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Schriftliche Anfrage

19. Wahlperiode

Schriftliche Anfrage

der Abgeordneten Tuba Bozkurt, Sebastian Walter, Louis Kriiger (GRUNE)

vom 16. Juni 2025 (Eingang beim Abgeordnetenhaus am 18. Juni 2025)

zum Thema:

Diskriminierung an Berliner Schulen und Rolle der Antidiskriminierungs-
beauftragten

und Antwort vom 7. Juli 2025 (Eingang beim Abgeordnetenhaus am 8. Juli 2025)



Senatsverwaltung fiir Bildung, Jugend und Familie

Frau Abgeordnete Tuba Bozkurt,

Herrn Abgeordneten Sebastian Walter und

Herrn Abgeordneten Louis Kriiger (Biindnis 90/Die Griinen)
iber

die Prasidentin des Abgeordnetenhauses von Berlin

tiber Senatskanzlei - G Sen -

Antwort
auf die Schriftliche Anfrage Nr. 19/22981
vom 16. Juni 2025

iber Diskriminierung an Berliner Schulen und Rolle der Antidiskriminierungsbeauftragten

Im Namen des Senats von Berlin beantworte ich lhre Schriftliche Anfrage wie folgt:

. Zustdndigkeit, Struktur und Verankerung

1. Welche Aufgaben hat die bei der Senatsverwaltung fiir Bildung, Jugend und Familie angesiedelte Stelle

der ,Antidiskriminierungsbeauftragten fiir Berliner Schulen®?

2. Auf welcher Rechtsgrundlage basiert die Tétigkeit der Antidiskriminierungsbeauftragten (z. B.
Schulgesetz, Verwaltungsvorschriften)? Gibt es eine rechtlich verbindliche Aufgabenbeschreibung,

Geschdéftsordnung oder Dienstanweisung?

Zu 1. und 2.: Die Tatigkeit der Antidiskriminierungsbeauftragten fiir Berliner Schulen
griindet sich auf § 2 Absatz 1 des Schulgesetzes fiir das Land Berlin (SchulG), wonach die
Schulen verpflichtet sind, Diskriminierungen entgegenzuwirken und die Wiirde des
Menschen konkret zu schiitzen. Mit Einrichtung der Stelle der
Antidiskriminierungsbeauftragten hat die SenBJF eine zentrale Ansprech- und
Koordinierungsstelle zur Umsetzung dieser gesetzlichen Verpflichtung geschaffen. Die

Aufgabenzuweisung der Antidiskriminierungsbeauftragten erfolgt verwaltungsintern auf



Grundlage einer durch die Hausleitung erteilten Aufgabenbeschreibung (siehe Anlage 1 -
Anforderungsprofil). Ergénzend wird auf die Richtlinien der Regierungspolitik 2023-2026

hingewiesen.

3. Uber welche konkreten Kompetenzen, Zusténdigkeiten und Eingriffsrechte verfiigt die

Antidiskriminierungsbeauftragte:

a) innerhalb der Senatsverwaltung
b) gegeniiber den Schulbehérden,

c) und gegeniiber einzelnen Schulen?

Zu 3. a): innerhalb der Senatsverwaltung:

Die Antidiskriminierungsbeauftragte ist innerhalb der Senatsverwaltung fiir Bildung,
Jugend und Familie als fachlich spezialisierte Stelle mit Kern- und Querschnittsaufgaben
verortet. Sie berat die Hausleitung sowie Fachabteilungen zu Fragen
diskriminierungskritischer Schulentwicklung und wirkt an der Weiterentwicklung
entsprechender fachlicher Standards mit. Eine fachliche Weisungsbefugnis gegeniiber

anderen Organisationseinheiten besteht nicht.

Zu 3. b): gegeniiber den Schulbehdrden:

Gegenliber den regionalen Schulaufsichtsbehérden hat die
Antidiskriminierungsbeauftragte eine koordinierende und beratende Funktion. Im Rahmen
ihrer Kontrollaufgaben in Bezug auf die Einhaltung des Diskriminierungsverbots gemdf3

§ 2 SchulG ist sie befugt, Stellungnahmen einzuholen und Akteneinsicht zu nehmen. Die
Schulaufsichtsbehérden sind gehalten, bei diskriminierungsbezogenen Vorgdngen mit der
Antidiskriminierungsbeauftragten zu kooperieren. Eine Eingriffsbefugnis im Sinne

verbindlicher Anordnungen besteht nicht.

Zu 3. c): gegeniiber einzelnen Schulen:

Die Antidiskriminierungsbeauftragte nimmt eine beratende und unterstiitzende Funktion
wahr. Zwar bestehen gegeniiber einzelnen Schulen keine unmittelbaren
Weisungsbefugnisse, jedoch kann sie im Einzelfall - etwa bei Hinweisen auf
diskriminierendes Verhalten - Empfehlungen geben, Gesprdche anregen und Impulse fiir
strukturelle Weiterentwicklungen setzen. lhre Wirksamkeit beruht mafigeblich auf ihrer
fachlichen Expertise, ressortiibergreifenden Zusammenarbeit sowie auf dem Vertrauen,
das ihr von Betroffenen und Institutionen entgegengebracht wird. Im Kontext der Dienst-
und Fachaufsicht liegt es bei der jeweils zustdndigen Schulaufsicht, auf Grundlage der
Einschdtzungen der Antidiskriminierungsbeauftragten etwaige Mafinahmen zu priifen und
zu ergreifen.



4, Verfuigt die Antidiskriminierungsbeauftragte liber ein eigenes Budget bzw. iber Mittel im Einzelplan 11,

bei denen sie Verwendung und Zweck mitbestimmen darf?

a) Wenn ja: Wie hoch war das Budget im Haushaltsjahr 20247

b) Wie wurden diese Mittel verwendet (z. B. fiir Projekte, Fortbildungen, externe Kooperationen,
Offentlichkeitsarbeit)? Bitte aufschliisseln.

c) Welche Ausgaben sind fiir das laufende Jahr 2025 vorgesehen? Bitte auflisten und im Detail

(MaBnahmen, inhaltliche Schwerpunkisetzungen, etc.) erléutern.

Zu 4.: Die Antidiskriminierungsbeauftragte verfiigt iiber ausgewiesene Mittel im Einzelplan
10, Kapitel 1000, die ihr zur Bewirtschaftung im Rahmen der SenBJF zur Verfiigung

stehen.

Zu 4. a) bis ¢):
Fir die Haushaltsjahre 2024/2025 standen/stehen im Einzelplan 10 folgende Mittel
bereit:
= Titel 52501 (TA 2): 60.000 € fiir diskriminierungskritische Qualifizierung im Bereich
Schule;
= Titel 54010: 100.000 £ fiir die Inanspruchnahme externer Dienstleistungen zur
Intervention, Prozessbegleitung und diskriminierungskritischen

Organisationsentwicklung von Schulen

Zundchst wurde eine Priorisierung vorgenommen, bei der die noch laufende
grundlegende Strukturaufbauarbeit zur Errichtung der Antidiskriminierungsstelle innerhalb
der SenBJF sowie die Sicherung der Beratungspraxis im Vordergrund standen. 2025
konnen die zur Verfligung stehenden Mittel fiir folgende Schwerpunkte verwendet werden:
= Konzeption und Ausgestaltung diskriminierungskritischer
Qualifizierungsmaf3inahmen;
» Inanspruchnahme externer Dienstleistungen zur Unterstiitzung bei Interventionen,
Prozessbegleitungen und Organisationsentwicklungen an Schulen;
= Unterstiitzung bei der Implementierung schuleigener Antidiskriminierungsstrategien

innerhalb des Berliner Schulsystems.

[l. Reaktion auf Diskriminierung

5. Welche konkreten Maf3nahmen ergreift die Beauftragte bei eingehenden Diskriminierungsmeldungen aus

Berliner Schulen?



6. Gibt es hierfiir ein standardisiertes Verfahren oder ein mit den Schulbehérden abgestimmtes Vorgehen?

Falls ja, bitte im Detail darstellen. Falls nein, bitte die Griinde fiir das Fehlen erldutern.

7. Welche Konsequenzen haben bestdtigte Diskriminierungsfdlle fiir die verantwortlichen Akteur*innen (z. B.
Personal)? Welche Sanktionsméglichkeiten stehen der Antidiskriminierungsbeauftragten oder den

Schulaufsichtsbehérden zur Verfligung?

Zu 5. bis 7.: Bei Eingang von Diskriminierungsmeldungen oder Beratungsanfragen an die
Antidiskriminierungsstelle der SenBJF fiihrt die Antidiskriminierungsbeauftragte eine
vertrauliche Erstberatung fiir Betroffene bzw. eine kollegiale Beratung fiir Schulaufsicht
und schulische Fiihrungskrafte durch. Die Beratung erfolgt allparteilich,
merkmalsiibergreifend und intersektional. Im Anschluss erfolgt eine prazise
Auftragskldrung, da Interventionen auf Grundlage konkreter Auftrdge mdéglich sind.
Zustandigkeiten werden gepriift, Félle gegebenenfalls an die zustdndige Stelle
weitergeleitet. Die Beauftragte steht im engen Austausch mit Betroffenen und zusténdigen
Schulaufsichtsbehérden, die als primdre Ansprechpartner fungieren. Ziel ist die
unverziigliche Beendigung der diskriminierenden Situation durch die Schule, die

sachgerechte Aufarbeitung des Vortfalls sowie Unterstiitzung und Vermittlung.

Fir Diskriminierungsbeschwerden gilt ein mehrstufiges, standardisiertes Verfahren zur
strukturierten Bearbeitung und transparenten Eskalation (vgl. Anlage 2). Bestdtigte Falle
konnen je nach Einzelfall personalrechtliche oder disziplinarische Folgen haben. Zu

weiterfiihrenden Informationen siehe Antwort zu 3.

8. Wie viele Diskriminierungsfélle wurden 2024 und 2025 bis einschliefllich 31. Mai bei der
Antidiskriminierungsbeauftragten gemeldet? Bitte aufschliisseln:

a) Nach Diskriminierungsmerkmalen (z. B. rassistisch, antisemitisch, queerfeindlich, behindertenfeindlich,
klassistisch etc.),

b) Nach den Verursachergruppen (z. B. Mitschiiler*innen, Lehrkrafte, weiteres Schulpersonal),

c) Nach dem Meldeweg (z. B. Schule, Eltern, Schiiler*innen, Schulaufsicht, Beratungsstellen, soziale Medien,

Presseberichte, interne Erkenntnisse).

9. Von den unter 8. genannten Fdllen:
a) Wie viele wurden davon bearbeitet und mit welchem Ergebnis?

b) Welche konkreten MaBBnahmen wurden jeweils unternommen? Bitte anonymisiert und im Detail darstellen.

Zu 8. und 9.: Aufgrund der langjdhrigen Vakanz in der Stelle der
Antidiskriminierungsbeauftragten fiir Berliner Schulen lagen bei Dienstantritt am 15. Mdrz
2024 keine strukturierten Verfahren zur systematischen Beratung und Bearbeitung von

Diskriminierungsfdllen vor. In den ersten Monaten erfolgte der grundlegende Aufbau von



Verfahrensstandards, eines geschiitzten Beratungssettings sowie diverser Zugangswege
zum Angebot. Die Entwicklung eines IT-gestiitzten Fachverfahrens zur systematischen
Erfassung und Auswertung von Diskriminierungsvorfdllen wurde initiiert und befindet sich
in der Aufbauphase. Bis zur Inbetriebnahme erfolgt die Dokumentation liber eine

datenschutzkonforme interne Ablage mit geplanter sukzessiver Uberfiihrung.

Vom 15. Mdrz 2024 bis 31. Mai 2025 gingen rund 250 Meldungen und
Beratungsanfragen, liberwiegend von Eltern und Sorgeberechtigten, ein. Eine
vollstandige konsolidierte Aufschliisselung nach den angefragten Kriterien ist derzeit aus
zuvor genannten Griinden nicht méglich. Die fallbezogene Bearbeitung umfasst
vertrauliche Erst- und Verweisberatungen, Empfehlungen zur Klarung und Einbindung der
Schulaufsicht. Teilweise fanden Riicksprachen mit Schulen, prozessbegleitende Beratung
und Handlungsempfehlungen statt. Abschlieflende Bewertungen einzelner Fdlle sind

vielfach noch ausstehend, da einige Verfahren in Bearbeitung sind.

[ll. Pravention, Monitoring und Zusammenarbeit

10. Welche praventiven Ma3nahmen zur (strukturellen) Bekdmpfung von Diskriminierung an Berliner Schulen

hat die Beauftragte seit Amtsantritt initilert oder mitgestaltet?

11. Werden regelmdBige Lagebilder, Berichte oder Analysen zur Diskriminierung an Berliner Schulen

erstellt? Wenn ja, bitte die Ergebnisse der letzten zwei Jahre zusammenfassen.

12. Mit welchen zivilgesellschaftlichen und institutionellen Partnern kooperiert die Beauftragte regelmdflig
(z. B. LADG-Ombudsstelle, LADS, MBR, ADNB, zivilgesellschaftliche Beratungsstellen)?

13. Inwiefern flief3en Falle von Diskriminierung und Mobbing systematisch in die konzeptionelle Arbeit der
Senatsverwaltung ein, etwa zur Entwicklung oder Weiterentwicklung von Schulprogrammen, Fortbildungen

oder Schutzkonzepten?

14. Wurden in diesem Rahmen Fortbildungen oder Qualifizierungsmafinahmen fiir Mitarbeiter*innen der
Verwaltung und Schulbehérden, Lehrkrafte oder andere schulische Akteur*innen angeboten oder

durchgefiihrt? Falls ja, bitte im Detail auflisten.

Zu 10. bis 14.: Im Rahmen der strategischen Konzeption wurde der Préventionsteil des
Noftfallplans Diskriminierung fachlich iberarbeitet und neu verfasst. Neu aufgenommen
wurde die Beriicksichtigung gesellschaftlicher Machtverhdltnisse, die Bildungserleben und
Teilhabe von Kindern und Jugendlichen prdgen. Damit wird Diskriminierungsschutz als

strukturelles Querschnittsanliegen fest verankert.



Dariiber hinaus wurden Kontakte zu zivilgesellschaftlichen Bildungstrdgern digitalisiert
und auf der SenBJF-Website verdffentlicht. Dies erhoht die Sichtbarkeit externer
Unterstiitzungsangebote und verbessert die Zugdnglichkeit fiir alle Schulbeteiligten,
insbesondere Schiilerinnen, Schiiler, Eltern, Sorgeberechtigte und auflerschulische
Fachkrafte. So wird die vernetzte Krisenbewdltigung zwischen Verwaltung und
Zivilgesellschaft gestarkt. Qualifizierungsmafinahmen fiir schulische Fachkrafte und
Schulaufsicht sowie die konzeptionelle Fortschreibung bestehender Regelungen sind
mittelfristig geplant. Wie bereits zuvor angemerkt, ist die Entwicklung eines IT-gestiitzten

Fachverfahrens zur strukturierten Erfassung von Diskriminierungsvorfdllen in Umsetzung.

Die Zusammenarbeit mit staatlichen und zivilgesellschaftlichen Beratungsstellen wird,
insbesondere im Bereich Verweisberatung und Vernetzung, bereits umgesetzt. Sie dient
dem Fachaustausch, der Qualitatssicherung und der Férderung einer
diskriminierungskritischen Schulkultur und ist Bestandteil praventiven und

interventionsorientierten Diskriminierungsschutzes.

Erfahrungen und Erkenntnisse aus der Beratung flief3en sukzessive in die konzeptionelle
Arbeit der SenBJF ein, etwa bei der Weiterentwicklung diskriminierungssensibler Schutz-
und Fortbildungskonzepte. Perspektivisch ist die Umsetzung der vorgesehenen
diskriminierungskritischen Professionalisierungsmaf3inahmen fiir schulische Fachkrdafte und

Schulaufsicht geplant.

IV. Beratung, Offentlichkeit und Beteiligung

15. Wie viele Beratungen wurden bisher durch die Antidiskriminierungsbeauftragte durchgefiihrt? Bitte
aufschliisseln nach Beratungsformaten (z. B. Einzelgespréche, Schulbesuche, Workshops, telefonische
Beratung, Mediation etc.).

16. Hat die Antidiskriminierungsbeauftragte Berliner Schulen besucht? Falls ja: Welche und wie viele?

17. Welche MaBnahmen zur Offentlichkeitsarbeit und Bekanntmachung ihrer Funktion und Angebote

wurden ergriffen, um Schiiler*innen, Eltern und schulisches Personal zu erreichen?

18. Gibt es standardisierte Feedback- oder Beschwerdemechanismen, mit denen Betroffene die Arbeit der

Antidiskriminierungsbeauftragten evaluieren oder Kritik uf3ern kénnen?

19. Wie wird sichergestellt, dass die Perspektiven von Betroffenen systematisch in die Arbeit der

Antidiskriminierungsbeauftragten einflieflen?



Zu 15. bis 19.: Im Rahmen der Beratungspraxis wird zwischen unterschiedlichen Formaten
differenziert. Erfasst werden ausschliefllich tatsGchlich begonnene Vorgdnge mit
dokumentierter Auftragsklarung und Interventionsauftrag. Kurze Erstberatungen,
insbesondere solche, die iiber die behdrdeninterne Hotline eingehen, aber keine
weitergehende Bearbeitung erfordern, werden aus Griinden der fachlichen Priorisierung

nicht systematisch erfasst. Es erfolgten Schulbesuche an sechs Standorten.

Aufgrund der bereits erwdhnten Griinde wird derzeit auf eine breit angelegte
Offentlichkeitsarbeit bewusst verzichtet. Die Bekanntmachung des Angebots erfolgt
zielgerichtet iber bestehende Beratungswege, institutionelle Partnerinnen, die Gremien
nach dem Schulgesetz sowie liber die offizielle Website der SenBJF. Riickmeldungen und
Kritik an der Arbeit der Antidiskriminierungsbeauftragten kénnen jederzeit iiber die
eingerichteten Beratungszugdnge eingebracht werden. Die Arbeit der
Antidiskriminierungsbeauftragten wird regelmdfig iiber die Social-Media-Kandle der
SenBJF abgebildet.

Die systematische Einbindung der Perspektiven betroffener Personen stellt einen zentralen
Bestandteil der Arbeitsweise der Antidiskriminierungsbeauftragten dar. Die vorgesehene
und teils angestofiene diskriminierungskritische Organisationsentwicklung an Schulen soll
fallorientiert und evidenzbasiert auf Grundlage der in der Beratungspraxis gewonnenen

Erkenntnisse erfolgen.

V. Fall Carl-Bolle-Schule / Moabit

20. Ist die Antidiskriminierungsbeauftragte in den &ffentlich bekannten Diskriminierungs- und Mobbingfall an
der Carl-Bolle-Schule in Moabit eingebunden? Falls ja: Was hat sie bislang konkret unternommen? Falls

nein: Aus welchem Grund nicht?

21. Hat die Antidiskriminierungsbeauftragte nach Bekanntwerden der Vorwiirfe Kontakt mit dem betroffenen

Lehrer Oziel Inacio-Stech aufgenommen und Unterstiitzung angeboten? Falls nein: Warum nicht?

22. Welche strukturellen Lehren zieht die Senatsverwaltung aus dem Fall an der Carl-Bolle-Schule fiir den

Umgang mit Diskriminierung im Berliner Schulsystem und wie bereitet sie diese fiir die Offentlichkeit auf?

Zu 20. bis 22.: Die betroffene Person hat im Jahr 2024 telefonisch Kontakt zur
Antidiskriminierungsbeauftragten aufgenommen, um eine persénliche Beratung in
Anspruch zu nehmen. Die Zustandigkeit fiir individualrechtliche Beschwerden gemdaf3 § 13
Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG), nach dem die Beschwerde erhoben

wurde, fdllt nicht in den Aufgabenbereich der Antidiskriminierungsbeauftragten fiir



Berliner Schulen. Im Rahmen der erfolgten Erstberatung wurde auf diesen Umstand

ausdriicklich hingewiesen.

Die SenBJF nimmt den Fall an der Carl-Bolle-Schule sehr ernst und sieht hierin einen
Anlass, bestehende Verfahren und Strukturen zum Diskriminierungsschutz im schulischen
Kontext kritisch zu reflektieren. Im Fokus steht die konsequente strukturelle Arbeit an einem
diskriminierungssensiblen Umgang mit Konflikten sowie klarer, transparenter und
verbindlicher Verfahren, um betroffene Personen addquat zu schiitzen und

handlungsfdhige schulische Instanzen sicherzustellen.

Berlin, den 7. Juli 2025

In Vertretung
Christina Henke
Senatsverwaltung fir Bildung,

Jugend und Familie



Anforderungsprofil

Die grau unterlegten Felder markieren den verbindlichen Teil des Anforderungsprofils.

Dienststelle:

Senatsverwaltung fiir Bildung, Jugend und Familie

1. Beschreibung des Arbeitsgebietes: Sen QBM ADB

(ggf. Aufgabenanalyse und Text GVPL)

Antidiskriminierungsbeauftragte/r fiir Schulen

Leitung der Arbeitsgruppe Antidiskriminierung im Kontext schulischer Bildung
Ansprechperson fiir Beschwerden und Meldungen mit Bezligen zu
Diskriminierungen

Beratung und Unterstiitzung von Ratsuchenden und Professionellen im Arbeitsge-
biet Antidiskriminierung

Zusammenarbeit mit dem Beschwerdemanagement und

der Antimobbingbeauftragten

Aufnahme, Bearbeitung und Dokumentation von Beschwerden mit Beziigen zu
Diskriminierungen

Entwicklung von Konzepten und Strategien der diskriminierungskritischen sowie
diskriminierungssensiblen Bildung und Professionalisierung von Akteurinnen und
Akteuren im schulischen Bildungskontext

Fachliche Begleitung und Fachberatung an Schulen zu diskriminierungskritischen
Verdnderungsprozessen

Vernetzung zivilgesellschaftlicher Akteurinnen und Akteure und der SenBJF mit
dem Ziel einer erhdhten Sensibilisierung gegeniiber potentieller Diskriminierung
Qualitatssicherung und Nachsteuerung im Arbeitsgebiet Antidiskriminierung bzw.
im Arbeitsbereich Qualitats- und Beschwerdemanagement (QBM)

2. Formale Anforderungen
Fir Beamtinnen und Beamte: Gewichtungen
Erfiillung der laufbahnrechtlichen Voraussetzungen fiir das 2. Ein- entfallen hier

stiegsamt der Laufbahngruppe 2 des allgemeinen nichttechni-
schen Verwaltungsdienstes.

Fir Tarifbeschdftigte:

Abgeschlossenes wissenschaftliches Hochschulstudium (Mas-
ter/Magister/Univ.-Diplom).

Wiinschenswert:
Mindestens 3 Jahre relevante Tatigkeiten im Arbeitsfeld
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3. Leistungsmerkmale

Gewichtungen *

3.1. Fachkompetenzen

4

3| 2

1

3.1.1

Kenntnisse einschldgiger Fachliteratur der Antidiskriminierungs-
forschung und Erfahrung in Antidiskriminierungsarbeit, Kenntnis
des AGG und des LADG sowie LGG und relevanter Vorgaben zur
Antidiskriminierung, Kenntnisse der Ziele und Inhalte von Diskrimi-
nierungskritischem Mainstreaming, vertiefte Kenntnisse zu Diskri-
minierungsformen und -mechanismen und deren Verschrankun-
gen (Intersektionalitt)

3.1.2

Kenntnisse und Erfahrungen im Umgang mit und zur Arbeit in Ver-
bdnden, NGOs und Gremien im Arbeitsfeld

3.1.3

Kenntnisse von und Erfahrung mit Mediationsverfahren, diskrimi-
nierungskritischer Beratung und Intervention, Aufarbeitung sowie
Prdvention

3.1.4

Kenntnisse liber die Ziele der Berliner Schule und deren verdnde-
rungs- und reformbegleitende Maf3inahmen und deren Steuerung,
Koordination und Qualitatsentwicklung sowie vertiefte Kenntnisse
in der Schulentwicklung

L]
X
L]

[l

3.1.5

Kenntnisse in Organisation-, Personal- und Unterrichtsentwicklung
und in der Implementierung

X

3.1.6

Kenntnisse von schul- und bildungsrechtlichen Vorgaben

X

3.1.7

Kenntnisse und Erfahrungen/Erfolge bei Konfliktldsungen

X

3.1.8

Kenntnisse der Berliner Schulstruktur

X

3.1.9

Kenntnisse in Personal- und Teamentwicklung sowie von Fiih-
rungsinstrumenten

3.1.10

Kenntnisse des Projektmanagements

X

3.1.11

Kenntnisse der Zielsetzungen und Instrumente der betrieblichen
Gesundheitsférderung

X
X O O (oo g

3.1.12

Kenntnisse zum Aufbau der Berliner Verwaltung

3.1.13

IT-Kenntnisse, Kenntnisse der Berliner E-Government-Strategie
(BEGS) des Landes Berlin

O (0o (g o |oygjo)p g

0oy o
X

X

O (0o (g o |oygjo)p g

3.1.14

Kenntnisse der Ziele und Inhalte des Gesetzes zur Regelung von
Partizipation und Integration in Berlin (PartMigG), von Gender
Mainstreaming und Gender Budgeting

L]

[
X

L]

3.1.15

Kenntnisse des Dienst-/Tarifrechts, Kenntnisse des Rechts der Be-
schaftigtenvertretungen (PersVG, LGG, SGB IX) der wesentlichen
Dienstvereinbarungen

*) 4 unabdingbar 3 sehr wichtig 2 wichtig 1 erforderlich
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» Erlduterung der Begriffe

Gewichtungen*

e Raum fiir stellenbezogene Operationalisierungen 4 | 3 2 1
3.2 Personliche Kompetenzen
3.2.1 |Leistungs-, Lern- und Verdnderungstdhigkeit
» Fahigkeit, auch unter schwierigen Bedingungen engagiert zu
arbeiten, den Handlungsrahmen auszufiillen und aktiv Wissen und | [ O] | O
Erfahrungen einzubringen sowie sich auf neue Aufgaben einzu-
stellen und neue Kenntnisse zu erwerben
e zeigt auch in schwierigen Situationen Besonnenheit, engagier-
ten Einsatz und Ausdauer
e agiert problemldsungsorientiert, passt das eigene Handeln an
verdnderte Bedingungen an
e nutzt neue Erkenntnisse und Arbeitsmethoden zur Optimierung
e halt eigenes Wissen auf dem neuesten Stand und bildet sich an-
forderungsgerecht fort
3.2.2 | Organisationsfahigkeit
» Fdahigkeit, vorausschauend zu planen und zu strukturieren und | [ O] O
entsprechend zu agieren
e entwickelt selbstdndig Konzepte und kann sie sachlogisch und
argumentationsorientiert vorstellen
e verbindet politische Zielvorgaben und fachliche Méglichkeiten
ausgewogen und nachvollziehbar
e nutzt neue Erkenntnisse, Technologien und Arbeitsmethoden zur
Optimierung von Arbeitsweisen und -strukturen
3.2.3 | Ziel- und Ergebnisorientierung
> Foh.lgkel’r, Denk?n und anfjeln auf ein gewunsc‘hfres Zlfal hin ] 0| O
auszurichten und die erforderlichen Ressourcen effizient einzuset-
zen
e definiert und kommuniziert gesetzte Ziele und Sollzustdnde klar
e setzt verantwortungsvoll Prioritdten, um eine moglichst optimale
Zielerreichung sicherzustellen
e iiberpriift die Zielerreichung mafivoll, entwickelt/nutzt geeig-
nete Indikatoren und Kennzahlen zur ergebnisorientierten Steu-
erung und Korrektur
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» Erlduterung der Begriffe

Gewichtungen*

e Raum fir stellenbezogene Operationalisierungen 4 3 2 1
3.2.4 | Entscheidungsfdhigkeit
» Fdhigkeit, zeitnahe und nachvollziehbare Entscheidungen zu ] 1| O
treffen und dafiir Verantwortung zu ibernehmen
eentscheidet zligig unter Abwdgung aller entscheidungsrelevan-
ten Aspekte/Alternativen und begriindet getroffene Entschei-
dungen
ebezieht Fachkrafte und Betroffene gleichermafien in die Ent-
scheidungsfindung ein
e revidiert oder modifiziert Entscheidungen auf der Basis von
neuen Erkenntnissen und Informationen
3.3 Sozialkompetenzen
3.3.1 | Kommunikationsfahigkeit
» Fdhigkeit, sich personen- und situationsbezogen auszutau- O O | O
schen
e geht auf andere offen und aktiv zu, ist zugewandt, halt Blickkon-
takt
e driickt sich klar, prdzise und adressatenorientiert aus
e informiert zeitnah, umfassend und aufgabenorientiert, erldutert
Zusammenhdnge und gibt Wissen weiter
3.3.2 | Kooperationsfdhigkeit
» Fdhigkeit, sich konstruktiv respektvoll mit anderen auseinan-
derzusetzen und partnerschaftlich zusammenzuarbeiten; Konflikte SRHERES
zu erkennen und tragfdhige Lésungen anzustreben
e fordert die kooperative Zusammenarbeit
e sefzt Verhandlungsziele und liberzeugt mit nachvollziehbaren
Argumenten
e erkennt Konflikte/Interessenskollisionen friihzeitig, spricht sie of-
fen an und fiihrt aktiv tragfdhige Lésungen unter Beteiligung
der Betroffenen herbei
e geht mit Konflikten konstruktiv um, nimmt sachliche Kritik nicht
personlich, verhdlt sich kollegial
3.3.3 | Dienstleistungsorientierung
» Fdhigkeit, die Arbeit als Dienstleistung fiir den externen und in- | [ 1| O
ternen Kunden zu begreifen
e denkt und handelt fach- und ressortiibergreifend
e verdeutlicht schwierige Zusammenhdnge mit Beispielen
e versetzt sich in die Sicht der Beschwerdefiihrenden und vermit-
telt die verwaltungsrechtlichen Vorschriften und Notwendigkei-
ten adressatengerecht
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3.3.4

Verhandlungsgeschick, Durchsetzungsvermdégen

» Fdhigkeit, eigene Interessen zu definieren und zu artikulieren
sowie eigene Standpunkte, Verhandlungsziele und -grenzen ab-
zuleiten

HEn

[l

e vertritt eigenen Standpunkt sachlich und konsequent, auch ge-
gen Widerstdande

e hat ein Verhandlungsziel und behdlt dieses im Auge

e sucht Losungen/Alternativen, die allen Beteiligten dienen und
zeigt bei liberzeugenden Argumenten anderer Kompromissbereit-
schaft

3.35

Prasentation/Auftreten
» Fahigkeit, Sachverhalte und Fragestellungen problemorientiert
und nachvollziehbar darstellen zu kdnnen

e strahlt Ruhe und Gelassenheit aus

e zeigt logischen Aufbau in der Prasentation

e halt Blickkontakt zu den Teilnehmer/innen

e ist sicher, liberzeugend und verbindlich im Auftreten

3.3.6

Diversity-Kompetenz

» Fdhigkeit, Gemeinsamkeiten und Unterschiede von Menschen
(u. a. hinsichtlich Lebensalter, Geschlecht, Behinderung, Religion,
sexueller und geschlechtlicher Identitat, chronischer Krankheit,
sozialem Status, Sprache) wahrzunehmen, in der Aufgabenwahr-
nehmung zu beriicksichtigen, bestehende Barrieren abzubauen
und einen diskriminierungsfreien und wertschdtzenden Umgang
zu pflegen.

e wendet Kenntnisse des Antidiskriminierungsrechts und entspre-
chender Fordergesetze an

e zeigt Offenheit und Respekt gegeniiber unterschiedlichen Er-
fahrungshintergriinden und Lebensweisen (Wertschatzung von
Vielfalt)

e schafft die erforderlichen Rahmenbedingungen zur Integration
unterschiedlicher Ansichten und sozialer Lebensrealitéten

*)
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» Erlduterung der Begriffe
e Raum fiir stellenbezogene Operationalisierungen

Gewichtungen*

413|121

St/

Migrationsgesellschaftliche Kompetenz

» umfasst die Fahigkeit gemaf3 § 3 Abs. 4 PartMigG

1. bei Vorhaben, Mafinahmen und Programmen die Auswirkun-
gen auf Personen mit und ohne Migrationsgeschichte beurtei-
len und ihre Belange beriicksichtigen zu kdnnen,

2. die durch Diskriminierung und Ausgrenzung von Personen mit
Migrationsgeschichte entstehende teilhabehemmende Auswir-
kungen zu erkennen und zu iberwinden sowie

3. insbesondere im beruflichen Kontext Personen mit Migrations-
geschichte respektvoll und frei von Vorurteilen und Diskrimi-
nierung zu behandeln.

e (er)kennt strukturelle Benachteiligungen von Menschen mit Mig-
rationsgeschichte und wendet Kenntnisse iiber Instrumente zu
deren Abbau an

e geht konstruktiv mit Bediirfnissen, Werten und Erwartungen von
Menschen mit migrationsgeschichtlichem Hintergrund um

3.4

Fiihrungskompetenzen

3.4.1

Strategische Kompetenz

» Fdhigkeit, das eigene Denken und Handeln auf langfristige
Ziele auszurichten, Entwicklungen und Probleme friihzeitig zu er-
kennen, folgerichtig zu beurteilen und denkbare Lésungen unter
Beriicksichtigung von Gesamtinteressen zu finden

e (iberblickt Gesamtzusammenhdnge und nimmt gedanklich Ent-

wicklungen vorweg

e liefert logisch schliissige und realisierbare Losungsmaoglichkei-
ten sowie konkrete Umsetzungsschritte

e erkennt Zielkonflikte, plant und durchdenkt Sachverhalte ganz-
heitlich und vorausschauend, bezieht gesellschaftliche Entwick-

lungen in Planungen ein

e schafft handlungsleitende Konzepte und Rahmenbedingungen

e delegiert Aufgaben und Verantwortung situations-, sach- und

personengerecht

*)
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Seite 6 von 8




» Erlduterung der Begriffe
e Raum fiir stellenbezogene Operationalisierungen

Gewichtungen*
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3.4.2

Personalentwicklungskompetenz

» Fdhigkeit, die Potenziale und Motive der Beschdftigten zu er-
kennen, zu erhalten und so zu férdern, dass ein optimales Verhalt-
nis zwischen den Bedarfen und Zielen der Organisation und den
Bedarfen und Zielen der Beschdftigten entsteht

» Fdhigkeit, die gesetzliche Verpflichtung zur Férderung von
Frauen und Gleichstellung aus § 3 Abs. 1 LGG im Umgang mit
weiblichen Beschdaftigten anzuwenden (Frauenférderkompetenz)

e erhdlt und fordert gezielt die Qualifikation der Mitarbeitenden

e begreift die Vielfalt von Menschen als Bereicherung fiir das ei-
gene Team und sorgt fiir Gleichberechtigung und Gleichbe-
handlung

e spricht Anerkennung und Kritik konstruktiv aus, gibt individuelles
Feedback

e integriert Menschen mit Behinderung in den Alltag des Teams,
setzt sich flir die Schaffung der erforderlichen Rahmenbedin-
gungen ein und berlicksichtigt die Belange Schwerbehinderter
gemdf3 § 164 Abs. 2 und 4 S. 1 Nr. 1 und 2 SGB IX

e bietet regelmdfig Jahresgesprdche an

e beteiligt, unterstiitzt und motiviert Mitarbeitende

e baut vertrauensvolle Arbeitsbeziehungen auf, zeigt Wertschat-
zung und Verstdndnis

3.4.3

Selbstentwicklungskompetenz

» Bereitschaft und Fahigkeit, das eigene Verhalten zu reflektie-
ren, Starken und Grenzen realistisch einzuschdtzen sowie sich
personlich und fachlich zu motivieren und weiterzuentwickeln

o reflektiert eigene Starken und Entwicklungsbedarfe

e zeigt sich gegeniiber neuen Herausforderungen aufgeschlossen
sowie lernbereit und nimmt an Angeboten zur Qualifizierung teil

e zeigt Problembewusstsein, Eigeninitiative und Engagement, ent-
wickelt aktiv Problemlésungen

e iibernimmt Verantwortung fiir das eigene Handeln

3.4.4

Innovationskompetenz

» Fdhigkeit, veradnderte Anforderungen aktiv anzunehmen, Ver-
dnderungen zielgerichtet einzuleiten bzw. umzusetzen und kreativ
neue ldeen zu entwickeln

e initiiert Verdnderungs- und Verbesserungsprozesse

e verfolgt Entwicklungen und erkennt Verdnderungsbedarfe

e stellt gewohnte Verfahren, Denkmuster und Entscheidungen bei
Bedarf in Frage

*)
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3.4.5

Reprdsentations- und Netzwerkkompetenz

» Fahigkeit, die eigene Organisation und das Land Berlin nach
aufien liberzeugend zu vertreten, mit Partnerinnen und Partnern
innerhalb und auflerhalb der eigenen Organisation offen und
zielbezogen neue Kontakte zu kniipfen und so zu pflegen, dass
nachhaltige Vorteile fiir alle Beteiligten entstehen

e tritt vor Personengruppen sicher und adressatengerecht auf

e vertritt die eigene Organisation und das Land Berlin positiv
nach aufden

e organisiert und pflegt auch informelle, bereichsiibergreifende
Zusammenarbeit

e identifiziert wichtige Beteiligte an Entscheidungs- und Entwick-
lungsprozessen sowie Interessenvertretungen gesellschaftlicher
Gruppen, ist informiert iiber Beziehungen und Strukturen

*)
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Senctiverwallung
£ BAdung, gend B E R Ll N
wo Fomile

STANDADISIERTES VERFAHREN ZUM UMGANG
MIT DISKRIMINIERUNGSVORFALLEN AN
BERLINER SCHULEN

Im Falle eines Diskriminierungsvorfalls im schulischen Kontext sieht die Senatsverwaltung fiir Bildung, Jugend und
Familie ein mehrstufiges, standardisiertes Verfahren vor, welches eine strukturierte Bearbeitung sowie eine

transparente Eskalation ermdglicht. Die Verfahrensschritte gestalten sich wie folgt:

Schule:
Verfrauenslehrkraf, Klassenleitung, Schulleitung

Regionale Schulaufsicht

Antidiskriminierungsbeauftragte
fiir Berliner Schulen

1. Primdre Anlaufstelle: Schulebene

Betroffene Personen wenden sich zundchst an schulinterne Ansprechinstanzen, namentlich an:

= Die Klassenleitung,

= Die Vertrauenslehrkraft bzw. Ansprechperson fiir Diskriminierungsschutz

= oder die Schulleitung

Auf Grundlage von § 2 des Berliner Schulgesetzes (SchulG), des Berliner
Landesantidiskriminierungsgesetzes (LADG) sowie der Notfallplane fiir Berliner Schulen sind die
genannten schulische Instanzen verpflichtet, auf Diskriminierungsbeschwerden angemessen zu reagieren,
diese sorgfdltig zu priifen und geeignete Maf3inahmen zur Aufarbeitung sowie zur Verhinderung weiterer
Benachteiligung zu ergreifen. Diese Verpflichtung ergibt sich zugleich aus dem schulischen

Schutzauftrag und der Fiirsorgepflicht gegeniiber Schiiler:innen und Beschdéftigten.

2. Zustandige Mittelinstanz: Regionale Schulaufsicht

Bleibt eine sachgerechte Bearbeitung von Diskriminierungsvorwiirfen auf Schulebene aus oder ist ein
strukturelles Versagen im Umgang mit der Beschwerde festzustellen, kann die zustdndige regionale
Schulaufsicht - gegebenenfalls unter Einbindung des SIBUZ - eingeschaltet werden. Diese nimmt im
Rahmen ihrer Aufsichts- und Kontrollfunktion eine Priifung des schulischen Verwaltungshandelns auf

RechtmdBigkeit und ZweckmaBigkeit im Kontext diskriminierungsbezogener Beschwerden vor.
3. Fachlich héchste Instanz: Antidiskriminierungsbeauftragte fiir Berliner Schulen

Die Antidiskriminierungsbeauftragte fiir Berliner Schulen kann parallel zur schulischen Bearbeitung fiir

eine vertrauliche Erstberatung oder nachrangig im Verlauf des Verfahrens einbezogen werden -

Qualitats- und Beschwerdemanagement fiir Berliner Schulen
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insbesondere dann, wenn die bislang involvierten Instanzen keine angemessene Priifung oder Abhilfe

ermdglicht haben.

Sie arbeitet allparteilich, merkmalsiibergreifend und intersektional. Aufgrund fehlender
Weisungsbefugnis gegeniiber Schulen sowie begrenzter Durchgriffsrechte ist ihre Rolle auf die Abgabe
fachlicher Stellungnahmen, die Formulierung von Handlungsempfehlungen und gegebenenfalls die
Anregung von Sanktionsmaf3nahmen beschrankt. Sie stellt die hochste fachlich zusténdige, nicht jedoch

entscheidungsbefugte Instanz im Verfahren dar.
4, Oberste Eskalationsinstanz: Hausleitung

Bleibt auch unter Einbeziehung der Antidiskriminierungsbeauftragten eine wirksame Abhilfe aus oder
liegen schwerwiegende Versto3e gegen das Diskriminierungsverbot geméB § 2 des Berliner
Schulgesetzes vor, ist eine verwaltungsinterne Eskalation an die Hausleitung der
Senatsbildungsverwaltung méglich. Die Senatorin fiir Bildung, Jugend und Familie bildet in solchen
Fallen derzeit die abschlieflende Eskalations- und Entscheidungsinstanz innerhalb der

Bildungsverwaltung.
5. Anonyme Meldung: Online Kontaktformular

Neben dem hierarchisch gestuften Interventionsverfahren besteht die Méglichkeit,
Diskriminierungsvorfdlle anonym liber die Website der Antidiskriminierungsbeauftragten fiir Berliner
Schulen zu melden. Diese Meldungen werden nicht einzelfallbezogen weiterverfolgt, sondern flieflen
ausschlief3lich in die quantitative Erfassung diskriminierungsrelevanter Daten im Rahmen des

Monitorings ein. Eine Erhebung personenbezogener Daten findet dabei nicht statt.

< Weitere Informationen
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