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Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser,
liebe Soldatinnen und Soldaten,
liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

Vielfaltsmanagement ist fiir den Geschiftsbereich
des Bundesministeriums der Verteidigung (GB
BMVg) wie auch far den gesamten 6ffentlichen
Dienst eine nachhaltige Zukunftsaufgabe. Als ei-
ner der grofdten Arbeitgeber in Deutschland mit
hohem personellem Regenerationsbedarf sind
wir spiirbar mit den Auswirkungen des demo-
grafischen und gesellschaftlichen Wandels kon-
frontiert.

Die deutsche Gesellschaft wird immer bunter
und vielfiltiger. Die Bundeswehr sieht Vielfalt als
Chance. Wir férdern eine vielfaltsbewusste und
tolerante Fiihrungs- und Organisationskultur.

Vielfalt und Inklusion sind Teil der freiheitlich
demokratischen Grundordnung, fiir deren Werte
der GB BMVg ausdriicklich einsteht.

Eine vielféltige Bundeswehr tragt zur Auftrags-
erfiillung und personellen Einsatzbereitschaft
der Streitkrifte bei. Vielfaltsmanagement ist eine
Fiihrungsaufgabe und stellt als Teil des Personal-
managements die Weichen fiir die Zukunft.

Die Heterogenitét der militdrischen und zivilen
Mitarbeitenden mit ihrem Konnen, ihren Ta-
lenten und ihrem Erfahrungswissen erkennen
wir als Gewinn, weil sie Dinge aus verschiede-
nen Perspektiven sehen lidsst und unterschiedli-
che Ideen und Lésungsansitze entwickeln kann.
Dies gilt auch beim Herstellen und Halten der

Verteidigungsbereitschaft, im multinationalen
Aufgabenspektrum und in den Beitrigen zum
Internationalen Krisenmanagement.

Wir sind ein moderner, attraktiver und vor al-
lem diversititsbewusster Arbeitgeber. Dies wird
in unserer internen Leistungsbilanz zur Umset-
zung von Diversitit beschrieben. Die formulier-
ten Ziele und Mafdnahmen werden wir entlang
der sicherheitspolitischen und gesellschaftlichen
Entwicklungen kontinuierlich anpassen und
weiterentwickeln.

Ll

Generalleutnant Klaus von Heimendahl

Abteilungsleiter Personal



Ausgangslage &
Zielsetzung




Die Grundlagen fiir eine leistungsfdhige und moderne Bundes-
wehr in der Zeitenwende ruhen auf einem Fundament, das nicht
nur militérische Exzellenz, sondern auch gesellschaftliche Werte
einschlieft. Die Vielfalt, die unsere Gesellschaft prdgt, hat auch
in der Bundeswehr einen zentralen Platz. Ein gutes Diversitdits-
klima und gelebte Vielfalt machen uns als Arbeitgeber attrakti-
ver und sind deshalb auch strategische Zukunftsfaktoren fiir die
personelle Einsatzbereitschaft der Bundeswehr.

Diversitat unterliegt den dynamischen gesell-
schaftlichen und politischen Entwicklungen.
Unsere strategischen und operativen Ziele und
Mafdnahmen sind an die aktuellen Entwicklun-
gen anzupassen.

Das Inklusions- und Diversitatsklima wurde 2019
in der Studie ,,Bunt in der Bundeswehr?“ empi-
risch untersucht. Insgesamt bestitigte die Studie
dazu faire Verhéltnisse in der gesamten Bundes-
wehr. Nachsteuerungsbedarf wurde mit Blick auf
die Gruppe der Frauen, Menschen mit Behinde-
rung und Intersexuelle gesehen.

Das wertschitzende Klima gilt es daher kontinu-
ierlich zu stiarken und weiter voran zu bringen,
um unsere strategischen Ziele in den Aufgaben-
bereichen ,,Personal“ sowie ,Bundeswehr und
Gesellschaft” zu erreichen. Auf dieser Basis haben
wir in einer umfassenden internen Analyse mit
dem Arbeitsbegriff ,,Agenda Vielfalt” eine Reihe
von Zielen und Mafinahmen fiir eine weitere di-
versititsbewusste Ausrichtung der Bundeswehr
entwickelt.



Die ,Agenda
Vielfalt*




Die ,Agenda Vielfalt“ st eine Leistungsbilanz der Mafinahmen
fiir Chancengerechtigkeit, Vielfalt und Inklusion im GB BMVg

mit Fokus auf den Grundbetrieb.

In einem ganzheitlichen Ansatz haben eine Viel-
zahl von ministeriellen Akteurinnen und Ak-
teuren gemeinsam die Rahmenbedingungen fiir
Vielfalt in der Bundeswehr auf der Mafinahmen-
ebene beleuchtet und methodisch aufbereitet.
Die Agenda orientiert sich an den strategischen
und konzeptionellen Grundlagen im GB BMVg
wie beispielsweise dem Weifibuch der Bundes-
regierung von 2016 und der Personalstrategie
der Bundeswehr. Im Fokus stehen dabei sechs
Kerndimensionen der Vielfalt: Geschlecht und
Geschlechtsidentitit, sexuelle Orientierung, Re-
ligion und Weltanschauung, Behinderung, eth-
nisch-kulturelle Zugehorigkeit sowie Alter.

Die Themenbereiche wurden in der Agenda
unter folgenden Gestaltungsfeldern erfasst:

+ Organisations- und Fithrungsphilosophie,

+ Personalmanagement,

+ Vereinbarkeit von Familie/Privatleben und
Beruf bzw. Dienst in der Bundeswehr,

- Sensibilisierung und Abbau von Vorurteilen,

» Information und Kommunikation sowie

- Rahmenbedingungen.

Insgesamt ist die ,,Agenda Vielfalt“ ein Basisdo-
kument, in dessen Gestaltungsfeldern 30 Ziele
formuliert und in 73 Mafinahmen untergliedert
sind.

Alle Mafnahmen, die in der Leistungsbilanz dar-
gestellt sind, befinden sich in unterschiedlichen
Phasen der Umsetzung.



Fokus:

Dimensionsiiber-
greifende Perspektive

Die ,Agenda Vielfalt“ hat den Trend zu einer zunehmend dimen-
sionslibergreifenden Betrachtung aufgenommen und konzentriert
sich auf die personelle Vielfalt der Mitarbeitenden.

Vielfalt ganzheitlich betrachten

Wir wollen in der ,,Agenda“ die Vielfalt in all

ihren Auspragungen in den Vordergrund stellen.

Die Vielfaltsdimensionen werden dabei nicht
losgelost voneinander, sondern querschnittlich
betrachtet, denn wir alle sind vielfiltig, haben
u.a. eine Geschlechtsidentitit, eine kulturelle
Zugehorigkeit, eine Religion oder Weltanschau-
ung.

Fiir mehrere Vielfaltsdimensionen sind gleich-
lautende Mafinahmen formuliert worden, die
ubergreifend in den Gestaltungsfeldern zusam-
mengefasst und zugeordnet wurden.

20 Ziele sind dimensionsiibergreifend und vertei-
len sich auf die Gestaltungsfelder der sechs Kern-
dimensionen. Diesen Zielen sind 52 Mafynahmen
zugeordnet. Exemplarisch wird im Folgenden je
Gestaltungsfeld eine Zielbeschreibung mit bei-
spielhaften Maffnahmen vorgestellt, die in der
Leistungsbilanz zu finden ist.

Vielfalt ist Teil der Organisations- und
Fiihrungskultur in der Bundeswehr

Mit der Inneren Fiihrung verfligen wir bereits
Uber eine diversitidtsbewusste Organisations-
und Fiihrungsphilosophie. Als Unterzeichner der
»Charta der Vielfalt” beteiligt sich der GB BMVg
aktiv u.a. mit Veranstaltungen und Aktionen am
Deutschen Diversity-Tag und anderen Themen-
tagen. Mit dieser Beteiligung unterstreichen wir
unser klares Bekenntnis zu Vielfalt.

Das Personalmanagement der Bundeswehr

ist diversitdtssensibel gestaltet und inkludiert
ein Diversity Management als Fiihrungsauf-
gabe. Die Personalgewinnung spricht die Ziel-
gruppen, aus denen geeignetes Personal fiir die
Bundeswehr rekrutiert werden kann, auf in-
dividuelle Art und Weise an. In der Personal-
entwicklung identifizieren wir die vielseitigen
Starken und Kompetenzen der Beschiftigten
mit dem Ziel, diese in jeder Lebensphase zu be-
riicksichtigen.



Wir verbessern kontinuierlich die Rahmenbedin-
gungen in unterschiedlichen Bereichen. Wir be-
riicksichtigen beispielsweise Vielfaltsaspekte in
Stellenausschreibungen, gestalten faire Auswahl-
verfahren, stellen abwechslungsreiche Verpfle-
gung bereit und treiben aktiv die Digitalisierung
des Stabs- und Verwaltungshandelns voran. Wir
beziehen Vielfaltsaspekte in unsere Regelungen
und Dokumente ein.

Gesellschaftliche Entwicklungen beriicksichtigen

Eine Vereinbarkeit von Familie/Privatleben und
Beruf bzw. Dienst ist ein attraktives Merkmal

flir einen modernen Arbeitgeber. Dazu untersu-
chen wir die gesellschaftlichen Entwicklungen
und Arbeitsmérkte, neue Arbeitsweisen im Hin-
blick auf Digitalisierung und Globalisierung und
berticksichtigen diese in unseren Vorgaben und
Arbeitsprozessen. Wo dies moglich ist, haben wir
bereits flexible, ortsunabhéngige Arbeitsmodelle.

Die Fihigkeit, mit gesellschaftlicher und arbeits-
platzbezogener Vielfalt vorurteilsfrei umzu-
gehen, sie wertzuschitzen und positiv in den
Arbeitsprozess einzubeziehen, gehort zu den we-
sentlichen Kompetenzen der Angehérigen des
GB BMVg. Hierzu erfolgt eine Implementierung
von Vielfaltsthemen in die Aus-, Fort- und Wei-
terbildung sowie Qualifizierung.

Vielfalt des Personals sichtbar machen

Wir setzen auf diversitdtsorientierte Informati-
ons- und Kommunikationsarbeit nach innen und
auflen. Mit Hilfe von Bildern und Berichterstat-
tungen ist die personelle Vielfalt der Bundeswehr
gezielter sichtbar zu machen. Wir wollen damit
einen Beitrag zum Abbau stereotyper Vorstellun-
gen von der Bundeswehr leisten und als Arbeit-
geber moglichst viele gesellschaftliche Gruppen
ansprechen.

Die (Vor-)Bilder sind dabei verschieden. Sie zei-
gen u.a. Junge oder Alte, Zivile oder Militdrische
bzw. Menschen unterschiedlichen Geschlechts.
Sie alle stehen mit ihrer Authentizitit und ihren
Fahigkeiten bereit, den gemeinsamen Auftrag der
Bundeswehr zu erfiillen.

In den sechs Vielfaltsdimensionen sehen wir die
Herausforderungen und formulieren unsere Ziele
als Handlungsmaxime.



Geschlechtsidentitdt

Fokus:
Geschlecht &




Einer unserer wichtigsten Leitwerte ist die Gleichberechtigung
der Geschlechter, denn diese ermdglicht uns einen vorurteilsfreien
Umgang miteinander. Wir akzeptieren und respektieren alle
Menschen unabhdngig von ihrer Geschlechtsidentitdt. Frauen
sind in der Bundeswehr unverzichtbar; wir miissen deshalb mehr
Frauen fiir die Bundeswehr gewinnen und die Reprdsentanz von
Frauen in Fiihrungspositionen weiter steigern.

Der wertschitzende Umgang mit allen Geschlech-
tern und Geschlechtsidentititen erhoht die Zu-
friedenheit der Angehorigen des GB BMVg und
beugt Diskriminierung vor. Dies ist eine wichtige
Voraussetzung, um u.a. mehr Frauen zu gewinnen
und an die Bundeswehr zu binden.

Geschlechtsidentitdt im Wandel

Geschlechtsidentitit bezieht neben weiblichen und
mannlichen auch trans- und intersexuelle Men-
schen ein. Seit 2018 kénnen Intersexuelle, die
korperlich nicht eindeutig dem méannlichen oder
weiblichen Geschlecht zuzuordnen sind, einen ei-
genen Geschlechtseintrag , divers” wihlen.

Wir haben in vier Gestaltungsfeldern jeweils Zie-
le formuliert und diese mit elf Mafinahmen hin-
terlegt. Dies unterstreicht nachdriicklich, dass wir
das in der Studie ,,Bunt in der Bundeswehr?* be-
legte Diskriminierungsrisiko fiir Frauen und In-
tersexuelle ernst nehmen und gegensteuern.

Steigerung des Anteils von Frauen
Chancengerechtigkeit ist eine strategische Dauer-

aufgabe und ein Schwerpunkt der Nachhaltig-
keitsarbeit im GB BMVg. Die Erh6hung des Frau-

enanteils in den Streitkraften liegt im Fokus der
operativen Mafinahmen.

Wir fordern institutionell und konsequent die
Gleichberechtigung von Frauen und Méannern im
GB BMVg. Wir sprechen Frauen im Zusammen-
wirken mit den Gleichstellungsbeauftragten gezielt
an, er6ffnen ihnen Karriereoptionen in visiblen
Funktionen und unterbreiten ihnen spezielle An-
gebote, wie Mentoring- bzw. Coachingprogram-
me, Masterclass- und Netzwerkveranstaltungen.

Vereinbarkeit von Familie/Privatleben und
Beruf bzw. Dienst

Die Vereinbarkeit von Familie und Privatleben
einerseits und dem Beruf bzw. Dienst in der
Bundeswehr andererseits ist ein wesentlicher
Faktor fiir eine vielféltige Bundeswehr. Wir entwi-
ckeln uns dazu stetig am Puls der Zeit und bauen
vereinbarkeitsférderliche Maffnahmen konsequent
und bedarfsgerecht aus. Fortbildungsangebote, bei-
spielsweise fiir Eltern und Beschiftigte, die Ange-
horige pflegen, werden stirker online und interak-
tiv angeboten.

Kinderbetreuungsangebote, flexible Arbeits- und
Werdegangsmodelle — wie das ortsunabhingige
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Arbeiten und starker an die individuellen Lebens-
phasen angepasste Werdeginge - bewerten wir als
erfolgreiche Wege der Umsetzung. Gleiches gilt fr
Vorgesetztenschulungen zu den Themen der Ver-
einbarkeit von Familie/Privatleben und Beruf bzw.
Dienst mit dem Ziel der Stirkung des Selbstver-
stindnisses und der Fiihrungskultur.

Wir bieten allen Geschlechtern ein offenes und
tolerantes Arbeitsumfeld. Dies schliefit auch die
trans- und intersexuellen Angehorigen im GB
BMVg ein. Mit einem Interessenverein fiir inter-
und transsexuelle Bundeswehr-Angehorige ste-
hen wir im konstruktiven Dialog, schaffen bun-
deswehrinterne Handlungsleitlinien und passen
diese an die weitere Entwicklung an.

Frauen in Fiihrungspositionen

Ausgehend von den gleichstellungsgesetzlichen
Vorgaben, den Inhalten des Weif$buchs 2016 und
den Vereinbarungen des Koalitionsvertrags der
Bundesregierung verpflichtet sich das BMVg den
Frauenanteil in Fiihrungspositionen merklich zu
erhohen und dafiir ein chancengerechtes Umfeld
zu schaffen.

Eine Vielzahl an Maffnahmen fokussieren auf die
Verpflichtung der Vorgesetzten, die mit einer strin-
genten Beriicksichtigung der Leistungen von Frau-

en in den Beurteilungen sowie mit gezielter Weiter-
entwicklung und Forderung, viel bewirken konnen
und damit die gesetzlichen Zielvorgaben verant-
wortungsbewusst aktiv erfiillen.

ANTEIL FRAUEN IN DER BUNDESWEHR

Militarisch Zivil
13,4% 38,8%

ANTEIL FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITIONEN IN DER BUNDESWEHR

Militérisch Zivil
15,7% 35,1%

Abb. 1: BMVg P 11 zum Stichtag 31.12.2023









Wir bieten ein offenes Arbeitsumfeld und stellen die Gleich-
behandlung Aller, unabhdngig von der sexuellen Orientierung,
sicher. Vorurteilen und Diskriminierung treten wir aktiv entgegen.

Die sexuelle Orientierung definiert, zu welchem
Geschlecht sich ein Mensch emotional und/

oder sexuell hingezogen fihlt. Ob heterosexuell,
schwul, lesbisch, bi-, pan- oder asexuell, alle sind
gleichermafien in der Bundeswehr willkommen.

Sexuelle Orientierung - ein Querschnitt der
Gesellschaft?

Die Erhebung von Daten fiir diese Dimension ist
besonders schiitzenswert, sie werden nicht sys-
tematisch erfasst. Im Rahmen der Studie ,,Bunt
in der Bundeswehr?“ wurden im Jahr 2019 erst-
malig empirische Daten zur sexuellen Orientie-
rung erhoben.

Der grofe Anteil der Angehorigen des GB BMVg ist
heterosexuell. Andere Lebensweisen wie beispiels-
weise homo-, bi-, pan- oder asexuell sind - ebenso
wie in der ibrigen Bevolkerung in Deutschland -
auch vertreten.

Rechtlicher Schutz gegen Benachteiligung

Die Gesetze zur Gleichbehandlung verbieten Be-
nachteiligungen und diskriminierende Verhal-

tensweisen mit Bezug auf sexuelle Orientierung
und andere Vielfaltsdimensionen. Sie etablieren

einen besonderen Schutz im Zusammenhang mit
einem Beschiftigungs- oder Dienstverhiltnis.

Wir gestalten diese rechtlichen Vorgaben aktiv
im Alltag der Bundeswehr aus. Allen Menschen
im GB BMVg ist ohne Vorbehalte oder Vorurtei-
le zu begegnen. Niemand soll aus Angst vor Kar-
rierenachteilen die eigene sexuelle Orientierung
im Arbeitsumfeld verschweigen miissen.

Viele Ziele und Mafnahmen, die die sexuel-

le Orientierung einbeziehen, sind dimensions-
tbergreifend angelegt und ergeben sich aus der
Leistungsbilanz.

Wir haben mit der Einrichtung der Ansprech-
stelle ,Diskriminierung und Gewalt in der Bun-
deswehr” eine wichtige Stelle fiir aktive und
ehemalige, zivile und militarische Angehori-

ge des GB BMVg geschaffen, die Mobbing, Dis-
kriminierung, korperliche oder seelische Ge-
walt innerhalb des GB erfahren haben. Das gilt
auch im Zusammenhang mit Benachteiligun-
gen aufgrund der sexuellen Orientierung oder
Geschlechtsidentitdt. Damit haben wir struktu-
rell ein Angebot in der Bundeswehr geschaffen,
welches auflerhalb von Hierarchien eine direkte
Ansprechbarkeit gewéhrleistet.
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Rehabilitierung Homosexueller als Neubeginn

Das ,,Gesetz zur Rehabilitierung der wegen einver-
nehmlicher homosexueller Handlungen, wegen
ihrer homosexuellen Orientierung oder wegen
ihrer Geschlechtsidentitit dienstrechtlich benach-
teiligten Soldatinnen und Soldaten” ist ein Beitrag
zur Aufarbeitung der Vergangenheit der Bundes-
wehr. Die systematische Benachteiligung dieser
Gruppe wurde anerkannt und die Betroffenen
konnen auf Antrag entschiadigt werden.

Toleranter Umgang mit sexuellen Orientierungen

Die Aus-, Fort- und Weiterbildung sowie Qualifi-
zierung der Angehorigen des GB BMVg zur Viel-
falt ist ein geeignetes Mittel, einen Beitrag zum
Abbau von stereotypen Denkmustern, Vorurtei-
len und Vorbehalten zu homo-, bi- oder transse-
xuellen Menschen zu leisten.

Eine klare und respektvolle Haltung von Fiih-
rungskriaften und Angehorigen fithrt diesen Kul-
turwandel aktiv fort. Der Dialog mit Betroffe-
nen und Interessenvereinen ist etabliert und der
Umgang mit sexueller Orientierung wird im GB
BMVg zeitgemaf? gestaltet.

SEXUELLE ORIENTIERUNG IN DER BUNDESWEHR

y

M 2,3% Homosexuell

M 1,8% Bisexuell
1,8% Asexuell

M 0,9% Pansexuell & Sonstige
93,2% Heterosexuell

Abb. 2: Studie ,,Bunt in der Bundeswehr?“, Ergebnis der
Beschiftigtenbefragung zu Diversitit und Inklusion,

2019, Bonn, Streitkrafteamt
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Weltanschauung

Fokus:
 Religion &

>




Wir nehmen die Menschen mit ihren unterschiedlichen Religionen
und Weltanschauungen wertschdtzend wahr. Dem militdrischen
Personal wird im Rahmen der Auftragserfiillung die Austibung

threr Religion ermoglicht.

Mit Blick auf die im Grundgesetz garantierte
Religionsfreiheit begegnen wir den verschiedenen
Religionen und Weltanschauungen mit Wert-
schitzung. Sie ermdglicht den militdrischen An-
gehorigen des GB BMVg die Ausiibung ihrer
Religion wihrend des Dienstes, sofern die Auf-
tragserfiillung nicht eingeschrankt wird.

Innere Fiihrung und freie Ausiibung der Religion

Die Studie ,,Bunt in der Bundeswehr?“ ergab unter
den ca. 13.000 Teilnehmenden, dass {iber die Hélfte der
zivilen und militarischen Befragten sich einer christ-
lichen Glaubensgemeinschaft zuordnen. Weitere
38,5 Prozent bezeichneten sich als konfessionslos.

Auch diese Vielfaltsdimension findet sich in meh-
reren Zielen und Mafnahmen wieder. Mit der
Inneren Fiithrung verfiigen wir tiber eine Organi-
sations- und Fiihrungsphilosophie, die mit dem
Gestaltungsfeld der Inneren Fiihrung ,,Seelsorge
und Religionsaustibung* fiir militdrisches Personal
auf den Umgang mit der Gesamtthematik eingeht.

Wir informieren und sensibilisieren, um die
Kenntnisse iber die unterschiedlichen Religio-
nen und Weltanschauungen zu verbessern und
damit mogliche Vorurteile abzubauen.

Beriicksichtigung gesellschaftlicher Entwicklungen

Die wachsende Pluralitit zeigt sich in der Viel-
zahl der Religionen und Weltanschauungsge-
meinschaften.

Den unterschiedlichen religiésen Uberzeugungen
begegnen wir unter anderem mit der Militarseel-

sorge fiir militarisches Personal. Dazu sind wir im
Dialog mit Kirchen und Religionsgemeinschaften.

Eine zunehmende Sékularisierung breiter Bevol-
kerungsgruppen hat als gesellschaftliche Entwick-
lung auch die Bundeswehr erreicht. Diese wird bei
der Personlichkeitsbildung berticksichtigt.

RELIGIONEN & WELTANSCHAUUNGEN IN DER BUNDESWEHR

M 38,5% Konfessionslose

M54  Andere Religionen &
Weltanschauungen
darunter: Islam, Buddhismus,
Judentum, Hinduismus

56,1% Christliche
Glaubensgemeinschaft
darunter: Evangelische Kirche Deutschland,
Rémisch-Katholische Kirche, Freikirchen,
Orthodoxe Christen, Neuapostolische Kirche

Abb. 3: Quelle Studie ,,Bunt in der Bundeswehr?, Ergeb-
nis der Beschiftigtenbefragung zu Diversitit und Inklu-

sion, 2019, Bonn, Streitkrafteamt



Fokus:
" Behinderung




Wir bieten Menschen mit Einschrdnkungen berufliche Teilhabe
und behindertengerechte Arbeitsbedingungen. Inklusion ist An-
spruch unserer Fiihrungs- und Organisationskultur.

Im GB BMVg arbeiten seit Jahrzehnten Menschen
mit und ohne Behinderung sowie mit unter-
schiedlich ausgepriagten korperlichen und geisti-
gen Fahigkeiten ganz selbstverstiandlich zusam-
men und erfiillen gemeinsam den Auftrag.

Aktionsplan zur Umsetzung der UN-
Behindertenrechtskonvention

Mit dem hauseigenen Aktionsplan zur Umsetzung
der UN-Behindertenrechtskonvention verpflich-
ten wir uns seit November 2014 dem Ziel der In-
klusion behinderter Menschen. Damit wurde ein
Paradigmenwechsel von bevormundender Fiirsor-
ge zur Teilhabe vollzogen. Die Ergebnisse der ,Eva-
luationsstudie zur Umsetzung des hauseigenen
Aktionsplans® von 2018 haben uns gezeigt, dass
die Bundeswehr auch fiir schwerbehinderte Men-
schen ein attraktiver Arbeitgeber ist.

Die Fortschreibung des Aktionsplans ist eines der
laufenden Hauptprojekte zum Thema Behinderung.

Behinderungsbedingte Vielfalt darstellen und
fordern

Der Anteil der Schwerbehinderten und diesen
gleichgestellten Behinderten im GB BMVg be-

tragt bei den zivilen Beschiftigten rund 10 Pro-
zent. Damit wird der gesetzlich geforderte Min-
destanteil von 6 Prozent deutlich ibertroffen.
Zudem sind rund 1.400 Soldatinnen und Sol-
daten schwerbehindert oder gleichgestellt. Das
entspricht einem Anteil von rund 0,8 Prozent am
militdrischen Personalkorper.

Fiir das militdrische Personal gelten spezielle Re-
gelungen wegen der besonderen korperlichen
Anforderungen an den soldatischen Beruf und
fiir die im Dienst oder im Einsatz Geschidigten.

Im Personalmanagement richten wir gemeinsam
mit den Einsatzgeschddigten und ihren Angeho-
rigen den Fokus auf die Fahigkeiten und Kompe-
tenzen, damit Inklusion gut gelingen kann. Fiir
die Behandlung von seelischen Verwundungen
bei Einsatzgeschidigten, beispielsweise posttrau-
matische Belastungsstérungen, halten wir zu-
sitzlich unterstiitzende Angebote bereit.

Wertschdtzung und Zugehdérigkeit als Garant
fiir Inklusion

Wir stirken die Teilhabe mit verbesserten Rah-
menbedingungen fiir die Betroffenen. Eine
grundsatzliche digitale Barrierefreiheit, eine Aus-
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weitung der Digitalisierung von Aus- und Fortbil-
dungsangeboten oder die Einrichtung von spezi-
ellen Inklusionsdienstposten tragen spiirbar zur
Inklusion von behinderten Menschen bei und
erkennen ihre Fahigkeiten und Leistungen aus-
driicklich an.

Wir wollen im Rahmen des ibergreifenden An-
satzes der Informations- und Kommunikations-
arbeit den respektvollen Umgang mit behin-
derten Menschen stérker sichtbar und erlebbar
machen. Die Ausrichtung der Invictus Games
2023 in Diisseldorf mit den teilnehmenden ein-
satzgeschidigten Angehorigen des GB BMVg

ANTEIL SCHWERBEHINDERTE IN DER BUNDESWEHR

Militdrisch Zivil

0,86% 9,95%

Abb.4:BMVg P11, Stand 31.12.2023, sowie P III 1 zum
Anteil schwerbehinderter ziviler Beschiftigter nach dem

Sozialgesetzbuch IX, Stand 31.12.2023

bleibt ein starkes Signal fiir Bundeswehr und
Gesellschaft.

Insgesamt stehen Aspekte der Bewusstseinsbil-
dung und der Barrierefreiheit im Mittelpunkt
dieser Vielfaltsdimension. Dies deckt sich mit
dem identifizierten Handlungsbedarf aus der
Studie ,Bunt in der Bundeswehr?“, Alle Mafinah-
men zielen auf eine breite Wirkungsentfaltung in
der Arbeitswelt, um so die Inklusion zu stirken.



w Das Hilfsmittel OrCam MyEye liegt auf dem IT-Arbeitsplatz eines sehbeeintrachtigten Mitarbeiters.
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Fokus:
W Ethnisch-kulturelle
Zugehorigkeit




Bei uns dienen und arbeiten Menschen verschiedener Ethnien
und Kulturen. In diesem Wissen bauen wir strukturelle Hinder-
nisse ab und schaffen die organisatorischen Rahmenbedingun-
gen fiir eine ethnische und kulturelle Vielfalt.

Die Bevolkerung Deutschlands wird durch Zu-
wanderung seit Jahrzehnten heterogener. Vor
diesem Hintergrund und mit Blick auf den de-
mografischen Wandel in Deutschland ist die Er-
hohung des Anteils an Menschen mit Migrations-
hintergrund bzw. Einwanderungsgeschichte fiir
uns von grofder Bedeutung.

Die Studie ,,Bunt in der Bundeswehr?“ belegt einen
Anteil von 8,9 Prozent Menschen mit Migrations-
hintergrund im GB BMVg. Wir wollen Menschen mit
Migrationshintergrund eine stirkere Partizipation
im offentlichen Dienst ermoglichen. Der Schnitt
in der zivilen Bundesverwaltung liegt bei 12 Pro-
zent. Wir sehen daher noch Steigerungspotential.

Ansprache und Gewinnung von Menschen mit
Migrationsgeschichte

Bei der Betrachtung der Vielfaltsdimension eth-
nisch-kulturelle Zugehorigkeit werden viele
ganzheitliche Ziele adressiert. Wir beteiligen uns
am Diversity Tag, berticksichtigen bei unseren
Bewerbungs- und Auswahlverfahren Aspekte der
Kulturabhingigkeit und Chancengerechtigkeit.

Wir wollen das Personalmanagement optimieren
und haben dazu ein konkretes Ziel hinterlegt. Die

Beteiligung am externen Projekt ,Vielfalt im Amt*
gemeinsam mit anderen Ressorts und der Deutsch-
landstiftung Integration ist ein wichtiger Schritt,
um unsere Prozesse im Hinblick auf Bewerbende
mit Migrationshintergrund fir die Verwaltung zu
optimieren und diese noch gezielter anzusprechen.

Wir tauschen uns dazu auch anhaltend in Netz-
werken des Bundes, beispielsweise im Ressort-
arbeitskreis der Beauftragten fiir Migration und
Integration, oder mit anderen Stellen des 6ffentli-
chen Dienstes sowie mit Interessenverbidnden aus.

Weitere Initiativen im Personalmanagement sol-
len den toleranten, interkulturell kompetenten
Umgang und das wertschitzende Miteinander
von Menschen mit und ohne Migrationshinter-
grund in der Bundeswehr fordern.

Interkulturell kompetenter Umgang im Grund-
betrieb und Einsatz

Bezogen auf die Einsatzfihigkeit der Streitkrafte
und den Schutz des militirischen Personals bertick-
sichtigen wir bereits heute die Aspekte vielfaltiger
ethnisch-kultureller Hintergriinde. Wir gestalten
die interkulturelle Bildung im GB BMVg im Grund-
betrieb, aber auch in Vorbereitung fiir den Einsatz.
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Die Verstirkung der interkulturellen Offnung der
Bundeswehr und der Verwaltung ist eine wich-
tige Aufgabe. Daftir ist ein kultursensibles Perso-
nalmanagement zu fordern.

Alle Menschen bringen mit ihrer jeweiligen Ge-
schichte unterschiedliche Erfahrungen, Perspek-
tiven und Losungsansétze ein. Das macht uns
starker.

ANTEIL PERSONEN MIT MIGRATIONSHINTERGRUND
IN DER BUNDESWEHR IM VERGLEICH ZUR BUNDESVERWALTUNG

Bundeswehr Bundesverwaltung

8,9%

Abb. 5: Quellen: Studie ,,Bunt in der Bundeswehr?*, Er-
gebnis der Beschiftigtenbefragung zu Diversitdt und
Inklusion, 2019, Bonn, Streitkrafteamt und Dr. Andreas
Ette ,Kulturelle Diversitidt und Chancengleichheit in der
Bundesverwaltung®, Ergebnisse der Beschiftigtenbefra-
gung, Bundesinstitut fiir Bevolkerungsforschung, Wies-
baden, 2020






Alter

Fokus

X




Wir schdtzen Erfahrung, Wissen und Kénnen aller Beschdftigten un-
abhdngig von deren Alter und setzen diese gewinnbringend ein. Wir
flexibilisieren Karrierepfade, um unabhdngig von der jeweiligen

Lebensphase chancengerechte Entwicklungsmaoglichkeiten zu er-

offnen und zu gewdbhrleisten.

Als einer der grofiten Arbeitgeber in Deutschland
beschiftigen wir in allen Statusgruppen alle er-
werbsfihigen Altersgruppen.

Die personelle Vielfalt umfasst jugendliche Aus-
zubildende, erfahrene Beamtinnen, Beamte und
Tarifbeschiftigte ebenso wie dienstjunge Freiwil-
ligen Wehrdienst Leistende, Soldatinnen auf Zeit
und Soldaten auf Zeit sowie dltere Berufssolda-
tinnen und -soldaten und Reservedienst Leisten-
de mit Einsatzerfahrung.

Das Lagebild zu demografischen Daten wie bei-
spielsweise der Giber 51-Jahrigen bildet eine wich-
tige Grundlage fiir unsere Mafnahmen und Pla-
nungen zum Regenerationsbedarf. Hierbei ist
eine Balance zwischen dem Erfordernis von in-
dividueller Einsatzfahigkeit beispielsweise des
militdrischen Personals und der Realitdt des Ar-
beitsmarktes herzustellen.

Generationsiibergreifende Zusammenarbeit als
Chance und Erfolgsfaktor

Gerade in altersgemischten Teams konnen neben
generationsunabhingigen Faktoren unterschied-
liche Werte, Einstellungen sowie Fiihrungs- und
Arbeitsstile aufeinandertreffen.

Diese heterogene Zusammensetzung ist in ihren
Losungsansitzen variabler und kann in der Regel
erfolgreicher sein. Wir betrachten daher grund-
satzlich gemischte Teams als Chance fiir die best-
mogliche Auftragserfiillung.

Transfer von Wissen und Erlernen von Fdhig-
keiten

Wir stellen als ganzheitlich wirkende Rahmenbe-
dingungen den Wissenstransfer bei Personalwech-
seln sicher, fordern das lebenslange Lernen und
bertiicksichtigen als moderner Arbeitgeber bei der
Digitalisierung des Stabs- und Verwaltungshan-
delns auch die Belange élterer Menschen.

In der Aus-, Fort- und Weiterbildung sowie Qua-
lifizierung reflektieren wir auf die Art des Um-
gangs miteinander, sensibilisieren gegen mog-
liche Vorurteile und Vorbehalte und férdern so
den gegenseitigen Respekt.

Wir begreifen den Bereich der Gesunderhaltung,
der nicht erst im fortgeschrittenen Lebensalter
wichtig wird, als wesentlich fiir die Leistungser-
bringung. Pravention ist auch hier ein Ziel zur
Verbesserung und Erhaltung der psychischen
und physischen Fitness.
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Beriicksichtigung unterschiedlicher Lebens-
phasen

Die Angehorigen des GB BMVg haben unter-
schiedliche Bediirfnisse in verschiedenen Le-
bensphasen. Diese wollen wir berticksichtigen.
Als firsorglicher Arbeitgeber schaffen wir Rah-
menbedingungen, damit die familidren Ver-
pflichtungen und privaten Belange der Beschif-
tigten in den jeweiligen Lebensphasen mit den
beruflichen und dienstlichen Erfordernissen an-
gemessen in Einklang gebracht werden kénnen.

Wir entwickeln unsere Personalfiihrung in Rich-
tung einer Lebensphasenorientierung weiter. Wir

ANTEIL PERSONEN UBER 51 JAHRE ALT IN DER BUNDESWEHR

Militarisch Zivil

8% 44,4%
Militdrisches Durchschnittsalter Ziviles Durchschnittsalter
33,8 Jahre alt 45,6 Jahre alt

Abb.6: BMVg P11, Stand 31.12.2023

bieten zum Beispiel hinsichtlich Karriereoptio-
nen unterstiitzend ein Mentoringprogramm an
und fiihren jahrlich ein ,Radar” fiir Offizierinnen
des Truppendienstes als Instrument des lebens-
phasen- und karriere-meilensteinorientierten
Monitorings durch.






Fazit & Ausblick




Die ,Agenda Vielfalt“ist eine Leistungsbilanz und verdeutlicht,
dass wir Diversitét mit einer Vielzahl an Zielen und Mafinahmen

fordern und aktiv gestalten.

Wir bekriftigen damit die Bedeutung von Viel-
falt auch fiir eine zukunftsfihige, moderne und
attraktive Bundeswehr und wollen den bisherigen
Weg zu einem diversitdtsbewussten Arbeitgeber
nachhaltig sichern. Das wollen wir nicht nur nach
innen, sondern auch nach aufen kommunizieren.

Diversitctsbewusstes Handeln als Erfolgs-
faktor der Zukunft

Die Ausrichtung der ,,Agenda Vielfalt” hat die
Schwerpunkte fiir das Diversity Management in
der Bundeswehr gesetzt. Wir gestalten unser Han-
deln als Arbeitgeber entlang der strategischen und
operativen Ziele und iberprifen kontinuierlich
unsere zukunftsorientierte Sicht auf Vielfalt.

Diversity Management stéindig optimieren

Studien und Beschiftigtenbefragungen geben
uns die Moéglichkeit, unsere strategische Ausrich-
tung und den Erfolg von operativen Mafinahmen
zu Uberpriifen und darauf basierend die Ziele
und Mafnahmen weiterzuentwickeln. Dazu ge-
hort auch die Einbeziehung der sicherheitspoliti-
schen und gesellschaftlichen Entwicklungen, die
mit Blick auf die personelle Einsatzbereitschaft
ausgewertet werden miissen. Der aktive Aus-

tausch mit Gremien, Verbanden und Vereinen
hat fir uns hierbei einen hohen Stellenwert.

Wertschdtzendes und respektvolles Miteinander

Vielfaltskompetenz ist relevant und kiinftig durch
alle Angehorigen des GB BMVg stérker zu bertick-
sichtigen. Ergdnzend dazu erfordert eine weiter
zunehmende Heterogenitit des Personals einen
kooperativen und vielfaltsbewussten Fiihrungsstil.

Ein guter Umgang mit Vielfalt erfordert ein ent-
sprechendes Bewusstsein und eine respektvolle
Haltung. Wir arbeiten vertrauensvoll zusammen,
leben Kameradschaft bzw. Kollegialitit und er-
fillen den Auftrag, unabhingig von persdnlichen
Pragungen und individuellen Unterschieden. Fiir
unsere gemeinsamen Ziele arbeiten wir ,,heute”
wertschitzend miteinander und geben diese Hal-
tung ,,morgen” weiter.

Vielfalt als Teil unserer gemeinsamen Werte

Vielfalt ist Teil unserer gesellschaftlichen Werte-
vorstellung. Unser Auftrag ist es, fiir den Schutz
der gemeinsamen Werte unserer Gesellschaft
einzutreten, sie im Inneren der Bundeswehr zu
leben, zu festigen und konkret auszugestalten.



Leistungsbilanz -

Ziele & Operative
Mafinahmen




Organisations- und Fiihrungsphilosophie

Dimensionsiibergreifend

Z3 - Wir beteiligen uns aktiv an Kultur-, M2 - Sanktionierung von Fehlverhalten und
Themen- und Diversititsveranstaltungen Diskriminierung

M1 - Regelmifige Teilnahme Diversity Tag M3 - Bereitstellung der Handreichung ,,Chan-
cengerecht und vielfaltsbewusst beurteilen®

M2 - Teilnahme an Veranstaltungen Warrior

Care Z19 - Wir leben "Innere Fithrung" als Selbst-

verstindnis und Fithrungskultur

M3 - Ausrichtung und Teilnahme Invictus Games

M1 - Konzeption ,Innere Fiihrung - Selbstver-
standnis und Fihrungskultur” (A-2600/1)
umsetzen, vorleben und weiterentwickeln

Z5 - Unsere Fithrungskrifte stehen fiir Diver-
sititsthemen und chancengerechten Um-

gang ein, um diverse Teams zu féordern

M2 - Erlduterung der ,Inneren Fithrung” als

M1 - Fortbildung fiir Leitungs-/Fiihrungs- Selbstverstindnis

personal
M3 - Personlichkeitsbildung
M2 - Weiterentwicklung eines kooperativen

und vielfaltsbewussten Fiihrungsstils . )
Dimension:

) ) ) Geschlecht und Geschlechtsidentitdt
M3 - Angebot eines karrierebegleitenden Aus-,

Fort,-und Weiterbildungscurriculums 721 - Wir férdern institutionell die Gleich-

berechtigung von Frauen und Minnern
auf allen Ebenen

M4 - Projektierung eines Bottom-Up-Fiihrungs-
kraftefeedbacks (Agenda Ausbildung)

M1 - Einrichtung einer ,Initiative fiir nach-
haltige Gleichstellung”

M5 - Bewertung und Durchsetzung des Viel-
faltsgedankens bei der Beurteilung von
Fiihrungskriften

M2 - Aufstellung von Gleichstellungsplédnen

Z6 - Wir distanzieren uns von Diskriminie- M3 - (Weiter-) Entwicklung des Coaching
rung, Bevorzugung und Benachteiligung Programms ,Referenta®

M1 - Angebot einer Ansprechstelle ‘Diskrimi- M4 - Durchfiihrung von Netzwerk- und
nierung und Gewalt in der Bundeswehr »,Come Together“-Veranstaltungen



Personalmanagement

Dimensionsiibergreifend

Z29 - Wir pflegen ein vielfaltsbewusstes

Personalmanagement

Dimension:
Ethnisch-kulturelle Zugehdérigkeit

Z30 - Wir engagieren uns aktiv bei externen
Projekten und Initiativen

M1 - Orientierung der Verwendungs- und
Karriereplanung an den Lebensphasen

M2 - Berticksichtigung des Vielfaltsgedankens
in Stellenausschreibungen

M3 - ,Radar* fiir Offizierinnen des Truppen-
dienstes (als Instrument des lebenspha-
sen- und karrieremeilensteinorientierten
Monitorings)

Dimension:
Geschlecht und Geschlechtsidentitdt

Z14 - Wir setzen uns selbstverpflichtende

VAT

M1 - Weiterentwicklung von Zielgréfien und
Kennzahlen im Hinblick auf Frauen

M2 - Mentoring-Programm nutzen

M1 - Beteiligung am Projekt ,Vielfalt im Amt*
der Deutschlandstiftung Integration

Dimension:
Behinderung

726 - Wir unterstiitzen und fordern Einsatz-

geschiadigte und deren Angehdorige

M1 - Férderung der Kommunikation und des
Austauschs zum Thema ,,Umgang mit
Einsatzschadigung® (u.a. durch Vortrags-
leistungen in Fort- und Weiterbildungen)
und bezieht die Offentlichkeit durch
offentlichkeitswirksame Informations-
arbeit mit ein



Vereinbarkeit Privatleben und Beruf

Dimensionsiibergreifend Dimension:
Geschlecht und Geschlechtsidentitdt

Z9 - Wir fordern die Vereinbarkeit von Ar- 713 - Wir sind ein familienfreundlicher Ar-

beitszeit mit individuellen Bediirfnissen beitgeber
M1 - Aktive Forderung von Elternzeit und M1 - Angebote wie digitale Aus-/Fortbildung,
Teilzeit fr Vater KiTa-Kapazititen, Splitting/Sharing

bereitstellen und bewerben
M2 - Angebot von Sabbaticals
M2 - Agile Gestaltung des Verwendungsauf-
baus fir Zivilpersonal

Z12 - Wir fordern Leistungskultur durch mo-

derne Arbeitsmodelle

M1 - Ausbau flexibler Arbeitsmodelle

M2 - Bewerbung des flexiblen Arbeitszeit-
modells



Sensibilisierung und Abbau von Vorurteilen

Dimensionsiibergreifend

Z1 - Wir stirken die Vielfaltskompetenz Z15 - Wir bauen Bildungs- und Trainingsfor-

mate und Methodik vielfaltsbewusst aus

durch Qualifikation und Sensibilisie-
rung aller Bundeswehr-Angehorigen

M1 - Weiterentwicklung eines Diversitats-
M1 - Vermittlung von Vielfaltsthemen fir alle moduls im Bildungscampus
durch Aus-, Fort- und Weiterbildung
M2 - Entwicklung von Online Angeboten zum
M2 - Anlassbezogene Diversitdtstrainings und Themenkomplex ,Bias und Stereotype*
Workshops (z.B. Trainingsboard)

Z2 - Wir schaffen bei Bundeswehr-Angehori-
gen einen wertschitzenden, diversitats-

bewussten und vorurteilsfreien Umgang

miteinander

M1 - Vermittlung und Vorleben eines Verhal-
tenskodex (,,Code of Conduct®)

M2 - Verbesserung einer Speak-Up Kultur



Information und Kommunikation

Dimensionsiibergreifend

Z4 - Wir ermoéglichen und unterstiitzen Di- Z27 - Wir prasentieren uns als vielfaltsbe-

versititsnetzwerke wusster Arbeitgeber in der Binnen- und
Auflenkommunikation

M1 - Angebot von Netzwerken fiir Frauen
M1 - Durchfiihrung von regelmifigen Werbe-

M2 - Angebot von weiteren Netzwerken kampagnen

(Religion, Generation, LSBTIQ*) sowie

e e e P M2 - Sichtbarkeit von Role Models fiir interne

und externe Kampagnen

Z7 - Wir prasentieren uns in der Personal- M3 - RegelmiRige Berichterstattung aufler-
werbung als diverser und vielfaltsbe- halb der Bundeswehr iiber Erfolge in der
wusster Arbeitgeber Inklusion behinderter Menschen

M1 - Bewusst vielfaltsoffene Gestaltung der M4 - Mitgliedschaft im Netzwerk ,Initiative

Personalwerbung Chefsache

M2 - Verankerung von Zielgruppenorientie-
rung und crossmedialen Kampagnen

Z28 - Wir fordern Dialog und Diskussion mit

Verbanden und Interessenvereinen

M3 - Nutzung moderner und passender

Werbeformate M1 - Bedarfsorientierter Austausch mit

Interessenvereinen (QueerBw eV,

M4 - Férderung der Vielfalt in der Karriere- Desisdier Soldare iy

beratun
& M2 - Durchfiihrung eines sicherheitspoliti-

schen Dialogs mit Kirchen und Religions-
Z16 - Wir schaffen Transparenz iiber Aspekte gemeinschaften

von Diversitit und Zufriedenheit

M3 - Bekenntnis zur ,Charta der Vielfalt”
M1 - Datenerhebung mittels Puls-Checks und
Beschiftigtenbefragungen

M2 - Erhebung von statistischen Lagebildern



Rahmenbedingungen

Dimensionsiibergreifend

Z8 - Wir schaffen eine Willkommenskultur

M1 - Weiterentwicklung des OnBoarding-
Angebots fiir Zivilpersonal (z.B. Peer
Groups)

Z10 - Wir bieten chancengerechte Bewer-

bungs- und Auswahlverfahren unab-
hingig vom individuellen Hintergrund

M1 - Regelmifige Uberpriifung systemischer
Hirden in Bewerbungs- und Auswahl-
verfahren

M2 - Berticksichtigung von Aspekten der
Kulturabhingigkeit

Z11 - Wir beriicksichtigen Vielfaltsaspekte in

unseren Dokumenten und internen Re-
gelungen

M1 - Anpassung der Vorgaben und Doku-
mente im Personalmanagement (geméf}
aktueller Gesetzeslage)

M2 - Erlass vielfaltsspezifischer Vorschriften
(z.B.Jugendliche in der Bundeswehr)

M3 - Fachkonzept ,Vielfalt und Inklusion“

Z18 - Wir fordern die Digitalisierung und

befihigen alle Altersgruppen

M1 - Vermittlung digitaler Kompetenzen

M2 - Digitalisierung des Stabs- und Verwal-
tungshandelns

Z22 - Wir beziehen bei der Auftragserfiillung
der Bundeswehr bei Infrastruktur, Be-

kleidung und personlicher Ausriistung
sowie Verpflegung Vielfaltsaspekte ein

M1 - Vielfaltsaspekte werden bei Infrastruktur-
mafinahmen mitbetrachtet

M2 - Vielfaltsaspekte werden im Rahmen des
Auftrags der Bundeswehr bei Bekleidung
und personlicher Ausristung sowie
Verpflegung mitbetrachtet



Dimension:
Religion & Weltanschauung

Z25 — Wir bieten unseren militarischen Mit-
arbeitenden sowie deren Angehdorigen

seelsorgerische Begleitung

M1 - Pluralitit der Militarseelsorge und eines
seelsorgerischen Betreuungsangebotes
fr militarisches Personal

M2 - Vielfaltsaspekte werden bei Infrastruk-

turmafinahmen fiir die Militarseelsorge
mitbetrachtet

Dimension:
Alter

Z17 - Wir unterbreiten Angebote zur menta-

len und physischen Gesunderhaltung

M1 - Angebot eines betrieblichen Gesund-
heitsmanagements

Dimension:
Geschlecht und Geschlechtsidentitdt

Z23 - Wir leben einen wertschiatzenden Um-

gang mit transsexuellen Menschen

M1 - Weiterentwicklung eines ,Leitfadens
zum Umgang mit transgeschlechtlichen
Menschen”

M2 - Wegweiser ,Geschlechtsangleichende
Mafinahmen bei Transsexualismus® fiir
den Truppenirztlichen Dienst

Dimension:
Sexuelle Orientierung

Z24 - Wir fordern die Interessen homosexu-

eller Menschen

M1 - Rehabilitierung homosexueller Soldaten
und Soldatinnen, die wegen ihrer homo-
sexuellen Orientierung oder wegen ihrer
Geschlechtsidentitit dienstrechtlich be-
nachteiligt wurden

Dimension:
Behinderung

Z20 - Wir fordern die Inklusion von Men-

schen mit Behinderung

M1 - Fortschreibung und Umsetzung des Ak-
tionsplans zur UN-Behindertenrechts-
konvention

M2 - Einrichtung von Inklusionsdienstposten
fr schwerbehinderte Menschen

M3 - Herstellung der digitalen Barrierefreiheit
gemaf der Barrierefreie Informations-
technik Verordnung (BITV 2.0)

M4 - Durchfiihrung von Informationsveran-
staltungen und Herausgabe regelméafi-
ger Newsletter

M5 - Ausbau von Ausbildungsangeboten
(nicht i.R.d. militarischen Ausbildung)
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