrungs-Krdfte ist ein anderes Wort fir Chefs.

Die Schulungen fiir Fiihrungs-Krafte dauern 2 Tage.

Es gibt Schulungen fiir Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen.

Die Schulungen fiir Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen dauern auch 2 Tage.
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3.

Alle Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in der Stadt-Verwaltung haben die Mdglich-
keit, sich am PC zu informieren.

Es gibt einen Fragebogen im PC zum Thema Vielfalt.

4.
Die Dienst-Stelle informiert regelmaRig tiber das Thema Vielfalt.

Die Punkt-Dienst-Stelle plant fiir die Zukunft 17 Schritte.

Die 17 Schritte sollen in den ndchsten 5 Jahren umgesetzt werden.
In dem Papier gibt es eine genaue Beschreibung der Schritte.

In der Beschreibung steht:
So viel Geld kostet dieser Schritt.
So viel Zeit braucht dieser Schritt.
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Innerstddtische Strukturen’

Dienststelle Diversity

Bei ihrer Griindung umfasst die Dienststelle Diversity die Fachstelle Behinderten-
politik, die Fachstelle fiir Lesben, Schwule und Transgender sowie das Kom-
munale Integrationszentrum. Dariiber hinaus die Geschaftsfiihrungen des
Integrationsrates, der Stadt Arbeitsgemeinschaft Behindertenpolitik, der Stadt
Arbeitsgemeinschaft LST und die Geschaftsfiihrung fiir den Rat der Religionen.

In den vergangenen |Jahren wurde die Dienststelle personell und inhaltlich
ausgebaut. So gehdren nun zu der Dienststelle zusatzlich Projekte, die durch
landes-/ bundes- und européische Mittel finanziert werden sowie eine Stelle zum
Abbau von Intoleranz, Ausgrenzung und Diskriminierung (kurz IDA Stelle).

Die Dienststelle Diversity fungiert als Dach, unter dem sich die einzelnen Di-
versity Dimensionen wiederfinden. Von der Zusammenlegung ausgenommen
sind die Bereiche Gleichstellung von Frauen und Mannern und der Bereich Alter.
Da aber sowohl die Zielsetzung des Diversity Konzeptes als auch die Haltung
der Dienststelle Diversity den Blick auf den Abbau von Benachrichtigung aller
Dimensionen und insbesondere von Mehrfachbenachteiligung aufgrund von
verschiedenen Merkmalen verfolgt, werden inhaltlich sowohl das Thema
Geschlecht als auch Alter in enger Abstimmung und Zusammenarbeit mit den
verantwortlichen Kolleginnen und Kollegen bearbeitet.

Die Zusammenlegung zu einer gemeinsamen Dienststelle hat zu Beginn sowohl
bei den Mitarbeitenden als auch den Zielgruppen fiir Angst und Unbehagen
geflihrt. Die Sorge um die eigene Stellung, die eigene Sichtbarkeit, die eigenen
Ressourcen und Ziele waren gro3, zum Gliick aber nicht berechtigt.

18 Stand Mdrz2018
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Die einzelnen Bereiche stehen seit der Griindung der Dienststelle gleichberech-
tigt nebeneinander. Sie arbeiten an notwendigen Stellen weiterhin zielgruppen-
spezifisch, an notwendigen anderen zielgruppeniibergreifend.

Viele inhaltliche Uberschneidungen werden im tiglichen Handeln sichtbar, der
Blick auf die eigene Zielgruppe wird geweitet. So ergibt es sich immer haufiger,
dass Themen aus unterschiedlichen Blickwinkeln und damit aus zielgruppen-
spezifischen Blickwinkeln betrachtet werden. Synergien entstehen auf allen
Ebenen.

Beispiele hierfir sind:

- Zum Thema ,besonders schutzbediirftige Gefliichtete“ unter der Federfiih-
rung der Dienststelle Diversity wurde in 2016 eine Tagung unter Diversity
Aspekten durchgefiihrt. Insgesamt acht Workshops haben zu Themen wie
LSBTI Gefliichtete, Gefliichtete mit Behinderung, alleinreisende Frauen,
alleinerziehende Personen stattgefunden. Vorbereitet wurde diese Veran-
staltung mit allen Dimensions- Verantwortlichen der Stadt Kéln

- Ein gemeinsames Treffen aller politischen und nicht politischen Diversity
Vertretungsgruppen zu der Fragestellung ,,In was fiir einer Stadt wollen wir
gemeinsam Leben?“ unter Federfiihrung der Dienststelle wurde umgesetzt.

- Hierauf aufbauend setzt die Dienststelle im Jahr 2018 eine Kampagne zum
Thema Vielfalt unter Beteiligung aller politischen und nicht politischen Diver-
sity Vertretungsgruppen fiir die Stadt Kéln um.

- Die bestehenden und sich in Erarbeitung befindenden zielgruppenspezifi-
schen Handlungskonzepte werden auf das Thema Mehrfachbenachteiligung
und Mehrfachressourcen gepriift und mit neuen Handlungsfeldern bestiickt.

Die Dienststelle Diversity hat es in den letzten vier Jahren geschafft, dass Thema
Vielfalt sowohl insgesamt als auch zielgruppenspezifisch gemeinsam voranzu-
tragen. Die Dienststelle ist bekannt und wird als kompetente Partnerin in wichti-
ge konzeptionelle und strategische Planungen der Verwaltung einbezogen. Ein
Erfolg, der den einzelnen Gruppen allein aus strukturellen Griinden in den Jahren
zuvor nicht gliicken konnte. Erst durch das gemeinsame Handeln und Auftreten
hat sich eine groRe Sichtbarkeit fiir Vielfalt und damit fiir alle ergeben kénnen.
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Die Dienstelle Diversity umfasst

- das Kommunale Integrationszentrum,

- die Fachstelle Behindertenpolitik,

- die Fachstelle fiir Lesben, Schwule und Transgender und

- die Stelle zum Abbau von Intoleranz, Diskriminierung und Ausgrenzung (IDA)

- die aus landes-/bundes- und europdischen Mitteln finanzierten Projekte
»Willkommen und Ankommen in KéIn“ (ESF geférdert und Teil des Inte-
grierten Stadtentwicklungskonzeptes ,,Starke Veedel - Starkes K6In“) und
BONVENA (EHAP geférdert)

sowie die Geschaftsfiihrungen

- desIntegrationsrates,

- der Stadtarbeitsgemeinschaft Behindertenpolitik,

- der Stadtarbeitsgemeinschaft Lesben, Schwule und Transgender und
- des Rates der Religionen.

Kurzdarstellung der einzelnen Fachstellen in der Dienststelle Diversity
Kommunales Integrationszentrum (KI Koln)

Mit der Einrichtung des Kommunalen Integrationszentrums wurden die bishe-
rige ,Regionalen Arbeitsstelle zur Férderung von Kindern und Jugendlichen aus
Zuwandererfamilien (RAA)“ und das ,,Interkulturelle Referat” zusammengelegt.
Damit kam es zu einer Zusammenfiihrung der beiden Schwerpunkte ,Integration
durch Bildung“ und ,Integration als Querschnittsaufgabe*“.

Ziel des KI KéIn ist die gleichberechtigte Teilhabe und gelingende Integration
der Kélnerinnen und Kélner mit Zuwanderungsgeschichte. Dabei stiitzt sich die
Arbeit auf diese zwei Saulen:

- Integration als Querschnittsaufgabe
Die Férderung der gleichberechtigten politischen, gesellschaftlichen und kul-
turellen Teilhabe von KéInerinnen und KéIner mit Zuwanderungsgeschichte ist
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eine zentrale Zukunftsaufgabe der Stadt Koln. Das KI K6In gestaltet die kommu-
nale Integrationsarbeit mit, vernetzt Akteurinnen und Akteuren und begleitet
die interkulturelle Offnung kommunaler und gesellschaftlicher Institutionen.

- Integration durch Bildung
Das KI Kéln tragt dazu bei, die Bildungschancen von Kindern und Jugendlichen
zu verbessern, um mdoglichst friih die Grundlagen fir einen erfolgreichen Le-
bens- und Berufsweg zu schaffen. Die sprachliche Bildung ist dabei ein zentrales
Ziel. Dazu wird mit Schulen und Akteurinnen und Akteuren der Kélner Bildungs-
landschaft eng zusammen gearbeitet.

Integrationsrat als politische Interessenvertretung

Der Integrationsrat der Stadt Kéln ist die gewahlte kommunale Interessenvertre-
tung aller KéInerinnen und Kélner mit Zuwanderungsgeschichte und Fachgremi-
um zur Begleitung des Prozesses flir Chancengerechtigkeit und gleichberechtigte
Teilhabe von Migrantinnen und Migranten. Ziel des Integrationsrates ist es, den
im Zusammenhang mit der Zuwanderung nach Koéln stattfindenden Verande-
rungsprozess politisch zu begleiten. Die Geschéftsstelle des Integrationsrates ist
beim Kommunalen Integrationszentrum angesiedelt.

Fachstelle Behindertenpolitik

Eine barrierefrei zugangliche Umwelt ist fiir etwa 10 Prozent der Bevolkerung
zwingend erforderlich, fiir etwa 30 bis 40 Prozent notwendig und fiir 100 Prozent
komfortabel.

Nach diesem Grundsatz ist die Arbeit der Fachstelle Behindertenpolitik in zwei

Leitziele aufgebaut:

- Abbau von Barrieren und Erméglichung gleichberechtigter Teilhabe von Men-
schen mit Behinderung in allen Lebensbereichen.

- Fo6rderung von Entscheidungsfreirdumen und des Rechts auf Selbstbestim-
mung.
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Stadtarbeitsgemeinschaft Behindertenpolitik

Die Stadtarbeitsgemeinschaft Behindertenpolitik ist ein Gremium der Kolner
Stadtpolitik. Sie wurde zu Beginn des Jahres 2004 eingerichtet und tagtin der
Regel viermal im Jahr. Die Geschéftsstelle der Stadtarbeitsgemeinschaft ist bei der
Fachstelle Behindertenpolitik angesiedelt.

Fachstelle fiir Lesben, Schwule und Transgender

Schdtzungen gehen davon aus, dass in KéIn ungefdhr zehn Prozent der Bevolke-
rung nicht heterosexuell sondern lesbisch, schwul, bisexuell, trans* oder interse-
xuell sind.

Auch wenn auf dem Weg zur Gleichberechtigung schon viel erreicht wurde, leiden
auch heute noch homo-, bi-, trans* und intersexuelle Menschen unter Ablehnung
und Ausgrenzung - auch in KéIn ist ein diskriminierungsfreies Miteinander nicht
immer selbstverstandlich.

Ziel der Fachstelle fiir Lesben, Schwule und Transgender (Fachstelle LST) ist es,
Diskriminierung abzubauen und die Akzeptanz von geschlechtlicher, sexueller
und familidrer Vielfalt zu férdern. Dabei setzt sich die Fachstelle nicht nurin der
Stadtgesellschaft sondern auch innerhalb der Verwaltung fiir die Belange von
homo-, bi-, trans* und intersexuellen Menschen ein. Sie sieht sich dabei auch als
Mittlerin zwischen Verwaltung, Politik und den organisierten LSBTI-Communities.

Stadtarbeitsgemeinschaft fiir Lesben, Schwule und Transgender

Die Geschdftsstelle der Stadtarbeitsgemeinschaft fiir Lesben, Schwule und Trans-
gender (StadtAG LST), ist ein beratendes Gremium der KéIner Stadtpolitik und
ebenfalls bei der Fachstelle LST angesiedelt. Sie wurde Mitte 2007 gegriindet und
tagt in der Regel viermal im Jahr.
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Stelle zum Abbau von Intoleranz, Diskriminierung und Ausgrenzung

Mit der Stelle zum Abbau von Intoleranz, Diskriminierung und Ausgrenzung (IDA)
hat die Stadt K6In ab September 2017 eine Koordinierungsstelle geschaffen, die
sich mit struktureller und individueller Diskriminierung, insbesondere mit dem
Fokus auf Mehrfachdiskriminierung, beschdftigt. Mit dieser Zielrichtung ist die
Stelle fachstellen- und amteriibergreifend konzipiert. Zu den Aufgaben gehért

es Analysen und Studien zum Thema Diversity und Diversity Management in der
Verwaltung zu initiieren, Vernetzung zu unterschiedlichen Akteuren zu schaffen
sowie Projekte zu entwickeln, die gemeinsam mit externen Einrichtungen (z.B.
Forschungseinrichtungen, Universitaten, Fachhochschulen) durchgefiihrt wer-
den.

Rat der Religionen

Der KoIner Rat der Religionen wurde im Mai 2006 einberufen. Erist ein freiwil-
liger Zusammenschluss von Religionsgemeinschaften und Organisationen, die
sich fiir die Forderung des interreligiosen Dialogs und das friedliche, gleichbe-
rechtigte Miteinander aller Kélnerinnen und Kélner einsetzen und jede Form von
Diskriminierung, Terror und Gewalt ablehnen.

Gegenseitige Achtung, Akzeptanz und Toleranz sind ebenso Grundlage des
gemeinsamen Handelns wie die Achtung der Menschenrechte, die Unverletz-
lichkeit der Wiirde der Menschen und die Achtung des religiésen Bekenntnisses
des jeweils Anderen.

Alle im Rat der Religionen vertretenden Religionsgemeinschaften verpflichten
sich in diesem Sinne, offen fiir den interreligiésen Dialog zu sein — zum Wohl der
Stadt und ihrer Biirgerinnen und Biirger - sowie vertrauensvolle Begegnungen
zu ermdglichen. Er soll auch die Vielfalt der in KIn vertretenen Religionsgemein-
schaften widerspiegeln.
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Arbeitskreis Diversity
Statement der Mitglieder des Arbeitskreises Diversity (Stand 2017)
Koln liebt Vielfalt

Als weltoffene, lebenswerte und vitale Metropole bekennt sich KéIn zu
seiner Vielfalt, bietet Raume fiir Verschiedenartigkeiten und Zusammenhalt,
ermdglicht Chancengerechtigkeit und Teilhabe und lebt Wertschatzung. Um

glaubhaft als Partnerin fiir alle K6Inerinnen und Kélner wahrgenommen zu
werden wird die Stadtverwaltung diese Werte mit Leben fiillen und dafiir
Sorge tragen, dass sie als Arbeitgeberin und Dienstleisterin eine Vorreiterrolle
einnimmt. Dabei sind Transparenz und Partizipation wichtige Instrumente.

Der interne Arbeitskreis Diversity der Stadt KoIn setzt sich aktiv fiir die
Implementierung des Diversity Konzepts als strategisches Instrument ein,
um eine wertschdtzende und offene Verwaltungsstruktur zu schaffen. Damit
steht er sichtbar und glaubwiirdig fiir die Umsetzung des Konzepts und damit
fiir eine gelebte Vielfalt, frei von Diskriminierung und Ausgrenzung fiir alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie Einwohnerinnen und Einwohner Kélns.

Der Mensch zahlt!

Ziele des Arbeitskreises Diversity

Die Fachtagung ,,Diversity — Koln ist Vielfalt im November 2014, gab fir die Stadt
K6In einen vielseitigen und interessanten Auftakt zum Thema Diversity. Durch

die Tagung erhielten die Teilnehmerinnen und Teilnehmern einen guten Einblick
in die Facetten von Diversity und den Umsetzungsmaglichkeiten von Diversity
Management in der Stadt-(Verwaltung). Um diesen Prozess weiterzufiihren und
zu konkretisieren ist im Friihjahr 2015 der Arbeitskreis Diversity eingerichtet
worden, der vierteljdhrlich tagt. Der Arbeitskreis ist auf Ebene der Amtsleitungen
angesiedelt und umfasst dariiber hinaus auch Fachexpertinnen und Fachexperten
der Diversity Dimensionen und hat folgende Zielsetzungen
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- das Thema Diversity als Querschnittsaufgabe in die Verwaltung zu tragen.

- ,ldeenschmiede* fiir weitere und mogliche Diversity Aktivitdten zu sein.

- Vernetzung, indem der Austausch untereinander und (iber gute Praxis-
beispiele - intern wie extern - forciert wird.

- die Mitglieder sind Multiplikatoren flir das Thema auf Amtsebene und als
Fiihrungskréfte in den eigenen Amtern.

- der Arbeitskreis Diversity ist zudem stark an der inhaltlichen und strukturellen
Umsetzung sowie dem fortlaufenden Weiterentwicklungsprozess beteiligt.

Das Diversity-Konzept wurde im Arbeitskreis vor Verabschiedung im Verwaltungs-
vorstand und Rat der Stadt K6In inhaltlich besprochen und abgestimmt.

Derzeit sind im Arbeitskreis vertreten (Stand 2017):
- Amt fiir Auslanderangelegenheiten

- Amt fiir Gleichstellung von Frauen und Mannern
- Amt flrKinder, Jugend und Familie

- Amt fir 6ffentliche Ordnung

- Amt fiir Presse- und Offentlichkeitsarbeit

- Amt fir Schulentwicklung

- Amtfiir Soziales und Senioren

- Amt fir Stadtentwicklung und Statistik

- Amt fiir Umwelt- und Verbraucherschutz

- Amt fir Weiterbildung

- Amt fir Wirtschaftsférderung

- Amt fir Wohnungswesen

- Betriebliches Gesundheitsmanagement

- Dezernat Oberbiirgermeisterin

- Dezernat Finanzen

- Familienberatung und Schulpsychologischer Dienst Stadt K6In
- Gesundheitsamt

- Historisches Archiv

- Kinder- und Jugendpadagogische Einrichtung der Stadt Kéln - Kid S
- Kompetenzzentrum Frauen und Beruf

- Kulturamt
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- Personal- und Verwaltungsmanagement

- Personalrat Schul-, Sozial- und Gesundheitsverwaltung
- Rechts- und Versicherungsamt

- Sportamt

- Stadtplanungsamt

- Zentrales Vergabeamt

Durch lhre Mitwirkung an diesem Arbeitskreis erhalten die Teilnehmerinnen und

Teilnehmer die Moglichkeiten:

- Einfluss auf das Diversity Konzept der Stadt Kéln und dessen Umsetzung zu
nehmen und lhre Sichtweisen und Ideen einzubringen.

- sich selbst und Ihren Verwaltungsbereich durch lhre Mitarbeit an einem Zu-
kunftsthema sichtbar zu positionieren.

- einen Mehrwert fiir Ihren Verantwortungsbereich durch die Vorteile von
Diversity zu realisieren.

Die hochrangige Besetzung und Teilnahme von Entscheidungstragenden aus der
Verwaltung unterstreicht den Anspruch des Arbeitskreises deutlich.

Dienststelle
Diversity

Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Arbeitskreises Diversity, 2017
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Stadtiibergreifende Strukturen™

Das Diversity-Netzwerk der Kommunal- und Landesverwaltungen

Auf Initiative der Berliner Landesstelle fiir Gleichbehandlung - gegen Diskrimi-
nierung (LADS) und der Dienststelle Diversity der Stadt K6In in Kooperation mit
der Internationalen Gesellschaft fiir Diversity Management e. V. (idm) entstand
die Idee, Verwaltungen, die Gbergreifend zum Thema Diversity arbeiten, starker
miteinander ins Gesprdch zu bringen.

Die Griindung des Netzwerks Diversity auf Kommunal- und Landesebene erfolgte
2015 in K6In. Der Wunsch, Erfahrungen mit anderen Verwaltungen auszutau-
schen und das Themenfeld Diversity in diesen und weiteren Kommunen und
Landern zu implementieren, sowie die Biindelung von Ressourcen sind weiterhin
ausschlaggebend. Das Netzwerk verfestigt einen bisher nur informell stattfinden-
den Austausch zwischen interessierten Kommunen und Bundeslandern und bietet
Hilfestellungen und Best-Practice Beispiele an.

Eins der Hauptanliegen des Diversity-Netzwerks ist, Verwaltungen in ihren Bem(-
hungen um merkmalsiibergreifende Ansatze im Umgang mit Vielfalt zu stédrken.
Das Netzwerk bietet eine Plattform des offenen kollegialen Austauschs. Es eroff-
net die Moglichkeit, von Erfahrungen und Beispielen zu lernen, an Herausforde-
rungen gemeinsam zu arbeiten und Strategien und Handlungsempfehlungen fiir
Vielfalt gemeinsam zu entwickeln.

Zum ersten Treffen von Diversity-Akteurinnen und Akteuren auf Kommunal- und
Landesebene wurden Stadte und Lander eingeladen, von denen bekannt ist, dass
sie merkmalstibergreifende Ansatze umsetzen bzw. dies in Zukunft tun méch-
ten. Als weitere Kriterien fir die Einladung wurde herangezogen, dass es sich um
Verwaltungen gréRerer Stadte oder um Bundeslander handelt bzw. um solche,
die die Charta der Vielfalt unterzeichnet haben.

19 Stand Mdrz2018
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Mittlerweile gehoren dem Netzwerk 23 Kommunen und Bundeslander an.

Weitergehende Informationen zum Netzwerk Diversity auf Landes- und kommu-
naler Ebene siehe www.stadt-koeln.de/leben-in-koeln/soziales/diversity/diversity-
netzwerk-auf-kommunal-und-landesebene

DAS DIVERSITY-NETZWERK DER
KOMMUNAL- UND LANDESVERWALTUNGEN
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