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An das

Abgeordnetenhaus von Berlin
tiber Senatskanzlei - G Sen -
Vorlage

- zur Kenntnisnahme -

des Senats von Berlin

tiber das Diversity Landesprogramm 2.0, Sdule Personal (MaBnahmenkatalog)

Der Senat legt nachstehende Vorlage dem Abgeordnetenhaus zur Besprechung vor:

Gemdf3 § 12 Absatz 1 Landesantidiskriminierungsgesetz (LADG) ergreift der Senat von
Berlin landesweite Mafinahmen zur Férderung einer Kultur der Wertschdtzung von Vielfalt in
der Berliner Verwaltung und entwickelt diese stetig fort.

Gemdfl § 12 Absatz 2 LADG ist dem Abgeordnetenhaus mindestens alle fiinf Jahre ein

Bericht zur Umsetzung der Maf3inahmen zur Kenntnisnahme vorzulegen.

Das erste Diversity Landesprogramm wurde am 08.09.2020 vom Senat beschlossen (d-
18/3015). Die darin formulierten Mafnahmen galt es nach Beschluss im Zeitraum von drei
Jahren umzusetzen. Im Anschluss hat die federfiihrende Abteilung Antidiskriminierung einen
Evaluationsbericht vorgelegt, welcher Vorschldge zur Weiterentwicklung des Diversity-
Landesprogrammes beinhaltet. Der Evaluationsbericht (d-19/1676) wurde am 30.04.2024
beschlossen. Damit gilt die Verpflichtung, dass spdtestens ein Jahr nach Beschluss des
vorliegenden Berichtes das zweite Diversity-Landesprogramm mit konkreten
Maf3inahmenplan vorgelegt werden soll. Der Evaluationsbericht sieht auf3ierdem eine
Verteilung inhaltlicher Schwerpunkte vor. Demnach soll die Sdule 1 (Personal) federfiihrend
durch die Abteilung Landespersonal der Senatsverwaltung fiir Finanzen iibernommen

werden. Die Sdule 2 beschdftigt sich schwerpunktmdflig mit dem Thema Dienstleistungen



und wird federfiihrend von der Abteilung Antidiskriminierung der Senatsverwaltung fiir
Arbeit, Soziales, Gleichstellung, Integration, Vielfalt und Antidiskriminierung

weiterentwickelf.

Die Senatsverwaltung fiir Finanzen unterrichtet mit vorliegendem Bericht iber das

Diversity-Landesprogramm 2.0 mit konkreten Mafinahmenplan in der SGule Personal.

Auswirkungen auf den Haushaltsplan und die Finanzplanung:

a) Auswirkungen auf Einnahmen und Ausgaben:

Keine.
b) Personalwirtschaftliche Auswirkungen:

Keine.

Berlin, den 23.09.2025

Der Senat von Berlin

Kai Wegner Stefan Evers

Regierender Biirgermeister Senator fiir Finanzen
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Begriffsdefinition

Im Rahmen dieses Programms werden unter dem Begriff 'Beschaftigte' alle
Arbeitnehmenden und beamteten Dienstkrafte einschlieflich der Fiihrungskrdfte und der
Nachwuchskrafte verstanden. In diesem Zusammenhang umfasst der Begriff 'Arbeitgeber’
auch den Begriff 'Dienstherr’, sodass alle Beschdftigten unabhdngig von ihrem Status
angesprochen werden. Diese Definitionen gelten fiir alle nachfolgenden Ausfiihrungen.
Weiterhin verwenden wir im Rahmen dieses Programms grundsdtzlich geschlechtsneutrale
Bezeichnungen, um alle Geschlechter und GeschlechtsidentitGten einzubeziehen und zu
respektieren. Dieser Ansatz soll sicherstellen, dass alle Menschen unabhdngig von ihrem
Geschlecht, ihrer sexuellen Orientierung, ihrer Geschlechtsidentitat oder ihrem Ausdruck

angesprochen und respektiert werden.



Vorwort

Die Berliner Verwaltung steht im Zeichen des Wandels. Gesellschaftliche Vielfalt und
Digitalisierung prédgen unsere Gegenwart und sind zugleich Treiber fiir die Zukunft. Die
Weiterentwicklung des ersten Diversity-Landesprogramms ist ein bedeutender Schritt, um
die Berliner Verwaltung fit fiir diese Herausforderungen zu machen. Unser Ziel ist es, die
Vielfalt unserer Stadt aktiv zu férdern und in der Verwaltung als selbstverstédndlichen

Bestandteil zu verankern.

Das erste Diversity-Landesprogramm (2020-2023) ist als gemeinsames Projekt mit der
Landesstelle fiir Gleichbehandlung - gegen Diskriminierung (LADS) auf Basis des § 12
des Landesantidiskriminierungsgesetzes (LADG) entstanden, um landesweite Maf3nahmen
zur Forderung einer Kultur der Wertschatzung von Vielfalt in der Berliner Verwaltung zu
entwickeln. Damit haben wir bereits wichtige Impulse gesetzt, um die Verwaltung fiir einen
kompetenten und reflektierten Umgang mit Vielfalt zu stérken. Der am 30.04.2024
beschlossene Bericht (vgl. Drucksache 19/1676) hat uns wertvolle Erkenntnisse geliefert
und zeigt auf, was bereits erreicht wurde und wo es noch Verbesserungsbedarfe gibt.
Darauf basierend wurden zahlreiche Moglichkeiten der Weiterentwicklung sinnvoller
weiterer Maf3inahmen im Handlungsfeld Personalmanagement identifiziert. Eine wichtige
»Lesson Learned” aus dem ersten Diversity Landesprogramm ist, dass zentrale
Empfehlungen wie Rundschreiben und Handreichungen sowie der Aufbau und die
Forderung von Netzwerken sehr wirksam sind. Zudem hat sich gezeigt, dass der Bedarf und
die Nachfrage nach Diversity Trainings grof3 sind. Unabhdngig davon bestehen strukturelle
Herausforderungen, die liber das Thema Diversity hinausgehen. Angesichts der aktuellen
Haushaltskonsolidierung liegt der Fokus daher auf den grofien und prioritdren
Mafinahmen, die den grofiten Effekt auf die Verwaltung und die Férderung der Vielfalt
haben. Diese Erfahrungen und Ideen nehmen wir auf und machen Sie zu einem zentralen
Bestandteil der Weiterentwicklung des Diversity-Landesprogramms fiir die Sdule
Personal, die nun in der Federfiihrung der Abteilung Landespersonal der Senatsverwaltung
fir Finanzen, liegt (vgl. d19-1676, Anlage 1, S. 26 ff.). Damit kommen wir dem Auftrag
nach, die Weiterentwicklung des zweiten Diversity-Landesprogramms ein Jahr nach
Berichtsbeschluss mit einem konkreten Mafinahmenplan vorzulegen und die Umsetzung der
Ziele strategisch zu steuern. Die Entwicklung eines Diversity Landesprogramms fiir die
Sdule Dienstleistungen erfolgt durch die Senatsverwaltung fiir Arbeit, Soziales,
Gleichstellung, Integration, Vielfalt und Antidiskriminierung (SenASGIVA). Das Programm

wird die Servicequalitdt und den Umgang mit Vielfalt in den Dienstleistungen Berlins



weiterentwickeln. Eine enge und abgestimmte Zusammenarbeit zwischen den Programmen
fir die Bereiche Personal und Dienstleistungen soll sicherstellen, dass die Ziele zur
Forderung von Vielfalt in der Berliner Verwaltung umfassend und zusammenhdngend
verfolgt werden. Die Mafinahmen der Sdule Dienstleistungen und der Sdule Personal
gehen Hand in Hand und beeinflussen sich gegenseitig. Nur eine nach innen diversity-
kompetente Verwaltung kann auch diversity-gerechte und antidiskriminierungssensible
Leistungen fiir die Biirgerschaft erbringen. Die Abteilung Landespersonal versteht sich
dabei nicht nur als strategische Steuerungseinheit, sondern auch als Dienstleisterin fiir die
Dienststellen. Die behérdeniibergreifende Zusammenarbeit und gelebte Kooperation mit
den zustandigen Abteilungen der SenASGIVA ist ein Erfolg des ersten Diversity-
Landesprogramms und wird daher weiterhin sichergestellt. Zudem ist die LADS fiir die
Abteilung Landespersonal weiterhin eine wichtige Beratungsstelle nach § 13 Nr. 6 i.V.m. §
11 LADG zur Forderung einer Kultur der Wertschatzung von Vielfalt. Nicht zuletzt sind wir
als Abteilung Landespersonal Mitglied im Netzwerk Vielfalt und Chancengleichheit, in

welchem wir uns aktiv einbringen.

Ausgangslage

Im Rahmen der Veranstaltung ,,Personal ist Diversity - Weiterentwicklung des Diversity-
Landesprogramms der Berliner Verwaltung (Sdule Personal)“ haben wir uns mit Personen
mit Fachexpertise aus der gesamten unmittelbaren Landesverwaltung im Juni 2024 erneut
zusammengesetzt, um das Diversity Landesprogramm (Sdule Personal) und dessen
Mafinahmen gemdf3 § 12 LADG stetig weiterzuentwickeln. In intensiven Diskussionen und
Workshops wurden neue Ideen und Ansdtze entwickelt, wertvolle Riickmeldungen
gesammelt und konkrete Handlungsempfehlungen formuliert. Qualitativ wurde der Bedarf
nach noch mehr Vernetzung, praxisorientierten Beispielen und intersektionalen Ansdtzen
deutlich herausgearbeitet. Eine der zentralen Botschaften war: Wir brauchen weiterhin
mehr Austausch sowie eine stdrkere und kontinuierliche Vernetzung innerhalb der
Verwaltung, um strukturellen Benachteiligungen ganzheitlich entgegenzuwirken und die
Wertschdtzung von Vielfalt behdrdeniibergreifend zu fordern. Dafiir ist es notwendig,
strukturelle Hiirden in Bezug auf die Zielgruppen zu identifizieren und gezielt abzubauen.
Dies kann gelingen, wenn wir gemeinsam voneinander lernen, bereits geschaffene
Maf3inahmen zur Vernetzung, verfestigen, innovative Losungen entwickeln und Vielfalt als

Querschnittsthema in allen Bereichen der Berliner Verwaltung etablieren.



Quantitativ verdeutlichen u.a. die Daten des Amtes fiir Statistik Berlin Brandenburg, die
Daten des Personalbestandsberichtes vom Januar 2024, die Daten des 16. LGG-Berichtes
zum Stichtag 30. Juni 2022 sowie die Ergebnisse des Folgeberichtes zur Umsetzung des
LADGs und Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) in der Berliner Verwaltung
diese Notwendigkeit auflerdem: Im unmittelbaren Landesdienst sind 6,1 % der
Beschdftigten schwerbehindert oder diesen gleichgestellt. Damit erfiillt das Land Berlin
zwar die Schwerbehindertenquote von 5 %, der Anteil von Menschen mit
Schwerbehinderung in der Berliner Bevélkerung liegt jedoch bei rd. 8,6 %. Zudem ist der
Anteil schwerbehinderter Beschdftigter in der Berliner Verwaltung kontinuierlich riicklGufig.
So lag der Anteil im Jahr 2016 noch bei 7,8 %, im Jahr 2020 bei 7,1 % und im Jahr 2023
bei 6,7 %. Die Frauenquote liegt bei 58,2 %. Frauen sind jedoch in einzelnen Bereichen,
wie der oberen Fiihrungsebene, der Fiihrungsebene 1, mit 34-37 %, je nach
Landesbehdrde, sowie in technischen Berufen nach wie vor unterreprdsentiert. Im Jahr
2023 wurden insgesamt 154 Diskriminierungsbeschwerden eingereicht, wobei sich die
hdufigsten AGG-Beschwerden auf die Diskriminierungsmerkmale ethnische
Herkunft/rassistische Zuschreibung und Behinderung/chronische Erkrankung bezogen (vgl.
h19-0189b). Im Jahr 2024 lag die Anzahl der Diskriminierungsbeschwerden mit Bezug zum
AGG bei 547 und ist damit deutlich angestiegen [Drucksache einfiigen, sobald sie
vorliegt].

Zur Schaffung einer Datengrundlage wurde zwischen dem 29.01.2024 und dem
31.03.2024 durch die SenASGIVA und die SenFin eine freiwillige und anonyme Befragung
der Mitarbeitenden des unmittelbaren Landesdienstes zu ihrem Migrationshintergrund
durchgefiihrt. Laut Befragungsergebnis haben insgesamt 21,7 % der Mitarbeitenden einen
Migrationshintergrund. Im Vergleich hierzu haben 39,4 % der Berliner Gesamtbevolkerung
laut Mikrozensus 2023 einen Migrationshintergrund. Es gilt, die Vielfalt der Berliner
Bevolkerung in gleicher Weise in der Berliner Verwaltung zu reprdsentieren, um alle
Lebenswirklichkeiten, Erfahrungen und Kompetenzen gleichermafien mitzudenken und zu
nutzen. Der Mafinahmenkatalog, der in das Diversity-Landesprogramm 2.0 integriert ist,
kniipft damit auch an den gesetzlichen Handlungsauftrag nach § 7 Abs. 2
Partizipationsgesetz (PartMigG) an die Verwaltung an, gezielt und aktiv die Beschaftigung
von Menschen mit Migrationshintergrund im 6ffentlichen Dienst entsprechend ihrem Anteil
an der Berliner Bevélkerung zu fordern. Dies ist nicht nur eine Frage der
Chancengerechtigkeit, sondern auch ein entscheidender Beitrag zur Attraktivitat der

Verwaltung als Arbeitgeberin.



Weiterhin stellt die Altersverteilung der Beschdftigten die Berliner Verwaltung, neben der
Sicherung des Wissenstransfers sowie der Vorbereitung auf den bevorstehenden
altersbedingten Mitarbeitendenabgang, vor die Aufgabe, im Rahmen des
Generationenmanagements die Wertschdtzung, Zusammenarbeit und das Verstandnis
zwischen unterschiedlichen Altersgruppen zu fordern. So sind in der Berliner Verwaltung
nach dem Personalbestandsbericht 2024, 32,3 % der Beschaftigten unter 40 Jahre alt,
23,8 % sind zwischen 40 und 50 Jahren, 27,2 % zwischen 50 und 60 Jahren und 16,7 %

sind 60 Jahre oder dlter.

Zielstellung

Das Diversity-Landesprogramm 2.0 stellt sich diesen Herausforderungen und Aufgaben. Es
baut auf den bisherigen Erfolgen auf, richtet den Blick jedoch konsequent nach vorne.
Dabei verstehen wir Diversity ganzheitlich - als eine dimensionsiibergreifende und sich
verzahnende Aufgabe sowie festen Bestandteil des umfassenden
Personalentwicklungsprogrammes 2030 (PEP 2030). In dieser Verzahnung liegt der
Schliissel zu einer zukunftstdhigen, modernen Verwaltung. Diversity und Digitalisierung
sollen gemd@f3 § 11 LADG fest in der DNA der Berliner Verwaltung verankert werden - fiir
alle Beschdaftigten auf allen Ebenen. Vielfalt ist kein Selbstzweck - sie ist ein strategischer
Erfolgsfaktor. Sie starkt Teamdynamik, Innovationskraft und ist ein Schlissel fiir eine
moderne, chancengerechte Personalgewinnung. Um diese Potenziale gezielt zu nutzen,
wird Diversity in der Abteilung Landespersonal bereichsiibergreifend und systematisch in
alle personalstrategischen Mafinahmen integriert - von der zielgruppensensiblen
Ansprache Uber ein inklusives Onboarding und die Personalentwicklung bis hin zur
Dienstrechtsreform. Die Umsetzung des Diversity-Landesprogramms ist dabei eine
gemeinsame Aufgabe der gesamten Abteilung, die Vielfalt aktiv gestaltet und als Chance

fur eine leistungsstarke Berliner Verwaltung versteht.

Das Programm folgt einer klaren Struktur: Jedes Kapitel beginnt mit einem Riickblick auf
die bisherigen Erfolge, beleuchtet die aktuellen Mafinahmen und Herausforderungen und
skizziert kiinftige Vorhaben und Ideen. Die bisherigen Erfolge im Bereich Diversity sind das
Ergebnis einer hervorragenden Zusammenarbeit zwischen der Abteilung Integration und
Migration, der LADS, der Abteilung Frauen und Gleichstellung der SenASGIVA sowie der

Leitstelle Diversity der SenFin. Diese enge und interdisziplindre Zusammenarbeit hat



mafigeblich dazu beigetragen, Diversity in der Berliner Verwaltung strategisch zu

verankern und weiterzuentwickeln.

Mit dem Diversity Landesprogramm 2.0 leisten wir nun einen wichtigen Beitrag fiir eine
Berliner Verwaltung, die Vielfalt als Stdrke begreift und aktiv fordert. Es ist unser
gemeinsames Ziel, eine Verwaltung zu gestalten, die die gesellschaftliche Vielfalt Berlins
widerspiegelt, moderne Herausforderungen meistert und sich mit Mut und Offenheit
weiterentwickelt. Wir laden alle Mitarbeitenden und Verantwortlichen ein, diesen Weg mit

uns zu gehen - fiir eine inklusive und innovative Berliner Verwaltung.
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1 Strategie - Kommunikation, Vernetzung und Sichtbarkeit

Die Erfahrungen aus dem ersten Diversity-Landesprogramm sowie die Riickmeldungen aus
den Workshops der Veranstaltung ,,Personal ist Diversity“ verdeutlichen: Die Berliner
Verwaltung braucht eine systematische Diversity-Strategie, die fest in der Arbeitskultur und
den Entwicklungsprozessen verankert ist und sowohl von Fiihrungskraften als auch
Mitarbeitenden gelebt wird. Ein modernes Diversity-Management kann nicht isoliert
funktionieren und wird daher auch konsequent im PEP 2030 und dessen Fortschreibung

mitgedacht.

Die strategische Weiterentwicklung zielt darauf ab, Diversity und Digitalisierung in die DNA
der Berliner Verwaltung zu integrieren. Diese Werte sollen als generelle Prinzipien in der
taglichen Arbeit und in den Strukturen sichtbar und spiirbar sein. Das Diversity-
Landesprogramms 2.0 setzt sich daher insbesondere folgende strategische Schwerpunkte:
Bessere Vernetzung und Wissenstransfer, Entwicklung praxisnaher Handreichungen und
Tools sowie Fokus auf Intersektionalitdt. Diese Themen wurden bereits im ersten Diversity
Landesprogramm aufgegriffen und sollen nun verstetigt und weiterentwickelt werden, um
die erzielten Fortschritte nachhaltig zu sichern. Die Verwaltung braucht etablierte
Austauschformate, um von Best-Practice-Beispielen zu profitieren und den Wissenstransfer
zu stdrken. Praxisnahe Handreichungen sollen die Mitarbeitenden bei der Etablierung
diskriminierungssensibler Arbeitsprozesse unterstiitzen und die Vielfalt in der Verwaltung
sichtbarer machen. Eine vielfdltige Verwaltung ist eine Verwaltung, die die Komplexitat und
Uberschneidung von Diskriminierungsmerkmalen - kurz Intersektionalitdt - versteht und in
ihrer Arbeit beriicksichtigt. Das Diversity-Landesprogramm 2.0 wird daher gezielt
Mafinahmen férdern, die intersektionale Ansdtze in der Personalgewinnung, -Entwicklung
und -Bindung einbringen. Ziel ist es, Inklusion fiir alle Diversity-Gruppen zu gewdhrleisten
und Diskriminierung nicht nur in einzelnen Dimensionen, sondern umfassend zu begegnen.
Die im PEP 2030 definierten Handlungstfelder finden sich im Diversity-Landesprogramms
2.0 unter den nachfolgenden Oberbegriffen Personalgewinnung, -Entwicklung und -
Bindung zusammengefasst wieder, wodurch eine enge und zielgerichtete Verknlipfung der

Diversity- und Personalentwicklungsstrategie sichergestellt wird.
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1.1 Diversity Erfolge: Was wir erreicht haben

) Entwicklung Leitbild Diversity: Weltoffenes Berlin. Chancengerechte Verwaltung.

Schaffung von Strukturen durch zentrale und dezentrale Ansprechpersonen in den Senats- und
Bezirksverwaltungen und Sonderbehdrden

) Netzwerkgriindung fir Inklusionsbeauftragte

) Transparenz und Sichtbarkeit durch Intranetseite fiir Diversity- und Personalthemen

) Beriicksichtigung von Diversity im Rahmen von Kennzahlen & Controlling

Die Entwicklung des Leitbilds ,,Weltoffenes Berlin. Chancengerechte Verwaltung.” war ein
bedeutender Schritt, um Diversity als verbindliches Ziel in der Berliner Verwaltung zu
verankern und einheitlich zu kommunizieren. Das Leitbild definiert Diversity als zentralen
Bestandteil der Berliner Verwaltungskultur und bildet den Grundstein fiir alle
nachfolgenden Maf3inahmen. Um die Umsetzung in der Praxis zu unterstiitzen, wurden erste
Strukturen geschaffen. Die Leitstelle Diversity wurde als zentrale Anlaufstelle fiir die
Dienststellen sowie fiir die dezentralen Diversity Ansprechpersonen im Personalbereich
eingerichtet, welche in den Senats- und Bezirksverwaltungen sowie Sonderbehdrden
teilweise erstmalig benannt wurden. Die Diversity Ansprechpersonen im Personalbereich
fungieren in ihrer Rolle als Multiplizierende fiir Diversity und tragen aktiv zur Umsetzung der
zentralen und dezentralen Diversity-Maf3nahmen bei. Fiir einige Stellen wurden neue
Positionen geschaffen, die explizit die Forderung von Diversity als Aufgabe haben. Mit der
Griindung des Netzwerkes fiir Inklusionsbeauftragte wurde ein regelmdfliger Austausch zu
Themen der Inklusion ermdglicht, welcher die Zusammenarbeit der Inklusionsbeauftragten
landesweit stdrken soll. Ergdnzend dazu bietet eine neue Intranetseite zum Thema
Diversity und Personal umfassende Informationen fiir alle Mitarbeitenden der Berliner
Verwaltung. Samtliche Handreichungen, Leitlinien und weiterfiihrende Informationen rund
um Diversity sind dort transparent zugdnglich. Zudem ist die Aufnahme der Kennzahlen von
Diversity Trainings im Personalmanagementbericht ein erster wichtiger Schritt in Richtung

eines systematischen Umgangs mit Diversity Kennzahlen. Diese schaffen eine Grundlage,

12



um zukiinftig Maf3nahmen besser bewerten und ihren Erfolg messen zu kénnen. Im Rahmen
der Weiterentwicklung des Personalmanagementberichts sollen neben Schwerbehinderung

auch weitere Diversity-Dimensionen wie z.B. Migrationsgeschichte beriicksichtigt werden.

1.2 Woran wir aktuell arbeiten

O

O Transparente
Kommunikations
Stdrkung der -strategie aus
O Diversity der Abteilung
Kompetenz der Landespersonal
Starkung der Beschdaftigten- inkl. Diversity-
Diversity- vertretungen Themen in die
Ansprechpersonen, unmittelbare
O Inklusionsbeauftrag Landes-
Beriicksich- -ten und AGG- verwaltung

tigung von  Beschwerdestellen
Diversity in  durch Netzwerke,

der Fortbildungen und
Gesamt- Handreichungen
strategie

Das Diversity-Landesprogramm 2.0 setzt gezielt darauf Diversity als festen Bestandteil in
alle strategischen Prozesse und Planungen der Berliner Verwaltung zu integrieren. Ein
besonderer Fokus liegt dabei auf der Verzahnung mit dem PEP 2030 und der
Personalbedarfsplanung, die beispielsweise auch Fachkrafte mit im Ausland erworbenen
Bildungsabschliissen fiir den Offentlichen Dienst oder Ausbildungsbedarfe stérker in den
Fokus nimmt. Weiterhin sollen die Ansprechpersonen fiir Diversity, Inklusion und AGG in
den Behorden und Dienststellen gestdrkt werden. Sie sollen besser bekannt gemacht
werden, verstdrkt in Netzwerke eingebunden und weiterhin durch Schulungen und
praxisnahe Handreichungen unterstiitzt werden. Darliber hinaus soll auch in Kooperation
mit der Haupt-Jugend- und Auszubildendenvertretung (HJAV) und mit dem
Hauptpersonalrat (HPR) die Diversity Kompetenz der Beschéftigtenvertretungen durch
zielgruppenspezifische Angebote gefordert werden, um eine umfassende und nachhaltige
Verankerung von Diversity und Inklusion in den Behdrden und Dienststellen zu unterstiitzen.
Ein weiteres strategisches Arbeitsfeld ist die Transparenz und Kommunikation der

Diversity-Mafinahmen innerhalb der Berliner Verwaltung. Damit alle Beschdftigten iiber
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den aktuellen Stand und die laufenden Projekte informiert sind, arbeitet die Abteilung
Landespersonal derzeit an einer umfassenden Kommunikationsstrategie. Ziel ist es, die
Aktivitaten und Erfolge der gesamten Abteilung Landespersonal regelmafig, klar und
verstandlich an alle Beschdaftigten der unmittelbaren Landesverwaltung zu kommunizieren.
Eine transparente und aktive Informationspolitik soll auch das Vertrauen in die Diversity-
Strategie starken und den Beschdftigten ermdglichen, die Fortschritte aktiv zu verfolgen
und mitzugestalten. Daten und Kennzahlen miissen dabei besser kommuniziert werden.
Uber eine geplante zentrale Webprésenz der Abteilung Landespersonal sollen kiinftig
Informationen gebiindelt und Zugriffsmoglichkeiten zu Gleichstellungsdaten im
Beschdaftigungs- und Ausbildungsbereich und anderen wichtigen Kennzahlen im
Zusammenhang mit Diversity {iber interaktive Dashboards bereitgestellt werden. Neben
dem internen Controlling ist das Ziel dieser Plattform die konsequente und transparente
Darstellung von Diversity und Digitalisierung in allen Projekten und Mafinahmen des PEP
2030 sicherzustellen und gleichzeitig relevante Daten, Handreichungen und zentrale

Informationen landesweit zugdnglich zu machen.

1.3 Was wirim Themenspeicher haben

[ Handlungsleitfaden fiir die Rollen der AGG-Beschwerdestelle, der

Inklusionsbeauftragten und Diversity-Ansprechpersonen

Workshop zur Erarbeitung eines gemeinsamen Verstdndnisses von

Diversity, Rollen und Aufgaben

Podcast zu Diversity- und Landespersonalthemen mit

Expert*inneninterviews

Migrantische Influencer*innen im Rahmen des Social-Media-Auftritts

berlin.karriere

Integration Diversity relevanter Funktionen in SPM (KI-gestiitzte

Sprachunterstiitzung)

Ein einheitliches Verstdndnis und klare Rollenbilder sind zentral fiir die wirksame
Umsetzung von Diversity-Maf3inahmen. Zum einen soll dies in enger Zusammenarbeit mit
den entsprechenden Ansprechpersonen im Rahmen gemeinsamer Workshops erarbeitet
werden. Zum anderen ist die Erstellung eines Handlungsleitfadens, welcher die Aufgaben,

Rollen und Strukturen von AGG-Beschwerdestellen, Diversity-Ansprechpersonen und
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Inklusionsbeauftragten auch in Abgrenzung zu den Beschdftigtenvertretungen spezifizieren,
geplant. Um die Beschdaftigten sowie die interessierte Offentlichkeit besser zu erreichen und
zentrale Themen rund um Diversity und Personalentwicklung greifbarer zu machen, soll
eine Podcast-Reihe entstehen. Personen mit Fachexpertise aus der Berliner Verwaltung
und anderen relevanten Fachbereichen werden dabei zu spezifischen Personal- und
Diversity-Themen interviewt. Die Podcast-Episoden sollen eine niedrigschwellige
Maoglichkeit bieten, sich iiber aktuelle Entwicklungen zu informieren und die Rolle der
Berliner Verwaltung als diverse und offene Arbeitgeberin nach auf3en und innen starken.
Ergdnzend dazu werden im Rahmen des Social-Media-Auftritts , berlin.karriere” via
Instagram kurze Videos produziert, die gezielt Themen der Personalgewinnung und Vielfalt
aufgreifen. Um eine breite und diverse Zielgruppe anzusprechen, wird zudem mit
migrantischen Influencern sowie weiteren meinungs- und reichweitenstarken
Schliisselpersonen zusammengearbeitet. Die Mafinahmen sollen die Sichtbarkeit der
Berliner Verwaltung als chancengerechte und attraktive Arbeitgeberin weiter erhéhen.
Auch der Bedarf an datenbasierter Steuerung und Transparenz wird in der Verwaltung
zunehmend wichtig. Das Serviceorientierte Personalmanagementsystem (SPM) soll das
Berichtswesen und Controlling im Diversity Bereich perspektivisch entlasten und
Kennzahlen gebiindelt verfligbar machen. Unter anderem soll gepriift werden, ob die
Erhebung des Migrationshintergrundes integriert werden kann, sofern dies
datenschutzkonform méglich ist und eine Riickverfolgbarkeit ausgeschlossen werden kann.
Dariiber hinaus soll im Rahmen des Bewerbungsdatenmanagements die Anforderung
gepriift werden auch die Abfrage des Migrationshintergrundes bei Bewerbenden
flachendeckend umsetzen und dokumentieren zu konnen. Zudem wird gepriift, inwiefern in
SPM weitere Diversity relevante Funktionen integriert werden kénnen. Eine Méglichkeit ist
die Kl-gestiitzte Sprachunterstiitzung fiir Schulungen im Sinne der Méglichkeit sich
unterschiedlicher Sprachen zu bedienen, um den Zugang zu Weiterbildungsangeboten fiir

mehr Beschdaftigte zu erleichtern und die Inklusion zu férdern.

2 Personalgewinnung - Innovation von Onboarding und Recruiting

Die Berliner Verwaltung setzt im Rahmen des Diversity-Landesprogramms 2.0 gezielt auf
eine Personalgewinnung, die die Vielfalt der Stadt widerspiegelt und zugleich ein
attraktives und inklusives Arbeitsumfeld bietet. Um den Anforderungen einer modernen
Stadtgesellschaft gerecht zu werden, werden daher bei allen Initiativen der landesweiten

Personalwerbung und -gewinnung konsequent Aspekte eines diversitdtsorientierten und
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inklusiven Arbeitgebers beriicksichtigt. Das Ziel ist, neue Mitarbeitende, ob
Nachwuchskrafte, Neu- und Quereinsteigende oder erfahrene Fachkrafte, durch einen
modernen, transparenten und zligigen Bewerbungsprozess zu gewinnen. Im Rahmen der
kontinuierlichen Verfahrensoptimierung soll dabei auch auf einen
diskriminierungssensiblen Vorgehen in allen Phasen des Auswahlprozesses geachtet
werden. Im Rahmen der Willkommenskultur fiir Vielfalt sollen neue Mitarbeitende schnell in
ihre Aufgaben eingefiihrt und mit den notwendigen Informationen und Schulungen

ausgestattet werden.

2.1 Diversity Erfolge: Was wir erreicht haben

Dienstrechtsreform I: Ausbildung fiir eine Beamten-Laufbahn im &ffentlich-rechtlichen
Ausbildungsverhdlinis

) Relaunch Karriereportal: Aktives Werben um Vielfalt

) Diversity ist Teil der Gestaltungsrichtlinie der Arbeitgebermarke

) Roadshow, Jobmesse Sticks & Stones, MotzstraBBenfest, Cristopher Street Day

) Rundschreiben Inklusionsmittel

Onboarding Broschiire

In den letzten Jahren konnte die Abteilung Landespersonal im Bereich Personalgewinnung
nachfolgende wichtige Fortschritte erzielen und Diversity als festen Bestandteil unserer
Recruiting-Strategie verankern. Ein wichtiger Erfolg ist die Dienstrechtsreform I, welche
einen entscheidenden Beitrag zur Férderung der Vielfalt und Stérkung der
Chancengerechtigkeit in der Berliner Verwaltung leistet. Autgrund der laufbahnrechtlichen
Anderung ist es Personen, die noch nicht iiber die fiir eine spdtere Verbeamtung
erforderliche Staatsangehérigkeit verfiigen, nun méglich, eine Ausbildung im Berliner
Landesdienst im Rahmen eines &ffentlich-rechtlichen Ausbildungsverhdltnisses zu
absolvieren. Die Erweiterung des Anwendungsbereichs ist notwendig und geboten, um
Personen mit Migrationshintergrund eine Karriere im 6ffentlichen Dienst zu ermdglichen.
Um ein modernes und inklusives Bild der Verwaltung zu vermitteln, wurde das
Karriereportal des Landes Berlin (berlin.de/karriere) neugestaltet. Neben aktuellen

Beitrdgen und Jobangeboten wird hier aktiv um Vielfalt geworben und diverse
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Bewerbende werden gezielt angesprochen. Im Rahmen der Arbeitgebermarke
HAUPTSTADT MACHEN wurden die Richtlinien fiir die personalwerbliche Kommunikation
aller Berliner Beh6rden gezielt um die Aspekte der Vielfalt ergdnzt, sodass sich die
gesamte Blirgerschaft gleichermaflen angesprochen fiihlt und die bereits bestehende
Vielfalt sichtbarer wird. Dariiber hinaus zeigte das Land Berlin mit gezielten Mafinahmen,
wie etwa den Touren mit dem Karrierebus 2022-24, der Teilnahme an Europas grofiter
LSBTIQ+ Job- und Karrieremesse ,,Sticks & Stones, der Teilnahme am lesbisch-schwulen
Stadtfest Berlin (Motzstra3enfest) und am Christopher Street Day (CSD)
offentlichkeitswirksam Prdsenz und unterstrich damit den Anspruch eines chancengerechten
Arbeitgebers. Auch die 2024 gestartete Reihe von Mitarbeitenden-Videos (Employee
Stories) unter dem Titel WIR MACHEN HAUPTSTADT dient dazu, die Vielfalt der

Mitarbeitenden authentisch abzubilden und ihre individuellen Lebenswege sichtbarer zu

machen. Die Geschichten geben Einblick in die unterschiedlichen Erfahrungen und
Hintergriinde der Mitarbeitenden und reprdsentieren die Diversitdt unserer Belegschaft
deutlich stdarker als zuvor. Um die Behorden und Dienststellen bei der gezielten Ansprache
vielfaltiger Bewerbender zu unterstiitzen und diskriminierungssensible Auswahlverfahren zu
ermdoglichen, wurde eine Handreichung entwickelt, welche die Diversity-Kriterien im
gesamten Personalgewinnungs- und Auswahlprozess integriert (vgl. Drucksache 18/3015,
Anlage 1, Maf3nahme 8.1). Zuletzt wurden die Antragsvoraussetzungen fiir die Bewilligung
von Inklusionsmitteln durch das Rundschreiben SenFin IV Nr. 35/2023 gelockert, um die
Beschdftigung von Menschen mit Schwerbehinderung zu férdern. Die Mittel waren 2024
erstmals nahezu vollstdndig ausgeschopft. Die neue Regelung zeigte Wirkung und mehr
Menschen mit Behinderungen konnte eine Beschaftigung in der Verwaltung ermdglicht
werden. Auf3erdem wollen wir neuen Beschdftigten den Einstieg in die Berliner Verwaltung
erleichtern. In der Abt. Landespersonal wurde dazu eine Onboarding-Broschiire
entwickelt, welche auch wichtige Diversity Aspekte von Anfang an integriert. Die Broschiire
nennt zentrale Themen wie das Leitbild Diversity, die AGG-Beschwerdestellen, Frauen- und
Schwerbehindertenvertretungen sowie das Regenbogennetzwerk, um neuen Beschdftigten
eine erste Orientierung zu geben und die Bedeutung von Vielfalt und Gleichstellung zu
betonen. Die Erfolge zeigen, dass die Berliner Verwaltung aktiv auf Vielfalt setzt und sich

als attraktive Arbeitgeberin flir unterschiedlichste Zielgruppen positioniert.
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https://www.berlin.de/karriereportal/kampagnen/landingpage.1439126.php

2.2 Woran wir aktuell arbeiten

O Digitale
Lésung flr

Bewilligung von einen
O Inklusionsmitteln einheitlichen
zur Einstellung von Onboarding-
Diversity in Menschen mit Prozess
Stellenanzeigen Behinderungen
(@) und AV
Stellenaus-
Projekt: Steps  schreibung
to Public
Services

Um den &ffentlichen Dienst des Landes Berlin als attraktiven und zugdnglichen Arbeitsplatz
fir Menschen mit Behinderungen und Menschen mit Migrationsgeschichte zu gestalten,
setzen wir gezielt Mafinahmen um, die diesen Personengruppen den Zugang zur
Verwaltung erleichtern sollen. Weiterhin bereitet das Projekt ,,Steps to Public Services”,
das iiber das Férderprogramm |1Q-Integration durch Qualifizierung noch bis Ende 2025
geférdert wird, Menschen mit einem im Ausland erworbenen Bildungsabschluss durch ein
Qualifizierungsprogramm der Hochschule fiir Wirtschaft und Recht (HWR) auf den Einstieg
in die Verwaltung vor. Das Projekt wurde in enger Zusammenarbeit mit der federfiihrenden
Abteilung der SenASGIVA geplant und umgesetzt. Teilnahmeberechtigt sind Personen mit
einem addquaten, im Ausland erworbenen Hochschulabschluss, die ihren Wohnsitz in
Berlin haben und liber gute Deutschkenntnisse auf mindestens B2-Niveau verfiigen. Die
Teilnehmenden durchlaufen eine umfassende Qualifizierung und hospitieren anschlief3end
in verschiedenen Dienststellen des Landes Berlin, um wertvolle Einblicke in die Praxis zu
gewinnen. In Anlehnung an das Projekt priifen wir nun in Abstimmung mit der Abteilung
Integration und Migration die Entwicklung eines Programms, welches noch passgenauer
den Personalbedarf der Verwaltung adressiert - beispielsweise im Zuwendungsbereich
oder anderen noch zu identifizierenden Bereichen. Dabei soll das Programm engmaschig
begleitet werden, damit zutage tretende strukturelle Zugangsbarrieren zu einer
Beschdftigung im &ffentlichen Dienst identifiziert werden und diesen gezielt
entgegengewirkt werden kann. Zudem soll die fortlaufende Bewilligung von

Inklusionsmitteln die Beschdftigung von Menschen mit Behinderungen in der Verwaltung
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weiterhin unterstiitzen. Diese Mittel stehen den Beh&rden und Dienststellen auch im Jahr
2025 zur Verfligung, um Menschen mit Schwerbehinderung ohne zusdtzlich biirokratische
Hiirden einstellen zu kénnen. Zudem wurde in der Senatsverwaltung fiir Finanzen im
Dezember 2024 eine betriebsintegrierte Gruppe in Kooperation mit allen Berliner
Werkstatten fiir behinderte Menschen eingerichtet. Das Pilotprojekt soll es Menschen mit
Behinderungen erméglichen, unter angepassten Arbeitsbedingungen berufliche
Erfahrungen zu sammeln und langfristige Perspektiven zu entwickeln. Um unseren
Anspruch, neuen Zielgruppen den Zugang zum Arbeitsmarkt der Berliner Verwaltung zu
eroffnen, auch in unseren Stellenanzeigen widerzuspiegeln, werden derzeit Diversity-
Aspekte im Re-Design der Anzeigen verstarkt beriicksichtigt. Die Benefits der Berliner
Verwaltung als Arbeitgeberin, insbesondere als diverse und chancengerechte
Arbeitgeberin, sollen so sichtbarer werden. Dariiber hinaus werden die
Ausfiihrungsvorschriften iiber die Ausschreibung von Stellen in der Berliner Verwaltung
(AV Stellenausschreibung) tiberarbeitet, um die Bewerbungsverfahren zu vereinfachen und
zu beschleunigen. In diesem Zusammenhang legen wir verstarkt Wert darauf,
Anforderungen aus dem LGG, PartMigG und der VV Inklusion behinderter Menschen mit
Blick auf Stellenausschreibungen so in die AV Stellenausschreibung zu integrieren, dass sie
sowohl fiir die Dienststellen als auch fiir die Bewerbenden klar und verstdndlich sind und
einheitlich in den Dienststellen umgesetzt werden. Die Stellenausschreibungen werden
zunehmend so gestaltet, dass die Potenziale der Bewerbenden und nicht nur die
vorhandenen Fachkenntnisse im Vordergrund stehen. Zuletzt wurde die Kanban-Methode in
der SenFin erfolgreich pilotiert und hat sich als effektives Werkzeug fiir die Strukturierung
und Nachverfolgung von Prozessen bewdhrt. Aktuell wird gepriift, inwiefern das Kanban-
Tool nun als digitale Lésung fiir einen einheitlichen Onboarding-Prozess landesweit
ausgerollt werden kann. Damit soll eine einheitliche, transparente und diversitatsorientierte

Onboarding Erfahrung in allen Dienststellen sichergestellt werden.
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2.3 Was wirim Themenspeicher haben

Rundschreiben zur AV-Stellenausschreibung

s _—

Beriicksichtigung von Diversity Aspekten in der AV Stellenbesetzung

Handreichung zur diversity-gerechten Personalgewinnung und -

Auswahl

Uberarbeitung der Seite Chancengerechtigkeit im Karriereportal I

11 (11

Teilnahme an &ffentlichkeitswirksames Events zur Reprdsentanz von

Diversity in der Berliner Verwaltung

i

Broschiire zum Aufbau und zur Pilege von Netzwerken und

Kooperationen

=
.

Beriicksichtigung von Diversity-Aspekten im Rahmen der
Dienstrechtsreform ||

i

Ergdnzend zu den bisher veroffentlichten Handreichungen und Rundschreiben sollen den
Dienststellen weitere praxisnahe Rundschreiben und Ausfiihrungsvorschriften zur
Verfligung gestellt werden. Unter anderem ist ein Rundschreiben zu der AV
Stellenausschreibung in Planung, welches in Abstimmung mit der Abteilung Integration und
Migration auch den Umgang mit Sprachkenntnissen und im Ausland erworbenen
Bildungsabschliissen beinhaltet. Es soll auch Aspekte der Vereinfachung von
Stellenausschreibungen beriicksichtigen, einschliefllich der Nutzung einfacher Sprache
mithilfe von Kiinstlicher Intelligenz, um den Zugang fiir alle Bewerbenden zu erleichtern und
die Ausschreibungen aus Diversity-Sicht inklusiver zu gestalten. Zudem soll es weitere
Ausfiihrungsvorschriften zur Stellenbesetzung (AV Stellenbesetzung) zwecks
Beschleunigung von Stellenbesetzungsverfahren geben. Diversity-Aspekte wie bspw. die
Erfordernisse des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) und des Partizipationsgesetzes
(PartMigG) werden dabei beriicksichtigt ohne, dass diese einer Beschleunigung von
Besetzungsverfahren im Wege stehen. Aktuell liegt die durchschnittliche Dauer der
Besetzung von Stellen in der unmittelbaren Landesverwaltung bei 15 Wochen. Das Ziel ist,
diesen Zeitraum auf durchschnittlich 12 Wochen zu verkiirzen. Ein moglicher Hebel, der
hierfiir geprift wird, ist die Freistellung der stellvertretenden Frauenvertreterin, sodass
Auswahlgesprdche parallel stattfinden kdnnen. Dies wiirde die Terminplanung fiir
Auswahlgesprdche flexibler gestalten und zu einer schnelleren Durchfiihrung der Verfahren
beitragen. Die geplante AV Stellenbesetzung soll auch Fragen zur Beriicksichtigung von

Diversity im weiteren Auswahlverfahren und im Auswahlgesprdch thematisieren, um
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sicherzustellen, dass die Verfahren chancengerecht und diskriminierungssensibel gestaltet
sind. Ergdnzend dazu sollen bestehende digitale Méglichkeiten starker genutzt werden, um
Diversitdtsaspekte bereits im Bewerbungsverfahren sichtbar zu machen. Uber das rexx-
System konnen die Behorden und Dienststellen Bewerbendenanalysen eigenstdndig
vornehmen. Eine entwickelte Handreichung zur Bewerbendenanalyse (Handout
Schulungen Sachbearbeiter/innen) unterstiitzt dabei. Es soll gepriift werden, inwieweit
hierbei im Sinne des PartMigG die Anzahl der Bewerbenden mit Migrationshintergrund
festgestellt werden kann, um den Dienststellen zusdtzliche manuelle Datenerfassungen zu
ersparen. Auch die Seite Chancengerechtigkeit im Karriereportal soll weiter iiberarbeitet
werden. Ziel ist es, die Attraktivitat der Berliner Verwaltung insbesondere auch fiir
Beschaftigte mit Migrationshintergrund weiter zu steigern und gezielt tiber Chancen,
Unterstlitzungsangebote und Karrierewege zu informieren. Weiterhin wollen wir auch in
Zukunft auf 6ffentlichkeitswirksamen Events auf Diversity in der Berliner Verwaltung
aufmerksam machen. Zusdatzlich wird eine Broschiire entwickelt, die den Dienststellen
praktische Tipps zum Aufbau und zur Pflege von Netzwerken und Kooperationen mit
einem relevanten Kreis von Mitwirkenden (wie bspw. migrantische Selbstorganisationen
der Zivilgesellschaft mit Bezug zum Arbeitsmarkt, Beratungsstellen im Bereich Arbeitsmarkt
und Menschen mit Migrationshintergrund, migrantische bzw. BiPoC-Berufsnetzwerke,
Schulen (Bereich Ausbildung), Medien und Fachzeitschriften, Hochschulen sowie
Jobmessen uvm.) zur Verfligung stellt. Ziel ist es, die Zugangswege fiir diverse Bewerbende
zu erweitern und die Vernetzung mit relevanten Partnern zu stdrken. Zuletzt sollen
Diversity-Aspekte im Rahmen der Dienstrechtsreform Il konsequent Beriicksichtigung
finden. Ziel ist es, die gesetzlichen Rahmenbedingungen so weiterzuentwickeln, dass sie

die Forderung von Vielfalt in der Berliner Verwaltung erleichtern.

3 Personalentwicklung - systematischer Kompetenzaufbau

Die Personalentwicklung in der Berliner Verwaltung spielt eine zentrale Rolle dabei, eine
inklusive und vielfdltige Arbeitskultur zu férdern. Im Rahmen des PEP 2030 streben wir an,
dass alle Mitarbeitenden die fiir ihre Tatigkeiten erforderlichen Kompetenzen und
Qualifikationen besitzen, um ihre Aufgaben schnell und erfolgreich zu erfiillen. Dabei ist
auch Diversity ein zentraler Faktor, um sicherzustellen, dass alle Mitarbeitenden,
unabhdngig ihrer Diversitatsmerkmale, gleiche Chancen zur Weiterentwicklung und
Entfaltung ihrer Potenziale haben. Dariiber hinaus ist unsere Vision eine Verwaltungskultur,
in der sich alle Beschdftigten - unabhdngig ihrer DiversitGtsmerkmale - in einem

wertschdtzenden und inspirierenden Umfeld entfalten kdnnen. lhre unterschiedlichen

21



Perspektiven und Potenziale sollen anerkannt und gezielt geférdert werden. Gerade in
Zeiten dynamischer Verdnderung, etwa durch Digitalisierung und den Einsatz Kiinstlicher
Intelligenz, ist es entscheidend, eine inklusive Weiterbildungskultur zu etablieren. Diese
setzt auf lebenslanges Lernen, beriicksichtigt vielfaltige Lernbedarfe und ermdglicht es
allen Beschdftigten, sich aktiv weiterzuentwickeln. So entsteht eine Verwaltung, in der
Vielfalt nicht nur anerkannt, sondern gezielt als Ressource fiir Innovations- und
Problemlésungstahigkeit genutzt wird. Eine vielfdltige Belegschaft bringt unterschiedliche
Perspektiven und Lésungsansdtze mit sich, die fiir die effektive Bewdltigung komplexer
Aufgaben unerldsslich sind. Indem wir die Talente und das Potenzial jeder einzelnen
Person wertschdtzen und aktiv férdern, schaffen wir eine dynamische Verwaltung, die den

Herausforderungen der Zukunft proaktiv begegnet und die Vielfalt als Starke nutzt.

3.1 Diversity Erfolge: Was wir erreicht haben

) Diversity-Kompetenz als neuer Standard in den Anforderungsprofilen und Beurteilungsvorschriften

Anzahl und Teilnahme der Diversity-Trainings flir Fihrungskréfte durch landesweites
Rundschreiben deutlich erhoht

) Empfehlungspapier zur zielgruppenspezifischen Personalenwicklung

) Vortrag am Mittag VV Inklusion behinderter Menschen

) Rechtsgutachten zu positiven MaBnahmen im Offentlichen Dienst

Auch im Bereich der Personalentwicklung wurden mit den Mafinahmen des ersten Diversity-
Landesprogramms wesentliche Fortschritte erzielt, um die Vielfaltskompetenz in der
Berliner Verwaltung systematisch zu starken und die Mitarbeitenden gezielt auf die
Anforderungen einer diversen Gesellschaft vorzubereiten. Ein zentraler Erfolg war das
Rundschreiben SenFin IV Nr. 74/2021, welches die Diversity-Kompetenz als festen
Bestandteil in den Anforderungsprofilen und Beurteilungsvorschriften verankert hat. Durch
diese Empfehlung werden landesweit einheitliche Standards geschaften, die Diversity-

Kompetenz als unverzichtbare Qualifikation fiir die Mitarbeitenden des Landes Berlin
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festlegen. Ein weiterer bedeutender Schritt war das Rundschreiben SenFin IV Nr. 24/2023,
welches die Teilnahme an Diversity-Trainings und Fortbildungen gemdaf3 § 11 Absatz 4
des Landesantidiskriminierungsgesetzes (LADG) starkt. Infolge dieser Maf3nahme konnte
die Anzahl der Trainingsangebote an der Verwaltungsakademie Berlin (VAk) und an der
LADS Akademie deutlich erhoht werden, um den wachsenden Schulungsbedarf in der
gesamten Verwaltung zu decken. Zur gezielten Férderung verschiedener
Mitarbeitendengruppen wurde zudem ein Empfehlungspapier zur zielgruppenspezifischen
Personalentwicklung (vgl. d-19/1676, Anlage 3, Produkt G) erarbeitet. Dieses Papier
unterstiitzt die Behérden und Dienststellen dabei, passgenaue Entwicklungsangebote fiir
unterschiedliche Zielgruppen zu gestalten und so auf individuelle Bediirfnisse besser
eingehen zu kdnnen. Um Fihrungskrafte und Personalverantwortliche gezielt im
Schwerbehindertenrecht und im Umgang mit Mitarbeitenden mit Behinderungen zu
schulen, wurde der ,Vortrag am Mittag“ zu den Verwaltungsvorschriften iiber die
Inklusion von Menschen mit Behinderung in der Berliner Verwaltung (VV Inklusion
behinderter Menschen) eingefiihrt. In diesem wiederkehrenden Format werden
grundlegende Kenntnisse und Kompetenzen fiir eine inklusive Fiihrung vermittelt und der
Austausch zu inklusionsrelevanten Themen gefordert. Dariiber hinaus wurde ein
Rechtsgutachten zu positiven Mafinahmen im Offentlichen Dienst erstellt, das den
rechtlichen Rahmen und die Méglichkeiten positiver Maf3nahmen zur Férderung
benachteiligter Gruppen aufzeigt. Dieses Gutachten bildet eine wertvolle Grundlage, zur
Forderung der Chancengerechtigkeit im offentlichen Dienst sowie zur rechtssicheren

Umsetzung von Diversity-Mafinahmen.
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3.2 Woran wir aktuell arbeiten

Lunch Lecture

Entwicklung, Diersity
O Implementierung &
. Transfer
verkirzung der gy ngleitbild
O Diversity-
Schulungen fir
E-Learning Fiihrungskréfte
Diversity durch
O Grundlagen  yorgeschaltetes
Beratungs- fur Blended-
angebot Mitarbeitende Learning-
der VAk und Format
"Kursmatch Flhrungskrafte

_Ingll

Um die Vielfaltskompetenz aller Beschdaftigten nachhaltig zu stdrken, soll ein
Beratungsangebot durch Referierende der Verwaltungsakademie eréffnet werden,
welches den Beschdftigten passende, bereits bestehende Kurse zur Starkung ihrer
bestehenden Kompetenzen und Funktionen nahelegt.

Es sollen neue Lernformate erschlossen werden. Ein zentraler Bestandteil dieses Vorhabens
ist die Entwicklung eines E-Learnings zu den fachlichen und rechtlichen Grundlagen von
Diversity. Das E-Learning-Modul soll Fach- und Faktenwissen sowie wichtige rechtliche
Grundlagen vermitteln, die fiir den Arbeitskontext in der Berliner Verwaltung relevant sind.
Die Inhalte umfassen zentrale rechtliche Rahmenbedingungen wie das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG), das Landesantidiskriminierungsgesetz (LADG), das
Landesgleichstellungsgesetz (LGG), das Partizipationsgesetz (PartMigG) sowie das
Sozialgesetzbuch IX - Rehabilitation und Teilhabe von Menschen mit Behinderungen (SGB
IX). Dariiber hinaus soll das E-Learning die grundlegenden Konzepte und Ziele von
Diversity behandeln: Was bedeutet Diversity konkret? Welche Diskriminierungsrisiken
bestehen am Arbeits- bzw. Ausbildungsplatz? Ergdnzend dazu soll auch die Qualitat der
Ausbildung in Bezug auf Vielfalt und Inklusion stdrker tiberpriift und beriicksichtigt werden.
Hierbei sollen bestehende Instrumente wie der Ausbildungsdiversitycheck bekannter
gemacht und genutzt werden, um eine héhere Sensibilitat fiir Diversity Aspekte zu fordern.

Das E-Learning bildet dabei nicht nur eine wichtige Grundlage, sondern wird auch gezielt
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in bestehende Fortbildungsformate integriert. So eréffnet es insbesondere im Bereich der
Fiihrungskrafteentwicklung neue Moglichkeiten: Die bisher zweitdgigen Diversity-
Schulungen fiir Fihrungskréfte konnen durch das Blended-Learning-Format effizienter
gestaltet und auf einen Prasenztag reduziert werden. Um die Vielfaltskompetenz gezielt in
die Weiterbildung von Fiihrungskraften zu integrieren, werden das E-Learning und die
Blended-Learning-Formate kiinftig auch in die Fliihrungskrafte-Lehrgdnge der VAk Berlin
eingebunden. Dies stellt sicher, dass Diversity-Themen von Anfang an im Schulungsprozess
fir Fiihrungskrafte verankert sind und kontinuierlich weitergefiihrt werden, dennein
besonderer Schwerpunkt des systematischen Kompetenzaufbaus in der
Personalentwicklung liegt auf der Férderung von Diversity-Kompetenzen bei
Fiihrungskrdften. Ihnen wird eine Schliisselrolle bei der Umsetzung von Diversity
zugeschrieben. GemaB § 11 des Landesantidiskriminierungsgesetzes (LADG) wird Diversity
kiinftig bei mehreren strategischen Mafinahmen fiir Fiihrungskrafte beriicksichtigt: Bei der
Entwicklung eines Fiihrungsleitbildes wurde insbesondere neben den digitalen
Kompetenzen auch Diversity als zentrale Kompetenz im Fiihrungsverstdndnis der Berliner
Verwaltung verankert. In der nun beginnenden Transfer- und Implementierungsphase soll
sichergestellt werden, dass diese - ebenso wie die digitalen Kompetenzen - in allen
Bereichen der Flihrungspraxis konsequent beriicksichtigt und gelebt wird. Weiterhin sollen
Kenntnisse aus der Lunch Lecture VV Inklusion behinderter Menschen und dem
Rechtsgutachten zu positiven Mainahmen im Offentlichen Dienst direkt in die Inhalte
einflieen, um praxisnahe und aktuelle Beispiele bereitzustellen. Aufgrund der
ausdriicklichen Nachfrage der VAk Berlin haben wir fiir das Jahr 2025 zudem eine Lunch
Lecture Diversity eingefiihrt, inspiriert vom erfolgreichen Format der Lunch Lecture VV
Inklusion. Das Format bewies sich bereits als unkomplizierte Qualifizierungsmafinahme fiir
Fiihrungskrafte und umfasst eine Stunde zur Mittagszeit, um Fachthemen wie Diversity

praxisnah und effizient zu vertiefen.
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3.3 Was wirim Themenspeicher haben

Praxisorientierte Handlungshilfe zur Berlicksichtigung und Schaffung

neuroinklusiver Strukturen

Digitales Tool fiir Fiihrungskraftefeedback

E-Learning zum Thema Anerkennung von im Ausland erworbenen

Bildungsabschliissen

\ J
e )
Broschiire zur Starkung der Handlungssicherheit bei der Auslegung von

Gesetzen
\ J

Im Im Rahmen der kontinuierlichen Personalentwicklung und der Férderung einer offenen
Unternehmenskultur ist ein digitales Tool zur Feedback-Einholung geplant, welches den
Fihrungskraften ermoglichen soll, regelmdfliges und anonymes Mitarbeitendenfeedback
zu ihrer Fiihrungskompetenz unter anderem in Bezug auf ihre Diversity-Kompetenz zu
erhalten. Diese Riickmeldungen sollen dabei helfen, eine reflektierte und inklusive
Flhrungskultur zu stdrken.

Dariiber hinaus soll dieses Tool auch Praxisanleitenden zugdnglich gemacht werden, um
auch ihnen ein regelmdfliges Feedback zu ihrer Ausbildungs- und Fiihrungskompetenz zu
ermdglichen und somit die Qualitat der Ausbildung weiter zu verbessern. Um die Berliner
Verwaltung als diverse und offene Arbeitgeberin weiterzuentwickeln, sollen Menschen aus
dem neurodiversen Spektrum - also Menschen mit Autismus, ADHS, Dyslexie, Dyskalkulie,
Tourette-Syndrom und Hoch- oder Inselbegabung - zukiinftig stdrker beriicksichtigt und
neuroinklusive Strukturen geschaffen werden. Dies ist ein entscheidender Schritt, um eine
gerechtere und innovativere Arbeitswelt zu schaffen, die das volle Potenzial aller
Beschdftigten ausschopft. Um Fiihrungskrafte gezielt zu unterstiitzen, wird im ersten Schritt
eine praxisorientierte Handlungshilfe mit Grundlagenwissen, bedarfsgerechter
Unterstiitzung und Einsatzmaoglichkeiten erstellt. Ergdnzend dazu und in enger Abstimmung
mit der fiir Integration und Migration zustdndigen Abteilung soll ein E- Learning fiir
Verwaltungsmitarbeitende zum Thema Anerkennung von im Ausland erworbenen
Bildungsabschliissen erstellt werden. Dabei sollen aktuelle rechtliche

Rahmenbedingungen, Verfahren sowie die Nutzung relevanter Datenbanken und KI-
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gestiitzter Losungen beriicksichtigt werden. Ziel ist es, den Beschdaftigten einschliefilich der
Nachwuchskrafte das notwendige Wissen zu vermitteln, um diskriminierungssensible
Arbeitsumfelder aktiv zu férdern und Vielfalt als Starke zu begreifen. Das Modul wird so
gestaltet, dass es den Teilnehmenden einen strukturierten Einstieg in die Thematik bietet
und als Grundlage fiir weiterfiihrende Diversity-Trainings bei der VAk Berlin dient. Auf Basis
des erstellten Rechtsgutachtens sollen die zentralen Ergebnisse in einer kurzen Broschiire
fur die Dienststellen und die Beschdftigtenvertretungen zusammengefasst werden, um die
zentralen rechtlichen Grundlagen und Handlungsméglichkeiten verstandlich darzustellen.
Diese Broschiire soll die Handlungssicherheit der Dienststellen und der
Beschdftigtenvertretungen stdrken und Diversity-Maf3nahmen im rechtlichen Kontext klar

und zugdnglich erldutern.

4 Personalbindung - Arbeitgeberattraktivitat

Um die Vision eines sicheren, gewaltfreien und wertschatzenden Arbeitsumfeldes zu
verwirklichen, setzt das Diversity-Landesprogramm 2.0 gezielt auf Mafinahmen, die die
spezifischen Bediirfnisse einer diversen Belegschaft beriicksichtigen. Ein zentrales Ziel ist
die Férderung von Chancengerechtigkeit und die Schaffung von Arbeitsbedingungen, die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ermdglichen. Dazu gehéren flexible, lebensnahe
Arbeitsmodelle, New-Work-Konzepte und gesundheitliche Unterstiitzungsangebote, die
sich an den verschiedenen Lebensphasen und Bediirfnissen der Mitarbeitenden orientieren.
Diversity-Dimensionen wie Gleichstellung und Inklusion werden in allen Bereichen bewusst
gestdrkt, um eine Arbeitskultur zu schaffen, in der sich alle Mitarbeitenden gesehen und
wertgeschatzt fiihlen. Wir nehmen die Herausforderung an, damit die Berliner Verwaltung
im Vergleich zur Wirtschaft als attraktive und diverse Arbeitgeberin bestehen kann. Das
breite Spektrum an Mafinahmen zur Personalbindung und Gesundheitsférderung soll daher
langfristig alle Mitarbeitendengruppen ansprechen und die Verwaltung als sicheren und

inklusiven Arbeitsplatz positionieren.
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4.1 Diversity Erfolge: Was wir erreicht haben

Netzwerk fiir schwerbehinderte Auszubildende

)Grﬂndung mit Auszeichnung: Regenbogennetzwerk

) Diversity wird in Mitarbeitendenbefragungen zum neuen Standard

) Starkung der Sichtbarkeit der AGG Beschwerdestellen durch Rahmendienstvereinbarung

Auszeichnung in Gold: Zertifikat Pride Champion als LSBTIQ+ und diversityfreundlicher
Arbeitgeber

Jahrliche Aktionswoche zur Férderung der Akzeptanz und Wertschétzung der geschlechtlichen
und sexuellen Vielfalt innerhalb der Berliner Verwaltung

! ; Personalpronomen in E-Mail-Signaturen

Im Rahmen der Férderung von Diversity und Inklusion konnten mit dem ersten Diversity-
Landesprogramm bereits verschiedene Initiativen zur Steigerung der
Arbeitgeberattraktivitat und Starkung der Personalbindung erfolgreich umgesetzt werden.
So wurde ein Netzwerk fiir schwerbehinderte Auszubildende ins Leben gerufen, um diese
gezielt zu unterstiitzen und ihnen eine inklusive Arbeitsumgebung zu ermdglichen.
Gleichzeitig wurde das Regenbogennetzwerk nicht nur gegriindet, sondern im Jahr 2024
mit dem zweiten Platz des Verwaltungspreises in der Kategorie ,,Personalmanagement
inklusive Diversity” ausgezeichnet, was die Bedeutung der Akzeptanz und Sichtbarkeit von
LSBTIQ+ Beschdftigten innerhalb der Verwaltung verdeutlicht. Erstmals wurden Diversity-
Aspekte auch in den Mitarbeitendenbefragungen und dem Standardfragebogen
aufgegriffen, um eine differenzierte Wahrnehmung der Bediirfnisse aller Mitarbeitenden
gewdhrleisten zu kénnen. Zudem wurde eine Rahmendienstvereinbarung zu den AGG-
Beschwerdestellen erarbeitet, die deren Sichtbarkeit erhéhen und das
Beschwerdeverfahren transparent sowie klar regeln soll. Der Erfolg aller Bemiihungen
wurde durch die Auszeichnung mit dem Zertifikat ,,Pride Champion“ in Gold gewiirdigt,
welches das Land Berlin als LSBTIQ+ und diversity-freundlichen Arbeitgeber auszeichnet.
Auflerdem findet jahrlich eine Aktionswoche zur Férderung der Akzeptanz und
Wertschdtzung der geschlechtlichen und sexuellen Vielfalt innerhalb der Berliner
Verwaltung statt. Zuletzt hat auch das Rundschreiben SenFin IV Nr. 5/2023 iiber die

Personalpronomen und Anrede in E-Mail-Signaturen bewirkt, dass mehr Mitarbeitende in
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der Berliner Verwaltung ihre Personalpronomen in E-Mail-Signaturen verwenden, um den

respektvollen Umgang mit geschlechtergerechter Sprache weiter zu férdern.

4,2 Woran wir aktuell arbeiten

O Beschdaftigten-

wohnen
Giitesiegel

O familienfreund-

licher

Netzwerk fiir Arbeitgeber
Mitarbeitende Land Berlin

(@) mif M}:gfﬁons- sowie Audit &
geschichte Siegel im

Mentoring- Bereich
programm LSBTIQ+

und

Derzeit werden weitere wichtige Initiativen zur Férderung von Vielfalt und Inklusion sowie
zum Schutz der Mitarbeitenden entwickelt. Ein zentrales Projekt ist die Einfiihrung eines
Diversity-Mentoringprogrammes, das dimensions- und behordeniibergreifend konzipiert
ist und sich an unterreprdsentierte Beschdaftigungsgruppen richtet, wie LSBTIQ+-
Beschdftigte, Beschaftigte mit Behinderungen und Beschdaftigte mit Migrationsgeschichte.
Ziel des Diversity-Mentoringprogramms ist es, Beschdaftigte aus diesen unterreprdsentierten
oder benachteiligten Gruppen gezielt zu férdern, um mogliche Benachteiligungen
auszugleichen und Chancengerechtigkeit zu schaffen. Auflerdem wird ein Netzwerk fiir
Mitarbeitende mit Migrationsgeschichte nach dem Vorbild des bereits etablierten
Regenbogennetzwerks fiir LSBTIQ+ Mitarbeitende aufgebaut. Die Teilnahme an
Mitarbeitendennetzwerken soll aktiv ermoglicht und gefordert werden, da sie nicht nur den
individuellen Austausch starkt, sondern auch zur Weiterentwicklung der Diversity- und
Netzwerkkompetenz beitragt. Ein weiteres Projekt ist das Ausrollen des Giitesiegels
»Familienfreundlicher Arbeitgeber Land Berlin“. Hierbei wird die Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben in den einzelnen Dienststellen angestrebt, um die Berliner Verwaltung als
attraktive Arbeitgeberin zu positionieren, das Arbeitsumfeld inklusiver und lebensndher zu

gestalten und damit die Beschaftigten im Landesdienst zu halten. Schliefllich strebt das
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Land Berlin als Arbeitgeber erneut eine externe Diversity-Zertifizierung des eigenen
Arbeitsklimas und der bestehenden Rahmenbedingen insbesondere auch fiir LSBTIQ+
Beschdftigte an. Ziel ist es, dass alle Behérden und Dienststellen die entsprechenden
Voraussetzungen erfiillen und die Berliner Verwaltung damit landesweit als diversity-
sensible und LSBTIQ+-freundliche Arbeitgeberin positioniert ist. Darliber hinaus werden
Moglichkeiten gepriift, wie das Beschdftigtenwohnen fiir bestimmte Zielgruppen an
Beschdftigten im Land Berlin ausgebaut werden kann. Ziel ist es, das Land Berlin als
attraktiven Arbeitgeber auch fiir Menschen auf3erhalb der Stadtgrenzen zu steigern und
neue Fachkrafte fiir die Verwaltung anzuwerben. Im Fokus stehen dabei aktuell
Nachwuchskrafte sowie auch qualifizierte Fachkrafte aus dem Ausland, die nach Berlin
kommen, um im Landesdienst oder in Landesunternehmen tdtig zu werden. Es ist
beabsichtigt insbesondere qualifizierte Fachkrafte aus dem Ausland mit dem
Beschaftigtenwohnen bei der Wohnungssuche und dem Ankommen in Berlin eine

besondere Unterstiitzung zu bieten.

4.3 Was wirim Themenspeicher haben

Handreichung zum Generationenmanagement

Broschiire mit Zusammenstellung kultureller Angebote mit Diversity-

Bezug

Initiativen zum Thema Menopause

Dachvereinbarung New Work

Evaluation VV Inklusion behinderter Menschen

Handreichung zur Mitarbeitendenbefragung nach § 20 PartMigG

Top/Job-sharing

1111 [1 []

Um die Berliner Verwaltung als attraktive und vielfaltige Arbeitgeberin weiterzuentwickeln,
stehen mehrere innovative Mafinahmen im Themenspeicher, die besonders auf die
spezifischen Bediirfnisse der Mitarbeitenden mit ihren jeweiligen Diversity-Merkmalen

eingehen. Im Bereich des Generationenmanagements soll eine Handreichung entstehen,
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die darauf abzielt die Zusammenarbeit und das Verstdndnis zwischen unterschiedlichen
Altersgruppen in der Berliner Verwaltung zu férdern. Das Konzept des
Generationenmanagements soll erldutert und die Behérden und Dienststellen mit
praxisnahen Ideen und Ansdtzen versorgt werden. Verschiedene Ansdtze, die zur
Forderung der intergenerativen Wertschatzung beitragen, wie zum Beispiel Generationen-
Workshops oder Job-Rotation-Modelle, in denen jiingere und erfahrenere Mitarbeitende
voneinander lernen, sollen zundchst in Pilotprojekten erprobt werden, bevor sie umfassend
eingeflihrt werden. Ferner soll die Einfiihrung von Firmenfitness-Programmen zur
Forderung der Gesundheitsvorsorge in allen Altersgruppen gepriift werden. Zudem wird
eine Broschiire mit einer Zusammenstellung kultureller Angebote mit Diversity-Bezug
erstellt und den Dienststellen sowie Behdrden zur Verfligung gestellt. Diese soll als
Inspiration fiir die Gestaltung von Diversity-Tagen, Team-Events, Weihnachtsfeiern oder
Betriebsausfliigen dienen. Enthalten sind beispielsweise Angebote wie die Yorck-Kinos zum
Mongay oder das Schwule Museum, um die Vielfalt Berlins erlebbar zu machen und das
Bewusstsein fiir diverse Perspektiven zu starken. Auch das Thema Menopause betrifft eine
grofie Gruppe von weiblichen Beschdftigten. Geplant sind daher Initiativen wie
Veranstaltungen oder eine Informationsbroschiire, um Bediirfnisse wie flexible Arbeitszeiten
oder Regelungen zur Telearbeit sowie zum mobilen Arbeiten sichtbar zu machen und das
Thema Menopause als festen Bestandteil eines diversity-orientierten Arbeitsumfelds zu
etablieren. Um Flexibilitdt und moderne Arbeitsformen zu férdern, wird eine
Dachvereinbarung New Work angestrebt. Hierbei sollen Diversity Aspekte beriicksichtigt
werden. Religiose Vielfalt ist ebenfalls ein wesentlicher Faktor fiir eine diversity-freundliche
Verwaltung. Durch Informationen iiber religiose Feiertage, etwa in Form von Broschiiren
oder Rundschreiben, soll das Bewusstsein fiir verschiedene Glaubensrichtungen geférdert
werden. Sichtbare Hinweise, zum Beispiel in sozialen Medien auf jiidische oder muslimische
Feiertage, unterstreichen die Anerkennung und Wertschdtzung religioser Vielfalt und
machen die Verwaltung als Arbeitgeberin fiir alle Mitglieder aller Religionsgemeinschaften
attraktiver. In Zusammenarbeit mit der federfiihrenden Abteilung der SenASGIVA wird eine
Rahmendienstvereinbarung zu Transitionsrichtlinien entwickelt, um Beschdaftigten im
Prozess der Transition mehr Sicherheit und Unterstiitzung zu bieten. Ergdnzende Leitfaden
sollen Mitarbeitende, Flihrungskrafte und Personalverantwortliche zu dem Thema
sensibilisieren und bei moglichen Fragen Hilfestellungen liefern. Das Ziel ist es, ein
wertschdtzendes Arbeitsumfeld zu schaffen, in welchem Diskriminierungen aufgrund des
Geschlechts oder der geschlechtlichen Identitat nicht geduldet werden. Darliber hinaus
soll Diversity im Rahmen einer Uberarbeitung der Rahmendienstvereinbarungen

Personalmanagement und Ausbildung beriicksichtigt werden, um bestehende Regelungen
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weiterzuentwickeln und chancengerechte Strukturen nachhaltig zu starken. Weiterhin sollen
Diversity Themen auch bei zukiinftigen Evaluationen, nach erfolgter Uberarbeitung der
Rahmendienstvereinbarungen, beachtet werden. Auch im Bereich der Inklusion von
Menschen mit Behinderungen werden weitere Schritte geplant. Die aktuellen
Verwaltungsvorschriften zur Inklusion behinderter Menschen sollen evaluiert werden, um
diese fiir Fiihrungskrafte zugdnglicher und anwendungsfreundlicher zu gestalten. Ein
besseres Wissen um die Rechte und Bedarfe von Menschen mit Behinderungen férdert ein
inklusives Arbeitsklima und unterstiitzt die Teilhabe aller Mitarbeitenden. In diesem Sinne
wird auch die Diversitdat in weiteren Dimensionen in den Blick genommen: So erarbeitet die
Abteilung Integration und Migration in Abstimmung mit der Abteilung Landespersonal eine
Handreichung zur Umsetzung der Mitarbeitendenbefragung zur Situation von
Beschdftigten mit Migrationsgeschichte gemaf3 § 20 PartMigG. Um zeitgemdafle
Arbeitsmodelle wie Job und Top- sharing starker zu férdern, wird die SenASGIVA
federfiihrend unter Beteiligung der SenFin dieses Konzept sowie dessen Umsetzbarkeit fiir
die Berliner Verwaltung umfassend priifen. Damit kommen wir der Beschlussempfehlung
des Hauptausschusses vom 15.05.2024 (vgl. d19/1680) nach. Das Konzept ermdglicht
Mitarbeitenden und Fiihrungskrdaften, sich als Tandem eine Position flexibel zu teilen - ein
Angebot, das in der Bundesverwaltung und teilweise auch in Landesverwaltungen bereits
genutzt wird und das Beschdftigten aller Geschlechter Flexibilitdt und Arbeitszufriedenheit
bietet. Ein geplantes Modellprojekt zur Einfiihrung von Jobsharing wird Szenarien und
praktische Anwendungswege erproben. Zur Kldrung offener Fragen - insbesondere
beamtenrechilicher Fragestellungen, Ausschreibungs- und Bewirtschaftungsprozesse -
finden gemeinsame Abstimmungen statt. Ziel ist eine Arbeitsunterlage fiir
Personalabteilungen, die praktikable Wege fiir die Umsetzung aufzeigt, die Flexibilisierung

von Fiihrungsmodellen voranbringt und zur Entlastung von Fiihrungskraften beitragt.

Ausblick

Gemdf3 § 12 des Landesantidiskriminierungsgesetzes (LADG) ist das Land Berlin
verpflichtet, dem Abgeordnetenhaus alle fiinf Jahre einen Bericht zur Umsetzung der
Diversity-Mafinahmen vorzulegen. Die Abteilung Landespersonal strebt an, die Mehrheit
der eng mit dem PEP 2030 verkniipften Mafinahmen bis 2030 umzusetzen. Eine friihzeitige
Auswertung der Umsetzungserfolge wird empfohlen, um rechtzeitig Evaluierungs- und

Optimierungsmaf3inahmen vor der Entstehung des dritten Diversity Landesprogramms
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sicherzustellen. Zusdatzlich werden weitere Indikatoren wie Teilnahmeraten, Protokolle,
entstandene Handreichungen und spezifische Produkte genutzt, um die Wirksamkeit und

Nachhaltigkeit der Diversity-Mafinahmen zu erfassen.

Mit dem Diversity-Landesprogramm 2.0 Sdule Personal sind wir auf dem richtigen Weg, die
Verwaltung als inklusive, chancengerechte und zukunftsfdhige Arbeitgeberin zu etablieren,
die auf die Vielfalt der Stadtgesellschaft eingeht und als Vorbild fiir eine offene und

wertschdtzende Arbeitskultur steht.
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