
Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Kolleginnen und Kollegen,

fast vier Jahre ist es her, seit unsere AG Diversity im Jahr 2019 den Leitfaden „Vielfalt leben!“ ver-
öffentlicht hat. Seitdem ist viel passiert. Am prägendsten war sicher die Corona-Pandemie. Auch im 
HSL hat sich einiges getan: Wir haben inzwischen die Möglichkeit, bis zu 50 % mobil zu arbeiten. 
Neu eingerichtete soziale Räume wie das meet&eat-Bistro, der Aktiv-, Sport- und Ruheraum bieten 
Platz für Gemeinschaft. Im Rahmen unserer Personalausflüge haben wir Darmstadt und Wiesbaden 
erkundet sowie digitale und Live-Gesundheitstage gefeiert. Es gäbe noch viel mehr aufzuzählen… 
Bei all diesen Veränderungen ist eines gleichgeblieben: Das Land Hessen und auch wir im HSL  
begreifen die Vielfalt unserer Beschäftigten als Potenzial und Stärke. Alle Beschäftigten sollen ihre 
Talente und Eigenschaften einsetzen können, um unser gemeinsames Ziel zu erreichen: zuverlässige 
und qualitätsvolle Statistiken für Hessen zu machen. Damit wir alle motiviert sind, vollen Einsatz für 
die Sache zu bringen, braucht es persönliche Wertschätzung über die reine Arbeitsleistung hinaus.

Schon 2016 haben wir deshalb ein Diversity-Konzept erarbeitet und veröffentlicht, das unsere Werte 
im Umgang miteinander absteckt: Unabhängig von Alter, Geschlecht, sexueller Orientierung, Be-
hinderung, Religion, Weltanschauung oder ethnischer Zugehörigkeit respektieren wir einander und 
setzen uns für Chancengleichheit ein. Die im Konzept festgehaltenen Leitsätze werden im Büroalltag 
gelebt. Dabei unterstützt dieser Leitfaden unsere Beschäftigten mit Wissen, mit Hintergründen und 
mit Anregungen für den gemeinsamen Alltag. Er erscheint jetzt bereits in zweiter Auflage.

Ich lade Sie ein, diese Neuauflage unseres Leitfadens zum Anlass zu nehmen, ihren Standpunkt zum 
Thema Vielfalt wieder einmal neu zu verorten. Vielleicht entdecken Sie ja ein paar Punkte, an denen 
Sie sich selbst für mehr Vielfalt einsetzen können. Denn: Zusammen geht mehr!

Ihre 

Vielfalt ist ein Potenzial!
Genau wie Fachwissen oder Führungskompetenz ist unsere Vielfalt ein Faktor, der serviceorientierte 
und intelligente Dienstleistungen ermöglicht, indem wir zum Beispiel ganz individuelle Perspektiven 
oder Talente in immer neue Aufgabenstellungen einbringen können. Jede und jeder von uns trägt 
zum gemeinsamen Erfolg bei, auf ganz eigene Art und Weise. Diese Vielfalt wollen wir wertschätzen. 
Deswegen hat Diskriminierung bei uns keinen Platz.
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Aktiv für Vielfalt
Unsere Wertschätzung von Vielfalt zeigen wir nach außen mit der Unterzeichnung der Charta der 
Vielfalt. Diese Initiative zur Förderung von Vielfalt in Unternehmen und Institutionen steht unter der 
Schirmherrschaft des Bundeskanzlers. Sie will Anerkennung, Wertschätzung und Einbeziehung von 
Vielfalt in der Unternehmenskultur voranbringen. Das ist auch unser Ziel. Wir beteiligen uns deshalb 
jedes Jahr mit internen Aktionen am Deutschen Diversity-Tag.

2016 wurde zum ersten Mal ein Konzept zum Diversity Management im HSL veröffentlicht. Seitdem 
arbeitet die AG Diversity kontinuierlich an der Umsetzung und entwickelt neue Ideen und Maß-
nahmen. Dieser Leitfaden wurde 2019 in der ersten Auflage veröffentlicht und bietet seitdem ganz 
konkrete Hilfestellungen für den Alltag. Er unterstützt uns darin, das eigene Verhalten zu reflektieren, 
uns eigener Vorurteile bewusst zu werden, neue Perspektiven einzunehmen und Wertschätzung zu 
zeigen – eben Vielfalt zu leben. Nach fast vier Jahren folgt nun eine Neuauflage des Leitfadens, die 
jüngere Entwicklungen berücksichtigt und unseren Fokus wieder einmal bewusst auf die Vielfalt 
lenkt.

Lernen Sie jetzt zunächst einmal die Dimensionen der Vielfalt kennen!

Dimensionen der Vielfalt
Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) hält in § 1 fest, dass „Benachteiligungen aus 
Gründen der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder  
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identität zu verhindern oder  
zu beseitigen“ sind. Wir wollen auf diese Dimensionen und ihre Bedeutung im beruflichen Kontext  
eingehen. Dabei fassen wir Religion und Weltanschauung sowie Rasse und ethnische Herkunft 
jeweils in einer Dimension zusammen.

Wir werden immer wieder Tipps geben, organisatorische Möglichkeiten ansprechen und über  
psychologische Effekte im Zusammenhang mit der Wahrnehmung anderer Menschen aufklären.  
Bei einer Dimension aufgezeigte Aspekte lassen sich dabei häufig auf andere Dimensionen über-
tragen. So gelten zum Beispiel die Informationen und Tipps zum Thema „Stereotype“ im Kapitel 
„Ethnische Herkunft“ natürlich auch für alle anderen Dimensionen. Wenn Sie über die hier hinter- 
legten Ideen hinaus Unterstützung im Kontext Vielfalt benötigen, dann sprechen Sie uns an!

Alter
Die Dimension „Alter“ beschränkt sich nicht aufs „alt sein“. 
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Jedes Lebensalter stellt andere Herausforderungen an uns selbst und unseren Arbeitsalltag. Außer-
dem sind wir Kinder unserer Zeit. Unsere Erziehung und das Weltgeschehen in unserer Jugend 
haben uns geprägt und in Bezug auf unsere Arbeit unterschiedliche Werte, Motive und Bedürfnisse 
entstehen lassen. Neben dem Unterschied zwischen den Generationen treffen auch die Unterschiede 
in den Lebensphasen im Berufsleben aufeinander: Starte ich gerade in den Beruf oder werden wir 
bald Eltern? Habe ich mein Berufsziel erreicht und denke mir: „So könnte es bleiben“? Jede Lebens- 
phase bringt andere Herausforderungen mit sich, bietet Erfahrungen und führt zu unterschiedlichen 
Ansprüchen an den Arbeitsalltag. Was können wir tun, um unser Potential zu entfalten und wie können 
wir anderen dabei helfen?

Generationenaustausch fördern

 • Offen sein für Ideen
 • Berufs- sowie Quereinsteigerinnen und -einsteiger unterstützen
 • Lebens- und Berufserfahrung als Wissensschatz ansehen
 • Konkurrenzdenken abschalten
 • Das Potenzial im Gegenüber erkennen und wertschätzen
 • Netzwerke bilden: Wissen teilen und sich gegenseitig unterstützen
 • Erfahrungsaustausch annehmen und anbieten
 • Fördern und wertschätzen bis zum regulären Renteneintrittsalter
 • Altersvielfalt in den Organisationseinheiten und Teams fördern

Organisatorische Möglichkeiten kennen

 • Flexible Arbeitszeitmodelle
 • Kontakthalteprogramm
 • Wiedereinstiegsprogramm/Familienzeit
 • Professionelle Beratung
 • Flexi-Rente
 • Führung in Teilzeit
 • Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)

Fortbildungen besuchen

 • Tipps und Tricks in Outlook
 • Tipps und Tricks in Word
 • Tipps und Tricks in Excel
 • Fortbildungspfade für (Nachwuchs-)Führungskräfte
 • Gesund und werteorientiert führen
 • Rentenberatung
 •…

Kleinigkeiten machen den Unterschied

 • Eine Postkarte, z. B. mit Genesungswünschen
 • Eine „Herzlich willkommen“-Girlande
 • Zeit für ein kurzes Gespräch
 • Ein ernst gemeintes „Wie geht es Dir?“
 • Ein Blumenstrauß
 • Ihre ganz persönliche Idee…

Info-Box „Generationen im HSL“

Was unsere Jugend prägt, verbindet uns häufig auch in späteren Lebensphasen. Eine mögliche  
Einteilung der Beschäftigten nach Generation in den Jahren 2016 und 2023 im HSL sehen Sie hier:

2016 2023

52 1

Nachkriegsgeneration 1946 – 1955 

Pflichtbewusstsein, Streben nach Beständigkeit, Idee: Fleiß und Einsatz führen zu Wohlstand

124 94

Baby-Boomer 1956 – 1965

Streben nach Sicherheit und Status, viel Erfahrungswissen und Knowhow, pflegen Beziehungen 
und Netzwerke sehr

133 142

Generation X 1966 – 1980

Häufig behütet aufgewachsen, bessere Bildungsmöglichkeit, streben hohe Lebensqualität an, 
arbeiten sehr ergebnisfokussiert

72 115

Generation Y 1981 – 1995

Einfluss der Globalisierung, Wunsch nach Sinnhaftigkeit und Spaß bei der Arbeit,  
das „Hier und Jetzt“ zählt

3 3

Generation Z 1996 – 2009

Einfluss des Internets, häufig Karriere und Netzwerke ganz besonders wichtig

Quelle für die Generationeneinteilung: https://www.arbeitswissenschaft.net/angebote-produkte/zahlendatenfakten/alf-zdf-generation-z, 
abgerufen am 8.8.2023

Weiterlesen…

Eine kleine Bibliographie zum Thema „Demografischer Wandel“ finden Sie im HSL-Forum.

Geschlecht
Seit dem 1. Januar 2019 gibt es neben „männlich“ und „weiblich“ als offizielles drittes Geschlecht 
„divers“. Seitdem können sich intersexuelle Menschen mit diesem dritten Geschlecht in das Geburten- 
register eintragen lassen. Intersexualität ist nicht mit Transsexualität zu vergleichen. Transsexuelle 
werden in einem eindeutigen biologischen Geschlecht geboren, fühlen sich diesem aber nicht  
zugehörig. Bei Intersexuellen sind die Geschlechtsmerkmale wie Chromosomen, Keimdrüsen, 
Hormone oder äußere Geschlechtsorgane nicht eindeutig. Weibliche und männliche Geschlechts-
merkmale kommen bei diesen Menschen gleichzeitig vor.
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Im Schnitt werden in Deutschland jedes Jahr rund 150 Babys geboren, bei denen die Ärzteschaft 
nicht eindeutig sagen kann, ob sie männlich oder weiblich sind. Bei dieser Zahl handelt es sich um 
eine fundierte Schätzung. Aussagekräftige Statistiken gibt es dazu nicht.

Bislang mussten die Eltern entscheiden, welches Geschlecht in die Geburtsurkunde und in das  
Geburtenregister eingetragen werden sollte. Im Anschluss wurde oft durch Operationen der Körper 
des Kindes dem „gewählten Geschlecht“ angepasst. Die damit unter Umständen einhergehenden 
psychischen Folgen dieser „Störung der Geschlechtsentwicklung“ — so der Fachbegriff — verfolgen 
die Betroffenen mitunter ein Leben lang.

Wie sprechen wir „diverse“ Menschen an?

Es ist noch offen, wie eine generelle Ansprache der Menschen mit dem dritten Geschlecht erfolgen 
soll. Das Bundesverfassungsgericht macht dazu keine Vorgaben. Eine mögliche Anrede in behörd-
lichen Schreiben, am Telefon oder persönlich wäre „Guten Tag Vorname Nachname“. Die Ideen  
sind aber noch nicht ausgereift. Deshalb wird sich für das HSL erst einmal nichts an der allgemeinen 
Anrede „Sehr geehrte Damen und Herren“ ändern. Orientieren Sie sich am besten an unserem  
Leitfaden für Gleichbehandlung in der Sprache. Er hilft Ihnen dabei, sprachliche Diskriminierungen 
zu umgehen.

Auswirkungen auf die Personalarbeit

In den Stellenausschreibungen des HSL wird das dritte Geschlecht durch den Klammerzusatz 
„w/m/d“ hinter der gesuchten Funktion berücksichtigt. Durch den weiteren Zusatz „Wir begrüßen 
Bewerbungen unabhängig von Geschlecht, Nationalität, Behinderung, ethnischer und sozialer  
Herkunft, Religion/Weltanschauung, Alter sowie sexueller Orientierung und Identität“ macht  
das HSL schon seit 2015 deutlich, dass im Rahmen der Bewerberauswahl Benachteiligung und  
Diskriminierung keinen Platz haben.

Auswirkungen auf die statistische Arbeit

Im Bereich der Statistiken hat die Einführung des dritten Geschlechts Auswirkungen auf die Gestal-
tung der Erhebungsbögen. Auch Statistikabfragen und Programme werden derzeit angepasst. Das 
dritte Geschlecht muss als Auswahlkriterium aufgenommen werden.

Auswirkungen auf die Ergebnisdarstellung und Veröffentlichung

Die Persönlichkeitsrechte sehen vor, dass jeder Mensch über seine Geschlechtszuordnung bestimmt.  
Die amtliche Statistik folgt dieser Anforderung. Im Statistischen Verbund wurde beschlossen, dass 
die vier Merkmalsausprägungen „weiblich“, „männlich“, „divers“ und „ohne Angabe“ in allen betrof-
fenen Erhebungen erfasst werden. Bei der Auswertung und Veröffentlichung soll diese Differen- 
zierung ebenfalls aufrechterhalten werden, sofern nicht fachliche, rechtliche oder methodische  
Gesichtspunkte dagegensprechen. Es soll eine verbundeinheitliche Vorgehensweise zum Umgang  
mit dem Merkmal „drittes Geschlecht“ für alle Statistiken entwickelt werden. Der Arbeitskreis „Presse,  
Publikationen, Marketing“ des Statistischen Verbunds hat als erste Orientierung ein Gender-Glossar  
entwickelt, auf das die Statistikerinnen und Statistiker bis zu einer verbindlichen Übereinkunft zurück- 
greifen können.

Ausblick

Aktuell gibt es weder für Deutschland noch für Hessen eine einheitliche Regelung zum Umgang mit 
dem dritten Geschlecht. Überreaktionen und deutliche Verkomplizierungen wollen wir vermeiden. 
Viele offene Fragen — zum Beispiel „Müssen nach Geschlecht getrennte sanitäre Räume eingerichtet 
werden?“ oder „Wie gehen wir mit dem prozentualen Geschlechterverhältnis bei der nächsten  
Personalratswahl um?“ — werden in Zusammenarbeit mit dem Hessischen Innenministerium geprüft.

Die Bahn freimachen — insbesondere für Frauen

Im HSL sind mit 62 % mehr Frauen als Männer beschäftigt. Bei der Verteilung der Führungspositionen 
gleicht sich das Besetzungsverhältnis langsam an: Inzwischen sind 50 % der Führungspositionen mit 
Frauen besetzt (Stand September 2023). Bis hierher war es ein langer Weg, den es beizubehalten 
gilt. Denn immer noch haben Frauen häufig nicht nur bei der Vergabe von Führungspositionen das 
Gefühl, benachteiligt zu werden, sondern auch bei der Übertragung von verantwortungsvollen Auf-
gaben. Wie können wir also für qualifizierte Frauen die Bahn freimachen?

Im Rahmen der Frauenförderung und Gleichstellung wurden bereits Arbeitsmappen entwickelt, wie 
man besonders förderungswürdige Beschäftigte unterstützen kann. Folgende Maßnahmen können 
helfen, Frauen weiter zu stärken:

 •  Klare und langfristige Ziele für das Berufsleben: Fragen Sie weibliche Beschäftigte nach 
ihren langfristigen Zielen, die sie im Beruf erreichen wollen. Helfen Sie bei der Präzisierung 
dieser Ziele und regen Sie dazu an, in einem großen Zeithorizont zu planen.

 •  Vertrauen überträgt sich: Zeigen Sie der Beschäftigten, dass Sie ihr etwas zutrauen, dele- 
gieren Sie herausfordernde Aufgaben oder Verantwortung und erklären Sie falls nötig, warum 
Sie an ihre Fähigkeit glauben. Das wird das Selbstvertrauen der Beschäftigten entfalten.

 •  Zeigen Sie Ihre Anerkennung — das ist die einfachste und wirksamste Motivation! Stärken 
Sie der Beschäftigten den Rücken und agieren Sie als Fürsprecherin oder Fürsprecher.  
Ermuntern Sie die Beschäftigte gleichzeitig dazu, sich selbst eine Fürsprecherin zu sein  
und nicht darauf zu warten, dass andere ihre Leistung erkennen, sondern selbst auf sich  
aufmerksam zu machen.

Sexuelle Orientierung
Sexuelle Orientierung hat im Berufsalltag des HSL keine Bedeutung. Oder doch?
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Was klar ist: Sexuelle Orientierung ist eine private Angelegenheit. Aber in manchen Statistiken  
oder im Personalreferat haben wir häufig mehr mit Privatangelegenheiten zu tun, als wir manchmal 
denken. Deswegen ist z. B. eine sensible und reflektierte Sprache wichtig.

Gender-Dimensionen

Das Akronym LGBTIQ* kommt aus dem Englischen. 

L lesbisch > Frauen, die sich von Frauen emotional und sexuell angezogen fühlen

G gay (schwul) > Männer, die sich von Männern emotional und sexuell angezogen fühlen

B
bisexuell > Menschen, die sich sowohl von Männern als auch von Frauen emotional und 
sexuell angezogen fühlen

T
transgender/transsexuell > Menschen, die ihre angeborene soziale Geschlechterrolle  
vollständig wechseln

I
intersexuell > Menschen, deren Körper Ähnlichkeiten mit dem männlichen wie weiblichen 
Geschlecht aufweisen

Q
queer > Sammelbezeichnung für sexuelle Orientierungen, die nicht heterosexuell sind, 
sowie für Geschlechtsidentitäten, die nicht-binär sind

Oftmals wird der Begriff um weitere Buchstaben ergänzt, zum Beispiel: LGBTQIA (Lesbian, Gay,  
Bisexual, Transsexual, Queer, Intersex, Asexual). Steht ein * am Schluss des Begriffs, dient es als 
Platzhalter für weitere Gender-Dimensionen. 

All diesen Begriffen ist gemeinsam, dass sie auf das diskriminierende Konzept der Heteronorma-
tivität aufmerksam machen. Das Wort „Heteronormativität“ beschreibt eine Weltanschauung und 
ein gesellschaftliches Wertesystem, das nur zwei Geschlechter — männlich und weiblich — und nur 
heterosexuelle Beziehungen — ein Mann und eine Frau — zwischen diesen Geschlechtern anerkennt 
und als normal ansieht.

Weiterlesen

Die Süddeutsche Zeitung erklärt wichtige Begriffe.

Ob nun hetero-, homo-, bisexuell, … Wir alle sind sexuelle Wesen. Die sexuelle Orientierung kann 
deshalb in unserer Interaktion jederzeit eine Rolle spielen oder in unserem Arbeitskontext sichtbar 
werden. Deswegen sollten wir alle aufmerksam sein, was in unseren Arbeitsabläufen oder in unserer 
Kommunikation — intern wie extern — benachteiligend sein könnte. Erkennen wir eine Benachteiligung, 
dann sollten wir sie offen ansprechen und schnell verändern.

Behinderung
Ein Mensch gilt als behindert, wenn seine körperliche Funktion, geistige Fähigkeit oder seelische 
Gesundheit mit hoher Wahrscheinlichkeit länger als sechs Monate von dem für das Lebensalter 
typischen Zustand abweicht und daher seine Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beeinträchtigt 
ist. Eine Schwerbehinderung liegt vor, wenn ein Grad der Behinderung von wenigstens 50 vorliegt. 
Behinderte Menschen mit einem Grad der Behinderung von weniger als 50, aber wenigstens 30 
können unter bestimmten Voraussetzungen schwerbehinderten Menschen gleichgestellt werden, 
und zwar bei drohendem Verlust oder Nichterlangung eines Arbeitsplatzes. Das ist im Sozialgesetz-
buch IX, § 2 festgelegt.
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Für Menschen mit Behinderung ist es nicht immer leicht, am Arbeitsplatz die notwendige Rücksicht-
nahme und das notwendige Verständnis ihrer Kolleginnen und Kollegen oder der Führungskräfte 
zu erhalten. Eine gesundheitliche Beeinträchtigung kann für andere sichtbar oder nicht sichtbar 
sein. Es scheint leichter zu fallen, mit einer sichtbaren körperlichen Beeinträchtigung umzugehen, 
als schwerbehinderte Beschäftigte zu akzeptieren, deren gesundheitliche Beeinträchtigung nicht 
offensichtlich ist. Betroffene verschweigen deshalb aus Scham, Angst vor Mitleid, Vorurteilen oder 
Benachteiligungen oftmals ihre Behinderung.

Am Arbeitsplatz kann auch das Problem auftreten, dass Betroffene leistungsmäßig unter- oder über-
fordert werden. Notwendig ist es zu erkennen, wo die besonderen Fähigkeiten und das Potenzial 
der Beschäftigten mit Behinderung liegen, um dies in einem optimierten Arbeitsprozess zu nutzen.

Welche Rolle spielt eine Behinderung an einem HSL-Arbeitsplatz?

2023 waren insgesamt 10 % der HSL-Beschäftigten schwerbehindert, was eine Abnahme gegen-
über 2016 bedeutet. Damals waren es 13 % der Beschäftigten. Der Anteil der Beschäftigten mit 
Behinderung — das heißt mit einem Grad der Behinderung von weniger als 50 — nahm leicht von  
10 % im Jahr 2016 auf 8 % im Jahr 2023 ab.

Damit die besonderen Bedürfnisse schwerbehinderter und behinderter Beschäftigter besser be-
rücksichtigt werden können und damit die Zusammenarbeit gut läuft, hat das HSL im November 
2017 eine Inklusionsvereinbarung auf den Weg gebracht. Eine Inklusionsvereinbarung ist ein wich-
tiges Werkzeug, das Schwerbehindertenvertretung, Betroffenen und Arbeitgebern dabei hilft, den 
richtigen Kurs in Sachen Inklusion zu finden. Hier werden Ziele definiert, Maßnahmen umrissen und 
Rollen geklärt, um für alle Beteiligten eine bestmögliche Lösung für einen inklusiven Arbeitsalltag 
zu finden. Im Frühjahr 2024 soll die Inklusionsvereinbarung des HSL aktualisiert werden.

Die Schwerbehindertenvertretung hatte darüber hinaus bereits 2015 ein Konzept zur Barriere- 
freiheit im HSL erstellt. Die erarbeiteten Vorschläge wurden damals von der Hausverwaltung geprüft 
und bezüglich der Möglichkeit zur Umsetzung bewertet. Viele Vorschläge sind schon umgesetzt 
worden.

Hilfestellungen im Umgang mit Menschen mit Behinderung

Es kann schwierig sein, sich in die Lage einer behinderten Person hineinzuversetzen. Deshalb bietet 
die Zentrale Fortbildung Seminare an, die nichtbehinderte und behinderte Beschäftigte für ein  
gelungenes Zusammenarbeiten mit Menschen mit Behinderung befähigen sollen. Insbesondere für 
Führungskräfte können die Seminare hilfreich sein, um unter anderem Aufgaben fair zu verteilen, 
Unter- und Überforderung sowie andere Hindernisse im Arbeitsalltag der behinderten Beschäftigten 
schnell zu erkennen und zu beheben.

Eine lebendige Hilfestellung bieten auch die 10 Knigge-Tipps zum respektvollen Umgang mit 
Menschen mit Behinderung des Paritätischen Wohlfahrtsverbands, Landesverband Hessen.

Religion und Weltanschauung
Egal, ob man einer Religion mit einem Glauben zum Beispiel an Göttliches anhängt, eine bestimmte 
Weltanschauung vertritt oder ob man gar keiner Religion oder Weltanschauung angehört: Unsere 
Weltsicht, Werte, Vorstellungen und unser Verhalten werden dadurch geprägt. 
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Je stärker eine Überzeugung ausgeprägt ist, desto eher hält man sich an Regeln oder glaubt an 
Grundsätze, die für die jeweilige Religion oder Weltanschauung typisch sind. Dann kann es eine 
Herausforderung sein, Menschen mit anderen Überzeugungen zu akzeptieren, insbesondere, wenn 
man in den Medien die Angriffe auf Andersgläubige oder die menschenverachtenden Folgen von 
Extremismus und Rassismus sieht. Ganz besonders herausfordernd und wichtig ist, nicht vom Ver-
halten einer Einzelperson oder Teilgruppe pauschal auf das Verhalten aller Mitglieder einer Religion 
oder Weltanschauung zu schließen.

Toleranz lernen, Wertschätzung zeigen

Wie viel wissen wir eigentlich über andere Religionen? Und was — wenn wir mal ganz ehrlich sind — 
ist davon Halbwissen oder Schubladendenken? In Ihrem Umfeld gibt es bestimmt einige Menschen, 
die einer anderen Religion angehören oder die eine besondere Weltanschauung haben. Nehmen 
Sie doch mal Kontakt auf. So können Sie sich im Gespräch eine eigene Meinung bilden. Und: Andere 
Wertvorstellungen zu akzeptieren setzt nicht voraus, dass man die eigenen Werte aufgibt.

Wenn an Ihrem Arbeitsplatz Personen mit unterschiedlichen Weltanschauungen und Religionen  
zusammentreffen, können Sie sich Ihre Wertschätzung gegenseitig zeigen. Diese Wertschätzung 
kann sich zum Beispiel in der Rücksichtnahme auf Feiertage und Traditionen ausdrücken. Die Charta 
der Vielfalt hat dafür einen Diversity-Kalender entwickelt, den Sie hier downloaden können.

Ethnische Herkunft
Nach dem AGG werden unter ethnischer Herkunft die Abstammung eines Menschen und die damit 
verbundenen äußerlichen, sprachlichen und kulturellen Eigenheiten verstanden. Gemeint sind  
damit die Zugehörigkeit zu einem Volk bzw. zu einer Volksgruppe, die Hautfarbe, die Sprache 
oder der Dialekt.
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Seit dem Mikrozensus 2005 unterscheiden die Statistischen Ämter des Bundes und der Länder 
zwischen der Bevölkerung mit Migrationshintergrund und der Bevölkerung ohne Migrationshinter-
grund. Zu den Menschen mit Migrationshintergrund zählen

 •  alle Ausländerinnen und Ausländer und eingebürgerte ehemalige Ausländerinnen und 
Ausländer,

 •  alle nach 1949 als Deutsche auf das heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland  
Zugewanderte sowie

 •  alle in Deutschland als Deutsche Geborenen mit zumindest einem zugewanderten oder  
als Ausländerin bzw. Ausländer in Deutschland geborenen Elternteil.

Die Dimension „Ethnische Herkunft“ kann noch viel mehr umfassen und sich in verschiedenen 
Facetten zeigen: Sprechen Sie zum Beispiel einen Dialekt, der verrät, wo Sie groß geworden sind? 
Folgen Sie (kulturellen) Traditionen aus Ihrer Heimatregion? Oder haben Sie Vorbehalte gegenüber 
Menschen mit sächsischem Dialekt? Da sind Sie nicht alleine, wie eine Studie zur Voreingenommen- 
heit in der Personalauswahl gezeigt hat.

Das eigene Bewusstsein für unbewusste  
Urteilsbildung schärfen
Dieser Durchgang durch die Dimensionen von Diversity hat gezeigt, dass diese so vielfältig sind wie 
die Menschen selbst. Ein erster Schritt in Richtung eines gleichberechtigten und vorurteilsfreien  
Miteinanders ist es, uns bewusst zu machen, dass wir Menschen unbewusst „einsortieren“: Manchmal 
ist unser Gehirn richtig faul. Es spart gerne Energie und arbeitet vieles über gelernte Denkmuster 
unterbewusst ab. Diese gelernten Denkmuster können uns manchmal sehr helfen, denn sie lassen 
uns zum Beispiel vor Gefahren wegrennen, meist noch bevor wir die Gefahr ganz bewusst wahr-
genommen haben. Dem Unterbewusstsein reichen also während unserem Urlaub in Kanada die 
Infos „raschelndes Gebüsch, schnauben, nah“, um zu denken, dass es sich um eine Gefahr handelt. 
Es lässt uns sofort in Panik verfallen. Aber handelte es sich denn überhaupt um einen Grizzlybären 
oder nur um ein entlaufenes Pony?

Diese Abkürzungen, die unser Gehirn durchgehend gerne nutzt, sind nicht nur auf die Natur be-
schränkt, sie funktionieren genauso auch im täglichen Kontakt mit unseren Mitmenschen. Wenn 
Menschen in einem Experiment innerhalb von Sekunden entscheiden müssen, ob der eingeblen-
dete hellhäutige beziehungsweise dunkelhäutige Mann eine Pistole oder eine Kamera in der Hand 
hält, dann passiert der Wahrnehmungsfehler, dass der dunkelhäutige Mann eine Pistole in der Hand 
hält, obwohl es eine Kamera ist, viel häufiger als bei dem hellhäutigen Mann. Und das unabhängig 
von der eigenen Hautfarbe!

Aus diesem Beispiel lernen wir zweierlei: Stereotype haben nicht nur Wirkung auf unser eigenes 
Denken und Verhalten, sondern auch auf das Denken und Verhalten der Personengruppe, die wir  
in eine bestimmte Schublade gesteckt haben. Sie glauben selbst an die Stereotype, die andere 
über sie entwickelt haben.

Stereotype wirken negativ auf das Selbstwertgefühl und Selbstvertrauen derjenigen, die wir in eine 
negative Schublade stecken. Das können wir uns in der täglichen Zusammenarbeit nicht leisten, 
weder im internen Kontakt, noch extern. Sich die eigenen Vorurteile bewusst zu machen, ist ein erster 
wichtiger Schritt. In welche Schublade stecke ich Person A? Inwiefern prägt das mein Verhalten 
dieser Person gegenüber? Leite ich Informationen vielleicht nicht direkt weiter oder meide ich den 
Kontakt? Werfe ich einen Zettel achtlos auf den Tisch oder gebe ich ihn der Person in die Hand? 
Wie zeigt sich mein Denken über diese Person in der Kommunikation? Bin ich kurz angebunden 
oder spare ich mir ein „Danke“? In unserer Arbeit sind wir häufig von der Leistung der anderen ab-
hängig. Wenn wir uns unsere Vorurteile bewusstmachen und sie nicht unser Verhalten bestimmen 
lassen, können wir uns gegenseitig stark machen, sodass jede und jeder das eigene Potenzial ein-
bringen kann, ohne dabei von Stereotypen im Kopf ausgebremst zu werden.

Das, was uns am auffälligsten oder prägnantesten an einer Person erscheint, beeinflusst unser Bild 
von ihr.

In diesem Beispiel stellt jede Farbe eine Charaktereigenschaft dar. Alle sind gleich stark ausgeprägt, 
wir nehmen aber vor allem die lila Eigenschaft — zum Beispiel leise und zurückhaltend — wahr. 
Vielleicht nehmen wir vor allem diese Eigenschaft wahr, weil die Person Aufgaben erledigt, die man 
sehr konzentriert und gewissenhaft bearbeiten muss. Dass die Person in ihrer Freizeit total kreativ 
(grün) und spontan (blau) ist, könnte uns verborgen bleiben.

Die Zentrale Fortbildung bietet regelmäßig Veranstaltungen an, die uns in der Wertschätzung für 
Vielfalt schulen. Ein Baustein ist das E-Learning „Unsconscious Bias“, das sich mit der unbewussten 
Voreingenommenheit beschäftigt. Suchen Sie im ZF-Programm nach dem Stichwort „Unsconscious 
Bias“ und melden Sie sich noch heute zum E-Learning an. Das ist Ihr ganz persönlicher erster Schritt 
zu mehr Offenheit!

Konsequenzen von Diskriminierung und  
Anlaufstellen im HSL
Nicht gelebte Diversity bleibt nicht ohne Konsequenzen. Sie kann für einzelne Menschen — ins- 
besondere für jene, die nicht zur Mehrheit gehören — eine Diskriminierung bedeuten, die Aus- 
wirkungen auf das persönliche und berufliche Leben haben kann.

Diskriminierung — Was ist das?

Diskriminierung bedeutet, dass Menschen aus rassistischen Gründen oder wegen der ethnischen 
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters  
oder der sexuellen Identität (Diskriminierungskategorien nach § 1 des AGG) von Dritten schlechter 
behandelt werden als andere Menschen in vergleichbaren Situationen. Das AGG verwendet für  
das Wort Diskriminierung den Begriff „Benachteiligung“. Zu unterscheiden sind die unmittelbare/
offene/direkte Benachteiligung und die mittelbare/indirekte Benachteiligung.

Eine unmittelbare/offene/direkte Benachteiligung liegt vor, wenn eine Person zum Beispiel wegen 
ihres Geschlechts in einer vergleichbaren Situation anders behandelt wird als Personen des anderen 
Geschlechts.

 • Beispiel: Ein Orchester nimmt nur männliche Mitglieder auf.

Eine mittelbare/indirekte Benachteiligung liegt vor, wenn scheinbar neutrale Vorschriften, Kriterien 
oder Verfahren sich auf eine bestimmte Personengruppe benachteiligend auswirken.

 •  Beispiel: Alle in einem Unternehmen angebotenen Fortbildungen haben eine Dauer von 
mindestens 8 Stunden pro Tag. Teilzeitkräften ist es somit nicht möglich, an diesen Fortbil-
dungen teilzunehmen. „Teilzeit“ ist keines der in § 1 AGG genannten Merkmale, daher kann 
von einer unmittelbaren Benachteiligung nicht gesprochen werden. ABER: Da es sich bei 
den meisten Teilzeitbeschäftigten um Frauen handelt, liegt eine mittelbare Benachteiligung 
aufgrund des Geschlechts vor.

Mittelbare Benachteiligungen können in manchen Fällen zulässig sein. Dafür müssen sie sich sachlich 
rechtfertigen lassen.

 •  Beispiel: In einer Stellenausschreibung werden „herausragende Deutschkenntnisse“ ge-
fordert. Es handelt sich hierbei um eine mittelbare Diskriminierung von Bewerberinnen und 
Bewerbern anderer ethnischer Herkunft. Diese Benachteiligung ist jedoch gerechtfertigt, 
wenn die ausgeschriebene Stelle die Deutschkenntnisse unbedingt erfordert, zum Beispiel 
in der Pressestelle eines Ministeriums.

Diskriminierung unter Beschäftigten

Diskriminierung und Benachteiligung gibt es auch am Arbeitsplatz, beispielsweise in Form von 
Ausgrenzung, Herabwürdigungen und Kränkungen über einen längeren Zeitraum oder auch durch 
zweideutige Witze. Sie beeinflussen die Arbeitsatmosphäre und das konstruktive Zusammenarbeiten 
insgesamt negativ. Beschäftigte und Vorgesetzte, die von solchen Vorfällen Kenntnis haben und 
nicht einschreiten, leisten Diskriminierungen durch ihre Untätigkeit Vorschub.

Diskriminierungen aller Art werden im HSL nicht akzeptiert und haben personalrechtliche Konse-
quenzen. Dies kann von einer Umsetzung über eine Abmahnung bis hin zu einer verhaltensbeding-
ten fristlosen Kündigung reichen.

Wie reagiere ich, wenn ich mit diskriminierenden Äußerungen konfrontiert werde?

Ein starkes Miteinander entsteht, indem Sie füreinander eintreten. Helfen Sie dabei, Diskriminierungen 
zu verhindern!

Diskriminierungen erkennen

Die meisten von uns gehören zur Mehrheitsgesellschaft und sehen sich Diskriminierung nicht aus-
gesetzt. Allerdings gehört es zu einem Miteinander auch, sich in andere hineinzuversetzen. Nicht 
jede oder jeder, die oder der einen unpassenden Witz macht, ist gleich rassistisch oder diskrimi-
nierend, sondern manchmal möchte sie oder er einfach nur lustig sein. Wichtig ist jedoch bei aller 
Lockerheit im Kollegenkreis, darüber nachzudenken, was man mit seiner Äußerung anrichtet und 
dass man damit andere verletzen kann. Achten Sie deshalb auf Ihre eigene Kommunikation und 
sprechen Sie Dritte an, wenn sie unbedachte oder vermeintlich harmlose, jedoch diskriminierende 
Äußerungen machen.

Diskriminierung ernst nehmen

Von Diskriminierung betroffene Personen neigen dazu, das Geschehene einfach zu ignorieren oder 
herunterzuspielen. Durch Meidung der diskriminierenden Person denken sie manchmal, die Situa-
tion würde sich irgendwann von allein auflösen. Dies ist nicht der Fall! Die Probleme werden durch 
Aushalten nicht gelöst, sondern nur aufgeschoben. Das „in sich hineinfressen“ solcher Dinge kann 
sich negativ auf die Gesundheit auswirken.

Das Schweigen brechen

Oft trauen sich betroffene Beschäftigte nicht, sich dem Arbeitgeber anzuvertrauen, weil sie Angst 
vor beruflichen Nachteilen oder weiteren Diskriminierungen haben. Sie fühlen sich, als würden sie 
Kolleginnen und Kollegen „verpetzen“. Diskriminierung hat aber keinen Platz im HSL!

©adobe.stock.com | Mapoli-photo

Anlaufstellen im Fall von Diskriminierung

Trauen Sie sich und wenden Sie sich an eine der folgenden Anlaufstellen. Alle dort genannten  
Personen sind zur Verschwiegenheit verpflichtet und werden gemeinsam mit Ihnen nach einer 
adäquaten Lösung für das Problem suchen. Die genannten Anlaufstellen freuen sich übrigens auch 
über Anregungen und Ideen, die das Zusammenleben und -arbeiten aller Beschäftigten und damit 
die gelebte Vielfalt fördern.

Ihre Führungskraft

Sie können zunächst Ihre direkte Führungskraft über die Vorfälle informieren und mit ihr oder ihm 
gemeinsam nach einer Lösung suchen. Nach den Grundsätzen über Zusammenarbeit und Führung 
in der Hessischen Landesverwaltung lassen Vorgesetzte Mobbing, sexuelle Diskriminierung und 
andere Störungen der Arbeitsatmosphäre nicht zu und treten bereits Anfängen entgegen. Durch 
die Hausverfügung 4/2019 „Umgangsformen im HSL“ sind alle Führungskräfte angehalten, ihrer 
Fürsorgepflicht nachzukommen und in ihren Teams für wertschätzende, respektvolle und sachliche 
Umgangsformen zu sorgen.

Beschwerdestelle nach § 13 AGG

Alle Beschäftigten des HSL haben das Recht, sich direkt bei der Amtsleitung zu beschweren, wenn 
sie sich aus Gründen der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion 
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identität benachteiligt 
fühlen.

Dr. Christel Figgener, Vorzimmer -801
präsidentin@statistik.hessen.de 

Gleichstellungsbeauftragte

In Fällen, in denen es um eine Benachteiligung wegen des Geschlechts oder um sexuelle Belästigung 
am Arbeitsplatz geht, kann Ihnen die Gleichstellungsbeauftragte oder eine ihrer Vertreterinnen 
weiterhelfen.

Natascha Michel, -819

1. Vertreterin: Charlotte Pfeil, -355

2. Vertreterin: Laura Wohlfahrt, -220

gleichstellungsbeauftragte@statistik.hessen.de

Schwerbehindertenvertretung und Inklusionsbeauftragte

Bei Diskriminierungen aufgrund einer (Schwer-)Behinderung können Sie sich jederzeit an die 
Schwerbehindertenvertretung und den Inklusionsbeauftragten wenden.

Schwerbehindertenvertretung

Vertrauensperson: Bruno Schedel, -814

1. Stellvertreter: Till Lachmann, -823

2. Stellvertreterin: Katrin Schedel, -505

schwerbehindertenvertretung@statistik.hessen.de 

Inklusionsbeauftragte

Volker Sekulla, -906
Volker.sekulla@statistik.hessen.de

Vertreterin: Bianca Kasper, -944
bianca.kasper@statistik.hessen.de

Personalrat

Der Personalrat bestimmt nach dem Hessischen Personalvertretungsgesetz bei personellen Einzel-
maßnahmen wie Einstellung, Eingruppierung und Versetzungen mit und hat auf eine gleichberech-
tigte Behandlung der Beschäftigten zu achten. Er ist verpflichtet darüber zu wachen, dass diskrimi-
nierende Praktiken beseitigt oder unterbunden werden.

Christian Lischer (Personalratsvorsitzender), -964
christian.lischer@statistik.hessen.de 

Antidiskriminierungsstelle Land Hessen

Die Antidiskriminierungsstelle ist beim Hessischen Ministerium für Soziales und Integration an- 
gesiedelt und bietet von Diskriminierung Betroffenen ein Erst- und Verweisberatungsangebot an.  
Das Angebot ist kostenfrei und anonym. Es erfolgt keine rechtliche Beratung im Einzelfall.

Hessisches Ministerium für Soziales und Integration
Stabsstelle Antidiskriminierung
Sonnenberger Str. 2/2a
65193 Wiesbaden
ads@hsm.hessen.de
Telefon: 0611 / 3219 3391
Telefonische Beratungszeiten:
mittwochs 13:00-15:00 Uhr
freitags 10:00-12:00 Uhr

Aktivitäten und Aktionen der AG Diversity  
seit 2016
Um ein Klima der Offenheit, Toleranz und Wertschätzung für Vielfalt im HSL zu fördern, engagieren 
sich insgesamt 13 Kolleginnen und Kollegen in der AG Diversity.

Von oben links nach unten rechts: Anette Bäuscher, Monika Konrad, Till Lachmann (SBV), Lars Redert,  
Erika Reimer, Bettina Rös-Neugebauer, Volker Sekulla, Judith Wagner (Leitung), Laura Wohlfahrt (GSB)

Nicht im Bild sind die abwesenden oder „stillen“ Mitglieder Susanne Fröhlich, Tobias Gramlich, 
Carolin Hollberg und Natascha Michel.

Seit 2016 hat die AG Diversity schon eine ganze Reihe an Aktionen auf den Weg gebracht.  
Hier finden Sie einen Überblick.

2016
Konzept zum Diversity Management im HSL veröffentlicht
Umfrage zur Diversität im HSL, Fokus: Religion und Weltanschauung
Aktion zum HSL-Gesundheitstag 2016

2017-2018
Sachstandsbericht für die Evaluation
Weiterbearbeitung der Maßnahmen aus der Evaluierung des Diversity-Konzepts
Aktionen zu den HSL-Gesundheitstagen 2017 und 2018
MAP-Meldungen zu Aktionstagen rund um Diversity

2019
Veröffentlichung des Leitfadens „Vielfalt leben!“ in der 1. Auflage
Aktionen zum Diversity-Tag am 28. Mai 2019
HSL-Aktionstag mit dem Landesverband der Stotterer e. V.

2020
Aktionen zum Diversity-Tag am 26. Mai 2020

2021
Aktionen zum Diversity-Tag am 18. Mai 2021

2022
Aktionswoche vom 31. Mai bis 2. Juni 2022 anlässlich des Deutschen Diversity-Tages

2023
Aktionswoche vom 22. bis 26. Mai 2023 anlässlich des Deutschen Diversity-Tages
MAP-Meldungen zu Aktionstagen rund um Diversity

Danke…
… für Ihre Unterstützung und Ihr Interesse in den letzten Jahren!

Wir, die Mitglieder der AG Diversity, möchten weiterhin an einem beruflichen Umfeld arbeiten,  
in dem alle Beschäftigten ihr ganz individuelles Potenzial einbringen können.

Möchten auch Sie sich für ein vielfältiges HSL einsetzen? Haben Sie ein Diversity-Thema, das Sie 
gerne bearbeiten (lassen) würden? Oder können Sie uns Erfahrungswerte zum Einsatz dieses  
Leitfadens zurückgeben? Dann sprechen Sie uns an. 

Die AG Diversity freut sich immer über Ideen und Verstärkung!

Hessisches Statistisches Landesamt,
Rheinstraße 35/37
65185 Wiesbaden

https://statistik.hessen.de

2. Auflage, September 2023
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Beschäftigte des HSL ohne und mit Behinderung nach Grad der 
Behinderung 2016, 2019 und 20231)

ohne Behinderung mit Behinderung mit Schwerbehinderung

1) Jeweils am 1. September.
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