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2.2.1. Vertretene Einrichtungen

Bestimmte Einrichtungen sind Uberproportional hau-
fig vertreten und daran gekoppelt sind auch die dort im
Rahmen der Befragung geéul3erten Perspektiven in den
Ergebnissen prasenter. Zu diesen Einrichtungen geho-
ren die Senatsverwaltung fir Finanzen, die Senatsver-
waltung fir Bildung, Jugend und Familie, das Landesamt
fur Gesundheit und Soziales, das Landesamt fir Flicht-
lingsangelegenheiten und die Berliner Verkehrsbetriebe.
Aus diesen 5 Einrichtungen kommen die Antworten von
119 Befragten.

Fithrungskrafte aus verschiedenen Arten
offentlicher Einrichtungen, die an an der
Befragung teilgenommen haben

103 41
Senatsverwaltung nachgeordnete
oder Senatskanzlei Behorde

Abbildung 1: Vertretene Einrichtungen*’

Bei 187 Befragten insgesamt, die ihre Einrichtungszuge-
horigkeit angegeben haben, umfassen die aufgezéhlten
Einrichtungen also fast zwei Drittel. In der folgenden
Ubersicht I3sst sich ablesen, in welchem Umfang Fuh-
rungskrafte aus verschiedenen Arten offentlicher Ein-
richtungen an der Befragung teilgenommen haben

6 34 3

Bezirksverwaltung Unternehmen  andere
mit Mehrheits-
beteiligung

des Landes

39. Die Uberproportionale Vertretung dieser Einrichtungen ist jedoch nicht rein mit der Annahme zu begriinden, dass die intrinsische Motivation
oder das generelle Interesse am Thema Diversitat hier hoher war, sondern ist auch technisch-organisatorisch zu begrinden, insofern, als dass das
Weiterleitungsverfahrenin diesen Einrichtungen reibungsloser funktioniert hat.

40.Zu ,anderen” Einrichtungsarten gehéren die amtliche Statistik und nachgeordnete Einrichtungen der Senatskulturverwaltung.
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2.2.2. Fithrungsebene, Anzahl der Mitarbeitenden
und Personalgewinnung

Von den befragten Personen haben sich 20 % der obe-
ren Fihrungsebene und jeweils etwa 40 % der mittleren
oder der unteren Fihrungsebene zugeordnet. Unter den
befragten FUhrungskréften ist Vollzeitbeschaftigung
die Regel. So sind 91 % der befragten Fihrungskrafte
in Vollzeit beschéftigt, wahrend lediglich 9 % in Teilzeit
arbeiten.

Die befragten Fuhrungskrafte haben zwischen 1 und
2.000 Beschéftigten. Der Durchschnitt betragt 64,49
Mitarbeitende, der Median liegt bei 11 Personen (das
heilt, eine Halfte der befragten Flihrungskrafte hat ein
bis elf Mitarbeitende, die andere Halfte hat 11 bis 2.000
Mitarbeitende). Zusammengerechnet sind die befragten
Fihrungskrafte fir ca. 8600 bis 9.000 Personen zu-
standig.*! Die befragten Fihrungskréfte in den Senats-
verwaltungen haben im Schnitt deutlich weniger Mitar-
beitende als Flhrungskréfte in den Unternehmen mit
Mehrheitsbeteiligung des Landes.

In welchen Phasen der Personalgewinnung
sind Sie beteiligt? (Mchrfachantworten moglich)

ddi

Abbildung 2: Beteiligung an der Personalgewinnung

—— 76 % \orschlag von Personen fr die engere
Auswehlim Bewerbungsverfahren

80 % Durchfuhrung von Vorstellungsgesprachen
und weiteren Beurteilungsverfahren

66 % finale Personalentscheidungen

5 % Keine Beteiligung an den genannten Phasen.

Die befragten Flhrungskrafte sind in unterschiedlichem
Ausmal? in verschiedene Phasen der Personalgewin-
nung involviert. So geben 81 % an, dass sie bei der Er-
stellung von Anforderungsprofilen beteiligt sind, 71 %
wirken bei der Erstellung von Stellenbeschreibungen
mit, 76 % schlagen Personen fir die engere Auswahl in
Bewerbungsverfahren vor. 80 % sind an der Durchflh-
rung von Vorstellungsgesprachen beteiligt und 66 %
Ubernehmen finale Personalentscheidungen. Nur 6 %
der Befragten geben an, dass sie in keiner der gefragten
Phaseninvolviert sind.

Die Beteiligung an verschiedenen Phasen der Perso-
nalgewinnung zeigt, dass die Befragten Einfluss darauf
haben konnen, ein diverses Personal einzustellen. So
schreibt beispielsweise auch eine der Flhrungskrafte
selbst: ,Die Forderung der Vielfalt und Chancengleich-
heit hangt sehr viel von der einzelnen Flihrungsperson
ab. Sie hat die Moglichkeit, Uber Stellenbesetzungen
und Praktika zu fordern oder die Problematik zu ignorie-
ren.” Aber auch wenn einzelne Flhrungskrafte bereits
etwas ausrichten kdnnen, so schreibt eine andere Per-
son, brauche es doch auch ,eine kritische Masse an Fuh-
rungskraften die das gleiche Zielhaben”

81 % Erstellung von Anforderungsprofilen

71 % Erstellung von Stellenbeschreibungen

41 Eine genaue Zahlist schwer zu ermitteln, da durch den Einbezug verschiedener Fihrungsebenen Beschaftigte doppelt gezéhlt wurden.
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2.3. Forderung von Vielfalt und Chancengleichheit:
Problemwahrnehmung, Erfahrungen mit Strategien
und Einschdtzungen des Handlungsbedarfs

2.3.1. Welche Handlungsbedarfe bestehen aus
Sicht der Fiihrungskrafte?

Die befragten Flihrungskrafte sehen sowohl gesamtge-
sellschaftlich als auch im eigenen Verantwortungsbe-
reich den groBten Handlungsbedarf zur Forderung von
Vielfalt und Chancengleichheit bezogen auf die Dimensi-
onen ethnische Herkunft / rassistische Diskriminierung,
Behinderung/Beeintrachtigung und soziale Herkunft
| sozio-Okonomische Lage. Einen eher mittleren bis
geringen Handlungsbedarf sehen sie bei den Dimensi-
onen Geschlecht, Lebensalter, sexuelle Orientierung/
Identitat.

Einschatzung des gesellschaftlichen Handlungs-
bedarfs zur Férderung von Chancengleichheit
bezogen auf...

0%
i‘ Ethnische Herkunft/
rassistische Diskriminierung 6%
Behinderung/Beeintrachtigung
8%

Soziale Herkunft /
sozio-Okonomische Lage

Geschlecht

Lebensalter

Sexuelle Orientierung/ldentitat

A
)\

Religion

25%

Den geringsten Handlungsbedarf sehen die Befragten
bei der Dimension Religion. Aus den Antworten auf eine
weitere Frage lasst sichriickschlieBen, dass sich die Ver-
waltung tendenziell als neutral versteht. Die Austbung
einer Religion konnte als etwas verstanden werden, das
in den Bereich des Privaten gehort und religionsbezoge-
ne Diskriminierung auch darum im eigenen Verantwor-
tungsbereich als nicht relevant eingeschéatzt wird. Hier
ist anzumerken, dass 20 % der Befragten angegeben
haben, dass sie das Verstandnis, dass Verwaltungen
sich insgesamt als neutral verstehen, als ein Hindernis
fur die Férderung von Vielfalt und Chancengerechtigkeit
wahrnehmen.

650% 75%
34%

28%

26%

14% 6% 3%

30% 24% 12% 4% 3%

kein Handlungsbedarf = . . . . . = dringender Handlungsbedarf

Abbildung 3: Einschatzung des
gesellschaftlichen Handlungsbedarfs

. =weil3 nicht
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Es gibt drei Deutungsmaoglichkeiten fir diese Diskre-
panz:

(a) Die Befragten sehen die Verantwortung zur Herstel-
lung von Chancengleichheit auf einer hoheren Ebene als
im eigenen Verantwortungsbereich und weisen damit
auch die Verantwortung von sich.

(b) Das Einrdumen eines Handlungsbedarfs im eigenen
Verantwortungsbereich konnte auch ein implizites Ein-
gestandnis bedeuten, dass die jeweilige Person selbst
unzureichend aktiv geworden ist und die Hinterfragung
der eigenen Arbeitsweise ablehnt.

(c) Die befragte Personist gegentber der gesellschaft-
lichen Diskriminierungsproblematik sensibilisiert und
leistet im eigenen Verantwortungsbereich bereits viel
zu deren Beseitigung.

Weitere Felder bezuglich derer laut den Befragten Hand-
lungsbedarf besteht, sind die Themen ,Familienfreund-
lichkeit” und ,Work-Life-Balance”.

Der gesellschaftliche Handlungsbedarf in Bezug auf
rassistische Diskriminierung / ethnische Herkunft
wird von den Befragten insgesamt als am héchsten
eingeschatzt.
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2.3.3. Welche Strategien zur Férderung von Vielfalt
und Chancengleichheit werden umgesetzt?

Im nachsten Abschnitt soll aufgezeigt werden, welche
Strategien zur Forderung von Vielfalt und Chancen-
gleichheit die Befragten bereits umsetzen. So geben
knapp drei Viertel der Befragten an, dass sieinihrem Ver-
antwortungsbereich formelle oder informelle Strategien
und Malinahmen zur Forderung von Vielfalt und Chan-
cengleichheit umsetzen. Bei der folgenden Darstellung
handelt es sich um eine Aufzahlung der Strategien, bzw.
wie viele Befragte angegeben haben, diese durchzufih-
ren. Aussagen bezlglich der sich daraus ergebenden
Veranderungen und Einschatzungen bzgl. der Wirksam-
keit erfolgenim darauf folgenden Abschnitt.

Abbildung 6: Strategien und MaBnahmen zur
Forderung von Vielfalt und Chancengleichheit
(Personal- und Organisationsentwicklung)

K

W ' Mitarbeitende aktiv eingefordert.

b o
(9]
L‘ Mitarbeitende nehmen (regelméaRig) an Fortbil-
»)
dungen teil (z. B. zu den Themen interkulturelle
Kompetenz, Diversity Kompetenz, Antidiskrimi-
nierung, Empowerment).
o
— Es wurden ein Leitbild, Leitlinien oder MaRRnah-

gleichheit entwickelt.

Fihrungsperson hat an Schulungsangeboten zu
‘N/ vielfaltssensiblen Fiihrungskonzepten teilgenom-

men.
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begonnen.

Diversity-Kompetenz bzw. interkulturelle Kom-
petenz wird als Teil des Anforderungsprofils fur

menplan zur Férderung von Vielfalt und Chancen-

Es wurde ein Organisationsentwicklungs-Prozess
zur Forderung von Vielfalt und Chancengleichheit

Insgesamt deutet sich an, dass auf jene Strategien ein
Fokus gelegt wird, die auf die Weiterentwicklung und
Sensibilisierung des bestehenden Personals sowie auf
veranderte Anforderungsprofile fir bestehendes und
neues Personal abzielen. So haben die meisten Befrag-
ten angegeben, dass sie in Anforderungsprofilen fir Mit-
arbeitende Diversity-Kompetenz aktiv einfordern (43 %)
und dass Schulungen von Mitarbeitenden zu Themen wie
Diversity- oder Interkultureller Kompetenz umgesetzt
werden (41 %). Schulungsangebote zu vielfaltssensib-
len Fihrungskompetenzen werden hingegen lediglich
von 20 % der Befragten als umgesetzte MalRnahmen
genannt. Darlber hinaus geben 18 % der Befragten an,
dass Mitarbeitende Sprachkurse besuchen. Die Ent-
wicklung von Leitbildern oder eines MaRBnahmenplans
zur Forderung von Vielfalt und Chancengleichheit (23 %)
wird deutlich haufiger genannt als Organisationsent-
wicklungsprozesse (9 %).

0 6 O 6

Mitarbeitende besuchen Sprachkurse. 18%
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