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Hinweis zur gendergerechten Sprache

Im vorliegenden Tool verwenden wir das Gendersternchen — wie
beispielsweise in Mitarbeiter*innen. Damit werden alle Geschlechts-
identitdten, die jenseits, gegen und aullerhalb der bingren
Geschlechtsordnung (Frau und Mann) leben (wollen), anerkannt und
sichtbar gemacht. Durch die Nutzung von gendergerechter Sprache
mdchten wir wirkungsvoll an einem fortlaufenden diskriminierungs-
kritischen Reflektions- und Handlungsprozess mitwirken.
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Fiir wen ist das Tool?

Dieses Tool richtet sich an alle Menschen, die Diversity-Prozesse in ihrer Organisation voranbringen
mdchten oder dafiir zustdndig sind (sogenannte Verdnderungsagent*innen, engl. change agents). Ein
Diversity-Konzept kann dabei ein wichtiger Baustein sein.

Was kann das Tool?

Dieses Tool begleitet durch sechs zentrale Etappen in der Entwicklung und Umsetzung eines Diversity-

Konzepts. Es gibt einen Uberblick und zeigt auf, welche Aspekte in jeder Etappe besonders relevant sind.

Warum haben wir das Tool entwickelt?

Zunehmend wenden sich Organisationen mit dem Anliegen an uns, ein Diversity-Konzept zu
entwickeln und stellen dabei Fragen wie: Wie beginnen wir? Wie gestalten wir den Prozess? Wie
kann ein solches Konzept und seine Umsetzung aussehen? Dieses Tool greift diese Fragen auf und
bietet erste Impulse fiir ein strukturiertes Vorgehen von der Entwicklung bis zur Umsetzung.



o

FACHSTELLE

"DOKE

Was ist ein Diversity-Konzept?

Ein Konzept ist ein ausgearbeiteter Plan, wie ein festgelegtes Ziel erreicht werden soll. Es schafft
einen Handlungsrahmen und definiert die einzelnen Schritte, die dafiir notwendig sind. Es bietet eine

Orientierung dafiir, was die Organisation zukiinftig erreichen mdchte.

Ein Diversity-Konzept strukturiert also das Vorgehen, wie eine Organisation Diskriminierung
abbauen und Teilhabe fiir alle erméglichen will.

Bevor es losgeht...

Die Entwicklung und Umsetzung eines Diversity-Konzepts gleichen einer Wanderung mit mehreren
Etappen. Ein klares Ziel, eine gute Orientierung und Planung erleichtern den Weg. Unterwegs gilt es,
Hindernisse zu erkennen, Briicken zu bauen und flexibel auf neue Wege zu reagieren. Pausen, um zu
priifen, ob der Weg noch der richtige ist, gehéren dazu. Oft entstehen Wanderwege auch erst
dadurch, dass sie zusammen gegangen werden.

o Gesamt-Ziel definieren

Das Gesamt-Ziel bildet die Grundlage fiir das Diversity-Konzept. Es schafft Motivation und
Orientierung und beschreibt, worauf die Organisation langfristig hinarbeitet. Ein tibergeordnetes Ziel
macht deutlich, wofiir sich der gemeinsame Weg lohnt und was Ihre Organisation antreibt.

Fir die Festlegung des Gesamt-Ziels lohnt es sich, das Diversity-Verstindnis der
Organisation festzulegen. Dieses Verstdndnis pragt das gesamte Konzept und seine
Ausrichtung. Ein Versténdnis, das Diversity und Antidiskriminierung zusammendenkt,
ermoglicht es, tiefgreifende Verdnderungen in der Organisation zu bewirken und
Diversity systematisch zu verankern.

Sichern Sie sich ein klares Mandat durch die Leitung. So gewinnen Sie Riickhalt und
Legitimitat fir die Entwicklung und Umsetzung des Konzepts. Stellen Sie dadurch
auch ausreichend personelle, zeitliche und finanzielle Ressourcen sicher, um den
Gesamt-Prozess gut gestalten zu kdnnen. Lassen Sie auch friihzeitig kléren, welche
Gremien das Konzept begleitet und Entscheidungen dazu treffen. So entsteht ein
verlasslicher Rahmen fiir ein wirksames Konzept.
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e Ist-Zustand analysieren

Sie erheben den Ist-Zustand in Ihrer Organisation im Hinblick auf das Gesamt-Ziel: Wo gibt es bereits
gute Ansdtze im Bereich Diversity & Antidiskriminierung, an die Sie anknipfen kénnen? Welche
Erfahrungen aus friiheren Prozessen kénnen Sie nutzen?

Nutzen Sie vorhandene Informationen in lhrer Organisation: Was sagen zum Beispiel
frihere Mitarbeitenden-Befragungen? Welche Daten sammelt lhre Organisation

bereits - etwa zu Alter, Geschlecht, Bildungsabschliisse oder Behinderung? Diese

Informationen kdnnen Hinweise auf Diskriminierung oder ungleiche Chancen geben.

e Teil-Ziele, MaBnahmen & Monitoringsystem entwickeln

Auf Basis der Ergebnisse der Analyse des Ist-Zustands entwickeln Sie die konkrete Vorgehensweise,

wie das Gesamt-Ziel erreicht werden kann: Welche Handlungsfelder stehen im Fokus? Welche Teil-
Ziele und Mal3nahmen bringen lhre Organisation weiter? Fiir das Monitorings, also das regelméBige
Uberpriifen, sollten Sie festlegen, wie Sie priifen, ob die MaBnahmen umgesetzt werden und wirken.

Ebenso wichtig zu klsren ist, wer die Umsetzung und das Monitoring verantwortet.

Denken Sie Diversity auf mehreren Ebenen: bei offiziellen Regelungen, bei
f{é}:} Arbeitsabléufen, im tiglichen Umgang miteinander und bei Haltungen einzelner
{:@}_T Menschen. Nur so kann Diversity in der ganzen Organisation wirken und Teil der
taglichen Arbeit werden.
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o Konzept ausformulieren

Sie bringen alle Erkenntnisse in ein strukturiertes Dokument. Das Konzeptpapier beschreibt die
Ausgangslage und Kontext (z.B. Gesamt-Ziel, Diversity-Verstédndnis, Ist-Zustand...) und die konkrete
Route (z.B. Handlungsfelder, Ziele, Mal3nahmen, Zustandigkeiten, Verantwortlichkeiten, Ressourcen,
Monitoring-Prozess). Schaffen Sie dabei einen einleitenden Rahmen, der z.B. Mandat und Auftrag,
Anlass und Entstehungsprozess transparent macht.

Mit der Erstellung und Ausformulierung des Konzepts haben Sie die Wanderung
vorbereitet und geplant und bereits viel erreicht. Das Konzeptpapier dient als Leitlinie
und verschafft Legitimitit. Seine Wirkung entfaltet es jedoch erst, wenn es nicht nur

als auf dem Papier existiert, sondern auch tatséchlich implementiert wird und die
Organisation ins Tun kommt.

e MafRinahmen umsetzen

Mit der Umsetzung wird das Diversity-Konzept praktisch wirksam. Die geplanten Mal3nahmen werden
implementiert und erprobt. Es werden Prozesse angepasst, neue Routinen im Arbeitsalltag erprobt. Oft
kénnen erste Schritte in einzelnen Abteilungen oder Teams starten, die die Umsetzung an ihre spezifischen

Bediirfnisse anpassen und ausprobieren. Die festgelegten Zustandigkeiten und Ressourcen kommen zum
Einsatz es wird deutlich, was gut funktioniert und wo nachjustiert werden muss. Umsetzen heil3t auch:
ausprobieren, lernen, anpassen.
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6 Ergebnisse monitoren, evaluieren & anpassen

Sie iberpriifen kontinuierlich: Was wurde umgesetzt? Wirken die Mallnahmen in Richtung des

Gesamt-Ziels? Stimmt der Zeitplan noch? Wie machen wir weiter mit den neuen Erkenntnissen und
welche zusétzlichen Ressourcen oder Unterstiitzungen kénnten helfen, die Teil-Ziele zu erreichen?
Dabei unterstitzen kénnen z.B. regelméllige Check-ins zur Abstimmung, kurze Reports zur
Dokumentation von Umsetzungsstand und Wirksamkeit sowie Feedbackschleifen, um praktische
Erfahrungen und Perspektiven aus der Umsetzung einzubeziehen. So lernen Sie aus der Praxis und
kédnnen dem Gesamt-Ziel auch wirklich ngherkommen.

Zum Schluss

Die Wanderung geht weiter

Die Etappen bilden keinen linearen Wanderweg. Erkenntnisse aus dem Monitoring fliellen zuriick in die
Anpassung von Malnahmen und die Analyse, neue Herausforderungen werden aufgegriffen, Ziele
weiterentwickelt. Nicht alles l5uft wie geplant und das gehdrt dazu. Wichtig ist: Bleiben Sie in Bewegung und
passen Sie an, was nétig ist. Das Konzept ist lhr Kompass, nicht Ihr Korsett. Starten Sie, lernen Sie unterwegs
und richten Sie die Route bei Bedarf neu aus. Jede Etappe, die Sie gegangen sind, bringt Sie lhrem Ziel
ndher. Vertrauen Sie auf den Weg, den Sie gemeinsam gestalten, und feiern Sie die Forischritte, die Sie

bereits erreicht haben.

Breite Beteiligung und Kommunikation in die ganze Organisation sind auf der ganzen
Wanderung wichtig: Beziehen Sie besonders die Menschen ein, die Diskriminierung

erfahren - ihre Perspektiven sind zentral. Binden Sie ebenso Fiihrungskréifte und
% Schnittstellen ein. Kommunizieren Sie transparent {iber Ziele, Fortschritte und auch

Schwierigkeiten. So entsteht Vertrauen und das Konzept wird gemeinsam getragen.

? Sie haben Fragen oder mdchten tiefer einsteigen? Wir unterstiitzen Sie gerne bei lhren

Anliegen rund um Diversity-Konzepte. Kontaktieren Sie wuns fir ein erstes

e~ o Beratungsgesprach unter fachstelle.doke@bgn-berlin.de
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Uber BQN

BQN — Zentrum fiir Diversititskompetenz ist ein Beratungs- und Kompetenzzentrum, das Institutionen
dabei unferstiitzt, diversitétsorientierte Organisationskulturen und -strukturen zu entwickeln. Durch
systemische Beratung, Férderung von diversitits- und rassismuskritischen Kompetenzen sowie der
Vernetzung mit internen und externen Akteur*innen tragt BQN zum Abbau struktureller Diskriminierung
und zur Schaffung gleichberechtigter Teilhabe in Bildung, Arbeitswelt und beim Zugang zu
Dienstleistungen bei.

Mehr iiber die Fachstelle DOKE

Das Ziel der Fachstelle ist es, Berliner Bezirksverwaltungen und Senatsverwaltungen sowie die ihnen
nachgeordneten Behdrden und nichtrechtsfahigen Anstalten bei der Umsetzung ihrer dezentralen
Diversity-Vorhaben zu unterstitzen.

Die Fachstelle berst Behdrden anlassbezogen und prozessorientiert, und unterstiitzt diese dabei, ihre
selbstgewéhlten Diversity-Vorhaben umzusetzen.

Die ,Fachstelle Diversitétsorientierte Organisations- und Kompetenzentwicklung im Land Berlin” ist ein Projekt von BQN — Zentrum
fiir Diversititskompetenz und wird von der Senatsverwaltung fiir Arbeit, Soziales, Gleichstellung, Integration, Vielfalt und
Antidiskriminierung finanziert.

Senatsverwaltung ® 0 ( > o LeN DESSTELLE
{f.r ﬁ\rtl:reii,dSc;zi;:}LelsL(jjle.ic?hslellung, Infegration, B E R LI N i | I I 'I FUR GLEICH BEHAN DLU NG -
e GEGEN DISKRIMINIERUNG
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