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PERSÖNLICHE ANGABEN 

Name des Unternehmens:                                        Anzahl der Beschäftigten: 

Eigene Funktion im Unternehmen: 

 

FÜHRUNG VON VIELFALT 

Unser Unternehmen: 
Stimme 
nicht zu 

Stimme 
teilweise 

zu 

Stimme 
zu 

1. Versteht Verschiedenartigkeit und Anderssein als 
Erschließung neuer Potenziale, Talente und 
Kompetenzen. 

   

2. Schafft Bedingungen, unter denen alle 
Beschäftigten ihr Leistungspotenzial 
uneingeschränkt entfalten und in die 
Arbeitsprozesse einbringen können. 

   

3. Hat ein publiziertes Leitbild, in dem auch der 
Umgang mit Unterschiedlichkeit thematisiert wird. 

   

4. Hat Vielfalt als Thema in den 
Führungsgrundsätzen und -leitlinien verankert. 

   

5. Kennt die wichtigsten Kennzahlen im Bereich 
Diversity und Disability Management 
(Altersstruktur, Anteil Frauen/Männer (auch in 
Führungspositionen), Anteil Behinderter, 
Krankenstand oder Fluktuation). 

   

6. Hat ein Diversity Management mit Diversity-
Beauftragten / Ansprechpartnern/innen 
eingerichtet. 

   

7. Hat Kooperationen oder Vereinbarungen mit 
externen Organisationen zu diesen Themen. 

   

8. Nutzt aktiv Vielfalt bei der Zusammenstellung von 
Teams oder bei der Gestaltung von Projektarbeit. 

   

CHECKLISTE  
Kompetenzlevel Diversity Management 
in sozialen Organisationen 
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INTERKULTURELLES MANAGEMENT 

Unser Unternehmen: 
Stimme 
nicht zu 

Stimme 
teilweise 

zu 

Stimme 
zu 

1. Bietet Beschäftigten unabhängig von Nationalität 
und ethnischer Herkunft die gleichen 
Entwicklungsmöglichkeiten. 

   

2. Sorgt dafür, dass keine Beschäftigten aufgrund 
ethnischer Herkunft diskriminiert werden. 

   

3. Legt Kunden/innen und Beschäftigten nicht 
seine Überzeugungen und Wertesysteme auf. 

   

4. Pflegt eine Politik der Chancengleichheit.    

5. Verfügt über mindestens eine 
Betriebsvereinbarung zum Umgang mit 
kultureller Vielfalt. 

   

6. Verfügt über Richtlinien zum Umgang mit 
unangemessenem Verhalten/Sprache der 
Mitarbeiter bzgl. ethnischer Zugehörigkeit. 

   

7. Arbeitet gerne mit Kunden/innen aller 
ethnischen Gruppen zusammen / behandelt alle 
Kunden mit Respekt für ihre Kultur. 

   

9. Bietet den Beschäftigten die Möglichkeit, sich an 
der Arbeitsplatzgestaltung zu beteiligen. 

   

10. Bietet genügend Möglichkeiten, um Arbeitsplätze 
an die Anforderungen verschiedener 
Personengruppen anzupassen. 

   

11. Verfügt über einen definierten Prozess zur 
Wiedereingliederung von Menschen mit 
Behinderungen oder Langzeiterkrankten 

   

12. Bietet Mentoring- oder Patenprogramme an.    

13. Hat die Charta der Vielfalt unterzeichnet.    

14. Bietet Sensibilisierungs- und 
Antidiskriminierungstrainings an.  
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Unser Unternehmen: 
Stimme 
nicht zu 

Stimme 
teilweise 

zu 

Stimme 
zu 

8. Rekrutiert Angestellte aus kulturell 
unterschiedlichen Bevölkerungsgruppen. 

   

9. Rekrutiert bewusst zwei-/mehrsprachige 
Angestellte. 

   

10. Rekrutiert aktiv Mitarbeiter mit interkulturellen 
Kompetenzen. 

   

11. Hat keine Kommunikationsprobleme aufgrund 
unzureichender Sprachkompetenzen. 

   

12. Bietet Möglichkeiten für Aktivitäten im 
Zusammenhang mit multikulturellen Themen. 

   

13. Bemüht sich um interkulturellen Austausch und 
Zusammenarbeit der Mitarbeiter/innen. 

   

14. Sorgt dafür, den unterschiedlichen (Lern-/ 
Arbeits-) Bedürfnissen der Mitarbeiter/innen 
gerecht zu werden. 

   

15. Bietet Sprachunterstützung / Kurse für Personen 
mit begrenzten Sprachkenntnissen oder anderen 
Kommunikationsbedürfnissen in. 

   

16. Betreibt Schulungen und Infoveranstaltungen in 
kulturell und sprachlich angemessenen 
Richtlinien und Praktiken. 

   

17. Hat Führungskräfte, Manager und 
Administratoren für die Entwicklung und 
Förderung kultureller Kompetenz. 

   

18. Nimmt externe Beratung bzgl. Interkultureller 
Diversity in Anspruch. 

   

19.  Bietet Platz oder Freizeit für religiöse Bräuche, 
die nicht im Arbeitskalender enthalten sind. 

   

20. Achtet auf Kultursensibilität, interkulturelle 
Relevanz und Mehrsprachigkeit von 
Informationsmaterialien und Dokumenten. 

   

21. Bemüht sich beim Angebot von Mahlzeiten um 
Berücksichtigung kulturell bedingter 
Einschränkungen. 
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GESCHLECHTERDIVERSITÄT 

Unser Unternehmen: 
Stimme 
nicht zu 

Stimme 
teilweise 

zu 

Stimme 
zu 

1. Bietet Beschäftigten unabhängig von 
Geschlecht die gleichen 
Entwicklungsmöglichkeiten. 

   

2. Sorgt dafür, dass kein/e Mitarbeiter/in 
aufgrund des Geschlechtes oder 
geschlechtlichen Identität diskriminiert wird. 

   

3.  Verfügt über ein ausgewogenes 
Geschlechterverhältnis in sämtlichen 
Arbeitsbereichen und -ebenen. 

   

4. Verfügt über mindestens eine 
Betriebsvereinbarung zum Umgang mit 
Vielfalt bezüglich des Geschlechts. 

   

5. Verfügt über Richtlinien zum Umgang mit 
unangemessenem Verhalten/Sprache der 
Mitarbeiter oder sexueller Belästigung. 

   

6. Setzt sich die Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf für alle Geschlechter zum 
grundsätzlichen Ziel (Elternzeit, Sabbaticals). 

   

7. Fördert bei gleicher Eignung den Einsatz von 
Frauen in Führungspositionen. 

   

8. Legt Wert auf die Verwendung einer 
geschlechtergerechten Sprache. 

   

9. Pflegt eine geschlechtergerechte 
Unternehmenskultur (hinsichtlich 
Leistungsorientierung, Hierarchie, usw.) 

   

10.  Achtet in der Rekrutierung auf 
Gleichberechtigung aller Geschlechter. 

   

11. Lebt Toleranz und Offenheit gegenüber 
Angestellten anderen Geschlechts oder 
anderer geschlechtlicher Identität. 

   

12. Nutzt Gender Diversity aktiv in der 
Zusammenstellung von Teams. 
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ALTERSDIVERSITÄT 

Unser Unternehmen: 
Stimme 
nicht zu 

Stimme 
teilweise 

zu 

Stimme 
zu 

1. Bietet Beschäftigten unabhängig vom Alter 
die gleichen Entwicklungsmöglichkeiten. 

   

2. Sorgt dafür, dass kein Mitarbeiter aufgrund 
des Alters diskriminiert wird. 

   

3. Berücksichtigt Alter und 
Lebenszyklusfaktoren beim Umgang mit 
Mitarbeitern/innen. 

   

4. Berücksichtigt und schätzt unterschiedliche 
Sichtweisen, Lebensgewohnheiten und 
Prioritäten der verschiedenen Generationen. 

   

5. Fördert Kommunikation, Austausch und 
Zusammenarbeit zwischen Altersgruppen. 

   

6. Schafft ein wertschätzendes und 
motivierendes Arbeitsumfeld für alle 
Altersgruppen  

   

7. Achtet auf Beschäftigungsfähigkeit und Work-
Life-Balance. 

   

8. Gestaltet Arbeitsplätze und -aufgaben so, dass 
alle Beschäftigten bis zum Rentenalter 
arbeiten können. 

   

9. Bietet Personalentwicklungspläne und -
möglichkeiten für alle Beschäftigten, 
unabhängig vom Alter. 

   

10. Bietet besondere Möglichkeiten der Schulung 
oder Weiterbildung für ältere Mitarbeiter. 

   

11. Nutzt Altersdiversität aktiv bei der 
Zusammenstellung von Teams. 

   

12. Versteht Altersdiversität als Chance des 
Erfahrungsschatzes und Wissenstransfers. 

   

13. Betreibt Mentoring- oder Wissenstransfer-
Programme zwischen Generationen. 
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Unser Unternehmen: 
Stimme 
nicht zu 

Stimme 
teilweise 

zu 

Stimme 
zu 

14. Fördert eine Kultur des lebenslangen Lernens 
und der persönlichen Weiterentwicklung. 

   

 

PERSÖNLICHKEITSTYPEN UND TEAMDYNAMIKEN 

Unser Unternehmen: 
Stimme 
nicht zu 

Stimme 
teilweise 

zu 

Stimme 
zu 

1. Bietet Beschäftigten unabhängig von 
Persönlichkeit, sexueller Orientierung und 
Identität die gleichen 
Entwicklungsmöglichkeiten. 

   

2. Bietet Freiraum für persönliche 
Gewohnheiten und Präferenzen und deren 
Entfaltung. 

   

3. Pflegt ein Bewusstsein und positives 
Verständnis für unterschiedliche 
intrapersonale Einflüsse auf persönliche 
Präferenzen, Motivation und Entwicklung. 

   

4. Bindet das Wissen über Persönlichkeitstypen 
in Prozesse der Personalgewinnung und -
entwicklung mit ein. 

   

5. Versteht Unterschiede in Persönlichkeiten als 
psychologische und kognitive Präferenzen 
anstatt als Maß für Intelligenz oder 
Kompetenz. 

   

6. Kennt einschlägige sozialpsychologische 
Typologien wie Jung’s Modell der 
psychologischen Typen oder MBTI 

   

7. Berücksichtigt Unterschiede in 
Persönlichkeitstypen im Umgang mit 
Mitarbeitern (hinsichtlich Hierarchie, 
Motivation, Feedback) 

   

8. Nutzt Unterschiede in Persönlichkeitstypen 
aktiv für optimale Stellenbesetzung und 
Aufgabenerfüllung. 
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Unser Unternehmen: 
Stimme 
nicht zu 

Stimme 
teilweise 

zu 

Stimme 
zu 

9. Nutzt Persönlichkeitstypologien in der 
Rekrutierung von potenziellen Mitarbeiten. 

   

10. Bietet Mitarbeitern Seminare und Workshops 
zur Persönlichkeitsbestimmung und Nutzung 
zur persönlichen Weiterentwicklung. 

   

11. Bietet Mitarbeiten psychologische Trainings 
zur Persönlichkeitsentfaltung und -
entwicklung. 

   

12. Ist sich des potenziellen positiven sowie 
negativen Einflusses von Persönlichkeitstypen 
innerhalb eines Teams auf Teamdynamik 
bewusst. 

   

13.  Nutzt Vielfalt in Persönlichkeitstypen aktiv in 
der Teamzusammenstellung. 

   

14. Bietet persönlichkeitsgerechte 
Teambuildingmöglichkeiten. 

   

 

INTERDISZIPLINARITÄT 

Unser Unternehmen: 
Stimme 
nicht zu 

Stimme 
teilweise 

zu 

Stimme 
zu 

1. Fördert interdisziplinäre Zusammenarbeit 
zwischen Abteilungen und 
Funktionsbereichen. 

   

2. Fördert Austausch und gute soziale Kontakte 
zwischen den unterschiedlichen Gruppen und 
organisiert abteilungsübergreifende Aktionen 
(Führungen, gemeinsame Veranstaltungen) 

   

3. Hat klare Prozesse der 
abteilungsübergreifenden Zusammenarbeit 
(hinsichtlich Ablauf und Zuständigkeiten). 

   

4. Verfügt über angemessene funktionierende 
Kommunikationswege und regelmäßigen 
Austausch zwischen Funktionsbereichen. 
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Unser Unternehmen: 
Stimme 
nicht zu 

Stimme 
teilweise 

zu 

Stimme 
zu 

5. Nutzt angemessene IT-Unterstützung zur 
interdisziplinären Zusammenarbeit 
(Sharepoints, Intranets, 
Kommunikationstools, funktionsspezifische 
Tools) 

   

6. Identifiziert und organisiert funktionale 
Schnittstellen angemessen (durch Festlegung 
von Zuständigkeiten, Prozessen, 
Standardisierung) 

   

7. Fördert Kommunikation und 
Wissensaustausch zwischen Abteilungen und 
Funktionsbereichen (Netzwerke, Projekte, 
Hospitationen, Fehlertische, etc.) 

   

8. Achtet in der Rekrutierung auf 
interdisziplinäre Kompetenzen der 
potenziellen Mitarbeiter/innen. 

   

9. Fördert interdisziplinäres Teambuilding und 
eine offene Unternehmenskultur. 

   

10. Bietet Möglichkeiten interdisziplinärer 
Weiterentwicklung (Job Rotation, „Praktika“ 
in anderen Funktionsbereichen) 

   

 

Ihre Kommentare 
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AUSWERTUNG 

Zählen Sie ihre Beurteilung nach dem folgenden Schema zusammen: 

 Stimme nicht zu: 0 Punkte 

 Stimme teilweise zu: 1 Punkt 

 Stimme zu: 2 Punkte 

 

 

0-42 Punkte Mit diesem Check haben Sie einen ersten Schritt gemacht, das 
Konzept Diversity Management in Ihrem Unternehmen zu 
thematisieren. Vermutlich wird es in Ihrem Unternehmen 
bisher kaum ein Problembewusstsein für den Umgang mit 
vielfältigen Belegschaften geben. Gerade vor dem Hintergrund 
des demographischen Wandels mit einhergehendem 
Fachkräftemangel oder den gesetzlichen Rahmenbedingungen 
zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz kann es sinnvoll 
sein, dass sich auch Ihr Unternehmen mit diesen Themen 
auseinandersetzt. 

43-84 Punkte In Ihrem Unternehmen sind die Risiken und Chancen beim 
Umgang mit vielfältigen Belegschaften zum Teil bekannt. 
Ihrem Unternehmen fehlen jedoch Lösungsansätze und 
Bewältigungsstrategien, um mit den erkannten Problemen 
umzugehen. Wenn Maßnahmen ergriffen werden, sind es eher 
Einzelmaßnahmen mit punktueller Ausrichtung. 

85-127 
Punkte 

In Ihrem Unternehmen sind die Risiken und Chancen beim 
Umgang mit vielfältigen Belegschaften bekannt. Ihr 
Unternehmen verfügt über einige Strukturen und Prozesse, 
um Maßnahmen gegen die erkannten Probleme zu ergreifen. 
Vermutlich sind diese Maßnahmen aber noch nicht 
ausreichend in einer strategischen Unternehmenspolitik 
verankert oder im Bewusstsein aller Beteiligten verwurzelt. 

128 – 170 
Punkte 

In Ihrem Unternehmen sind die Risiken und Chancen beim 
Umgang mit vielfältigen Belegschaften bekannt. Ihr 
Unternehmen verfügt über etablierte Strukturen und 
Prozesse, um strategische Maßnahmen zu ergreifen. Das 
Bewusstsein aller Beteiligten schein geschärft. Herzlichen 
Glückwunsch – bleiben Sie dran! 
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