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Der INQA-Check ,Vielfaltskompetente Verwaltung”
wurde von der , Offensive Mittelstand — Gut fur
Deutschland”, einem eigenstandigen Netzwerk unter
dem Dach der ,Initiative Neue Qualitat der Arbeit”
(INQA), entwickelt und herausgegeben. Fur alle bereits
bestehenden INQA-Themensaulenchecks wurden
dabei im Dialog mit Verwaltungsvertreter*innen und
Verwaltungsexpert*innen entsprechende Verwaltungs-
versionen der Checks verfasst.

Der Check hilft Ihnen, zu Uberprifen, ob und wie

Sie die unterschiedlichen Kompetenzen, Qualifikatio-
nen und Erfahrungen lhrer Beschaftigten in internen
Prozessen einbeziehen und jeweilige Lebens- und
Arbeitssituationen der Beschaftigten sowie unter-
schiedliche Bedarfe und Lebenslagen von
BUrger*innen im Handeln nach innen und aufen
berlcksichtigen. Als Bestandteil der Gesamtstrategie,
der Personalarbeit, der Arbeitsorganisation, der
Dienstleistungen/Angebote/Kooperationen sowie der
Flhrung und Verwaltungskultur kann Vielfalt so ein
Thema werden, das in Alltagsentscheidungen und
-handlungen von allen Beteiligten bertcksichtigt
sowie in zentralen Prozessen und Strukturen der
Verwaltung verankert wird.

Die Initiative Neue Qualitdt der Arbeit verfolgt als
gemeinsame Initiative von Bund, Landern, Verbanden
und Institutionen der Wirtschaft, Gewerkschaften,
Kammern, Unternehmen, Sozialversicherungstragern
und Stiftungen das Ziel, mehr Arbeitsqualitat als
Schlussel fur Innovationskraft und Wettbewerbsfahig-
keit am Standort Deutschland zu verwirklichen. Dazu
bietet die im Jahr 2002 vom Bundesministerium flr
Arbeit und Soziales ins Leben gerufene Initiative
umfassende Beratungs- und Informationsangebote,
umfangreiche Méglichkeiten zum Erfahrungsaus-
tausch, inspirierende Beispiele aus der Praxis sowie ein
Forderprogramm fur Projekte, die neue personal- und
beschaftigungspolitische Ansatze auf den Weg
bringen.

Die Offensive Mittelstand — Gut fiir Deutschland
fordert eine erfolgreiche, mitarbeiterorientierte
Unternehmensfihrung durch die Entwicklung
zeitgemaf3er Praxisvereinbarungen sowie Selbstchecks
und bietet vielfaltige regionale Unterstitzungsstruktu-
ren speziell fir den Mittelstand. Derzeit arbeiten rund
350 Partner in der ,Offensive Mittelstand — Gut fir
Deutschland”, unter anderem Bund und Lander,
Unternehmerverbande, Fachverbande, Innungen,
Handwerkskammern, Gewerkschaften, Berufsge-
nossenschaften, Krankenkassen, Forschungsinstitute
und Dienstleister.
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INQA-Check ,Vielfaltskompetente Verwaltung”

Zukunftsfahig und inklusiv'durch Vielfalt:
Eine Selbstbewertung fur Verwaltungen

Vielfalt gezielt gestalten,
Barrieren abbauen - essentiell
fiir moderne Verwaltungen

Unsere Gesellschaft ist immer mehr von einer Viel-
féltigkeit unterschiedlicher Menschen, Lebensfor-
men und Arbeitsweisen gepragt. Weiterhin beste-
hen flr verschiedene gesellschaftliche Gruppen
aber auch ungleiche Chancen sowie Barrieren in
zentralen Lebensbereichen unserer Gesellschaft.
Verwaltungen haben als Arbeitgeberinnen, Dienst-
leisterinnen, Kooperationspartnerinnen sowie Aus-
fuhrungsorgan von Rechtsvorschriften den Auftrag
und das Interesse, aktiv zu einem Mehr an Chan-
cengleichheit fur alle Birger*innen beizutragen und
bestehende Zugangsbarrieren abzubauen. Mit ei-
nem vielfaltskompetenten Handeln kann fir Ver-
waltungen zugleich eine Reihe von konkreten Vor-
teilen verbunden sein:

P> Verbesserter Zugang zu verschiedenen Zielgrup-
pen auf dem Arbeitsmarkt und somit im demo-
grafischen Wandel und angesichts wachsendem
Fachkraftebedarf eine attraktive Arbeitgeberin
bleiben

P Forderung gleichberechtigter Teilhabe und der
demokratischen Reprasentanz der Breite der Ge-
sellschaft auf allen Ebenen der Verwaltung und
damit grofsere Akzeptanz bei allen Burger*innen

» Bedarfsgerechteres Dienstleistungsangebot fir
alle Burger*innen durch gezielte Nutzung aller
Kompetenzen, Qualifikationen und Erfahrungen
der Beschaftigten

P> Arbeitserleichterung durch mehr Flexibilitat und
Vielfaltskompetenz im Handeln nach innen und
aufen

P Verbesserung des Verwaltungsklimas und héhe-
re Motivation der Beschaftigten durch vielfalts-
kompetente und diskriminierungsfreie Verwal-
tungskultur

b Differenziertere Berlcksichtigung der Bedarfe
verschiedener gesellschaftlicher Gruppen in der
Rechtssetzung und bessere Reflexion der mogli-
chen Auswirkungen auf diese in der Umsetzung

P Wirtschaftliches Wachstum durch die Schaffung
eines von Akzeptanz und Weltoffenheit geprag-
ten gesellschaftlichen Klimas als Standortfaktor
fur die Ansiedlung von Unternehmen und Fach-
kraften

(In Anlehnung an die Handreichung ,Vielfalt, Chan-

cengleichheit und Inklusion. Diversity Management

in offentlichen Verwaltungen und Einrichtungen”

der Charta der Vielfalt e.V.?)

Viele Verwaltungen sind schon langer aktiv in der
Gestaltung und Nutzung gesellschaftlicher Vielfalt
nach innen (zum Beispiel in der Personalarbeit) und
auflen (zum Beispiel bei Dienstleistungen, Angebo-
ten, Kooperationen). Sie wertschatzen, anerkennen
und fordern Vielfalt gezielt. Dabei beziehen sie viel-
faltige Kompetenzen, Qualifikationen und Erfahrun-
gen von Menschen/Beschéftigten in einem potenzi-
alorientierten Ansatz mit ein. Unterschiedliche
Lebenskonzepte, Lebens- und Arbeitssituationen
werden im Rahmen der strukturellen Moglichkeiten
berucksichtigt, ggf. noch bestehende Barrieren,
Vorurteile und Diskriminierungen werden abge-
baut. Vielfaltskompetenz wird angesichts gesell-
schaftlicher, wirtschaftlicher und rechtlicher Veran-
derungen immer mehr zu einem Qualitatsmerkmal
einer zukunftsfahigen und modernen Verwaltung.

' Dem Begriff ,inklusiv” liegt ein weitgefasstes Verstandnis von Inklusion zugrunde. Er bezieht sich auf alle Vielfaltsdimensionen und betont insb.,
dass sich Strukturen und Prozesse einer Verwaltung so andern missen, dass jede/r einzelne Beschaftigte/Biirger*in in ihrer/seiner individuellen

Vielfalt gleichberechtigt teilhaben kann.

? Kostenloser Download der Handreichung unter: https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/mediathek/publikationen/



https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/mediathek/publikationen/

Vielfalt (Diversity)

Das Verstandnis von ,Vielfalt” bezieht sich auf die Unterschiede
und Gemeinsamkeiten zwischen Menschen bzw. Beschaftigten
hinsichtlich ihrer Lebensstile, Arbeitsformen und unterschiedlichen
sichtbaren und unsichtbaren Identitdtsmerkmalen bzw. Dimen-
sionen. Die geschutzten Dimensionen von Vielfalt sind Lebensalter,
Geschlecht/Geschlechtsidentitat, sexuelle Orientierung/Identitat,
Behinderung (physische und/oder psychische Fahigkeiten),
ethnische Herkunft/Hautfarbe, Religion und Weltanschauung.?

Zur Vielfalt in der Verwaltung gehoren insbesondere auch soziale
Herkunft/Lage, Qualifikation, unterschiedliche Beschaftigungs-
verhaltnisse (zum Beispiel Teilzeit/Vollzeit und befristet/unbefristet)
bzw. Positionen und Hierarchieebenen, in denen die Beschaftigten
tatig sind, Dauer der Zugehdarigkeit, individuelle Arbeits- und
Lebenssituationen (zum Beispiel familidrer Status/Familiensituation:
Kinder, alleinerziehend, zu pflegende Angehdrige) sowie Aussehen
und Lebensformen/-entwirfe. Jede*r Mensch bzw. Beschaftigte
zeichnet sich demnach durch eine einzigartige Kombination
verschiedener Dimensionen aus.

Vielfalt und ein grundsatzliches Diskriminierungsverbot sind als
Ziele und Werteorientierungen fir unsere Gesellschaft und fir
Verwaltungen auch in vielen gesetzlichen Regelungen verankert.
Zu nennen sind hier u.a. das Grundgesetz (GG), das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG), die Personalvertretungsgesetze
des Bundes und der Lander sowie verschiedene Gesetze der Lander
in Bezug auf einzelne Vielfaltsdimensionen (zum Beispiel Gleich-
stellung von Frauen und Mannern, Partizipation und Integration)
oder zu Antidiskriminierung.

* nach Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) §1
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Vielfaltskompetenz

Vielfaltskompetenz ist die Fahigkeit, in einer von vielfaltigen Menschen bzw. Beschaftigten
mit unterschiedlichen Lebens- und Arbeitssituationen gepragten Umgebung angemessen und
erfolgreich handeln und kommunizieren zu kénnen.

Vielfaltige Kompetenzen, Qualifikationen und Erfahrungen von Menschen/Beschaftigten
werden in einem potenzial-orientierten Ansatz einbezogen. Unterschiedliche Lebenskonzepte,
Lebens- und Arbeitssituationen werden im Rahmen der strukturellen Moglichkeiten bertick-
sichtigt.

Zu einer Vielfaltskompetenz gehéren Haltungen, soziale Féhigkeiten und Wissen:

Haltungen:

p Starken und Ressourcen wahrnehmen und nutzen, offen sein fir vielfaltige Menschen/
Beschaftigte mit unterschiedlichen Kompetenzen, Qualifikationen und Erfahrungen sowie
neue Ideen und Ansdtze (Potenzialorientierung)

P kritische Reflexion eigener Werte, Einstellungen, Privilegien, Stereotype und Vorurteile
sowie des eigenen Handelns (Selbstreflexion)

P Bereitschaft, ausgrenzendes Verhalten zu thematisieren und sich aktiv fir Gleichbehand-
lung und gegen Diskriminierungen einzusetzen (Handlungsbereitschaft)

Soziale Fahigkeiten:

» Verstandnis fur andere entwickeln, sich in deren Lagen versetzen, deren Perspektiven
einnehmen und reflektieren kénnen (Empathie)

P Fahigkeit, Irritationen, Unsicherheiten und ungewohnte Denk- und Verhaltensweisen
auszuhalten (Ambiguitatstoleranz)

P Wertschatzende Kommunikation, aktiv Zuhéren und Verstandnisfragen stellen, sich
der eigenen Sprechposition bewusst sein und Verbindungen zwischen verschiedenen
Vielfaltsdimensionen und Handlungsfeldern herstellen konnen (Kommunikations- und
Kooperationsfahigkeit)

P wissen, dass Vielfalt und Veranderungen mit Komplexitat und Spannungen einhergehen
und Fahigkeit, Konflikte konstruktiv flihren und I6sen zu kénnen (Konfliktfahigkeit)

P Féhigkeit, in Zusammenhangen zu denken, die Komplexitat von Vielfalt zu beriicksichtigen
und gleichzeitig das ,GrofSe Ganze” nicht aus dem Blick zu verlieren (Koharenz)

Wissen:

P Wissen um die Entstehung von Stereotypen, Vorurteilen und Diskriminierungen sowie
gesellschaftlichen Diskriminierungsmustern und -strukturen sowie damit verbundener
Machtasymmetrien (Diskriminierungsbewusstsein)

P Kenntnis der wichtigsten Konzepte, Strategien und zielfihrender Mafsnahmen zur
Forderung von Vielfalt und dem Abbau von Barrieren, Stereotypen, Vorurteilen und
Diskriminierungen (Methoden- und Praxiswissen)

» Erkennen, dass (und wie) Regeln, Verordnungen und Gesetze bestimmte Personen-
gruppen zum Teil unterschiedlich betreffen konnen, obwohl sie sie formal ,gleich”
behandeln (Erkennen struktureller Ungleichheitswirkungen)



Der INQA-Check , Vielfalts-
kompetente Verwaltung”

Dieser INQA-Check hilft Ihnen, zu Uberprifen, ob
und wie Sie die unterschiedlichen Kompetenzen,
Qualifikationen und Erfahrungen Ihrer Beschaftigten
in internen Prozessen einbeziehen und jeweilige Le-
bens- und Arbeitssituationen der Beschaftigten so-
wie unterschiedliche Bedarfe und Lebenslagen von
Blrger*innen im Handeln nach innen und auf3en be-
ricksichtigen. Als Bestandteil der Gesamtstrategie,
der Personalarbeit, der Arbeitsorganisation, der
Dienstleistungen/Angebote/Kooperationen  sowie
der Fihrung und Verwaltungskultur kann Vielfalt so
ein Thema werden, das in Alltagsentscheidungen
und -handlungen von allen Beteiligten berlcksich-
tigt sowie in zentralen Prozessen und Strukturen der
Verwaltung verankert wird.

»
My OFFENSIVE
LAUS MITTELSTAND

QuALTAY

INQA-Check
WVielfaltsbewusster Betrieb”

Erfolgreich durch Vielfalt: Eine Selbstbewertung fiir Unternehmen

CHANCENGLEICHHEIT
& DIVERSITY

Das Pendant flir Unternehmen:
INQA-Check ,Vielfaltshewusster Betrieb”

Fiir wen ist der Check
gedacht?

Mit dem Check kénnen Fihrungskrafte, Personal-
verantwortliche, Personalrat*innen, Vielfaltsbeauf-
tragte (zum Beispiel Gleichstellungs-, Behinderten-,
Integrationsbeauftragte und Beauftragte  flr
LSBTIQ — Lesben, Schwule, Bisexuelle sowie trans-,
intergeschlechtliche und queere Menschen) und
Beschaftigte von Verwaltungen systematisch ihre
Prozesse und Strukturen Uberprifen und Hand-
lungsideen flr vielfaltskompetente Mafsnahmen
entwickeln.

Wer hat den Check entwickelt?

Der INQA-Check ,Vielfaltskompetente Verwaltung”
wurde von der ,Offensive Mittelstand — Gut flr
Deutschland” (OM), einem eigenstandigen nationa-
len Netzwerk unter dem Dach der Initiative Neue
Qualitat der Arbeit (INQA), entwickelt und heraus-
gegeben. Fur alle bereits bestehenden INQA-The-
mensaulenchecks wurden dabei im Dialog mit
Verwaltungsvertreterinnen und Verwaltungsex-
pert*innen entsprechende Verwaltungsversionen
der Checks verfasst.

Die Konzept- und Texterstellung sowie die Modera-
tion des Abstimmungsprozesses erfolgte durch An-
dreas Merx (idm — Internationale Gesellschaft flr
Diversity Management e.V.) in enger Kooperation
mit der Fachhochschule des Mittelstands (FHM) und
der Stiftung ,Mittelstand — Gesellschaft — Verant-
wortung”. Der Check fur Verwaltungen wurde in
Anlehnung an den INQA-Check ,Vielfaltsbewusster
Betrieb” entwickelt. Daran waren neben oben ge-
nannten Institutionen als weitere Projektpartner das
Bundesnetzwerk burgerschaftliches Engagement
(bbe), das ifaa — Institut fUr angewandte Arbeits-
wissenschaft e.V., das itb — Institut fir Technik der
Betriebsflihrung im DHI e.V., das RKW Kompetenz-
zentrum e.V. sowie das ver.di Bildungswerk Hessen
e.V. beteiligt.

Der Check wurde in Workshops und Expert*innen-
Interviews mit Vertreter*innen des Diversity-Netz-
werks der Kommunal- und Landesverwaltungen,
Verwaltungsbeschaftigten aus Bund und Landern
sowie Diversity- und Verwaltungsexpert*innen der
idm e. V. diskutiert und angepasst.

Die Entwicklung des Checks wurde vom Bundesmi-
nisterium flr Arbeit und Soziales (BMAS) geférdert
und von der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (BAuA) fachlich begleitet.


https://www.inqa.de/DE/Angebote/Publikationen/check-vielfalt.html
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Wie kann mit dem Check
gearbeitet werden?

» Starthilfe Handlungs-
w bedarf =
Die , Starthilfe” (Seite 9) gibt eine Ubersicht (iber die Themenfel- festlegen
der des INQA-Checks ,Vielfaltskompetente Verwaltung” und 1 Vielfaltskompetente
ermoglicht hnen herauszufinden, in welchem Bereich, Sie den > Strategie
grofSten Handlungsbedarf haben. —
Vet e i
» Schritt 1: Handlungsbedarf feststellen T
Sie gehen die finf Themen durch und legen den Handlungsbe- Smime——a
darf zu den Checkpunkten fest. Sie kénnen die komplette
Selbstbewertung durchgehen. Dies dauert erfahrungsgemaf I
zwischen 45 und 60 Minuten. Es ist mdglich, auch erst einmal . R |
einzelne Themen herauszusuchen und mit diesen zu beginnen. e e ¢
» Schritt 2: MaBBnahmen festlegen ETEEmem :
Danach legen Sie im Mafnahmenplan (hintere Umschlagseite
aufklappen) die wichtigsten MaRnahmen fest, die Sie in lhrer e"'i;e;nd;:
Verwaltung angehen wollen. Dazu schauen Sie sich diejenigen Vorhaben
Checkpunkte an, bei denen Sie dringenden Handlungsbedarf eintragen MaBnahmenplan aufklappen (hintere Umschlagseite)
(rot) oder Handlungsbedarf (gelb) angekreuzt haben. Tragen Sie oder kopieren und zum Eintragen bereitlegen
dann die zehn wichtigsten Checkpunkte in den MaRnahmen-
plan ein (Spalte 1) und legen Sie dazu die fir lhre Verwaltung Checkpunkt | MaGnahme Prioritat | Umsetzung
geeigneten Mafnahmen fest (Spalte 2). In den jeweiligen Taerason | o | don
Checkpunkten finden Sie Beispiele fir MalSnahmen. > ;‘5‘“5' ‘ ;;’;‘;:‘f;L":g(;ij"vigiﬂfjg‘,“;;%;::n | s | s reode
Noargenarm | shafon em askamieungsracsund
Als Nachstes sollten Sie die Prioritaten der MafSnahmen bestim- ?T.W"A":gizm%‘jgggZHd
men (Spalte 3). Schliefslich sollten Sie festlegen, wer fir die Um- s
setzung der MalBnahmen verantwortlich ist (Spalte 4), wann mit > B lcnsezen | Semscnen e e T | 1| s oras0n | e ens
der Mallnahme begonnen wird (Spalte 5) und wann die Umset- g‘gkd”ffwimfw‘w‘g
zung der Malnahme kontrolliert wird (Spalte 6). Es kénnen Mo g3 i e,
auch mehrere Mallnahmen zu einem Checkpunkt ausgewahlt
werden e
berhsgen e et S
» Schritt 3: Selbsterklarung ausfiillen
. " “ " " . N OFFENSIVE
Um eine Selbsterklarung ausfillen zu kénnen, mussen Sie eine selbst- MITTELSTAND
vollstandige Selbstbewertung durchfihren. Das heifst, Sie haben erklarung
» alle funf Themen und alle Punkte des INQA-Checks komplett ausfilllen | SO

bearbeitet,

P zehn Mafsnahmen in den Maf3nahmenplan aufgenommen,
beschrieben und nach Dringlichkeit bewertet und

» verantwortliche Person, Zeit und Kontrolle festgelegt.

Sie finden die Selbsterklarung auf Seite 20. Mit dieser Selbster-
klarung dokumentieren Sie, dass Sie mit dem INQA-Check ,Viel-
faltskompetente Verwaltung” eine griindliche vielfaltsorientier-
te Uberprifung der Prozesse und Strukturen in der Verwaltung
vorgenommen haben. Sie kdnnen die Selbsterklarung als Aus-
hang in der Verwaltung nutzen. Als Nachweis fir die ausgefull-
ten Selbsterklarungen ist es sinnvoll, die Masnahmen zu doku-
mentieren.

INQA-Check Vi Ver g”

Die Verwaltung

[o—

erklart, dass sie nach dem
INQA-Check ,Vielfaltskompetente Verwaltung” arbeitet und sornit
systematisch Vielfalt in ihren Strukturen und Prozessen fordert sowie die vielfaltigen
Kompetenzen, Qualfikationen und Erfahrungen der Beschaftigten einbezieht.

Die Selbsterklarung basiert auf der Selbstbewertung vom

mit der Dokumentennummer

Die wurde von der o bzw. Person

auf Grundiage des INGA-Checks Vielfaltskompetente Verwaltung” durchgefGhrt,

oDatm




Die INQA-Checks zur Selbstbewertung
fur Verwaltungen

Der INQA-Check ,Vielfaltskompetente Verwaltung” ist die Verwaltungsversion des INQA-Checks
Vielfaltsbewusster Betrieb” der Offensive Mittelstand und ein Selbstbewertungsinstrument, mit dem
Verwaltungen ihre Potenziale zum Thema Vielfalt (Diversity) erschliefSen konnen. Es gibt zu allen Themen
des Managements Praxis-Checks der Offensive Mittelstand. Fiir Verwaltungen gibt es vier INQA-Checks,
die im Wesentlichen auf den Fassungen der Offensive Mittelstand fur die gewerbliche Wirtschaft basieren:

» Die Verwaltungschecks wurden im Austausch mit Verwaltungsvertreter*innen und
Verwaltungsexpert*innen diskutiert und gestaltet sowie mit Partnern der Offensive Mittelstand
entwickelt.

» Sie folgen der gleichen Systematik und Methodik und bearbeiten jedes Thema auf zwei Seiten,
Print und Online.

P Sie sind ein systematisches Betrachtungsmuster und ein niedrigschwelliger Einstieg in das
jeweilige Thema.

P> Jede Verwaltung kann nach vollstandiger Bearbeitung der jeweiligen Praxisvereinbarung und des
Selbstbewertungsinstrumentes eine Selbsterklarung ausfillen und damit dokumentieren, dass sie ihre
Prozesse und Strukturen zum jeweiligen Thema systematisch gestaltet.

» Weiterfithrende Praxishilfen fir die Verwaltungspraxis sowie von den Partnern der INQA-Netzwerke
sind im Online-Tool hinterlegt.

Die vier INQA-Checks
fiir Verwaltungen

INQA-Check INQA-Check INQA-Check INQA-Check
«Fuhrung” «Vielfalts- ~Gesundheit” «Wissen &
kompetente Kompetenz”

fur PG, fur fur

Verwaltungen Verwaltungen Verwaltungen
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Starthilfe: Mit welchem Thema
des Checks beginnen?

Mit dieser Starthilfe finden Sie heraus, in welchem der funf Themenfelder des INQA-Checks ,Vielfaltskompetente Verwaltung” Sie
besonderen Handlungsbedarf haben. Mit diesen Themen sollten Sie einsteigen.

Nutzen Sie die Einstiegsfragen und bewerten Sie Ihren Handlungsbedarf nach dem Ampelprinzip. Je nach Bedarf kdnnen Sie die
Potenzialanalyse wie einen Werkzeugkasten nutzen und direkt einen fUr Sie besonders relevanten Themenbereich entdecken.

Die fiinf Themen des INQA-Checks ,Vielfaltskompetente Verwaltung” Handlungsbedarf Mit diesen

Themen
einsteigen

I Zurzeit kein Handlungsbedarf Handlungsbedarf [l Dringender Handlungsbedarf
» 1. Vielfaltskompetente Strategie

Wir sehen in der Vielfalt unserer Beschaftigten und der gesellschaftlichen Vielfalt viele . -
Chancen und Vorteile. Durch die gezielte Anerkennung und Nutzung der vielféltigen

Kompetenzen, Qualifikationen und Erfahrungen unserer Beschaftigten bleiben wir eine

attraktive Arbeitgeberin und eine moderne Verwaltung, verbessern einen bedarfsgerechten

Biirger*innenservice und férdern die Offnung der Verwaltung zur Gesellschaft.

» 2. Vielfaltskompetente Personalarbeit

Bei unserer Personalplanung setzen wir gezielt auf Vielfalt. Den Personaleinsatz und die
Personalentwicklung gestalten wir so, dass sich die vielfaltigen Kompetenzen, Qualifikationen . -
und Erfahrungen unserer Beschaftigten entfalten und fiir die Weiterentwicklung einer nach

innen und auBen modernen und zukunftsfahigen Verwaltung nutzen lassen.

» 3. Vielfaltskompetente Arbeitsorganisation

Wir organisieren unsere Arbeitsprozesse so, dass die Potenziale der vielfaltigen Kompetenzen,
Qualifikationen und Erfahrungen unserer Beschaftigten zum Tragen kommen und sich . -
entfalten konnen. Dabei beriicksichtigen wir auch die unterschiedlichen Lebens- und

Arbeitssituationen.

» 4. Vielfaltskompetente Dienstleistungen, Angebote und Kooperationen

Wir planen und gestalten unsere Dienstleistungen, Angebote und Kooperationen . -
bedarfsgerecht. Wir bauen bestehende Zugangsbarrieren und Unterreprasentationen gezielt

ab. Wir erfiillen so unseren Dienstleistungsauftrag fiir vielfaltige Biirger*innen effizient,

effektiv und vielfaltskompetent.

» 5. Vielfaltskompetente Fithrung und Verwaltungskultur

Wir sorgen dafiir, dass vielfaltskompetentes Handeln dauerhaft in unserer Verwaltungskultur . -
und damit in den zentralen Prozessen und Strukturen verankert ist. Unseren Fiihrungskraften

kommt dabei eine besondere Verantwortung zu. Wir ermdglichen die Entwicklung einer

vielfaltskompetenten Verwaltungskultur durch entsprechende Leitlinien, Manahmen und

Qualifizierungen in einem langfristigen Gesamtkonzept als Querschnittsaufgabe.
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Vielfaltskompetente
Strategie

Ziel:

Wir sehen in der Vielfalt unserer
Beschaftigten und der gesellschaftlichen
Vielfalt viele Chancen und Vorteile.
Durch die gezielte Anerkennung und
Nutzung der vielfaltigen Kompetenzen,
Qualifikationen und Erfahrungen unserer
Beschaftigten bleiben wir eine attraktive
Arbeitgeberin und eine moderne
Verwaltung, verbessern einen bedarfs-
gerechten Burger*innenservice und
fordern die Offnung der Verwaltung zur
Gesellschaft.

Erfolgreiche Praxis
Vergleichen Sie die beschriebene Praxis und die Beispiele mit Ihrer eigenen Situation und bewerten Sie selbst,
ob Sie Handlungsbedarf sehen.

Handlungsbedarf

[0 Zurzeit kein Handlungsbedarf Handlungsbedarf [l Dringender Handlungsbedarf

» 1.1 Gedanken zum Einstieg ins Thema - Vorteile von Vielfalt

Wir kennen die verschiedenen Vorteile, die sich aus der Wertschatzung und Férderung
gesellschaftlicher Vielfalt* sowie der Anerkennung und Nutzung der vielfdltigen Kompetenzen,
Qualifikationen und Erfahrungen unserer Beschaftigten ergeben kdnnen.

Vorteile von Vielfalt fiir Verwaltungen:

> Eine vielfaltskompetente Personalarbeit verbessert den Zugang zu verschiedenen Zielgruppen auf
dem Arbeitsmarkt und sorgt dafir, eine attraktive Arbeitgeberin zu bleiben

» In einer vielfaltig zusammengesetzten Belegschaft fithren die gezielt genutzten unterschiedlichen
Kompetenzen, Qualifikationen und Erfahrungen der Beschaftigten oft zu innovativeren,
bedarfsgerechteren Angeboten und Dienstleistungen fiir unterschiedliche Biirger*innen

» Ein diskriminierungsfreies und wertschatzendes Arbeitsumfeld erhéht die Motivation und
Zufriedenheit der Beschaftigten

> Eine verbesserte Widerspiegelung der vielféltigen Gesellschaft auf allen Ebenen der Verwaltung
fuhrt zu einer gréf3eren Akzeptanz der Verwaltung bei allen Biirger*innen

» Durch vielfaltskompetentes Handeln der Verwaltung werden wichtige Werte unserer Demokratie
wie Gleichberechtigung und Chancengleichheit unterstitzt und der soziale Zusammenhalt
gestarkt

» Durch eine differenziertere Berucksichtigung der Bedarfe verschiedener gesellschaftlicher
Gruppen in der Rechtssetzung und bessere Reflexion der moglichen Auswirkungen auf diese in
der Umsetzung wird die Verwaltung ihren Aufgaben als Gestalterin oder Ausfuhrungsorgan von
Recht und Normen besser gerecht

» Ein diskriminierungsfreies und von Akzeptanz und Weltoffenheit gepragtes Lebens- und
Arbeitsumfeld ist eine wichtige Voraussetzung fir die erfolgreiche Ansiedlung von neuen
Unternehmen und Fachkraften an Wirtschaftsstandorten

» 1.2 Rechts- und Beschlussgrundlagen

Wir kennen die wichtigsten Rechtsgrundlagen fiir die Gestaltung vielfaltskompetenter MaBnahmen und
haben einen offiziellen Umsetzungsbeschluss oder angemessene Selbstverpflichtungen.

Rechtsgrundlagen:

Vielfaltskompetentes Verwaltungshandeln ermdglicht die proaktive und positive Gestaltung
rechtlicher Anforderungen. Es gibt keine direkt verpflichtenden rechtlichen Grundlagen fir die
Umsetzung eines umfassenden Vielfaltskonzepts von Verwaltungen.

Das Verstandnis von ,Vielfalt” bezieht sich auf die Unterschiede und Gemeinsamkeiten zwischen Menschen bzw. Beschéftigten hinsichtlich ihrer Lebensstile, Arbeitsformen und
unterschiedlichen sichtbaren und unsichtbaren Identitdtsmerkmalen bzw. Dimensionen. Die geschiitzten Dimensionen von Vielfalt sind Lebensalter, Geschlecht/Geschlechtsiden-
titdt, sexuelle Orientierung/Identitat, Behinderung (physische und/oder psychische Féhigkeiten), ethnische Herkunft/Hautfarbe, Religion und Weltanschauung. Zur Vielfalt in der
Verwaltung gehdren insb. auch soziale Herkunft/Lage, Qualifikation, unterschiedliche Beschaftigungsverhaltnisse (zum Beispiel Teilzeit/Vollzeit und befristet/unbefristet) bzw.
Positionen und Hierarchieebenen, in denen die Beschaftigten tatig sind, Dauer der Zugehdrigkeit, individuelle Arbeits- und Lebenssituationen (zum Beispiel familidrer Status/
Familiensituation: Kinder, alleinerziehend, zu pflegende Angehdrige) sowie Aussehen und Lebensformen/-entwiirfe. Jede*r Mensch bzw. Beschaftigte zeichnet sich demnach

durch eine einzigartige Kombination verschiedener Dimensionen aus.



Vielfaltskompetente Strategie

Erfolgreiche Praxis Handlungsbedarf

Vergleichen Sie die beschriebene Praxis und die Beispiele mit Ihrer eigenen Situation und bewerten Sie selbst,
ob Sie Handlungsbedarf sehen.

[ Zurzeit kein Handlungsbedarf Handlungsbedarf [l Dringender Handlungsbedarf

Einige zentrale Abkommen und Gesetze geben allerdings wichtige Handlungsorientierungen und

sollten in der Umsetzung von Strategien und MafRnahmen beachtet werden (Auswahl):

» Auf internationaler Ebene: Allgemeine Erklarung der Menschenrechte, europaische Regelungen
wie der Amsterdamer Vertrag der Europaischen Union oder internationale Abkommen zur
Beseitigung von rassistischer Diskriminierung (ICERD), der Diskriminierung von Frauen (CEDAW)
oder die UN-Behindertenrechtskonvention (CRPD)

> Auf Bundesebene: Grundgesetz (insb. Art. 3; Art. 33), Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz,
Bundesgleichstellungsgesetz, Behindertengleichstellungsgesetz, Bundespersonalvertretungsgesetz

> Landesgesetze zur Gleichstellung von Frauen und Mannern, Gleichstellung von Menschen mit
Behinderungen, zur Partizipation und Integration von Menschen mit Migrationshintergrund
oder der Gleichberechtigung von Menschen unterschiedlicher sexueller Identitat & Orientierung,
Landespersonalvertretungsgesetze

» Kommunale rechtliche Vereinbarungen wie zum Beispiel Dienstvereinbarungen

Magliche Beschlussgrundlagen und Selbstverpflichtungen (Auswahl):

» Minister*innen-, Stadt- oder Gemeinderat*innen-Beschlisse

> Koalitionsvereinbarungen oder Beschliisse der Parlamente

> Dienstvereinbarungen, Geschaftsordnungen und/oder Organisationsverfligungen

> Aktionspldne oder lokale und regionale Blndnisse fur Vielfalt — gegen Diskriminierung

» Unterzeichnung oder Beitritt zu Selbstverpflichtungen wie Charta der Vielfalt, Koalition gegen
Diskriminierung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Europaische Stadtekoalition gegen
Rassismus, Europédische Charta flr die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern auf lokaler
Ebene, Internationales Rainbow Cities Network

» 1.3 Ziele der Verwaltung als Arbeitgeberin
Personalstruktur widerspiegelt. Wir schaffen ein diskriminierungsfreies und inklusives Arbeitsumfeld,

sorgen fiir gleichberechtigte Zugange und setzen die Vielfalt unserer Beschaftigten gezielt ein. Damit
bleiben wir eine attraktive Arbeitgeberin.

Wir sind eine moderne Verwaltung, welche die gesellschaftliche Vielfalt auf allen Ebenen ihrer . .

Ziele als Arbeitgeberin sind:

» Abbau von (unbewussten) Barrieren im Zugang zu Ausbildung und Beschaftigung

> Gezielte Erhohung des Anteils von Auszubildenden und Beschaftigten aus bisher
unterreprasentierten gesellschaftlichen Gruppen (zum Beispiel Beschaftigten mit eigener/
familidrer Einwanderungsgeschichte, Frauen) auf allen Ebenen durch positive (Forder)Manahmen

> Berlcksichtigung der unterschiedlichen Arbeits- und Lebenssituationen der Beschaftigten
(zum Beispiel Kinderbetreuung oder Pflege Angehdriger) in Verbindung mit den strukturellen
Rahmenbedingungen (zum Beispiel Servicezeiten oder Mindestbesetzungsstarken)

» 1.4 Ziele der Verwaltung als Dienstleisterin und Kooperationspartnerin

die vielfaltigen Kompetenzen, Qualifikationen und Erfahrungen unserer Beschaftigten gezielt ein, um
bedarfsgerechte Dienstleistungen und Angebote fiir alle Biirger*innen zu entwickeln. Wir arbeiten mit
einer breiten Palette an Kooperationspartner*innen zusammen, die unsere gesellschaftliche Vielfalt
widerspiegelt und intensivieren so den Austausch und Dialog.

Wir beriicksichtigen die unterschiedlichen Bedarfs- und Lebenslagen unserer Biirger*innen und setzen . .

Ziele als Dienstleisterin und Kooperationspartnerin sind:

> Bessere und effizientere Nutzung der Dienstleistungen und Angebote durch Abbau von
(unbewussten) Barrieren im Zugang zu diesen fir verschiedene gesellschaftliche Gruppen und
somit Abbau von Ungleichverhaltnissen

> Erkennen und Entwickeln neuer Dienstleistungen, Angebote sowie ggf. rechtlicher Regelungen
der Verwaltung durch gezielte Erweiterung verfligbarer Expertisen, Wissen und Erfahrungen in
der Zusammenarbeit mit vielfaltigen Kooperationspartner*innen (zum Beispiel Vereine/Verbande)
sowie Auftrags- und Fordermittelnehmer*innen

» Erhohung der Kund*innenzufriedenheit aller Blrger*innen
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Vielfaltskompetente
Personalarbeit

Ziel:

Bei unserer Personalplanung setzen wir
gezielt auf Vielfalt. Den Personaleinsatz
und die Personalentwicklung gestalten
wir so, dass sich die vielfaltigen Kompe-
tenzen, Qualifikationen und Erfahrungen
unserer Beschaftigten entfalten und fur
die Weiterentwicklung einer nach innen
und auflen modernen und zukunftsfahi-
gen Verwaltung nutzen lassen.

Erfolgreiche Praxis Handlungsbedarf
Vergleichen Sie die beschriebene Praxis und die Beispiele mit |hrer eigenen Situation und bewerten Sie selbst,
ob Sie Handlungsbedarf sehen.

[0 Zurzeit kein Handlungsbedarf Handlungsbedarf [l Dringender Handlungsbedarf

» 2.1 Personal gewinnen

Bei der Personalgewinnung suchen wir nach Beschéftigten und Auszubildenden, die unsere
vorhandenen Kompetenzen, Qualifikationen und Erfahrungen erganzen und erweitern und werben
aktiv um bisher ggf. weniger reprasentierte Gruppen.

Als attraktive Arbeitgeberin machen wir unser Engagement in Sachen Chancengleichheit und
Vielfalt deutlich und versuchen in unseren Einstellungsverfahren eine maglichst groBe Bandbreite
an Bewerber*innen anzusprechen.

Anregungen aus der Praxis:

> Vielfaltsorientierte Auswertung der Bewerber*innen-Pools sowie vorhandener Personaldaten mit
Blick auf verschiedene Bereiche und Ebenen

> Freiwillige und anonyme Erhebung von Personaldaten (zum Beispiel zum Migrationshintergrund)
wie zum Beispiel in der Beschaftigtenbefragung zu Vielfalt in der Bundesverwaltung

> Einstellungsverfahren auf mégliche (unbewusste) Barrieren analysieren

> Gezielte positive Ansprache in Stellenanzeigen (zum Beispiel ,Bewerbungen von Menschen mit
Einwanderungsgeschichte sind besonders erwiinscht”)

> Bei gleicher Qualifikation bevorzugte Einstellung aufgrund des Geschlechts, Lebensalters oder
von Behinderung (Positive MaRnahmen nach § 5 AGG)

> Erweiterung der Stellenanzeigen um einen Diversity-Zusatz wie zum Beispiel ,Wir fordern die
Gleichstellung aller Beschaftigten und begriisen deshalb Bewerbungen von Frauen, Mannern
und Diversen unabhangig von kultureller oder sozialer Herkunft, Alter, Religion, Weltanschauung,
Behinderung oder sexueller Identitat”

» Verwendung einer Bilderwelt, die vielfaltige Bewerber*innengruppen anspricht, zum Beispiel
durch Fotos interkultureller sowie alters- und geschlechtergemischter Teams

> Bei Bewerbungsunterlagen auf Fotos verzichten und/oder anonymisierte Bewerbungsverfahren
durchfiihren

> Stellenanzeigen dort platzieren, wo vielfaltige Zielgruppen erreicht werden, wie Uberregionale
und soziale Medien, spezifische Jobborsen

> Austausch/Zusammenarbeit mit Fachstellen und Interessenvertretungen verschiedener
Zielgruppen (zum Beispiel Migrantenorganisationen, Behindertenverbande)

» Quereinsteiger*innen-Programme zum Beispiel fur Fihrungskrafte mit Einwanderungsgeschichte
auflegen

> Alternative Kompetenzfeststellungsverfahren anwenden (zum Beispiel Kulturfaire Tests, Praktika)
und diverse Zugange ermdglichen

> Stellenauswahlgremien vielfaltig besetzen und Gremienmitglieder zur Vielfaltskompetenz schulen

» Im gesamten Einstellungsverfahren Personalrat, Gleichstellungs-, Behinderten- und Integrations-
beauftragte sowie vorhandene weitere Beauftragte fir Vielfalt einbinden und zur Unterstiitzung
hinzuziehen



Vielfaltskompetente Personalarbeit

Erfolgreiche Praxis Handlungsbedarf

Vergleichen Sie die beschriebene Praxis und die Beispiele mit Ihrer eigenen Situation und bewerten Sie selbst,
ob Sie Handlungsbedarf sehen.

[ Zurzeit kein Handlungsbedarf Handlungsbedarf [l Dringender Handlungsbedarf

» 2.2 Personal einsetzen

vielfaltigen Kompetenzen, Qualifikationen und Erfahrungen. Wir setzen die Personen so ein, dass ihre

Wir kennen und respektieren die Starken und Schwachen unserer Beschaftigten. Wir nutzen deren . .
jeweiligen Starken bei der Erledigung der Arbeitsaufgaben zum Tragen kommen.

Anregungen aus der Praxis:

> Im Einsatz von Beschaftigten werden unterschiedliche Kompetenzen, Qualifikationen und
Erfahrungen anerkannt, wertgeschatzt und geférdert, so dass eine Kultur der Zusammenarbeit
entsteht, die offen ist fir neue Wege und Ideen. Eigene Pragungen, Vorannahmen und
Sichtweisen werden standig kritisch reflektiert

> Teams bewusst so zusammenstellen, dass sie entsprechend der Aufgabenstellung effektiv und
effizient arbeiten kénnen, zum Beispiel nach den persénlichen Eigenschaften (wie kreativ/
systematisch strukturiert, Lebensalter, Geschlecht, Herkunft etc.) und innovativere oder
bedarfsgerechtere Problemlésungen, Dienstleistungen und Angebote entwickeln kénnen

> Nutzen der vielfaltigen Kenntnisse (zum Beispiel neue Ideen, Erfahrungswissen, Sprachkenntnisse)
und Erfahrungen der Beschéaftigten (zum Beispiel Wissen Uber Situationen und Bedarfe
bestimmter gesellschaftlicher Gruppen)

» 2.3 Personal entwickeln

Beschaftigten abhangig von ihren jeweiligen Kompetenzen, Qualifikationen und Erfahrungen sowie
ihrer jeweiligen Lebens- und Arbeitssituation. Wir fordern Vielfaltskompetenz® und setzen gezielte
Mafnahmen zum Abbau von Barrieren fiir mehr Vielfalt und Unterreprasentationen verschiedener
Gruppen auf allen Ebenen um.

Unsere Personalentwicklung ist potenzialorientiert und bedarfsgerecht. Wir entwickeln unsere . .

Anregungen aus der Praxis:

> Ziel- und bedarfsorientierte Beschaftigtengesprache fuhren, in denen Zufriedenheit, Erwartungen
und bevorzugte Ziele und Arbeitsschwerpunkte des Beschaftigten besprochen werden

> Im Gesprach herausfinden, welche Kompetenzen und Fahigkeiten der oder die Beschaftigte
besitzt, die man bisher noch nicht wahrgenommen hat (zum Beispiel kommunikative
Kompetenzen, Fachwissen zu Antidiskriminierung, interkulturelle Kenntnisse) und diese
systematisch erfassen und nutzen (Potenzialerfassung und -nutzung)

> Vielfaltskompetenz zu einem Bestandteil von Beschaftigtengesprachen und Kriterium fir
Beurteilung und Aufstieg machen und diese in Workshops vermitteln

» Mentoring oder Flihrungskrafteentwicklungsprogramme fir bisher auf der Fihrungsebene
unterreprasentierte Beschaftigtengruppen anbieten

> Vielfaltskompetentes Angebot und Gestaltung von Weiterbildungsangeboten, das auf die
unterschiedlichen Bedarfe sowie Lebens- und Arbeitslagen (zum Beispiel Uhrzeiten bei Familien-
oder Pflegepflichten) der verschiedenen Beschaftigten achtet

> Selbstverpflichtende Zielquoten setzen, um die Beschaftigtenanteile bisher unterreprasentierter
gesellschaftlicher Gruppen auf allen Ebenen effektiv zu erhéhen

> Dienstvereinbarung zum Beispiel zwischen Dienststellenleitung und (Gesamt-) Personalrat mit
Mafnahmen/Zielen in der vielfaltskompetenten Personalarbeit abschlieSen

> Personalrat, Gleichstellungs-, Behinderten- und Integrationsbeauftragte sowie vorhandene
weitere Beauftragte fir Vielfalt einbinden und zur Unterstltzung hinzuziehen

- Fiir weitere Praxisanregungen siehe auch INQA-Check ,Fiihrung” fiir die 6ffentliche Verwaltung

Vielfaltskompetenz ist die Fahigkeit, in einer von vielfaltigen Menschen bzw. Beschaftigten mit unterschiedlichen Lebens- und Arbeitssituationen geprdgten Umgebung an-
gemessen und erfolgreich handeln und kommunizieren zu kénnen. Vielfaltige Kompetenzen, Qualifikationen und Erfahrungen von Menschen/Beschaftigten werden in einem
potenzial-orientierten Ansatz einbezogen. Unterschiedliche Lebenskonzepte, Lebens- und Arbeitssituationen werden im Rahmen der strukturellen Méglichkeiten beriicksichtigt.
Zu einer Vielfaltskompetenz gehdren Haltungen, soziale Fahigkeiten und Wissen. Eine ausfiihrliche Definition der Vielfaltskompetenz finden Sie auf Seite 5.

Online-Check | Praxishilfen zum Thema | individuell zugeschnittene Auswertung  www.inqa-check-vielfalt-verwaltung.de

13


https://www.inqa-check-vielfalt-verwaltung.de

Vielfaltskompetente
Arbeitsorganisation

Ziel:

Wir organisieren unsere Arbeitsprozesse
so, dass die Potenziale der vielfaltigen
Kompetenzen, Qualifikationen und
Erfahrungen unserer Beschaftigten zum
Tragen kommen und sich entfalten
kénnen. Dabei berticksichtigen wir auch
die unterschiedlichen Lebens- und
Arbeitssituationen.

Erfolgreiche Praxis Handlungsbedarf
Vergleichen Sie die beschriebene Praxis und die Beispiele mit Ihrer eigenen Situation und bewerten Sie selbst,
ob Sie Handlungsbedarf sehen.

[0 Zurzeit kein Handlungsbedarf Handlungsbedarf [l Dringender Handlungsbedarf

» 3.1 Interne Kommunikation, Information und Sprache

Fiir unsere interne Kommunikation und Information gibt es klare Regelungen und die Verantwortlich-
keiten sind eindeutig festgelegt. Wir wirken auf eine wertschatzende Kommunikation, inklusive
Information sowie einen diskriminierungsfreien und vielfaltssensiblen Sprachgebrauch hin.

Anregungen aus der Praxis:

> Wertschatzende Kommunikation, die auf wechselseitiger Anerkennung und Respekt basiert, zum
zentralen Bestandteil des Leitbilds der Verwaltung machen

> Leitlinien oder kurzen Regelungskatalog fir einen diskriminierungsfreien und vielfaltssensiblen
internen Sprachgebrauch zum Abbau und Verhinderung von zum Beispiel sexistischem,
rassistischem, islamfeindlichem oder homophobem Sprachgebrauch sowie Grundsatze des
wechselseitigen Miteinanders (zum Beispiel Dienstvereinbarung zum partnerschaftlichen
Verhalten) entwickeln

» Fir eine angemessene und ausreichende Information aller Beschéftigten in Bezug auf ihre
jeweiligen Aufgaben und wichtiges Team- und Organisationswissen sorgen (zum Beispiel
Informationen und Materialien zur Aufgabenerflllung fir alle zuganglich machen, regelméRige
Mitarbeiter*innengesprache und Teamsitzungen, spezielle Einweisung bei neuen
Arbeitsaufgaben)

> Fur Diskriminierungsbeschwerden klare Beschwerdewege und Zusténdigkeiten festlegen und
bekannt machen

> Personalrat, Gleichstellungs-, Behinderten- und Integrationsbeauftragte sowie vorhandene
weitere Beauftragte flr Vielfalt einbinden und zur Unterstitzung hinzuziehen

—> Weitere Praxistipps siehe auch INQA-Check ,Fithrung” fiir die 6ffentliche Verwaltung und
INQA-Check ,Vielfaltsbewusster Betrieb”

» 3.2 Arbeitsprozesse planen

Bei der Arbeitsvorbereitung und -planung beziehen wir die vielfaltigen Kompetenzen, Qualifikationen
und Erfahrungen sowie unterschiedlichen Lebens- und Arbeitssituationen unserer Beschaftigten ein. . .
Mit entsprechenden MaBBnahmen fordern wir die Work-Life-Balance, Beschaftigungsfahigkeit und

Gesundheit unserer Beschéftigten und tragen so zu einer leistungsfahigen, effektiven und modernen

Verwaltung bei.

Anregungen aus der Praxis:

> Bei der Planung der Arbeitsschritte und Arbeitsablaufe die unterschiedlichen Kompetenzen,
Qualifikationen und Erfahrungen der Beschaftigten berlcksichtigen (zum Beispiel Wissen
um Bedarfe oder Situationen verschiedener Gruppen, Sprach-/Gebardensprachkenntnisse,
Arbeitsgeschwindigkeit, Auffassungsgabe, Arbeitsstil) und die Moglichkeiten fur einen gezielten
Einsatz prifen
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Vielfaltskompetente Arbeitsorganisation

Erfolgreiche Praxis Handlungsbedarf

Vergleichen Sie die beschriebene Praxis und die Beispiele mit Ihrer eigenen Situation und bewerten Sie selbst,
ob Sie Handlungsbedarf sehen.

1 Zurzeit kein Handlungsbedarf Handlungsbedarf [l Dringender Handlungsbedarf

Anregungen aus der Praxis:

> Bei der Planung darauf achten, dass Beschaftigte mit verschiedenen Voraussetzungen
die Aufgaben erflllen kénnen (zum Beispiel durch ergonomische Arbeitsbedingungen,
entsprechende Einweisungen in Prozesse, MOglichkeiten der Einarbeitung und Weiterbildung)

> Bei der Gestaltung von Arbeitsplanen und Planung von Terminen die individuellen Arbeits-
und Lebenssituationen der Beschaftigten zum Beispiel aufgrund der Pflege Angehoriger
oder Betreuung von Kindern, religioser Bedarfe (zum Beispiel Fastenmonat Ramadan),
Gesundheitszustand, Wiedereingliederung nach Krankheit, von Pendler*innen unter
Beruicksichtigung struktureller Rahmenbedingungen (zum Beispiel Kernzeiten) einbeziehen

> Lebensphasenorientierte und flexible Arbeitszeitmodelle zur Verbesserung der Work-Life-Balance
und Erhalt von Beschaftigungsfahigkeit und Gesundheit nutzen (zum Beispiel Arbeitszeitkonten,
Kern- und Gleitzeitregelungen, Jobsharing, Fuhren in Teilzeit, unbezahlter Urlaub/Sabbatjahr)

» Mdglichkeiten fir Telearbeit, Homeoffice und mobiles Arbeiten schaffen

» Bei den Urlaubs- und Feiertagsregelungen die personlichen Bedarfe zum Beispiel von
Beschaftigten mit schulpflichtigen Kindern, aus verschiedenen Religionsgemeinschaften oder
mit Familie im weiter entfernten Ausland beachten (zum Beispiel durch Tauschmodelle oder
langfristige Arbeits- und Urlaubsplanung mit einem Diversity-Kalender)

> Bei Weiterbildungsmdglichkeiten und dem verwendeten Lernmaterial spezifische Bedarfe
berucksichtigen (zum Beispiel barrierefrei, altersgerecht) und vielfaltskompetent ausrichten (zum
Beispiel interkulturell und gender-kompetent)

> Bei Festlegung des Arbeitspensums individuelle Belastungsgrenzen (keine Uber- und Unter-
forderung) sowie Einschrankungen physischer, psychischer oder zeitlicher Art im Austausch mit
dem Beschaftigten wenn maglich beriicksichtigen (zum Beispiel Menschen mit Behinderung,
Mutterschutz, Jugendschutz)

» Regelmaflige Gefahrdungsbeurteilung fur besondere Personengruppen durchfihren (dazu
gehdren zum Beispiel Menschen mit Behinderung, Jugendliche, werdende/stillende Mutter)

> Beschaftigten nach langerer Krankheit Hilfen zum Wiedereinstieg anbieten (verwaltungsinternes
Eingliederungsmanagement)

> Personalrat, Gleichstellungs-, Behinderten- und Integrationsbeauftragte sowie vorhandene
weitere Beauftragte flr Vielfalt einbinden und zur Unterstitzung hinzuziehen

- Fiir weitere Gestaltungstipps siehe auch INQA-Checks ,Gesundheit” und ,Fiihrung” fiir die
offentliche Verwaltung

» 3.3 Arbeitsplatze gestalten

Unsere Arbeitsplatze sind so gestaltet, dass unsere Beschaftigten ihre vielfaltigen Fahigkeiten
einbringen konnen. Wir beriicksichtigen die individuellen Bedarfe und Leistungsvoraussetzungen der
Beschaftigten und erméglichen damit gesundheitsgerechtes und produktives Arbeiten.

Anregungen aus der Praxis:

> Alterns- und altersgerechte ergonomische Arbeitsplatzgestaltung (zum Beispiel Erhdhung der
Beleuchtungsstarke, Wechsel zwischen Steh- und Sitz-Arbeit, hohenverstellbare Arbeitstische)

» Ruckzugsbereiche schaffen (zum Beispiel fir konzentriertes Arbeiten, zur Regeneration,
Kommunikationsbereiche — Sitzecken, Tee-/Kaffeekliche)

> Arbeitsplatze und den Zugang dorthin barrierefrei gestalten, tber Rollstuhlfahrer*innen hinaus
auch weitere Einschrankungen wie Hor-, Seh-, Bewegungsfahigkeit mitdenken

» Gesundheitsangebote wie zum Beispiel Riickenschule, Pilates, Yoga, Progressive
Muskelentspannung oder Lauftreffs anbieten

> Sanitdrraume barrierefrei gestalten und sofern baulich maéglich auf drittes Geschlecht achten
bzw. Unisextoiletten einrichten

» Personalrat, Gleichstellungs-, Behinderten- und Integrationsbeauftragte sowie vorhandene
weitere Beauftragte flr Vielfalt einbinden und zur Unterstitzung hinzuziehen

—> Fiir weitere Praxistipps siehe auch INQA-Check ,,Gesundheit” fiir die 6ffentliche Verwaltung
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Vielfaltskompetente
Dienstleistungen, Angebote
und Kooperationen

Ziel:
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Erfolgreiche Praxis

Vergleichen Sie die beschriebene Praxis und die Beispiele mit Ihrer eigenen Situation und bewerten Sie selbst,
ob Sie Handlungsbedarf sehen.

[ Zurzeit kein Handlungsbedarf Handlungsbedarf [l Dringender Handlungsbedarf

» 4.1 Vielfaltskompetente Dienstleistungen und Angebote

Wir planen und gestalten unsere Dienstleistungen und Angebote abhangig von den unterschiedlichen
Lebenssituationen und Bedarfslagen unserer vielfaltigen Biirger*innen. Wir bieten unsere
Dienstleistungen und Angebote so an, dass sie bedarfsgerecht von allen Biirger*innen gleichermafen
genutzt werden kénnen.

Anregungen aus der Praxis:

> Beauftragung von wissenschaftlichen Studien oder kontinuierliche Zusammenarbeit mit
wissenschaftlicher Begleitung zur Bedarfsanalyse

» Systematische Auswertung von Beschwerden, Kommentaren und Verbesserungsvorschlagen der
vielfaltigen Burger*innen (Beschwerde- und Ideenmanagement)

» Durchflihrung von vielfaltsorientierten Biirger*innenbefragungen sowie Fokusgruppengesprachen

> Vielfaltsorientierte Analyse der Auswirkungen von Ablaufen und Regeln auf verschiedene
Bevolkerungsgruppen und Beschaftigte (zum Beispiel Offnungszeiten, Terminvergabe,
Raumlichkeiten)

> In ausgewahlten Bereichen gezielter Einsatz vielfaltiger Teams, die tiber viel Wissen zu den
unterschiedlichen Lebenssituationen und Bedarfslagen von Blrger*innen verfiigen

» Austausch und Zusammenarbeit mit zivilgesellschaftlichen Interessenvertretungen verschiedener
Vielfaltsdimensionen und Einbezug deren Wissen und Zugange bei der Entwicklung und
Verbesserung von Dienstleistungen und Angeboten

> Barrierefreie und bedarfsgerechte Information und Kommunikation der Dienstleistungen/Ange-
bote (zum Beispiel auch in einfacher Sprache, mehrsprachig, Gebardensprache)

» Einrichtung von Dolmetscher*innen-Pools

» Nutzung der Mehrsprachigkeit der Beschaftigten und Auszubildenden

> Barrierefreie und vielfaltskompetente Gestaltung von Raumlichkeiten (zum Beispiel Rampen,
automatische Turen, Piktogramme/Farbleitsysteme, gentigend Warteplatze)

> Diversity-Folgenabschatzung: Vorabuberprifung von geplanten MaBnahmen sowie Rechts- und
Normumsetzungen und -setzungen auf ihre mdglichen positiven oder negativen Auswirkungen
flr verschiedene Gruppen

» Einbezug vielfaltsorientierter Fragestellungen und Indikatoren in das allgemeine
Qualitatsmanagement der Verwaltung zum Beispiel in Kooperation mit den verschiedenen
Vielfaltsbeauftragten und dem Personalrat

> Vielfaltsorientiertes Monitoring und Controlling der Wirkungen von Dienstleistungen und
Angeboten

. b
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Handlungsbedarf




Vielfaltskompetente Dienstleistungen, Angebote und Kooperationen

Erfolgreiche Praxis Handlungsbedarf

Vergleichen Sie die beschriebene Praxis und die Beispiele mit Ihrer eigenen Situation und bewerten Sie selbst,
ob Sie Handlungsbedarf sehen.

[ Zurzeit kein Handlungsbedarf Handlungsbedarf [l Dringender Handlungsbedarf

» 4.2 Vielfaltskompetente Offentlichkeitsarbeit und Kommunikation nach auRRen

Unsere Offentlichkeitsarbeit ist so ausgerichtet, dass wir die Vielfalt unserer Biirger*innen
adressatengerecht erreichen. Wir setzen die vielfaltigen Kompetenzen, Qualifikationen und . .
Erfahrungen unserer Beschaftigten gezielt ein, um alle Biirger*innen gut zu informieren und mit ihnen

in einem Austausch zu sein.

Anregungen aus der Praxis:

> Website barrierefrei gestalten, adressatengerechte Sprache verwenden

> Auf vielfaltssensible Sprache und Bilderwelten achten (Stereotypen vermeiden, unterschiedliche
Kommunikationsverstandnisse bedenken, gesellschaftliche Vielfalt in Bildern authentisch
abbilden, dabei Positionierung und abgebildete Tatigkeiten berticksichtigen)

> Gezielter Einsatz von gemischten Teams in der Offentlichkeitsarbeit und Kommunikation, die
breite Kenntnisse Uber Bedarfe, Erwartungen und Kommunikationsgewohnheiten verschiedener
Gruppen haben

» Nutzung unterschiedlicher Kommunikationskanale (Website, Post, E-Mails, Social Media), um eine
breite Erreichbarkeit zu sichern

» Einrichtung von Feedbackboxen flir Kommentare, Kritik, Wiinsche und Ideen der
unterschiedlichen Blrger*innen

» Im Beschwerdemanagement Personen einsetzen, die auf unterschiedliches Beschwerdeverhalten
reagieren konnen (sprachlich, interkulturell, alters- und gendergerecht) und diese entsprechend
fur eine Vielfaltskompetenz qualifizieren

» Offentliche Veranstaltungen und Events inklusiv und vielfaltskompetent durchfiihren (zum
Beispiel auf Feiertage verschiedener Religionsgemeinschaften achten, gut erreichbaren und
barrierefreien Veranstaltungsort wahlen, leichte Sprache/Ubersetzungen/Gebérdensprache
einsetzen, bedarfsgerechte Materialien, vielfaltssensibles Catering und Toiletten anbieten)

» 4.3 Vielfaltskompetente Kooperationen, Auftrags- und Fordermittelvergabe

Bei der Auswahl von Kooperationspartner*innen sowie in der Auftrags- und Férdermittelvergabe
achten wir auf vielfaltskompetente Verfahren. Bestehende Unterreprasentationen gleichen wir durch
entsprechende Strukturveranderungen aus.

Anregungen aus der Praxis:

» Auswertung der soziokulturellen Zusammensetzung der bisherigen Kooperationspartner*innen
(zum Beispiel Verbande, Vereine, Organisationen, Fachstellen)

» Analyse der Beteiligung, Inanspruchnahme und Zuschlagsquoten verschiedener gesellschaftlicher
Gruppen in der Auftrags- und Fordermittelvergabe

> Gezielte Erweiterung bestehender Pools an Kooperationspartner*innen und potentiellen
Auftragnehmer*innen in der Ansprache fir Auftrags- und Férdermittelvergabe. Dadurch bessere
Reprasentanz, grofere Teilhabe und Empowerment verschiedener gesellschaftlicher Gruppen
erreichen, eine breitere Expertise einbeziehen und verbesserte Zugange der Verwaltung zu
verschiedenen Birger*innen schaffen

» Aufnahme einer Vielfaltsklausel in Ausschreibungen und Vertragen fir 6ffentliche Auftrage ab
einer bestimmten Hohe (wie schon in der Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern
bekannt) durch die Auftrag- oder Foérdermittelnehmer*innen verpflichtet werden, MafSnahmen
zur Férderung von Chancengleichheit und Vielfalt umzusetzen bzw. entsprechende Wirkungen
nachzuweisen

» Foérderung von vielfaltsdimensionenlbergreifenden Kooperationsstrukturen zum Beispiel
durch Initiierung, Moderation oder Finanzierung von lokalen Biindnissen fir Vielfalt — gegen
Diskriminierung im Sinne einer Vernetzungspolitik der Verwaltung
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Vielfaltskompetente Fuhrung
und Verwaltungskultur

Ziel:

Wir sorgen dafur, dass vielfalts-
kompetentes Handeln dauerhaft in
unserer Verwaltungskultur und damit in
den zentralen Prozessen und Strukturen
verankert ist. Unseren FUhrungskraften
kommt dabei eine besondere Verantwor-
tung zu. Wir erméglichen die Entwicklung
einer vielfaltskompetenten Verwaltungs-
kultur durch entsprechende Leitlinien,
MaRnahmen und Qualifizierungen in
einem langfristigen Gesamtkonzept als
Querschnittsaufgabe.

Erfolgreiche Praxis Handlungsbedarf

Vergleichen Sie die beschriebene Praxis und die Beispiele mit Ihrer eigenen Situation und bewerten Sie selbst,
ob Sie Handlungsbedarf sehen.

[0 Zurzeit kein Handlungsbedarf Handlungsbedarf [l Dringender Handlungsbedarf

» 5.1 Vielfaltskompetente Fiihrung

vielfaltskompetentes Handeln. Sie beziehen unterschiedliche Kompetenzen, Qualifikationen und
Erfahrungen unserer Beschaftigten sowie unterschiedliche Lebens- und Arbeitssituationen in die
Planung und Durchfiihrung sowie Information und Kommunikation zu Arbeitsaufgaben ein.

Unsere Fiihrungskrafte anerkennen und wertschétzen Vielfalt und sind Vorbilder fiir ein gelebtes . .

Anregungen aus der Praxis:

» FUhrungskrafte achten darauf, sich vielfaltskompetent zu verhalten und die damit verbundenen
Werte vorzuleben (Vorbildverhalten), sie fordern diese bei den Beschaftigten und Auszubildenden
und gehen aktiv gegen Vorurteile und Diskriminierungen vor

> Fuhrungskrafte verstehen vielfaltskompetentes Handeln als Flihrungsaufgabe und Teil eines
langerfristigen Prozesses

> Vielfaltskompetentes Verhalten ist Bestandteil der schriftlich fixierten Fiihrungsgrundsatze,
Vielfaltskompetenz Teil der Beurteilungskriterien fir Fiihrungskrafte und Kriterium fir Aufstieg

» Workshops zu Vielfaltskompetenz flr Fiihrungskrafte (zum Beispiel ,Vielfaltige Teams leiten”)
oder zu unbewussten Vorannahmen und Beobachtungsfehlern (,Unconscious Bias”) fur
Personalverantwortliche durchfiihren

» Auf eine vielfaltige Zusammensetzung auch auf der Fihrungsebene achten

- Weitere Checkpunkte siehe INQA-Praxishilfe ,Vielfaltsbewusste Fiihrung”

» 5.2 Vielfaltskompetenter Personalrat und Vielfaltsbeauftragte

Vielfaltsheauftragte agieren vielfaltskompetent und sind wichtige Akteur*innen im

Unser Personalrat und die Interessenvertretungen verschiedener Vielfaltsdimensionen/ . .
vielfaltskompetenten Handeln der Verwaltung.

Anregungen aus der Praxis:

> Personalrat*innen und Vielfaltsbeauftragte verstehen vielfaltskompetentes Handeln in einer
zielgruppenUbergreifenden Ausrichtung als essentiellen Bestandteil ihrer Aufgaben

> Personalrat*innen und Vielfaltsbeauftragte nutzen ihre rechtlichen Méglichkeiten und bringen
diese aktiv in das vielfaltskompetente Handeln der Verwaltung nach innen und aufSen ein

> Personalrat*innen und Vielfaltsbeauftragte entwickeln Konzepte und Bausteine flr
Dienstvereinbarungen zu partnerschaftlichem Verhalten sowie gegen Mobbing und
Diskriminierung am Arbeitsplatz oder zu Chancengleichheit und Vielfalt

» Personalrat*innen und Vielfaltsbeauftragte sind in alle zentralen Bereiche des
vielfaltskompetenten Handelns der Verwaltung (zum Beispiel in den Bereichen Personal,
Arbeitsorganisation, Fihrungsgrundsatze, Leistung, Beurteilung, Gesundheitsférderung,
Controlling/Monitoring) einbezogen und wichtige Akteur*innen in der Planung, Entwicklung
und Steuerung von Mafnahmen nach innen und auf3en


https://www.inqa.de/DE/Angebote/Publikationen/Vielfaltsbewusste_Fuehrung.html

Vielfaltskompetente Fiihrung und Verwaltungskultur

Erfolgreiche Praxis Handlungsbedarf

Vergleichen Sie die beschriebene Praxis und die Beispiele mit Ihrer eigenen Situation und bewerten Sie selbst,
ob Sie Handlungsbedarf sehen.

[ Zurzeit kein Handlungsbedarf Handlungsbedarf [l Dringender Handlungsbedarf

Anregungen aus der Praxis:

> Workshops zu Vielfaltskompetenz flir Personalrat*innen und Vielfaltsbeauftragte anbieten

> Auf eine vielfaltige Zusammensetzung auch auf der Ebene der Vielfaltsbeauftragten und in den
Gremien des Personalrats hinwirken (zum Beispiel bei der Aufstellung von Wahllisten aktiv um
Beschaftigte werben, die die Belegschaft auch widerspiegeln)

» 5.3 Vielfaltskompetente Verwaltungskultur

Unsere Verwaltungskultur ist von Wertschatzung, Anerkennung und gezielter Forderung und Nutzung
von Vielfalt gepragt. Wir unterstiitzen diese Werte und Ziele und tragen so zu einer Weiterentwicklung
einer inklusiven, modernen und zukunftsfahigen Verwaltung bei.

Anregungen aus der Praxis:

Neben den zahlreichen Manahmen zur Veranderung der Verwaltungskultur, die bereits

den verschiedenen Bereichen (Themenfelder 2 bis 4) zugeordnet sind, gibt es eine Reihe

weiterer MaSnahmen, die den Weg zu einer offenen, inklusiven und vielfaltskompetenten

Verwaltungskultur unterstitzen kdnnen:

> Gestaltung eines Willkkommensposters mit den verbreitetsten Sprachen vor Ort und Einsatz vor
allem in Rdumen mit Blrger*innenkontakt

> Intranetplattform ,Vielfalt bei uns” oder Infoflash mit wichtigen Infos zu vielfaltsorientierten
Aktivitaten der Verwaltung und als Austauschmoglichkeit

» Verletzung grundlegender Verhaltensregelungen thematisieren, Konflikt- und
Beschwerdemanagement bei sexistischen, rassistischen, ausgrenzenden Bemerkungen

» Kurz-Webinare zu ,Vielfaltskompetenz in der Verwaltung”

» Entwicklung einer Willkommenskultur der Verwaltung (zum Beispiel mit Willkommensmappen
mit zentralen Informationen, Angeboten und Adressen zur beruflichen und sozialen Inklusion
(Kitaplatz, Wohnungssuche, Vereine, Sport- und Freizeitangebote etc.))

» Kantine vielfaltskompetent und kultursensibel ausrichten (zum Beispiel Speisen kennzeichnen,
Zusammenarbeit mit vielfaltigen Zuliefer*innen)

» 5.4 Vielfaltskompetenz im Mainstream verankern

Wir betrachten Vielfaltskompetenz nicht als befristetes Projekt, sondern als langerfristige Strategie
und Querschnittsaufgabe und somit essentiellen Bestandteil einer inklusiven, modernen und
zukunftsfahigen Verwaltung.

Anregungen aus der Praxis:

Fir die nachhaltig erfolgreiche Umsetzung vielfaltskompetenten Handelns der Verwaltung ist eine

Reihe von Faktoren zu beachten. Wichtig ist dabei insb., dass die vielfaltskompetenten Mafnahmen

Teil der Hauptlinien und zentralen Bereiche in der gesamten Verwaltung sind (Diversity

Mainstreaming):

> Vielfaltskompetenz und die damit verbundenen Werte (siehe Definition auf S. 6 und Ziele (siehe
Checkpunkt 1.1) sind relevante Bestandteile des Gesamtleitbilds der Verwaltung

> Leitungsebenen und Fiihrungskréfte verstehen Vielfaltskompetenz als Fiihrungsaufgabe und
machen ihre Unterstitzung und Engagement sichtbar (zum Beispiel im Leitbildprozess, Reden bei
offentlichen Veranstaltungen, in Pressebeitragen und Interviews)

> Allen Beteiligten werden ausreichende finanzielle, personale und zeitliche Ressourcen zur
Verfligung gestellt

» Entwicklung eines langfristig angelegten Gesamtkonzepts

» Benennung von fir die Umsetzung Verantwortlichen und Schaffung entsprechender
institutioneller Strukturen und maéglichst hohe Ansiedlung

» Mdglichst breite Einbeziehung wichtiger Akteur*innen aus der Verwaltung, von Birger*innen
und Interessensvertretungen verschiedener Vielfaltsdimensionen (Vereine, Verbénde) bei der
Entwicklung von Konzept und MalRnahmenplan
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- SELBSTERKLARUNG

INQA-Check ,Vielfaltskompetente Verwaltung”

Die Verwaltung

Name/Adresse

erklart, dass sie nach dem
INQA-Check ,Vielfaltskompetente Verwaltung” arbeitet und somit
systematisch Vielfalt in ihren Strukturen und Prozessen férdert sowie die vielfaltigen
Kompetenzen, Qualifikationen und Erfahrungen der Beschaftigten einbezieht.

Die Selbsterklarung basiert auf der Selbstbewertung vom

mit der Dokumentennummer

Die Selbstbewertung wurde von der verantwortlichen Organisationseinheit bzw. Person
auf Grundlage des INQA-Checks ,Vielfaltskompetente Verwaltung” durchgefuhrt.

Ort/Datum Unterschrift Vertretung Organisationseinheit/
Verantwortliche Person

Die Selbsterklarung ist nur giiltig mit der Selbstbewertung und ist befristet auf maximal zwei Jahre.
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