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Gruf3wort des Senators

Sehr geehrte Damen und Herren,

die Gleichstellung der Geschlechter ist ein zentrales Anliegen der
Senatsverwaltung fiir Stadtentwicklung, Bauen und Wohnen und
ein wesentliches Element einer gerechten und modernen
Arbeitswelt. Berlin und somit auch wir stehen fir Vielfalt,
Chancengleichheit und soziale Gerechtigkeit. Ich freue mich
daher, lhnen hiermit den  Frauenférderplan  unserer
Senatsverwaltung fiir die Jahre 2025-2030 vorstellen zu diirfen.

Dieser Frauenférderplan basiert auf einer detaillierten Analyse

der Beschdftigtenstruktur in verschiedenen Dienstgruppen und
beriicksichtigt  gesetzliche Vorgaben. Die differenzierte
Darstellung des Frauenanteils unserer Verwaltung fiir die Alters- und Beschdaftigtengruppen sind Grundlage
fur die weitere Arbeit der Querschnittsaufgaben wie Personalentwicklung, Gesundheitsmanagement,
Diversity oder Familie, Pflege und Beruf. Die anndhernd geschlechtergerechte Beschaftigtenstruktur bei uns
kann sich sehen lassen und hat eine Vorbildfunktion auch fiir andere Verwaltungen im Land Berlin.

Trotz grofler Fortschritte in den vergangenen Jahren und Jahrzehnten gilt es weiterhin strukturelle Hiirden in
der beruflichen Entwicklung von Frauen abzubauen. Wir wollen aktiv dazu beitragen, dass Frauen gleiche
Chancen erhalten. Insbesondere in hoheren Fiihrungspositionen sowie in technischen Berufsfeldern sind
Frauen teilweise noch immer unterreprdsentiert.

Der Frauenférderplan unserer Senatsverwaltung zeigt verschiedene Wege und Mafinahmen auf, um die
berufliche Entwicklung von Frauen nachhaltig zu stdrken. Insbesondere in den Bereichen der Vereinbarkeit
von Familie, Pflege und Beruf sowie der gezielten Personalentwicklung durch Weiterbildungs- und
Aufstiegsméglichkeiten und im Bereich des Personal-Recruitings wurden wirkungsstarke Maf3inahmen
identifiziert. Unter anderem die Einstellung von qualifizierten Frauen und ihre Forderung, insbesondere am
Anfang ihres Berufslebens, ist ein erklartes Ziel.

Dieser Frauenférderplan ist mehr als nur eine Sammlung von Mafinahmen - er ist unser Bekenntnis zu einer
zukunftsorientierten und fairen Arbeitswelt. Die Mafinahmenibersicht dient als Ideengeber fir alle
Organisationseinheiten,  eigenverantwortlich  sowie  mit  optionaler zentraler Begleitung der
Personalentwicklung, ausgewdhlte und noch festzulegende Maf3inahmen umzusetzen. Die Umsetzung der
Maf3nahmen wird in den kommenden Jahren regelmdaflig evaluiert. Gemeinsam schaffen wir damit ein
Umfeld, in dem Chancengleichheit nicht nur ein Ziel, sondern gelebte Realitat ist.

Mit Interesse schaue ich auf die weitere Umsetzung und Entwicklung der Frauenférderung in den ndchsten
Jahren. Ich wiinsche dafiir Mut, Neugier und Innovationskraft.

Ich wiinsche Ihnen Interesse bei der Lektlire und vor allem bei der aktiven Gestaltung, Umsetzung und
Weiterentwicklung des Frauenférderplans.

Christian Gaebler

Senator fiir Stadtentwicklung, Bauen und Wohnen



Liebe Kolleginnen, liebe Kollegen,

ich freue mich, lhnen den neuen Frauenférderplan prdsentieren zu
kdnnen. Er steht fiir unser gemeinsames Engagement, Frauen in
ihrer beruflichen und persénlichen Entwicklung zu stdrken,
Barrieren abzubauen und eine Kultur der Wertschétzung und der
Vielfalt zu férdern.

Der Frauenférderplan soll einen weiteren Schritt in Richtung
Gleichstellung und Chancengerechtigkeit darstellen.

Frauen nehmen eine zentrale Rolle in unserer Organisation und
Gesellschaft ein. Ihr Potenzial zu entfalten, ist nicht nur eine Frage
der Gerechtigkeit, sondern auch ein Schlissel zu Innovation und

Erfolg. Der Frauenférderplan ist ein wirksames Instrument zur
Forderung und Unterstiitzung von Frauen und bildet einen unverzichtbaren Bestandteil einer modernen
Personalentwicklung. Durch regelmdflige Aktualisierung hat er sich zu einem wichtigen Konfrollinstrument
entwickelt, das es uns ermdglicht, die Personalpolitik im Einklang mit den gesetzlichen Vorgaben zu gestalten
und auf Bereiche hinzuweisen, in denen Handlungsbedarf besteht.

Ich m&chte daher der Abteilung Z herzlich fiir die sorgfdltige Erstellung dieses gelungenen Frauenférderplans
danken und freue mich liber die Neuerungen!

Die Beseitigung von Unterreprdsentanzen in den verschiedenen Entgelt- und Besoldungsgruppen wurde
weitgehend erfolgreich umgesetzt und sollte auch kiinftig im Fokus unserer Bemiihungen stehen. Auch der
Altersbaum zeigt erfreuliche Entwicklungen; die Altersstruktur wird durch Neueinstellungen verjiingt und
diversifiziert.

In den Abteilungen, Referaten und Gruppen der Senatsverwaltung fiir Stadtentwicklung, Bauen und Wohnen
ist jedoch noch nicht {iberall ein ausgewogener Geschlechteranteil zu erkennen. Daher bleibt die Férderung
von Frauen ein zentraler Aspekt, der weiterhin verstérkt angegangen werden muss. Eine sorgfdltige Planung
sowie gezielte Fortbildungsmafinahmen, die im Férderplan festgelegt sind, bilden die notwendige Grundlage
dafiir. Der weibliche Nachwuchs wdachst, auch durch die gezielte Einstellung von Frauen in
Flihrungspositionen, was Hoffnung auf eine langfristige Steigerung des Frauenanteils in diesen Bereichen gibt.

Um die notwendigen strukturellen Anpassungen vornehmen zu kénnen, ist eine enge Zusammenarbeit mit den
Fachbereichen unerlasslich. Ich bin {iberzeugt, dass die Férderung von Frauen nur durch gemeinsames
Engagement erfolgreich realisiert werden kann.

Alle Fuhrungskrafte sind aufgefordert, auch die Entwicklung weiblicher Flihrungspersénlichkeiten in den
Mittelpunkt zu riicken. Die Ubernahme dieser Verantwortung sollte im Rahmen der Jahresgespréche
thematisiert werden, durch gezielte Aufgabeniibertragung unterstiitzt und bei der Leistungsbeurteilung
entsprechend gewlrdigt werden.

Ich wiinsche lhnen viel Freude beim Lesen und hoffe, dass der Frauenférderplan lhnen wertvolle Impulse fiir
lhre berufliche Laufbahn bietet. Es ist wichtig, dass die Frauenférderung den Stellenwert erhdlt, den sie
verdient. Lassen Sie uns gemeinsam an diesem Ziel arbeiten und die Zukunft nachhaltig gestalten.

lhre
Sabine Schwenzfeier

Frauenvertreterin



Die Férderung von Frauen, Gleichstellung und Diversitdt ist ein zentrales Anliegen in der &ffentlichen
Verwaltung. Der Frauenférderplan der Senatsverwaltung fiir Stadtentwicklung, Bauen und Wohnen (SenStadt)
zielt darauf ab, die beruflichen Chancen und Entwicklungsméglichkeiten von Frauen in unserer Organisation
weiter zu verbessern. Wir haben bereits viele Ziele erreicht und orientieren uns dabei stets an den geltenden
gesetzlichen Vorgaben.

Der Frauenférderplan der SenStadt bildet mit seiner Bestandsaufnahme und seinen Zielvorgaben die
Grundlage fiir eine gezielte Férderung von Frauen. Dazu werden in dem vorliegenden Plan bestehende
Beschdaftigtenstrukturen und Personalentwicklungsmaf3nahmen analysiert, neue Ziele entwickelt und
Vorschldge fiir die Weiterentwicklung dargestellt. Der hiermit vorliegende Frauenférderplan basiert im
Wesentlichen auf dem in 2019 veréffentlichten ,,Frauenférderplan 2019-2024“. Dieser Bericht wurde in enger
Abstimmung mit der Frauenvertreterin unserer Verwaltung erstellt.

Dieser Frauenférderplan stellt den Beschaftigten unseres Hauses eine Orientierungshilfe zur Einschdtzung
ihrer jeweiligen Position bzw. Situation und als Wegweiser fiir eine familienfreundliche und geschlechter-,
diversitdts- und altersgerechte Arbeitskultur dar. Fir Fiihrungskrafte und Personalverantwortliche dient dieser
Plan als verbindliche Vorgabe fiir ihr Handeln, der jedoch ausreichend Raum zur eigenen Priorisierung und
Gestaltung der Ziele und Mafinahmen ldsst. Frauenférderung ist eine Fiihrungs- und Querschnittsaufgabe,
die alle Funktionsebenen und Fachbereiche in der Verwaltung betrifft. Der Erfolg der geplanten Mafinahmen
hangt daher von der konstruktiven und engagierten Mitwirkung und Gestaltung aller Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ab.

Ziel der Dienststelle ist es, einen paritdtischen Anteil von Frauen zu erreichen und diesen auch langfristig zu
erhalten. Durch den Wandel der Beschdaftigtenstruktur und das Ausscheiden vieler verdienter weiblicher
Beschdftigter in den ndchsten Jahren ist dies ein kontinuierlicher Prozess. Damit in den kommenden Jahren
kein Riickschritt zu verzeichnen ist, muss der teilweise bereits hohe Frauenanteil verstetigt werden, so dass
genug weibliche Beschdftigte fiir zukiinftige Fiihrungsaufgaben unter anderem fiir den technischen Dienst
nachwachsen und qualifiziert werden kénnen. Die Zielvorgaben im Frauenférderplan sind Bestandteil einer
nachhaltigen und geschlechtergerechten Personalentwicklungsplanung zwischen Fiihrungskraften und
Mitarbeiterinnen, die durch konkrete Mafinahmen in diesem Frauenférderplan unterstiitzt und gesteuert
werden.

Dariiber hinaus ist es ein Anliegen der Dienststelle, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie weiter zu férdern
und zu stdrken, Frauen bei ihrer individuellen Karriereplanung und Personalentwicklung zu unterstiitzen und
Arbeitsprozesse so zu gestalten, dass alle ihre Fdhigkeiten und Potentiale gleichberechtigt einbringen und
entfalten kénnen. Der Frauentérderplan enthdlt hierfiir einen Mafinahmenplan, an dem sich die Abteilungen
orientieren kénnen. Ziel ist, dass jede Organisationseinheit entsprechend der Ausgangslage und Bedlirfnisse
eigene MaBBnahmenschwerpunkte festlegt. Ein besonderer Schwerpunkt liegt auf den Themen Vereinbarkeit
von Beruf und Familie, Personalentwicklung, Wissens- und Gesundheitsmanagement. Insofern sind die Ziele
und Maf3nahmen des Frauenférderplans eng mit der Personalentwicklungsplanung verzahnt.

Das Engagement fiir die Gleichstellung der Geschlechter in unserem Haus spiegelt sich in den positiven
Ergebnissen wider, die wir bisher erreicht haben. Gemeinsam arbeiten wir weiterhin daran, eine
Arbeitsumgebung zu schaffen, die Vielfalt und Chancengleichheit férdert und in der alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ihr volles Potenzial entfalten kénnen.



Das zweite Kapitel des Frauenférderplans der SenStadt enthdlt eine umfassende Analyse der
Beschaftigtenstruktur zum Stichtag 30. Juni 2025. Punktuell werden dltere Daten herangezogen und somit
Entwicklungen/Trends aufgezeigt. Dem Landesgleichstellungsgesetz (LGG) entsprechend wird ein
umfassender Uberblick liber die personellen, organisatorischen und fortbildenden Mafinahmen zur Erhdhung
des Frauenanteils und zur Foérderung der beruflichen Entwicklung von weiblichen Dienstkraften gegeben.
Dieses Kapitel enthdlt ergénzend eine Unterreprésentanz-Analyse in den verschiedenen Laufbahngruppen,
eine Auswertung der Leitungs-/Fiihrungspositionen sowie eine Analyse der Teilzeitbeschdaftigung.

Das dritte Kapitel beschaftigt sich mit der Analyse der Personalentwicklungsmaf3inahmen bei SenStadt. Hierzu
zdhlen Fort- und Weiterbildungen (Inhouse/extern), das Wissensmanagement, die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf sowie zentrale Maf3nahmen des Gesundheitsmanagements. Ein weiteres, wichtiges Instrument der
Férderung von Frauen ist die Aufstiegsqualifizierung. Die Férderung von Mitarbeiterinnen fiir die Ubernahme
von héherqualifizierten Aufgaben soll damit angeregt werden.

Im vierten Kapitel des Frauenférderplans finden sich Analysen und Zielvorgaben fiir die Personalplanung
gemdf § 4 Abs. 2 LGG. Der Frauenanteil in den verschiedenen Eingruppierungen kann auf die Zielvorgabe
von mindestens 50% erhoht werden. Bei Bewerbungen von Frauen ist darauf zu achten, dass bei gleicher
Qualifizierung von Frauen und Mdnnern der Frauenanteil zu steigern ist. Die Zielvorgabe von 50% gilt als
Orientierungsrahmen fiir alle Beschdftigten mit Personalverantwortung, die Frauenvertreterin und den
Personalrat.

Abschlie3end werden in den Kapiteln fiinf und sechs Ziele und Maf3nahmen sowie Richilinien fiir deren
Umsetzung beschrieben. Der Ziel- und Maf3nahmenplan wird im Anhang zusammengefasst. Die Ziele sind
verbindlich, doch {ber deren Priorisierung und zeitliche Umsetzungsplanung entscheidet jede
Organisationseinheit in einem partizipativen Prozess. Die Ziele gehen weit liber die Frauenférderung hinaus
und betreffen etwa die Férderung einer familienfreundlichen Arbeitskultur, Vielfalt, Empowerment durch Fort-
und Weiterbildung oder ein geschlechter- und diversitdtsgerechtes Personal-Recruiting. Fiir die erfolgreiche
Umsetzung des Frauenférderplans bedarf es einer breiten Kommunikation und Akzeptanz, einer zentralen
und dezentralen Steuerung sowie einer regelméfigen Uberpriifung und Evaluation (Kapitel sechs).

Zusammengenommen bilden die verschiedenen Bestandteile ein umfassendes Personalentwicklungs- und
Steuerungsinstrument, das der Weiterentwicklung der einzelnen Beschdftigten ebenso dient, wie der
Forderung von Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt im ganzen Haus.



Das Gebot der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern ist im Grundgesetz (GG - Art. 3 Abs. 2 und 3)
und der Verfassung von Berlin (VvB - Art. 10 Abs. 3) verankert. Durch europarechtliche Vorgaben wird das
Diskriminierungsverbot aus Artikel 3 Abs. 3 GG noch zusatzlich gestarkt (Richtlinie 2006/54/EG des
europdischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Chancengleichheit und  Gleichbehandlung aller Geschlechter in Arbeits- und Beschéftigungsfragen). Auch
durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz {(AGG) sollen Benachteiligungen u.a. wegen des
Geschlechts und der sexuellen Identitdt verhindert bzw. beseitigt werden. Im AGG sind ein
Diskriminierungsverbot sowie Rechtsanspriiche gegeniiber Arbeitgebenden geregelt.

Das Landesgleichstellungsgesetz (LGG) basiert auf diesen Grundsdtzen und Richtlinien. Zugleich setzt es
jedoch auch eigene Akzente fiir Gleichstellung im Land Berlin und ist im bundesweiten Vergleich
richtungsweisend. Im LGG ist die Erstellung und Umsetzung des Frauenférderplans im Paragraphen 4
geregelt.

Obwohl verfassungsrechilich festgelegt und fiir Gesetzgebung, Verwaltung und Rechtsprechung fiir
verbindlich erklart, ist die Gleichberechtigung von allen Geschlechtern in vielen Bereichen noch nicht
verwirklicht. Besonders deutlich ist der Unterschied zwischen Verfassungsziel und Realitdt im Bereich des
Erwerbslebens. Dies gilt auch fir den 6ffentlichen Dienst. Es ist deshalb nach wie vor das Anliegen des Senats
von Berlin, im offentlichen Dienst des Landes Berlin und in den ihm gleichgestellten Einrichtungen, die
Gleichstellung und die gleichberechtigte Teilhabe von allen Geschlechtern auf allen Ebenen herzustellen und
zu sichern.

Das LGG verpflichtet zur Férderung der Gleichstellung von allen Geschlechtern. Somit sind Frauen in den
Bereichen zu férdern, in denen sie unterreprdsentiert sind, d.h. wo der Anteil ihrer Beschdaftigung unter 50
Prozent liegt oder ein paritdtischer Anteil zu erhalten und fir die Zukunft zu sichern ist. Nach § 4 LGG haben
alle Behorden einen Frauenférderplan fiir einen Zeitraum von sechs Jahren zu erstellen und alle zwei Jahre
an die aktuellen Entwicklungen anzupassen. Nach Ablauf der sechs Jahre ist der Frauenférderplan
entsprechend fortzuschreiben.

Die Frauenvertreterin ist gemaf3 § 4 Abs. 4 LGG an der Erstellung des Frauenforderplanes zu beteiligen. Der
Personalrat hat nach § 72 Abs. 1 Nr. 9 des Personalvertretungsgesetzes dariiber zu wachen, dass die
Chancengleichheit aller Geschlechter herbeigefiihrt wird, Frauenférderplédne erstellt und durchgefiihrt
werden. Es ist gelibte Praxis, dass der Vertrauensperson der schwerbehinderten Menschen der
Frauenférderplan nachrichilich vorgelegt wird.



2. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschdaftigtenstruktur

2.1. Gesamfistruktur

Zum Stichtag des 30. Juni 2025 arbeiteten in der SenStadt insgesamt 1.119 Beschdftigte, unter ihnen waren
652 Frauen. Dies entspricht einem Frauenanteil von gut 58 %. In der genannten Gesamtzahl der
Beschaftigten sind auch Referendarinnen/Referendare enthalten. Den kréftigen Beschaftigungsaufwuchs
gegeniiber dem vorherigen Frauenférderplan bedingt die Integration der Obersten Denkmalschutzbehérde
und des Landesdenkmalamtes, nach Wiederholungswahlen hier in Berlin und der damit verbundenen
Ressortumgestaltung.

Beschdaftigungsstruktur SenStadt

Manner; 467; 42%

Frauen; 662; 568%

Hinweis: inkl. Referendariat, Praktikum, Trainees, Stipendiaten etc

In den einzelnen Berufsgruppen ergeben sich zum Stichtag folgende Zahlen:

Status Gesamt Frauen Mdnner Frauenanteil in %

B ti %
eamtinnen/ 255 148 107 58,0%

Beamte

Tarifbeschdaftigte 864 504 360 58,3%

Alle Beschaftigten 1.119 652 467 58,3%

Stand: 30.6.2025

255 von den insgesamt 1119 Beschdftigten der SenStadt waren Beamtinnen/Beamte, 864 waren
Tarifbeschaftigte (inkl. Praktikum, Trainees, Stipendiaten etc.). Die Frauenquote unter den Statusgruppen
entspricht etwa den Durchschnitten im gesamten Haus. Die Gruppe der Beamtinnen und Beamten war und
ist die erheblich kleinere Beschaftigtengruppe in der SenStadt. Von insgesamt 652 Frauen waren 148 Frauen
Beamtinnen, das entspricht 22,7 Prozent. Gegeniiber 2020 hat sich das Verhdltnis nicht wesentlich verdndert.

In der Gruppe der Tarifbeschéftigten sind knapp 58 Prozent Frauen, wie auch bei den Beamtinnen/Beamten.
Gegeniiber 2020 ergab sich bei den verbeamteten Frauen ein Anstieg um knapp drei Prozentpunkte; der
Anteil bei den Taritbeschaftigten sank um etwa zwei Prozentpunkte.

Die Differenzierung der Beschdaftigten in den nichttechnischen und technischen Dienst ergibt nachfolgendes
Bild.



Technischer Dienst / Nichttechnischer Dienst

1119
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inkl. Praktikum, Trainees, Stipendiaten, Duales Studium etc. Stand: 30.6.2025

Mit Stand 30.06.2025 waren 488 Mitarbeitende im nichttechnischen Dienst und 631 Mitarbeitende im
technischen Dienst beschdaftigt. Von den Beschdftigten des nichttechnischen Dienstes waren 314 Frauen, was
einem Frauenanteil von 64,3 Prozent entspricht. Im technischen Dienst lag der Frauenanteil zum Stichtag bei
53,6 Prozent und blieb damit gegeniiber den Vorjahren weitgehend stabil. Frauen sind somit in der SenStadt
im nichttechnischen Dienst als auch im technischen Dienst (berreprdsentiert. Dabei waren und sind
geschlechterrelevante Unterschiede in den Laufbahngruppen und Eingruppierungen zu verzeichnen. Im
Nachfolgenden werden nichttechnischer und technischer Dienst néher betrachtet.

2.2. Nichttechnischer Dienst (ntD) differenziert nach Laufbahngruppen
2.2.1. Gesamtiibersicht

Im nichttechnischen Dienst der SenStadt waren zum Stichtag insgesamt 488 Menschen, mit einem
Frauenanteil von 64,3 Prozent, beschaftigt. Im Bereich der Laufbahngruppe 2, zweites Einstiegsamt
(hoherer Dienst) hat sich die Unterreprésentanz der Frauen bereits im Jahr 2020 aufgeldst. Lag der
Frauenanteil hier Mitte 2018 noch bei 47,1 Prozent, so erreicht dieser aktuell gut 52,6 Prozent. In allen
Eingruppierungen spiegelt sich jetzt der hohe Frauenanteil wider. In allen Laufbahngruppen des
nichttechnischen Dienstes liegen die Frauenquoten bei (teils) deutlich iiber 50 Prozent.

Mitarbeitende im nichttechnischen Dienst (ntD)

250
W Gesamt
200 230 Frauen
150 Manner
154 162
100

50 81 73 68 27
< 0 ¢ 4 L o2 2
O I —

Lfbgr. 2, zweites Libgr. 2, erstes Lfbgr. 1, zweites Lfbgr. 1, erstes  Praktikum/Duales
Einstiegsamt Einstiegsamt Einstiegsamt Einstiegsamt Studium

Stand: 30.6.2025
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Nachfolgend wird analysiert, in welchen konkreten Besoldungsgruppen bzw. Entgeltgruppen Frauen
vertreten sind. Die vier Praktikantinnen/Praktikanten und Dual Studierenden werden dabei nicht
berlicksichtigt.

2.2.2. Entgeltstruktur des nichttechnischen Dienstes (ntD)

In allen Laufbahngruppen des nichttechnischen Dienstes erreichte der Frauenanteil Mitte 2025 bei den
Tarifbeschdftigten insgesamt gut 63,1 % (2018: 71,5 %).

In der Beschdaftigtengruppe der Tarifbeschaftigten hat der Frauenanteil 2025 in den hdchsten
Entgeltgruppen {Laufbahngruppe 2, zweites Einstiegsamt, héherer Dienst) nun auch, mit 49,5 Prozent,
nahezu Paritat erreicht. In allen anderen Laufbahngruppen liegt der Frauenanteil weiter tiber 50 Prozent.

Tarifbeschaftigte (ntD)
180
B Gesamt
150 164 Frauen
120 Ménner
Q0 109 12
60 88
30 54 55 50 62
26 0 ¢ 4
0 ——
Lfbgr. 2, zweites Lfbgr. 2, erstes Lfbgr. 1, zweites Lfbgr. 1, erstes
Einstiegsamt Einstiegsamt Einstiegsamt Einstiegsamt

Stand: 30.6.2025

2.2.3. Besoldungsstruktur des nichttechnischen Dienstes (ntD)

Bei den Beamtinnen und Beamten lag der Frauenanteil zum Stichtag in den Laufbahngruppen des
nichttechnischen Dienstes bei insgesamt 69 Prozent (nach 62,9 % in 2020 und 59,8 % in 2018). In allen

Laufbahngruppen des nichttechnischen Dienstes sind Frauen (teils) deutlich iiberreprésentiert.

Beamtinnen und Beamte (ntD)

80
H Gesamt
60
Frauen
40 45 50 Manner
20 27
18 16 2 1
O —
Lfbgr. 2, zweites Lfbgr. 2, erstes Einstiegsamt Lfbgr. 1, zweites
Einstiegsamt Einstiegsamt

Stand: 30.6.2025
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2.3. Technischer Dienst (D) differenziert nach Laufbahngruppen
2.3.1. Gesamtiibersicht

Im technischen Dienst lag der Frauenanteil (Beamte und Tarifbeschdéftigte) zum Stichtag fast unverdndert bei
53,6 % (nach 53,8 % in 2020 und 53,6 % in 2018). 338 der insgesamt 631 Beschdftigten in allen
Laufbahngruppen des technischen Dienstes waren Frauen.

In diesem Bereich waren zudem vier Praktikantinnen/Praktikanten und Dual Studierende beschdéftigt, welche
unter 2.3.2 und 2.3.3 nicht beriicksichtigt werden. Der Ausbildungsbetrieb unserer Verwaltung wurde
eingestellt.

Mitarbeitende im technischen Dienst (1D)

450

g(;g 48 W Gesamt

300 Frauen

250 Mé&nner
200
150 B 203 190

100 »
50 79 19 11 8 4 1 3

O I P
Lfbgr. 2, zweites Lfbgr. 2, erstes Lfbgr. 1, zweites Praktikum/Duales
Einstiegsamt Einstiegsamt Einstiegsamt Studium

Stand: 30.6.2025

2.3.2. Entgeltstruktur des technischen Dienstes (D)

Mitte 2025 erreichte der Frauenanteil in den Laufbahngruppen des technischen Dienstes der
Tarifbeschéftigten 55,1 Prozent (2020: 55,1 %, 2018: 54,4 %) und ist somit seit vielen Jahren weitgehend
stabil. In den drei dargestellten Laufbahngruppen der Tarifbeschaftigten des technischen Dienstes sind keine
Unterreprdsentanzen von Frauen festzustellen. Die Frauenanteile liegen zwischen 53,3 % und 58,0 %.

Im technischen Dienst der SenStadt sind keine Tarifbeschaftigten in der Laufbahngruppe 1, erstes
Einstiegsamt vertreten.

Tarifbeschaftigte (D) *

350 W Gesamt
300 Frauen
250 ok Manner
200
150 162 162
100 142
04
o0 68 9 4 g
0 |
Lfbgr. 2, zweites Lfbgr. 2, erstes Einstiegsamt Lfbgr. 1, zweites
Einstiegsamt Einstiegsamt

* ohne Auszubildende Stand: 30.6.2025
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Bei den Beamtinnen und Beamten des technischen Dienstes ist der Frauenanteil insgesamt weitgehend stabil
und liegt Mitte 2025 mit 49,3 Prozent nur knapp unter der Paritdt. Nach einem Frauenanteil von 48,8 % in
2020 und 50 % in 2018, sind verbeamtete Frauen im technischen Dienst etwa paritdtisch vertreten. In der
Laufbahngruppe 2, zweites Einstiegsamt ist der Frauenanteil leicht gestiegen, auf nunmehr 46,5 Prozent (nach
45,9 % in 2020 und 46,3 % in 2018) In der Laufbahngruppe 2, erstes Einstiegsamt erreicht der Frauenanteil
aktuell 60,7 Prozent (2020: 59,3 %; 2018: 56,7 %).

In der Laufbahngruppe 1, erstes und zweites Einstiegsamt gibt es keine verbeamteten Dienstkrdfte im
technischen Dienst.

Beamtinnen und Beamte (D)

120
~n Gesamt
U
Frauen
80
Mdnner
60
61
40 53
20 11
7
0
L
Lfbgr. 2, zweites Lfbgr. 2, erstes Einstiegsamt
Einstiegsamt
Stand: 30.6.2025

Frauen sind mit nur noch wenigen Ausnahmen in sdmilichen Bereichen der Senatsverwaltung
Uberreprésentiert. Unterreprdsentanzen bestehen bei tarifbeschdaftigten Frauen im nichttechnischen
Dienst in der Laufbahngruppe 2, zweites Einstiegsamt (49,5 %) sowie im technischen Dienst bei
Beamtinnen in der Laufbahngruppe 2, zweites Einstiegsamt (46,5). Auf diese Bereiche ist bei Einstellungen
und Personalentwicklungsmaf3nahmen genauer zu achten, um den Anteil von Frauen zu verbessern.

Ziel bei den zu ergreifenden Mafinahmen der Frauenférderung war, ab 2019 ein breites Biindel an
Mafinahmen dezentral in den Abteilungen, aber auch zentral im gesamten Haus, umzusetzen. Zusammen mit
der Frauenvertreterin und den einzelnen Abteilungen wurde dieser Plan umgesetzt. Im Kapitel 6.3 dieses
Frauenférderplans ist eine Ubersicht der umgesetzten MaBBnahmen des letzten Frauenférderplans zu finden.



Insgesamt waren zum Stichtag 166 Leitungs- und Fiihrungspositionen (Abteilungs-, Referats- und
Gruppenleitungen) besetzt, davon 80 mit Frauen. Der Frauenanteil liegt somit bei 48,2 Prozent. Im Vergleich
mit den Vorjahren erhéhte sich die Frauenquote weiter (2020: 46,5 % und 2018 45,5 %). Die Verteilung auf
die Filhrungsebenen zeigt jedoch, dass es hier noch ein Ungleichgewicht gibt. Unter den Gruppenleitungen
gab es einen weiteren Anteilszuwachs auf 51,7 Prozent, nach 49,5 Prozent in 2020 und 46,2 Prozent in 2018.
Der Anteil an Frauen in der Position der Referatsleitung liegt bei 43,6 Prozent und der Anteil von Frauen in
der Fiihrungsebene 1 auf Abteilungsleitungsebene blieb weitgehend konstant bei knapp liber 27 Prozent.

In der Kategorie Referatsleitungen im Status von Beamtinnen sind Frauen in der Besoldungsgruppe A16 und
B2 paritdtisch vertreten. In den Besoldungen A 15 und B 3 sind Frauen in der Referatsleitung unverdandert
unterreprdsentiert.

Bei den Tarifbeschdftigten ist die Besetzung von Fiithrungspositionen durch Frauen in Eingruppierungen
oberhalb der E15 weiterhin schwach. Sechs von 14 Referatsleitungspositionen (E15U bis AT3) sind mit Frauen
besetzt.

Sechs Gruppenleitungspositionen sind im Bereich der A15 mit Frauen besetzt (Quote: 42,9 %) Im Bereich der
E15 sind es 16 Frauen zu 22 Mdannern und die Quote von 42 % liegt somit unter der Paritdt. In der
dariiberliegenden Eingruppierung A16 wird eine Frau beschdaftigt. Eine weibliche Gruppenleitung erhdlt die
Besoldungsstufe B2. Bei den tariflichen Gruppenleitungen oberhalb der E15 gibt es einen Mann und eine
Frau. In A14 sind acht der insgesamt 13 Gruppenleitungen Frauen (61,5 %), in E14 sogar zwélf von 25 (48 %).

Die Altersstrukturanalyse zeigt, dass insbesondere unter den Abteilungs- und Referatsleitungen in den
kommenden finf Jahren mehr Mdnner als Frauen in den Ruhestand gehen. Sechs Referatsleiter und drei
Referatsleiterinnen waren zum Stichtag (30.6.2025) 62 Jahre und &lter. Unter den Abteilungsleitungen ist das
Verhdltnis zwei zu eins. Dadurch eroffnet sich die Méglichkeit, die Frauenanteile in verschiedenen
Eingruppierungen, in denen Unterreprdsentanzen bestehen, aufgrund altersbedingter Fluktuation,
anzuheben. Das Personalreferat erstellt regelmafliig Unterreprasentanz-Analysen fiir die Frauenvertretung.
Diese finden im Vorfeld von Auswahlverfahren Anwendung. Grundsdtzlich ist bei Stellenbesetzungen der
verfassungsrechtliche Grundsatz der Bestenauslese, der eine Auswahl nach Eignung, Befdhigung und
fachlicher Leistung vorsieht, zu beachten. Mit der aktiven Qualifizierung kénnen Frauen im Hinblick auf eine
kiinftige Ubernahme einer Fiihrungsposition unterstiitzt werden.



Ubersicht iiber die Anzahl der Fiihrungskréfte

Stand 30.06.2025

Fihrungsebene 1

Fihrungsebene 2

Fiihrungsebene 3

Frauen Frauen Frauen
Summe - Summe - Summe -
Anzahl in % Anzahl in % Anzahl in %
|Beumﬁnnen/ Beamte |
| Hoherer Dienst - BesGr. |
B5 2 0 0,00% - - - - - -
B4 3 1 33,33% - - - - - -
B3 1 0 0,00% 0 - - -
B2 - - - 3 1 1
Al6 - - - 10 5 1 1
A15 1 0 0,00% 1 14 6
Al4 - - - 1 13 8
A13 - - - - - 1 0
Gehobener Dienst - BesGr.
A13Z - - - - - - 3 1 33,33%
A13S - - - 8 8
Al12 - - - - - - - -
| Summen [ 7 1 | 1429% 23 10 43,48% 41 25 60,98%
|Turifbesch6ﬂige |
| Hoéherer Dienst - VGr. |
AT3 - - - 1 0 0,00% - - -
AT2 1 0 0,00% 5 3 - - -
E150/AT/ AT1 - - - 8 3 37,50% 2 1 [ s000% |
E15 - - - 1 1 38 16 42,11%
El4 - - - 1 0 0,00% 25 12 48,00%
Gehobener Dienst - VGr. |
= T T T T T T T = T @ [
| Summen [ &« [ 2 [0 16 | 7 [ 4375% | 75 | 35 | 4667%
[ AlleFihrungskréfte | 11 | 3 | 27,27% 39 | 17 [ 4359% | 116 | 60 | Sh7ek |
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2.6. Teilzeit

Die Teilzeitquote bei SenStadt ist seit einigen Jahren leicht riickléufig, verglichen mit dem Jahr 2020. Zum
Stichtag (30.6.2025) lag diese fiir das gesamte Haus bei 26,7 Prozent. Gegeniiber 2020 ergibt sich ein
Riickgang von zwei Prozentpunkten (28,7 %), bezogen auf alle Beschdftigten. Etwa 20 Prozent der
Beamtinnen/Beamten arbeiteten in Teilzeit (2020: 20,3 %, 2018: 22,6 % ) und 28,4 Prozent der
Tarifbeschaftigten (2020: 31,0 %, 2018: 30,6 %). Uber alle Laufbahngruppen lag Mitte 2025 die Teilzeitquote
bei gut 26,5 Prozent. Immer mehr Mdnner arbeiten in Teilzeit.

Teilzeit nach Beschdaftigtengruppen, Inanspruchnahme durch Frauen und Manner
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In der nachfolgenden Grafik wird gezeigt, wie viel Prozent der Frauen/Mdnner in der jeweiligen Alterskohorte,
die Arbeitszeit um mehr als zehn Prozent reduziert haben. Es ergibt sich nachfolgendes Bild: Insbesondere
Frauen zwischen 31 und 50 Jahren reduzieren verstarkt die Arbeitszeit. Der Maximalwert wird bei Frauen im
Alter zwischen 41 und 45 Jahren erreicht. Etwa 43 Prozent dieser Frauen verkiirzen ihre Arbeitszeit um mehr
als zehn Prozent. Bei jungen Mdnnern bis 40 Jahren und dann wieder ab 61 Jahren ist die Teilzeitquote
iiberdurchschnittlich hoch.

Teilzeitgouten in den Altersklassen bei SenStadt
Arbeitszeitreduktion um mehr als 10 %, differenziert nach
Frauen und Mdnnern

40,0%
Ménner m Frauen
10 0%
20,0% I I I
00% I
<31 31-35 36-4 5 4650 5  b&-60 6165

5155

31-35 0O 414

Jahre

Stand: 20.6.2025

2.7. Altersstruktur

Die Altersstrukturanalyse zeigt eine weitere Verjiingung der Mitarbeitenden in den vergangenen Jahren.
Deutlich wird, das in den vergangenen Jahren viele junge Menschen neu eingestellt wurden. Der Anteil der
iber 50-jahrigen Beschdftigten ist mit 41,8 Prozent weiterhin stark riicklaufig, auch absolut. Seit dem letzten
Frauenférderplan gab es einen neuen Ressortzuschnitt und die damit verbundene Integration des
Landesdenkmalamtes und der Obersten Denkmalschutzbehdrde in unsere Verwaltung. Im Rahmen von
Stellennach- und Stellenneubesetzungen sowie eines allgemeinen Stellenzuwachses, wurden viele junge
Menschen, vor allem in den Altersgruppen von 30 bis 45 Jahren, eingestellt. Der prozentuale Anteil der
jingeren Beschaftigtengruppen bis 35 Jahre an der Gesamtbeschaftigtenanzahl liegt weiterhin bei knapp 20
Prozent (Zum Vergleich: 2018 waren es 12 %). Jede/r fiinfte Beschdftigte ist somit aktuell 35 Jahre oder jiinger.
Besonders kraftig ist der Beschaftigungsaufwuchs in der Altersklasse von 36 bis einschlief3lich 45 Jahren. Der
Anteil dieser Altersklasse an der Gesamtbelegschaft lag 2025 bei iber 27 Prozent, nach knapp 21 Prozent in
2020 und 16 Prozent in 2018. Nachfolgenden Tabellen kénnen differenzierte Angaben entnommen werden.

Die Altersstrukturanalyse 2025 verdeutlicht gegeniiber 2020 und 2018 eine weitere Verjiingung der
Verwaltung und einen deutlichen Beschdaftigungsaufwuchs bei jungen Frauen.
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Altersstruktur SenStadt per 30.6.2025

< 31 Jahre 6,97% 78 > 34N 4Lt > 56,41%
31- 35 Jahre 13,14% 147 1 58 ~ 89 1 60,54%
36 - 40 Jahre 14,12% 158 1 67 1 911 57,59%
41 - 45 Jahre 13,23% 148 68 1 801 54,05%
46 - 50 Jahre 10,72% 120 ~ 58 1 62 > 51,67%
51- 55 Jahre 10,90% 122 ~ 53> 69 ¢ 56,56%
56 - 60 Jahre 15,01% 168 v 55 v 13- 67,26%
> 60 Jahre 15,91% 178 74 2 104 1 58,43%
Uber 50 Jahre 41,82% 468 > 182 > 286 > 61,11%

Hinweis/Legende: Vergleich 2020
™ mehr als + 25 %

2+10 % bis + 25 %
> +/-10 %
~ - 10 % bis -25 %

v mehrals -25 %

Altersstruktur SenStadt per 30.6.2020

< 31 Jahre 8,31% 81 38 43 53,09%
31 - 35 Jahre 12,00% 17 52 65 55,56%
36 - 40 Jahre  [10,97% 107 45 62 57,94%
41 - 45 Jahre 9,74% 95 39 56 58,95%
46 -50 Jahre  |10,26% 100 41 59 59,00%
51 - 55 Jahre 15,38% 150 51 99 66,00%
56 - 60 Jahre  |19,59% 191 71 120 62,83%
> 60 Jahre 13,74% 134 61 73 54,48%
Uber 50 Jahre | 48,72% 475 183 292 61,47%




Zum Vergleich: Altersstruktur SenStadt per 30.6.2018

2.8. Ausbildung

<31 Jahre 4,33% 35 1 24 68,57%
31- 35 Jahre 7,79% 63 29 34 53,97%
36- 40 Jahre | 8,90% 72 27 45 62,50%
41 - 45 Jahre 7,54% 61 34 27 44,26%
46 -50 Jahre  [12,11% 98 28 70 71,463%

51 - 55 Jahre 20,27% 164 64 100 60,98%
56 - 60 Jahre | 22,50% 182 69 13 62,09%
> 60 Jahre 16,56% 134 63 71 52,99%
Uber 50 Jahre | 59,33% 480 196 284 59,17%

Der Ausbildungsgang zur Vermessungstechnikerin und zum Vermessungstechniker sowie Geomatikerin und
Geomatiker wurde eingestellt und ist mit den erfolgreichen Abschliissen der einzelnen Ausbildungsjahrgdnge

ausgelaufen. Die Wiederaufnahme der Ausbildungsgdnge ist derzeit nicht geplant.
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Um Frauen in ihrer Weiterentwicklung zu férdern, ist die geschlechtergerechte Gestaltung der Fort- und
Weiterbildungen zentral. So ist beispielsweise die Vermittlung von Fiihrungskompetenzen und jede Form von
Coaching im weitesten Sinn, insbesondere in Gruppen mit einem gemeinsamen Thema, ein wichtiges
Instrument, um Frauen zu empowern. Fort- und Weiterbildungen kommen dariiber hinaus allen Beschdaftigten
zugute, die sich beruflich und persénlich weiterentwickeln wollen oder Unterstiitzung dabei bendtigen, mit
beruflichen oder persénlichen Herausforderungen umzugehen.

Die nachfolgenden Fortbildungszahlen fiir das Jahr 2024 zeigen deutlich, dass insbesondere Frauen verstarkt
Fortbildungen wahrnehmen. Neben hausinternen und externen Fortbildungen werden verstdrkt
Gesundheitsangebote, Sprachkurse und Angebote des Wissensmanagements von Frauen besucht.

Fortbildungszahlen (01.01.2024 -

31.12.2024) Gesamt Mdnner Frauen Frauenanteil in %
Hausinterne Fortbildung (Vak) - inkl. Teilnahmen an mehreren Kursen
2024 [ 255 | 113 | 142 | 55,7 %
Fortbildungszentrum (Vak) - inkl. Teilnahmen an mehreren Kursen
2024 665 275 389 58,7 %
Teilnahmen gesamt 920 388 531 57,7 %
Gesundheitsmanagement Gesamt Mé&nner Frauen Frauenanteil in %
Gesundheitskurse (Préisenz/Online)* 90 10 80 88,9 %
Gesundheitsvortrage/Seminare 248 70 178 71,8%
Teilnahmen gesamt 338 80 258 76,3 %
* Schétzung, Digitale Angebote finden derzeit wenig Akzeptanz. Ab 2022 werden, nach den Corona-Einschrénkungen, Gesundheitskurse wieder in Préisenz angeboten.
Wissensmanagement und weitere Fort- . Frauenanteil in
. Gesamt Manner Frauen
bildungsangebote %
2024
5 Workshops und Seminare des
Wissensmanagements fiir Fihrungskrafte 65 17 48 73,8%
und Mitarbeitende
Sprachkurse Englisch/Franzésisch 114 43 71 62,3 %
Teilnahmen gesamt 179 60 119 66,5 %

Formate wie Denkrdume, Flihrungskréftezirkel oder auch Arbeitsgruppensitzungen werden in dieser Aufstellung nicht beriicksichfigt

Angebote fiir Frauen werden weiterhin nachgefragt und umgesetzt. In den vergangenen Jahren gab es viele
positive Riickmeldungen und eine Fortsetzung des Angebotes besteht insbesondere fiir:
Verhandlungsfiihrung fiir weibliche Fiihrungskréfte
Schwierige Gespréche mit Vertretern aus Politik und Wirtschaft
Konstruktiver Umgang mit Konflikten als Fiihrungskraft
Mix der Generationen - generationsiibergreifende Zusammenarbeit im Team
Argumentations- und Deeskalationstraining

Die moderne Verwaltung aus Herausforderung agiler Fiihrung

Im Jahre 2024 waren etwa 56 % der Teilnehmenden an hausinternen Fortbildungen der VAk Frauen. Bei den
Angeboten des Fortbildungszentrums der VAk sowie der Flihrungskrafteakademie lag der Frauenanteil der
Teilnahmen in 2024 bei gut 59 %. Diese Quote entspricht etwa dem Frauenanteil bei SenStadt. Das
vorhandene Engagement im Fortbildungsbereich lasst darauf schlief3en, dass Frauen ihre Qualifikationsbasis
erweitern und damit ihre Chancen erh&hen, fiir besser dotierte Stellen ausgewdhlt zu werden.



Auch Fortbildungen zu verschiedenen Themen im Rahmen des Wissensmanagements wurden im Jahr 2024
angeboten. Allen Interessierten konnte die Teilnahme zugesagt werden. Frauen nahmen diese
Fortbildungsangebote mit 74 Prozent iiberdurchschnittlich stark wahr.

Betriebliche Sozialberatung

Im Jahr 2018 wurde nach einem léngeren Vorlauf eine betriebliche Sozialberatung fir die Beschaftigten der
SenStadt und deren Angehérige eingerichtet. Die Angebote der Sozialberatung wurden von Anfang an
intensiv nachgefragt und haben sich als ein attraktives Angebot etabliert. Die anfdanglich durch die Caritas
angebotene Sozialberatung wird nunmehr seit 2023 durch die Stimulus Consulting GmbH (ehemals Corrente
AG) durchgefiihrt.

Das Tatigkeitsspektrum der Sozialberatung ist sehr breit geféchert und wird durch Frauen und Manner
gleichermaflen wahrgenommen. Bei beruflichen und persénlichen Fragestellungen oder auch Belastungen
im Arbeitsalltag kénnen vertrauliche Gesprdche mit den zustdndigen Mitarbeitenden der Sozialberatung
gefiihrt werden. Hierzu geh&ren:

Alltagspraktische Themen

Vereinbarkeit von Familie und Beruf und Pflege

Konflikte im privaten Umfeld und Erziehungsfragen

Hd&usliche Gewalt

Persénliche Krisensituationen (Trennung, Trauer, Krankheit, Unfall, Tod etc.)
Psychische Krisensituationen

Schulden

Umgang mit Suchtproblemen (fremden oder eigenen)

Mitarbeitende mit Uberlastung durch Kinderbetreuung

Berufspraktische Themen

Verhaltensprévention

Stressbewdltigung (Resilienz und Burnout-Prévention)
Konflikte im beruflichen Umfeld

Mobbing bzw. Mobbingprdvention

sexuelle Beldstigung

Beratung von Fiihrungskraften zu Fiihrungsthemen

Die Sozialberatung kann per Telefon, Online oder per E-Mail kontaktiert werden. Eine Informationsplattform
rundet das Angebot ab. Die Sozialberatung kann in Anspruch genommen werden, ohne dass die Dienststelle
dariiber informiert wird. Eine vorherige Anfrage oder Mitteilung an vorgesetzte Stellen ist ausdriicklich nicht
erforderlich und nicht zuldssig.

Insgesamt hilft die Unterstlitzung durch die Sozialberatung allen Mitarbeitenden, Herausforderungen nicht
nur im privaten, sondern auch und gerade im beruflichen Umfeld zu begegnen und die
Gestaltungsmaoglichkeiten zu erweitern. Sie ist damit als ein etabliertes, wesentliches Element der Forderung
zu verstehen. Wenn Einzelne ihre personliche Situation reflektieren und éndern, hat dies meist auch eine



Wirkung auf ihr Umfeld und auch auf das Miteinander. Der Nutzen der Sozialberatung strahlt damit sicherlich
weiter als nur im Einzelgesprdch.

Gesundheitskurse

Das Gesundheitsmanagement bietet allen Beschdaftigten fortlaufend Gesundheitskurse in Présenz und
teilweise in hybrider Form an. Fiir die Teilnahme an dienstlich organisierten Gesundheitskursen besteht die
Méglichkeit, dass pro Woche bis zu 60 Minuten (bei Vollzeit-Beschaftigung) als Dienstzeit angerechnet
werden koénnen. Selbiges gilt mittlerweile auch fiir die Teilnahme an externen Gesundheitsangeboten bei
Erfillung gewisser Voraussetzungen. Durch die Corona-Pandemie gab es einen starken Riickgang der
Teilnahmequote und die Kursumstellung, weg von der Prdsenz, hin zu digitalen Kursangeboten, fand anfangs
wenig Akzeptanz. Es kann festgehalten werden, dass hauptsdchlich Frauen das Kursangebot des
Gesundheitsmanagements wahrnehmen. Fir alle Beschdftigten bietet das Angebot die Méglichkeit,
berufliche und familidre Verpflichtungen sowie das eigene Gesundheitsmanagement besser zu vereinbaren.

Vortrdge

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement organisiert regelmdflig informelle Gesundheitsangebote im
Rahmen von Vortrdgen oder kleinen Workshops. In den Jahren 2023 und 2024 wurden jeweils zwolf
Gesundheitsvortrdge, zumeist online, durchgefiihrt. Diese erfreuen sich einer grofien Beliebtheit.

Die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf ist seit vielen Jahren ein wichtiges Anliegen
der SenStadt. Im Hinblick auf die sich verjingende Beschdftigtenstruktur nimmt die Bedeutung von
Vereinbarkeit noch zu. Statistisch betrachtet sind Frauen nach wie vor fiir einen Grofiteil der Haus- und
Sorgearbeit (Care-Arbeit) verantworilich. Dieses Rollenbild ist bei den jiingeren Beschéftigien im Wandel.
Knapp drei Flinftel der Beschaftigten in unserer Verwaltung sind Frauen. Die bessere Vereinbarkeit stellt daher
eine zentrale Voraussetzung flir Geschlechtergleichstellung dar. Vor diesem Hintergrund férdert SenStadt
Maf3inahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf.

Die SenStadt ist nach einer intensiven, partizipativen Projektphase (2022) am 24.01.2023 mit dem Giitesiegel
familienfreundlicher Arbeitgeber Land Berlin (GfA) ausgezeichnet worden. Mit diesem Giitesiegel werden
Dienststellen ausgezeichnet, die sich in besonderer Weise mit den Themen der Vereinbarkeit von Familie,
Pflege und Beruf befassen und einen Auditierungsprozess durchlaufen. In 2025 beginnt die Re-Auditierung.
Die SenStadt wird daher auch in den kommenden Jahren weiter an der Umsetzung und Weiterentwicklung
der gemeinsam entwickelten Zielvereinbarungen arbeiten.

Durch die Dienstvereinbarung iiber mobiles Arbeiten und alternierende Telearbeit, welche bereits im
Dezember 2019 in Kraft getreten ist, kénnen die Beschdftigten unserer Senatsverwaltung ihre Arbeit auch
flexibel und mobil erbringen. Dariiber hinaus macht sich die SenStadt seit Jahren durch vielzdhlige
Mafinahmen und  Prozesse in der Personal- und Organisationsentwicklung und  des
Gesundheitsmanagements fiir eine bessere Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf stark. Angebote, wie
beispielsweise das Eltern-Kind-Zimmer, Teil- und Vollzeitmodelle, die kostenlose Sozialberatung sowie
digitale und analoge Gesundheitsangebote unterstiitzen die Beschdaftigten. Ein umfangreiches internes und
externes Informationsangebot, das Hilfe, Wissen und Unterstiitzung bietet, ist fir alle Mitarbeitenden auf der
Intranetseite verfiigbar.



Im Folgenden wird auf der Grundlage der Beschdftigtenanalyse dargestellt, in welchen Eingruppierungen
Frauen unterreprdsentiert sind. Gerade in den technischen Bereichen ist, insbesondere auch vor dem
Hintergrund des Ausscheidens vieler &lterer Frauen, auf den Erhalt des Anteils von Frauen friihzeitig zu achten.
Uberreprasentanzen sollten erhalten bleiben, um eine Unterreprdsentanz in Zukunft zu vermeiden. So sollen
technisch ausgebildete Frauen ermutigt werden, sich zu bewerben und derzeitige Mitarbeiterinnen fiir
Fihrungsaufgaben weitergebildet und qualifiziert werden, um die Zielvorgaben zu erreichen.

Grundsdtzlich ist bei Stellenbesetzungen der verfassungsrechtliche Grundsatz der Bestenauslese, der eine
Auswahl nach Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung vorsieht, zu beachten. Im AGG ist geregelt, dass
Ungleichbehandlung {etwa aufgrund von Geschlecht) im Einzelfall gerechtfertigt ist (§8 5 und 8 bis 10 AGG),
wenn dadurch auf angemessene Weise eine bestehende Diskriminierung beseitigt wird.

Die nachfolgenden Tabellen zeigen auf, in welchen Besoldungs- und Entgeltgruppen Unterreprdsentanzen
bestehen. Zusatzlich kann auf Basis der Altersanalyse abgeleitet werden, wie viele Frauen und Mdnner in den
einzelnen Bereichen in den kommenden Jahren vermutlich in den Ruhestand wechseln. Mit Hilfe dieser
neutralen Auswertung kdnnen von den verantwortlichen Stellen Handlungsenpfehlungen beziiglich
kommender Stellenbesetzungsverfahren abgeleitet werden, um den Frauenanteil bei Unterreprdsentanzen
anzuheben.


https://www.buzer.de/s1.htm?g=AGG&a=5,8-10

41.1. Beamtinnen/Beamte

2025

Beamtinnen/Beamte

BesGr. mit

Beschdaftigte
Frauenunter-

. i insgesamt
reprdsentation

davon Frauen in %
Frauen in 2025

Frauen in %
in 2020
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Altersklassen am 30.6.2025

62-63 Jahre | 64-65 Jahre
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41.2. Tarifbeschdaftigte

2025
Tarifbeschaftigte
Entgeltgruppen o . X .
i+ A Beschaftigte davon Frauen in % Frauen in % | Anzahlder Menschen in den Altersklassen am
mit Frauenunter-
. X insgesamt Frauen in 2025 in 2020 30.6.2025
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4.2. Technischer Dienst (tD)

4.21. Beamtinnen/ Beamte

2025

Beamtinnen/Beamte

BesGr. mit

Beschaftigte | davon | Frauen in % Frauenin % | Anzahlder Menschen in den
Frauenunter-

. . insgesamt Frauen in 2024 in 2020 Altersklassen am 30.6.2025
reprdsentation

62-63 Jahre 64 + Jahre

LiGr 2, zweites EA Ges. |Frauen |Ges. |Frauen
B5 1 0 0% 0% 1 0
B4 2 0 0% 0% 1 0
B3 2 0 0% 0%
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1 1 1 0
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1 0

2 1

1 1

ohne Anwdrter/Referendare



4.2.2. Tarifbeschaftigte
2025

Tarifbeschaftigte

Entgeltgruppen mit

Fratenunter- Beschdftigte | davon | Frauen in % Frauenin % | Anzahlder Menschen in den Altersklassen am
representation insgesamt Frauen in 2024 in 2020 30.6.2025
62-63 Jahre | 64-65 Jahre 66+ Jahre
LfGr 2, zweites EA Ges. |Frauen |Ges. |Frauen |Ges. |Frauen
AT4 1 0 0% 0%
AT3 1 0 0% 0% 1 0
1 1
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7 3 4 4 2 0
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2 2
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= R I N I 7 N I B




In diesem Kapitel wird eine Auswahl von Mafinahmenvorschldgen filir die gezielte Frauenfdrderung bei
SenStadt vorgestellt. Diese wurden im Vorfeld mit der Frauenvertreterin abgestimmt. Die einzelnen
Abteilungen leiten aus diesem Mafinahmenkatalog Vorhaben ab, die umgesetzt werden. Bei Bedarf
unterstiitzt dabei die zentrale Personalentwicklung. Es kdnnen, abweichend davon, natiirlich auch selbst
entwickelte Mafinahmen umgesetzt werden. Verwaltungsintern wird die Umsetzung der Mafinahmen durch
die Gruppe Z P 3 iiber eine regelmdflige Abfrage unter den Biiroleitungen evaluiert. Die
Evaluationsergebnisse werden allen Beschdftigten zugénglich gemacht und helfen bei der verbindlichen
Umsetzung der gewdhlten Mafinahmenschwerpunkte sowie bei der Vereinbarung weiterer Maf3nahmen.

Die Herausforderung der Vereinbarkeit zwischen Beruf, Pflege und Familie bzw. Privatleben betrifft alle
Geschlechter. Aufgrund der gesellschaftlichen Rahmenbedingungen und Rollenerwartungen sind es jedoch
vor allem Frauen, die fiir einen Grofiteil der ,Care-Arbeit“ verantwortlich sind. Daher kommen Mafinahmen
zur Verbesserung der Vereinbarkeit zwischen Familie, Pflege und Beruf Frauen in besonderem Maf3e zugute.
Die empfohlenen Maf3nahmen sind jedoch wirkungslos, wenn sie nur als Richtlinie betrachtet, aber nicht im
Arbeitsalltag gelebt werden. Ein Schwerpunkt der Maf3nahmen liegt deshalb auf der Ebene der
Kommunikation und Information.

Zur Erhdhung der Vereinbarkeit ist ein Umdenken und eine Flexibilisierung von Arbeitsprozessen und -
abldufen notwendig. Um Menschen mit Sorgeverpflichtung den herausfordernden Spagat zu erleichtern,
sollten Arbeitsergebnisse statt Prdsenzzeiten im Vordergrund stehen. Das digitale Arbeiten im Home-Office
wdhrend der Pandemie und die Verstetigung danach hat hierzu viele positive Erfahrungen gebracht.

Empfohlene Maf3inahmen:

Teilzeit als Méglichkeit (auch wahrend der Elternzeit, befristet); transparente Information bzgl.
befristeter Teilzeittatigkeit

Bei Reduzierung der Arbeitszeit: Mitarbeitende werden proaktiv auf die Folgen
(Sozialversicherung, Auswirkungen auf weitere Anspriiche) hingewiesen (§ 10 (2) LGG)
Aufgabeniiberpriifung bei Reduzierung der Arbeitszeit (§ 10 (5) LGG); Arbeitsumfang und
Arbeitsmenge wird entsprechend der Teilzeittdtigkeit angepasst

Information, dass die Reduzierung der wéchentlichen Arbeitszeit zur Betreuung von Kindern
oder pflegebediirftigen Angehérigen der Wahrnehmung von gehobenen und
Leitungspositionen nicht entgegensteht (§ 10 (3) LGG)

Bevorzugte Berlicksichtigung von unbefristeten Teilzeitbeschéftigten bei der Neubesetzung von
Vollzeitarbeitspldtzen (§ 10 (4) LGG)

Gleitzeit, zur Erméglichung eines selbstbestimmten und eigenverantwortlichen Arbeitens, soll bei
Erarbeitung von alternativen Arbeitszeitmodellen geférdert werden

Méglichkeit der Freistellung mit transparenter Information

Home-Office

Aktive Informationsweitergabe (insbesondere bei Stellenausschreibungen, Weiterbildungen,
Dienststellenveranstaltungen etc.) wahrend ldngerer Abwesenheitszeiten (§11 (1) LGG)
Beratungsgespréch vor Eintritt in die Elternzeit (oder sonstige langere Abwesenheit) / vor Riickkehr
Reboarding nach Elternzeit, Pilegezeit 0.4.; z.B. mit Checklisten und/oder Fragenkatalogen zur
Unterstiitzung einer strukturierten und zielgerichteten Wiedereingliederung in den aktiven
Arbeitsprozess



Prioritdre Berlicksichtigung von Urlaubswiinschen in den Schulferien und Kitaschlief3zeiten fir
Mitarbeitende mit Kindern

Teambesprechungen und Anwesenheitszeiten werden unter Berlicksichtigung der dienstlichen
Erfordernisse in Einklang mit den familidren Erfordernissen gebracht

Ermé&glichung der Terminteilnahmen durch rechtzeitige Terminabsprachen
Einrichtung eines Eltern-Kind-Biiros

Unterstiitzung Vereinbarkeit Familie und Beruf an ausgewdhlten Briickentagen; ,,Kindermitbringtag”
fur das gesamte Haus

Méglichkeit des Job Sharings auf der Ebene der Fihrungskrafte

Weitere Aufbereitung und fortlaufende Aktualisierung aller Informationen zum Thema Vereinbarkeit
im Intranet

Angebot von Inhouse-Seminaren zum Thema Work-Life-Balance

Integration des Themas Vereinbarkeit in die Mitarbeitenden-Befragungen

Wir haben uns zum Ziel gesetzt, Frauen vor Benachteiligung, Gewalt oder Diskriminierung zu bewahren und
sie gleichzeitig in ihrer persénlichen und beruflichen Entwicklung zu unterstiitzen. Es ist wichtig, Frauen zu
stérken, sich innerhalb des Hauses zu vernetzen und ihnen die Gelegenheit zu geben, auf Ressourcen
zuzugreifen. Die folgenden Mafinahmen zeigen eine Auswahl, die eine erfolgreiche Zielverwirklichung
beinhaltet.

Empfohlene Maf3nahmen:

Durchfiihrung einer jahrlichen Frauenversammlung
Quartalsweiser Austausch zwischen Frauenvertretung, Personalrat und Personalreferat

Besondere Veranstaltungen fiir Frauen (z.B. Exkursionen, Filmvorfiihrungen am internationalen
Frauentag etfc.), um ein Forum zu bieten, der den Austausch férdert

Initiierung eines Frauennetzwerkes bei SenStadt zum Kennenlernen, Austausch und Netzwerken
Etablierung von Reflexionsrdumen, wie beispielsweise kollegiale Beratungen

Erstellung einer halbjéhrlichen Statistik tiber die Geschlechterverteilung in den Abteilungen (Stichtag
11, und 1.7.)

Workshops zu ,,Frauenférderung®; ,,Antidiskriminierung® und ,,Sexismus® fiir Fiihrungskrdfte und
Beschdaftigte

Einbindung von ,,Frauenférderung® als Thema in die Fiihrungsrunden
Aufnahme ,,Gleichstellung und Frauenférderung® ins Ziel- und Beurteilungssystem
Umsetzung des Gleichstellungsgedankens im Internetauftritt

Veroffentlichung des Frauenforderplans im Intranet

Eine erfolgreiche Frauenforderung kann ebenfalls iiber das Personal-Recruiting realisiert werden. Hierbei
geht es vorrangig darum, bei Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren, Einstellungen oder auch
Beférderungen gezielt Frauen anzusprechen oder zu motivieren, sich zu bewerben.

Dabei kann auf eine Vielzahl vorhandener Vorgaben des LGG zuriickgegriffen und diese weiterentwickelt
werden.



Empfohlene Maf3nahmen:

Ausschreibung in weiblicher und ménnlicher Sprachform (§ 5 (5) LGG)
Versffentlichung aller Stellenausschreibungen im Intranet {(§ 5 (1) LGG)

Bei Unterreprdsentanzen wird am Anfang einer Stellenausschreibung deutlich darauf hingewiesen,
dass Bewerbungen von Frauen ausdriicklich gewiinscht sind (§ 5 (6) LGG); dies muss auf dem ersten
Blick zu erkennen sein. Ausschreibungstexte werden neu verfasst, um neue Zielgruppen passgenauer
anzusprechen (PERSONA Methode)

In den Funktionsgruppen mit Unterreprdsentanzen werden bei gleichen Qualifikationen mindestens
ebenso viele Frauen wie Manner zum Vorstellungsgespréch eingeladen (§ 6 (1) LGG)

Geschlechtsneutrale, qualifikations- und sachorientierte Auswahl von Bewerbenden

Bei Unterreprasentanz und gleichwertiger Qualifikation bevorzugte Einstellung, Ubernahme und
Beférderung von Frauen (§ 8 (1), § 8 (2) LGG)

Dokumentation der Beriicksichtigung von Frauen in Bereichen mit Unterreprésentanzen und
Bereitstellung der Dokumente an die am Auswahlprozess Beteiligten vor der Entscheidung (§ 6 (3)
LGG)

Gezielte Ansprache von Mitarbeiterinnen bei vakanten Fiihrungspositionen

In Auswahlgesprdchen sind potenziellen Flihrungskréaften Fragen zum/zu
LGG/Gleichstellungsgesetzen zu stellen und in der Bewertung zu beriicksichtigen (FK-
Kernkompetenz: Personalentwicklung)

Frauen kénnen innerhalb der SenStadt durch gezielte Mafinahmen in ihrer beruflichen Entwicklung unterstiitzt
werden. Neben der Schaffung von Chancengleichheit kdnnen auch Flhrungspositionen zugdnglicher
gemacht und geschlechtsspezifische Barrieren abgebaut werden. Es geht unter anderem darum, Frauen dazu
zu qualifizieren, ihre Kompetenzen einzusetzen, um komplexere Arbeiten, mehr Verantwortung und sukzessive
Fiihrungsaufgaben zu ibernehmen. Auch soll das Selbstvertrauen gestdrkt werden, damit Frauen sich
eigenverantwortlich dazu entscheiden kénnen, Chancen wahrzunehmen und sich weiterzuentwickeln.

Empfohlene Maf3nahmen:

Jahresgesprdch ist wesentliches Instrument fiir die Férderung des Empowerments von Frauen und
dient als Feedback- und Personalentwicklungsinstrument

Fortbildungsangebote zum Thema Frauenférderung (§ 9 (4) LGG)

Seminare und Workshops zur Persdnlichkeitsférderung von weiblichen Mitarbeitenden (z.B.
Stimmtraining); interne und externe Angebote

Coaching fir Frauen; Bewerbungstrainings/Nachwuchsférderung

Identifikation von Potenzialkandidatinnen fiir die erste und zweite Fiihrungsebene

Benennung von Potenzialtrégerinnen, die keine Fiihrungsverantwortung haben (Talent-Pool)
Gezielte Beriicksichtigung von Frauen in Projektgruppen

Besondere Beriicksichtigung teilzeitbeschaftigter Mitarbeiterinnen bei hausinternen Fortbildungen
Beratung von Mitarbeiterinnen zu individuellen Weiterbildungs- und Qualifizierungsmaf3nahmen (§ 9
(1) LGG)

Informationen und Férderung von Fortbildungen zu ,,Frauen in Fiihrungspositionen” und
»Vorbereitung auf Fiihrungspositionen®



Fir die erfolgreiche Umsetzung des Frauenférderplans bedarf es einer breiten Akzeptanz und Identifikation
mit dessen Zielen. Die Umsetzung der Mafinahmen ist sowohl eine Fiihrungs- als auch Querschnittsaufgabe.
In den vergangenen Jahren wurden viele der Mafinahmenvorschldge aufgenommen und in den einzelnen
Abteilungen dezentral umgesetzt.

Das erste Jahr des neuen Frauenférderplans (2025) dient der hausinternen Kommunikation und Diskussion
der neuen Ziele und Mafinahmen. Jede Organisationseinheit (Abteilung in Absprache mit ihren Referaten
und Gruppen) legte mindestens drei MaBnahmen und deren Priorisierung zur Umsetzung verbindlich fest.
Dazu kénnen die in Kapitel 5 dargestellten MaBlnahmen (Empfehlung) oder auch in der Abteilung selbst
entwickelt Maflnahmen umgesetzt werden. Die Mindestanzahl von drei Mafinahmen ist fiir alle
Organisationseinheiten verpflichtend. Der Leitungsebene und den Fiihrungskraften kommt eine zentrale Rolle
bei der Umsetzung des Plans zu. Frauenférderung ist ein wichtiger Baustein von Fiihrungskompetenz und wird
daher bei Jahresgesprdchen und Fiihrungskraftefeedbacks entsprechend abgefragt. Aufgrund der Diversitét
der verschiedenen Abteilungen und Referate im Haus sind Themen bedarfsgerecht in jedem Referat zu
priorisieren und entsprechende Maf3nahmen auszusuchen. Als Leitlinie dienen die empfohlenen Maf3nahmen
im vorangestellten fiinften Kapitel dieses Frauenférderplans.

Herausforderungen in der Umsetzung werden mit der Frauenvertreterin und der Personalentwicklung
besprochen und gemeinsame Lésungen erarbeitet.

Verpflichtende Maf3nahmen:

Kommunikation und Diskussion der Ziele und Mafinahmen
Jahr 1: Festlegung und Priorisierung von mindestens drei Mafinahmen je Abteilung

Jahr 1: Eintragung der Ziele und Maf3nahmen in einem fortzuschreibenden Ziel- und
Maf3nahmenplan, Information der Abteilung Z Bereich Personal

Jahr 2-5: regelmé&Bige Evaluation und Berichtlegung liber die Umsetzung mit Stichtag 31.12. der
jeweiligen Jahre an die Abteilung Z Bereich Personal

Zentrale Steuerung des Frauenférderplans und jéhrliche Abfrage und Evaluation der Ziele

Empfohlene Maf3inahmen:

Kommunikation und Diskussion des Frauenférderplans (seiner Ziele und Instrumente} in allen
Leitungsrunden und anderen Gremien des Hauses

Integration der Ziele des Frauenférderplans in die Jahresgesprdche, Fiihrungskréftefeedbacks und
Darstellung auf der Intranetseite

Jahresgespréche als Instrument der Frauenférderung verdeutlichen und verfestigen

Verbindliche Fortbildungen zur Frauenférderung fir alle Fiihrungskréfte



Neben der besonderen Rolle der Fiihrungskrdafte zur Steuerung und Umsetzung der Frauenférderung bedarf
es einer breiten Akzeptanz unter den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Frauenférderung und ein
geschlechtergerechtes Arbeitsklima beziehen Mdnner explizit mit ein.

Empfohlene Maf3inahmen:

RegelmafBige Information und Diskussion iiber den Frauenférderplan bei der Frauenversammlung
und in den Fachbereichen

Einrichtung eines Denkraumes zur Gleichstellung und Frauenforderung

Kommunikation von Best-Practice-Beispielen zur Frauenférderung bzw. zur Stérkung der
Organisationskultur im Intranet

RegelmdaBige Vorstellung und Wiirdigung von Best-Practice-Beispielen

Wahrend der Laufzeit des Frauenforderplans 2019 - 2024 wurden in den einzelnen Abteilungen des Hauses
viele Maf3nahmen der Frauenfdrderung ergriffen und mit der Umsetzung begonnen. Seit dem Friihjahr 2019
wurden der zentralen Personalentwicklung durch die einzelnen Biiroleitungen geplante und umzusetzende
Maf3inahmen zur Frauenférderung in den Abteilungen gemeldet.

Diese regelmdflige Evaluierung der Mafinahmen hat ergeben, dass dadurch dem Ziel der Chancengleichheit
von Frauen und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ndhergekommen wurde. Aktuelle Mafinahmen-
Controllings werden auf der Intranetseite der Frauenvertreterin der SenStadt verdffentlicht.

Von den Abteilungen wurden in den vergangenen Jahren unter anderem die nachfolgend aufgelisteten
Maf3nahmen initiiert:

Implementierung des Giitesiegels familienfreundlicher Arbeitgeber ,,Vereinbarkeit von Familie,
Pflege und Beruf“ bei SenStadt in 2021

Férderung von Diversity/Gleichstellung durch verschiedene Informations- und Fortbildungsformate
Integration des Themas Vereinbarkeitsbedarfe in die Jahresgespréche

Riicksichtnahme auf Eltern mit Kindern im schulpflichtigen Alter bei der Urlaubsplanung und
Etablierung familienfreundlicher Sitzungszeiten

Regelmafige Wahrnehmung und Durchfiihrung der Jahresgesprache
Gerzieltes Ubertragen von Projektleitungspositionen an Frauen

Informationen und Férderung von Fortbildungen zu ,,Frauen in Fiihrungspositionen” und
»Vorbereitung auf Fiihrungspositionen”

Ermutigung von Mannern Elternzeit in Anspruch zu nehmen durch Fithrungskréfte
Umsetzung und Weiterentwicklung unterschiedlicher Formate zur Férderung von Wissenstransfer

Informationen und Ermutigung zu bedarfsgerechter Teilzeit und Aufstockung sowie Riickkehr zur
Vollzeitbeschdéftigung insbesondere fiir Frauen

Beratungsangebot zur Unterstiitzung bei finanziellen, rechtlichen und organisatorischen Fragen bei
der Betreuung von Angehérigen im Rahmen der Sozialberatung

Die flexiblere Anpassung von Arbeitsprozessen und -abl&ufen hat bei SenStadt eine hohe Prioritdt. In einer
zunehmend digitaleren Arbeitswelt mit stetig neuen Herausforderungen ging es darum, dem Bediirfnis und
der Notwendigkeit sich in das Arbeitsleben einbringen zu kénnen, gerecht zu werden und zu bleiben. Durch



die Corona-Pandemie hat sich die Arbeitswelt stark, hin zum digitalen Arbeiten, gewandelt. Auch die
Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf sowie die Work-Life-Balance riicken verstarkt in den Fokus.
Steigende Anforderungen in der Care-Arbeit, insbesondere die Begleitung der Kinder wdhrend Kita- und
Schulzeit sowie Unterstiitzung von pflegebediirftig werdenden Angehérigen und Menschen im Umfeld war
und ist zu beriicksichtigen. Dabei bekommt die Bringepflicht aller Beteiligten eine stdrkere Bedeutung in der
Kultur und den Formen von Fiihrung und Zusammenarbeit.

Deutlich wurde auch, dass Arbeitsergebnisse und nicht Prasenzzeiten im Vordergrund stehen sollten. Um eine
Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf, Pflege und Familie zu ermdglichen, ist ein dringender
Arbeitskulturwandel von einer Prdsenz- und Kontrollkultur hin zu einer Zielvereinbarungs- und
Vertrauensarbeit notwendig. Das impliziert auch eine stdrkere Flexibilisierung und Selbstorganisation von
Arbeit wie beispielsweise durch die Ermdglichung von Mobiler Arbeit, unterstlitzt durch eine sich weiter
verbessernde Bereitstellung notwendiger technischer Ausstattung und eine dazu gehorende intensive
Reflexion von Fiihrung und Zusammenarbeit.

Seit 2019 bietet die zentrale Personalentwicklung einen Kulturwandel unterstiitzende Formate wie
,Denkraum®, ,,Fihrungszirkel“ und themenbezogene verschiedene Arbeitsgruppen der Personalentwicklung
an. Allen Formaten geht die Methode des kollegialen, hierarchielibergreifenden und partizipativen
Austauschs und der Begegnung voran, um gemeinsam und kontinuierlich an einer Verdnderung von
Zusammenarbeit mitzuwirken. Gerade Frauen nehmen diese Angebote wahr, was als eine Bestdtigung
hinsichtlich der Wahl der Methodik und Inhalte zu bewerten ist.
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