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GruBwort
Vorstand TOTAL E-QUALITY Deutschland e. V.

In dieser Zeit groBer gesellschaftlicher Heraus-
forderungen und Verdnderungen bewdhrt sich
gelebte Chancengleichheit als wichtiger Er-
folgsfaktor flir Organisationen. Sie ist getragen
von gegenseitiger Wertschdtzung und Aner-
kennung, von gemeinsamen Perspektiven und
Zielen.

Wir freuen uns sehr, dass wir in diesem Jahr 59
Organisationen aus Wirtschaft, Wissenschaft
und Verwaltung mit dem TOTAL E-QUALITY Pra-
dikat auszeichnen dirfen. Jede von diesen hat
mit ihrer erfolgreichen Bewerbung nachgewie-
sen, wie Chancengleichheit und Vielfalt struk-
turell und inhaltlich verankert sind und gelebt
werden. Das Pradikat fokussiert nun neu Ge-
schlechter- und Diversitdtsgerechtigkeit unter
intersektionalem und inklusivem Ansatz.

Die Fusion der beiden, friher getrennten Be-
werbungsbdgen Geschlechter- und Diversitats-
gerechtigkeit, wurde von allen aufgenommen,
erfolgreich umgesetzt und konnte dazu bei-
tragen, die Sensibilitat fur Vielfalt zu scharfen,
ohne dass Aspekte der Geschlechtergerechtig-
keit dadurch vernachldssigt worden wdren.

Zum ersten Mal verleihen wir das ,Pradikat im
Aufbau”, das kiinftig allen Organisationen offen
steht, die Chancengleichheit schon im Aufbau
von Strukturen und Abldufen fokussieren und
einbeziehen. Die Bundesstiftung Gleichstellung
maoge hier beispielgebend sein!

Ihnen allen, liebe Prddikatstrager*innen, dan-
ken wir ganz, ganz herzlich fur Ihr Engagement.

Die sich wandelnde Arbeitswelt braucht neue
Denkweisen und L&sungsansdtzen. Impulse
dafir gibt die diesjahrige Prddikatsvergabe, die
Chancen, Risiken und Potenziale der zukiinfti-
gen Arbeitswelt, Technologien und Arbeitsfor-
men generationenlbergreifend thematisiert.

Wir gratulieren allen Pradikatstrager*innen
ganz herzlich und wiinschen weiterhin viel Er-
folg, Kraft und Mut. Bleiben Sie weiter Vorbild
flir Chancengleichheit und Vielfalt und erzahlen
Sie sehr gerne Ihre Erfolgsgeschichten weiter!

Danke, dass Sie sich mit ganzem Herzen fiir un-
ser gemeinsames Ziel engagieren!

i (D é/@/

Dr.» Ulla Weber Udo Noack
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GruBwort
Geschaftsfihrung der LEG Thuringen mbH

Wir freuen uns, dass wir in diesem Jahr nach 2010 er-
neut die Prddikatsverleihung im COMCENTER Brihl
der Landesentwicklungsgesellschaft Thiringen mbH
(LEG Thiiringen) in Erfurt ausrichten diirfen. Gleich-
zeitig werden wir bereits zum sechsten Mal in Folge
geehrt!

1"

»Mein Chef ist Thiiringen!” — mit diesem Leitsatz
wirbt die LEG Thiringen seit vielen Jahren um Fach-
krafte. Tatsdchlich: Wer hier arbeitet kann auf ver-
schiedenste Weise flr den Freistaat tatig werden. Die
LEG Thiiringen bietet seit 30 Jahren flir inzwischen
250 Beschaftigte sinnstiftende und abwechslungs-
reiche Beschaftigung. Optionen, sich einzubringen,
gibt es viele. Die Lebensbedingungen flir die Men-
schen im Freistaat verbessern und den Ausbau des
Wirtschafts-, und Wohnstandortes Thiringen mit vo-
rantreiben —an dieser reizvollen Aufgabe wirken alle
Beschaftigten der 100prozentigen Landestochter
mit. Zu den Tatigkeiten der LEG Thiringen gehdren
im Bereich der Wirtschaftsférderung die Entwicklung
und Vermarktung von Industrie- und Gewerbestand-
orten, die Ansiedlung von Investoren aus aller Welt,
das Thiringen-Marketing, die AuBenwirtschafts-
forderung, Clustermanagement und Fachkrdfte-
gewinnung. Hinzu kommen zahlreiche Projekte der
Stadt- und Regionalentwicklung, der Bau und die
Vermietung von Wohnungen sowie die Entwicklung
und Vermarktung von Wohnbauland.

Dieses facettenreiche Tatigkeitsfeld zeichnet die LEG
Thiiringen als Arbeitgeberin ebenso aus wie vielsei-
tige Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben, zum betrieblichen Gesundheitsmanage-
ment sowie flexiblen, selbstbestimmten Arbeiten.
Motivation und Inspiration fir die Projekte fuBen

auf einer Personalpolitik, die sich auf die Mitarbei-
ter*innen konzentriert und auf stetige Personalent-
wicklung und Eigenverantwortung setzt. Ein haus-
eigenes Personalentwicklungsprogramm, eine der
ersten Betriebs-Kitas in Thiringen (seit 2011), die
,LEG-Sommerschule e. V., bestmdglich gestaltete
Arbeitspldtze, Sport- und gesundheitsfordernde An-
gebote sowie mobiles Arbeiten sind nur einige Bei-
spiele.

Zum 30-jdhrigen Jubildum bietet die LEG Thiringen
auch fir Partner*innen und Kund*innen viele Ak-
tionen und Angebote. Die spezielle Jubildumsseite
im neugestalteten Internetauftritt prdsentiert in-
teressante Benefits, wie 30 prdgende Projekte aus
30 Jahren, O-Tone von Mitarbeitenden und eine
,LEG-Playlist” mit musikalischen ,Ohrwiirmern” aus
den vergangenen drei Jahrzehnten.

Chancengleichheit und Diversitdt sind und bleiben
fir unser Unternehmen zentrale Aspekte der Unter-
nehmenskultur. Wir fordern Vielfalt, Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben, Geschlechtergerechtig-
keit und Gesunderhaltung. Die Auszeichnung mit
dem TOTAL E-QUALITY Pradikat ist uns hierfiir weiter
Ansporn.

W e

Andreas Krey

S Nebee

Sabine Wosche




Zusammenfassung

Uberblick

In 29 Pradikatsvergaben seit 1997 wurden insge-
samt 1.020 Prddikate an 357 Organisationen ver-
liehen. 241 haben das Pradikat bereits mindestens
einmal erfolgreich verteidigt, 72 konnten bereits den
Nachhaltigkeitspreis (Erhalt des Pradikats zum finf-
ten Mal) erlangen. Eine Organisation tragt das ,Pra-
dikat im Aufbau” fir den Fokus auf Chancengleich-
heit schon im Aufbau von Strukturen und Abldufen
der Organisation. Diese 357 Organisationen haben
insgesamt ca. zwei Millionen Beschaftigte und ca.
900.000 Studierende, die von einer chancengerech-
ten Personalpolitik profitieren. (Stand 2022)

Bewerbungszeitraum 2022

Fiir die Auszeichnung in 2022 wurden insgesamt
59 Bewerbungen eingereicht. Alle Organisationen
konnten die Jury (iberzeugen. So gibt es in diesem
Jahr 32 Auszeichnungen im Bereich Wirtschaft/Ver-
waltung/Verbande und 27 im Bereich Wissenschaft/
Forschung.

Besonders zu wiirdigen ist das langjahrige Engage-
ment einer ganzen Reihe von Organisationen, die
inzwischen teilweise liber zwanzig Jahre das Pradikat
tragen und so schon friihe Vorreiter in unserer Ge-
sellschaft waren. In diesem Jahr erhalten 16 Organi-
sationen den Nachhaltigkeitspreis.

Auch in diesem Jahr wurden wieder individuell ganz
verschiedene, gut durchdachte, nachhaltige oder in-
novative Strategien und Konzepte dokumentiert.

Verteilung der Auszeichnungen

Il Wirtschaft/Verwaltung/Verbande

Wissenschaft n=59

Prédikat im Aufbau”
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Wirtschaft/Verwaltung/Verbande

In diesem Jahr war es besonders spannend, die Be-
werbungen zu begutachten und zu beurteilen. Die
Zusammenlegung der beiden frither getrennten
Bereiche gendergerechte Chancengleichheit und
Diversitat ist gut gelungen. Chancengleichheit tber-
greifend zu betrachten ist das Erfordernis dieser Zeit.
Statt das Verschiedene und Getrennte zu sehen, gilt
es, das gemeinsam Verbindende hervorzubringen
und hierin Lésungen fiir morgen zu finden.

Die Pradikatstrager*innen beweisen erneut auf sehr
unterschiedliche Weise eindrucksvoll und (iberzeu-
gend ihren engagierten, erfolgreichen und nachhal-
tigen Einsatz fur Chancengleichheit in ihrer Personal-
und Unternehmenspolitik.

Auch im dritten Bewerbungszeitraum seit Beginn der
Coronapandemie zeigt sich klar der Schub, den mo-
biles Arbeiten unter diesen Bedingungen erfahren
hat. Flexible Arbeitsformen und -zeiten und ergeb-
nisorientiertes Arbeiten an unterschiedlichen Orten
ermoglichen die Vereinbarung von Arbeitsaufgaben
mit oftmals herausfordernden Rahmenbedingungen
in den Familienaufgaben. Die Pradikatstrager profi-
tieren hier oftmals auch von schon vorher etablierten
Regelungen.

Unter diesen Rahmenbedingungen gewinnt das un-
ternehmerische Engagement fir die gegenseitige
Wertschdtzung und Entwicklungsmoglichkeiten im
Hinblick auf alle Dimensionen von Vielfalt an Wert
und der Sinn von Arbeit neu an Bedeutung.

Der Trend setzt sich fort, dass die wichtigsten The-
men das Wissensmanagement, die Nachbesetzung
von Stellen und Gewinnung von Fachkraften, die At-
traktivitat als Arbeitgeber*in und die Férderung von
Frauen in Fihrungspositionen sind. Mit diesen versu-
chen die Unternehmen, Verwaltungen und Verbdnde,
den Herausforderungen im Hinblick auf Demografie,
Fachkrdftemangel und Migration zu begegnen.

Wissensmanagement zielt darauf ab, das Wissen der
ausscheidenden Mitarbeiter*innen in der Organisa-
tion zu halten. Von Wissensdatenbanken Uber den
Austausch dlterer und jlingerer Beschaftigten bis hin
zu Patenschaften oder Tandembesetzung reichen die
Aktivitaten.

Bei der Gewinnung von Frauen in Fiihrungsposi-
tionen ist (ber mehrere aufeinanderfolgende Be-
werbungsprozesse hinweg der Erfolg klar sichtbar.
Engagement und Investitionen lohnen sich und die
Kompetenzen von Frauen in Fiihrungspositionen be-
reichern die Kultur und Organisation der Unterneh-
men, Verwaltungen und Verbande.

\J



Die Steigerung der Attraktivitat als Arbeitgeber*in
richtet sich sehr klar sichtbar auf die Nachbesetzung
von Stellen, die Gewinnung von Fachkraften und die
Bindung der Mitarbeiter*innen. Das TOTAL E-QUALI-
TY Pradikat ist hier ein nach innen und auBen sicht-
bares Qualitdtsmerkmal. Deswegen freuen wir uns
besonders (ber die vielen Nachhaltigkeitspreise und
darlber hinausgehenden langjdhrigen Auszeichnun-
gen in diesem Jahr.

Wissenschaft

Eine groBe aktuelle Thematik bietet weiterhin die
Fortfihrung von Homeoffice-Regelungen und Rege-
lungen zu mobilem Arbeiten sowie die Vereinbarkeit
von Arbeiten und Studieren sowie familidren, pfle-
gerischen Aufgaben iber die Pandemie hinaus. Hier
wurden Regelungen angestoBen, die zukiinftig zu
beobachten sind. Einhergehend mit dieser Thematik
sind Trends der weiteren Digitalisierung und ihr Ein-
fluss auf Chancengleichheit zukiinftig zu beobachten.

Die Vorgaben der Europdischen Kommission und der
Deutschen Forschungsgemeinschaft machen sich in
den Organisationen positiv bemerkbar. Sowohl im
Wissenschaftsbetrieb als auch in Forschungsinhal-
ten und -designs finden Geschlechter- und Vielfalt-
saspekte verstarkt Eingang.

Fortbildungen, die regelmaBig erfolgen, werden wei-
terhin vielfach als on-demand-online-Formate oder
Blended-Learning Formate angeboten, auch solche
zur Gendersensibilisierung in der Berufung, diversi-
tatssensibler Sprache oder ,unconscious bias”. Die
Hoffnung, dass der Besuch von Online-Formaten
niedrigschwelliger erfolgt und die Angebote breiter
wahrgenommen werden, als das flr Prdsenzveran-
staltungen der Fall ist, Iasst sich nicht ohne weiteres
bestatigen, da die inhaltliche Evaluation und die Ad-
ministration der Inanspruchnahme selten erfolgen.
Die Inanspruchnahme sowie die Qualitdt (Ansatze
und Verstandnis) der Angebote muss unbedingt wei-
ter beobachtet werden.

Viele Organisationen iiberarbeiten aktuell ihre Richt-
linien zum Schutz vor sexualisiertem Fehlverhalten
und setzen sie hdufig in einen umfassenderen ar-
beitskulturellen Zusammenhang. BegriiBenswert ist
unter anderem die klare Definition von Beratungs-
und Beschwerdewegen. Die Verkniipfung mit der Di-
gitalisierung der Arbeitswelt findet leider noch nicht
im notwendigen MaBe statt.

Im Kontext der Digitalisierung setzen sich die Orga-
nisationen gegenwartig vor allem mit dem Thema
,Barrierefreiheit” auseinander.

Der aktuelle Fachkraftemangel starkt die Beschaf-
tigung mit dem Thema ,Diversitat”, vor allem hin-
sichtlich der Kategorien ,Nationalitdt/ethnische
Herkunft”, ,Behinderung”, ,chronische Krankheit”
und ,soziale Herkunft”. Weniger Aufmerksamkeit
erfahrt weiterhin das Merkmal ,Alter”. Intersekti-
onalitdt wird zwar als Ziel genannt und als Ansatz
ausgewiesen, tatsachlich aber kaum umgesetzt.

Bedeutung und Ausblick

Ethische Verantwortung im Umgang miteinander
wird im Hinblick auf die Zukunftsfahigkeit der Orga-
nisationen, ja unserer gesamten Gesellschaft, immer
wichtiger. Wir freuen uns, dass die Pradikatstrager
mit gutem Beispiel vorangehen. Mége ihr Beispiel
weiter Schule machen!

Die kontinuierliche Partizipation der Organisationen
an TOTAL E-QUALITY dokumentiert die Wertigkeit
des Pradikats in der Innen- und AuBenwirkung fir
die Organisationen. In multiplen Herausforderungen
unserer Gesellschaft (Fachkrdftemangel, Demogra-
fie, Migration) bewdhrt sich Chancengleichheit als
Erfolgsfaktor. Das TOTAL E-QUALITY Pradikat ist
starkes Symbol fiir Arbeitgeber*innen, die alle Mitar-
beiter*innen eingebettet in die Ziele der Organisati-
on in ihrer Individualitat wertschdtzt, anerkennt und
fordert.

Diese Zeit fordert und férdert die Grundeinstellung,
jeden Mitarbeitenden als Menschen mit seinen vielen
individuellen Facetten zu sehen, ohne Unterschied
nach Herkunft, Nationalitat, Religion, Geschlecht,
Alter, sexueller Orientierung oder physischer Leis-
tungsfahigkeit. Es ware wiinschenswert, dass kiinf-
tig auch weit diber die Pradikatstrdger*innen hinaus
diesem intersektionalen Ansatz starker gefolgt wird.

Herzlichen Glickwunsch an die Pradikatstrager!
Die Jury ermuntert Sie gerne: ,,So viel wird in diesen
Organisationen angestoBen und verwirklicht — oft
ohne, dass dariiber gesprochen oder berichtet wird.
Unterschatzen Sie ihre eigenen Aktivitdten nicht!
Sein Sie aktiv darin, innerhalb und auch auBerhalb
Ihrer Organisation die Diskussionen anzustoBen und
Beispiele zu erértern!”

Wir wiinschen allen viel Erfolg und Kraft fir die an-
stehenden Herausforderungen!




adesso SE

adessoj

Die adesso SE wird in diesem Jahr zum ersten
Mal mit dem TOTAL E-QUALITY Pradikat fir
die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Die adesso SE zahlt mit ihren 4.300 Mitarbei-
ter*innen an 27 deutschen Standorten zu einem
fuhrenden Digitalisierungspartner in Europa
und fungiert als Muttergesellschaft der adesso
Group, die mit Giber 5.800 Mitarbeiter*innen an
44 Unternehmensstandorten in zehn europai-
schen Landern tdtig ist. Die adesso AG wurde
1997 in Dortmund gegriindet. Das Leistungs-
spektrum umfasst Beratung auf strategischer
und IT-spezifischer Ebene, Softwareentwicklung
und -implementierung. Der Frauenanteil insge-
samt liegt bei 23 Prozent, in Flihrungspositio-
nen bei 13 Prozent. Teilzeit in Flihrung arbeiten
elf Manner und zwdlIf Frauen. In den ndchsten
drei Jahren sollen weitere 40 weibliche Fih-
rungskrafte eingestellt werden.

Im Bereich der strukturellen und strategischen
Verankerung von Chancengleichheit ist adesso
auf einem guten Weg. Die gegenseitige hohe
Wertschatzung fur das, was jede*r Einzelne tag-
lich leistet, macht das Arbeiten bei adesso aus.
Viele Werte der Zusammenarbeit werden seit
langer Zeit intuitiv gelebt. Mit ihrem Fihrungs-
krafte-Barometer behdlt adesso ihre Ausbauzie-
le fir mehr weibliche Flihrungskrafte im Blick.
Eine Erweiterung um ein Diversity-Reporting ist
in flr die zweite Jahreshadlfte 2022 in Planung.

Kommunikation und Kultur sind bei adesso eng
verkniipft: Sprache ist Kultur und schafft Identi-
tat. Mittels Sprache werden kulturelle Normen
und Regeln ausgedriickt und Werte vermittelt.
So ist Kommunikation — verbal, schriftlich,
durch Bilder oder Filme — einer der Hauptmo-
toren fir alle Botschaften. Das Aktionsfeld Or-
ganisationskultur und gesellschaftspolitisches

1. Pradikat

Dortmund, Nordrhein-Westfalen
www.adesso.de

[T und Internet

4252 Mitarbeiter*innen
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Bekenntnis zu Chancengleichheit ist sehr gut
besetzt. Adesso ist hier auf einem sehr guten
Weg.

Im Bereich der chancengerechten Personalpo-
litik ist adesso sehr erfahren und kreativ. Um
die Fokusgruppe Frauen in der IT besonders zu
gewinnen und zu binden, wurden hier besonde-
re Akzente gesetzt, z. B. mit der Initiative »She
for IT« dem zweijahrigen Coachingprogramm
der »adesso Elf« mit der DFB Nationaltrainerin
Martina Voss-Tecklenburg, dem Female Talent
Programm oder dem Netzwerk »adesso wo-
men talks« Trotz vieler MaBnahmen und Akti-
vitdten hat sich jedoch der Frauenanteil unter
den Bewerbungen und Einstellungen bisher
nicht signifikant erhdht. Es wurde festgestellt,
dass ein groBer Teil der fiir 2022 geplanten 40
neuen weiblichen Fiihrungskrafte durch interne
Beférderungen und nur wenige durch Neuein-
stellungen gewonnen werden konnte. Hier wird
aktiv nach den Ursachen geforscht und gegen-
gesteuert, um auch nach auBen attraktiver zu
werden. Im Zuge der Ukraine-Krise wurde ein
Einstiegs-Programm  fur Geflichtete imple-
mentiert, dass sowohl intensive Sprachkurse,
kulturelle Begleitung und die Bewdltigung von
Krisen umfasst. Innerhalb des Projekts women's
employee journey @ adesso wurden Reiseetap-
pen definiert, Personas entwickelt und entlang
dieser Etappen eine Starken-Schwachen-Analy-
se durchgefuhrt. Auf Basis dieser Erkenntnisse
konnten Ziele und konkrete MaBBnahmen entwi-
ckelt werden.

Auch bei adesso hat die Corona-Pandemie in Be-
zug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
viel verandert. Fir adesso als Arbeitgeber wur-
de dadurch das Bewusstsein noch starker ge-
schdrft, wie unterschiedlich personliche Lebens-
realitdten sind und dass ein wertschatzender



adesso SE

Arbeitgeber auch in Grenzbereichen zwischen
Beruf und Privatleben Verantwortung uber-
nehmen und Unterstltzung leisten kann. Die
Home-Office-Pflicht hat gezeigt, dass eine hohe
Flexibilisierung von Arbeitsort und -zeit moglich
und auch ungemindert produktiv ist. Es gibt
eine Vielzahl von Angeboten, die es Mitarbei-
ter*innen ganz selbstverstandlich ermdglicht,
dass Familienzeiten ganz selbstverstandlich im
Berufsweg integriert werden. »care[4]adessi«
ist hier ein etabliertes Programm.

Die Forderung von wertschdatzendem, vorur-
teilsfreiem Verhalten und Aktivitdten gegen
Machtmissbrauch, sexualisierte/geschlechts-
bezogene Diskriminierung, Beldstigung und
Gewalt werden gut umgesetzt. Grundlegend ist
hier die seit jeher in der Unternehmenskultur
tief verankerte Wertschdtzung gegentber allen
Mitarbeitenden (,,adessi”). Die Fokussierung auf
Gender-Diversity und insbesondere auf Frauen
hat in der ersten Zeit flir Herausforderungen
gesorgt. Soft Skills und soziale Kompetenzen
haben schon immer einen groBen Stellenwert.
Gleichzeitig ist die Reflexion und Bearbeitung
von Wahrnehmungsverzerrungen, Stereotypen
oder gar Vorurteilen ein Thema, bei dem jede*r
selbst seine Erfahrungen, Uberzeugungen und
Werte zu reflektieren hat. Auch in diesem Akti-
onsfeld sind zahlreiche MaBnahmen implemen-
tiert.

Insgesamt eine sehr Uberzeugende und span-
nende Bewerbung!
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AOK - Die Gesundheitskasse in Hessen

AOK

Die AOK Hessen wird in diesem Jahr zum sieb-
ten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY Pradikat
fur die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Die Gesundheitskasse in Hessen ist eine starke
Gemeinschaft fiir rund 1,7 Millionen Versicher-
te. Seit vielen Jahren engagiert sie sich fur eine
optimale Versorgung der Versicherten. Von den
3,630 (2019: 3.569; 2016: 3.393) Beschdftigten
sind knapp 71 Prozent Frauen. Der Anteil der
Frauen an den Fihrungspositionen liegt bei 35
(2019: 34; 2016: 27 und 2013: 24) Prozent. 24
Frauen und sechs Manner fithren in Teilzeit.

Die AOK Hessen hat bereits seit 2012 Chancen-
gleichheit strukturell verankert und die strate-
gischen Handlungsfelder Chancengerechtigkeit
sowie Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Pri-
vatleben an den Unternehmenszielen ausge-
richtet und mit Instrumenten hinterlegt. Stets
fortgefihrt und weiterentwickelt wurde das
Konzept Chancengleichheit folglich im Gleich-
stellungsplan 2017 — 2022. Mehr Mdnner in
der Ausbildung, mehr Frauen in Fihrungs- und
Spezialist*innenpositionen, flexible Arbeitsmo-
delle flir Flihrungskradfte sowie Karrieren in der
zweiten Phase des Berufslebens sind seit vielen
Jahren erklarte Diversity-Schwerpunkte der be-
ruflichen Entwicklung flir Frauen und Manner.

Im Aktionsfeld Organisationskultur belegt
die AOK Hessen umfassendes Engagement
und MaBnahmen. Das Bewusstsein und die
Kommunikationen zu den Themen der Chan-
cengleichheit sind fest etabliert. Der jahrliche
Kommunikationsplan flir Diversity beispiels-
weise systematisiert die Kommunikation der
Themen zur Chancengleichheit und zur verbes-
serten Vereinbarkeit Beruf, Familie, Pflege und
Privatleben. Genderkompetenz ist Bestandteil

7. Pradikat

Bad Homburg, Hessen
www.aok.de/hessen
Banken & Versicherungen

3630 Mitarbeiter*innen
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der verbindlichen Diversity Management Quali-
fizierungsmodule. Damit ist das Thema Chan-
cengleichheit von der Ausbildung bis hin zur
Flhrungskrafteentwicklung fester Bestandteil
bei der AOK Hessen.

Im Aktionsfeld chancengereichte Personalar-
beit ist die AOK Hessen sehr gut aufgestellt. Es
werden alle Diversity-Aspekte in der Personal-
planung, -beschaffung, -auswahl berticksichtigt.
Tragend ist hierbei das umfassende Konzepte
»Chancengleichheit fir Frauen und Mdnner«
das bereits seit 2005 zahlreiche MaBnahmen
bietet, um alle Mitarbeitenden gezielt und indi-
viduell zu férdern. Die gezielte Férderung von
Frauen wird im Konzept »Beruf und Karriere fir
Frauen« zusammengefasst und basiert auf den
Bausteinen Information, Beratung, Mentoring
und Netzwerke. Die Kennzahlen bestdtigen den
Erfolg bei der nachhaltigen Férderung und Nut-
zung der Potenziale von Frauen.

Ein Schwerpunkthema der ndchsten Jahre ist
es, den Verbleib von Frauen in Flihrungspositio-
nen uber die verschiedenen Lebensphasen hin-
weg zu sichern, und so den Anteil von Frauen
beibehalten und steigern zu kénnen.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
ist fur die AOK Hessen selbstverstandlicher Be-
standteil einer modernen Personalpolitik und
Unternehmenskultur. Fir das familien- und
lebensphasenbewusste Engagement und den
wertschatzenden Umgang wurde die AOK Hes-
sen bereits mehrfach ausgezeichnet. Sowohl
der Service »Beruf und Kind« als auch der Ser-
vice »Beruf und Pflege« bietet allen Beschaftig-
ten zahlreiche Unterstitzungsleistungen. Dass
die AOK Hessen in diesem Feld gut aufgestellt
ist, hilft in Zeiten der Coronapandemie sehr. Es



AOK - Die Gesundheitskasse in Hessen

war so maoglich, sehr flexibel und kurzfristig auf
die Entwicklungen des Infektionsgeschehens zu
reagieren.

Die AOK Hessen verzeichnet bei den lebenspha-
senorientierten Services zunehmende Nut-
zungsquoten. Die Kinderbetreuung bleibt nach
wie vor ein Schwerpunkthema, und die Anzahl
der Beschaftigten mit Pflegeaufgaben nimmt
weiter zu. Die kontinuierliche Weiterentwick-
lung der Services an sich verandernde Lebens-
realitaten bleibt daher auch eine Daueraufga-
be. In Zukunft mdchte sie insbesondere auch
der Zielgruppe der Vater starker in den Blick
nehmen und die Serviceangebote flir Auszu-
bildende sowie Angebote fir Beschaftige, die
absehbar in den Ruhestand gehen, explizit zu
kommunizieren.

Die AOK Hessen steht flir eine werteorientier-
te Unternehmenskultur, in der Vielfalt und In-
dividualitat wertgeschdatzt und aktiv genutzt
werden. Im Vordergrund steht dabei die Verant-
wortung daflr, dass die Beschdftigten bei aller
Unterschiedlichkeit und Individualitat ihre Po-
tenziale und Kompetenzen umfassend nutzen
konnen. Ein interessantes Format, um authen-
tisch aus der Belegschaft heraus fiir ein positi-
ves Verstandnis von Vielfalt zu werben, ist der
Erzahlsalon »Vielfalt- die bereichert« Verschie-
dene Diversity-Dimensionen und -themen wie
Alter, Gender, Behinderung, sexuelle Orientie-
rung und kulturelle Vielfalt greift die AOK Hes-
sen aktivim Sinne der Chancengleichheit auf.

In einer breit angelegten Fihrungskraftequali-
fikation »FiT- Fihrung in der Transformation«
mit insgesamt flinf Diversitymodulen werden
alle Fihrungskrafte sensibilisiert und qualifi-
ziert.
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Bau- und Liegenschaftsbetrieb NRW
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Der Bau- und Liegenschaftsbetrieb NRW wird
in diesem Jahr zum fiinften Mal und damit zu-
gleich mit dem Nachhaltigkeitspreis des TOTAL
E-QUALITY Pradikats flir die Jahre 2022 bis
2024 ausgezeichnet.

Der BLB NRW ist das Immobilienunternehmen
des Landes Nordrhein-Westfalen. Er ist Eigen-
timer der meisten Grundstlicke und Gebaude
des Landes. Diese bewirtschaftet und vermietet
er an Landeseinrichtungen, -ministerien und
-behérden, an Hochschulen, die Justiz, die Poli-
zei oder an Finanzamter.

Der BLB NRW beschdftigt 2.781 (2019: 2.228)
Mitarbeiter*innen, davon 51 (2019: 48, 2016:
46, 2013: 42) Prozent Frauen. Von den 142
(2019: 120) Fiihrungspositionen sind 52 (2019:
45, 2016: 39) Prozent mit Frauen besetzt. Fiih-
rung in Teilzeit arbeiten 15 (2019: 10) Frauen
und ein (2019: 1) Mann.

Die Verankerung von Chancengleichheit und
Vielfalt ist deutlich erkennbar: Es ist erkldrtes
Ziel des BLB NRW, die Unternehmensvision den
gewachsenen Anspriichen anzupassen. So wur-
de 2019 das Diversity Management eingefiihrt,
Key Performance Indicators (KPIs) zu Gleichstel-
lungsbelangen in die Unternehmensstrategie
bzw. den Businessplan integriert und das The-
ma Gleichbehandlung im »Leitbild Nachhaltig-
keit« verankert.

In der gesamten Organisationskultur ist Chan-
cengleichheit prasent. Die Verankerung in Leit-
linien wird mittels dauerhafter Kommunikation
nach innen und auBen in die Praxis getragen.
Der BLB NRW betrachtet dies als Erfolg und ist
bestrebt, diesen Weg fortzusetzen.

5. Pradikat

Disseldorf, Nordrhein-Westfalen
www.blb.nrw.de

Immobilien

2781 Mitarbeiter*innen
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Der Erfolg des BLB NRW wird von den Beschaf-
tigten geprdgt und gestaltet. Entscheidend sind
und bleiben die Motivation, die Leistung und das
Entwicklungspotenzial der Mitarbeiter*innen.
Die Forderung und Entfaltung des gesamten
Potenzials jede*r der iber 2.78 1 Beschdftigten
in aller individuellen Unterschiedlichkeit wird
als essenziell angesehen und ist entsprechend
in allen Prozessen der Personalarbeit integriert.

Auch das Aktionsfeld Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben ist sehr gut besetzt: Neben
dem Home-Office-Angebot (generell bis zu 60
Prozent der Arbeitszeit und bis zu 100 Prozent
wahrend der Pandemie) und der Gleitzeitrege-
lung ohne feste Kernarbeitszeiten bietet der
BLB NRW durch den Service von »benefit@
work« allen Beschaftigten einen kostenfreien
Zugang zu Beratungen, Vortragen und On-
line-Zirkeln rund um die Vereinbarkeit von Be-
ruf und Privatleben an.

Im BLB NRW steht die Antidiskriminierungsstel-
le fir Fdlle von Diskriminierung, Beldstigung
und Gewalt sowie flir Beratungsgesprache zur
Verfugung. Entwickelt wurde ein strukturierter,
vertrauensvoller und konsequenter Umgang
mit Fallen von Diskriminierung, Beldstigung
und Gewalt. Daneben wurde ein Gender-Worter-
buch geschaffen, ein Thesaurus sinnverwandter
Begriffe, mit dem jede*r eingeladen ist, die ei-
gene Sprache bewusst zu reflektieren und sich
zugleich mutig auf den Weg zu machen, sich
von der einen oder anderen Sprachgewohnheit
zu verabschieden. Die Zusammenstellung zeigt
Méglichkeiten, das generische Maskulinum zu
vermeiden und trotzdem die Vielfalt der Ge-
schlechter abzubilden.
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Stuttgart, Baden-Wirttemberg
www.biwe-bbg.de

Bildung & Training

610 Mitarbeiter*innen
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Die BBQ Bildung und Berufliche Qualifizie-
rung gGmbH wird in diesem Jahr zum flinften
Mal und damit zugleich mit dem Nachhaltig-
keitspreis des TOTAL E-QUALITY Pradikats flr
die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Die BBQ Bildung und berufliche Qualifizierung
gGmbH ist ein Tochterunternehmen des Bil-
dungswerkes der baden-wirttembergischen
Wirtschaft e. V. und wirkt als Projektpartner
fur Wirtschaft, offentliche Hand, Sozialversi-
cherungstrager, Stiftungen und internationale
Organisationen. Das Unternehmen ist an ber
60 zentral gelegenen und barrierefreien Stand-
orten erreichbar.

Im Unternehmensleitbild ist die Maxime veran-
kert: »Wir starken Menschen (..)« Sie bezieht
sich zum einen auf die Mitarbeitenden, die
anhand ihrer tdglichen Aufgaben und durch
strategische Personalentwicklung die Méglich-
keiten haben, sich stetig weiter zu entwickeln.
Zum anderen bezieht sie sich auf die Arbeit mit
den Teilnehmenden, die durch die Tdtigkeit der
BBQ in Personlichkeit und Kompetenz gestarkt
werden. Die Perspektive umfasst dabei alle Viel-
falts-Dimensionen.

Die BBQ beschdftigt 610 (2019: 581, 2016:
482) Mitarbeiter*innen, 70 (2019: 73, 2016: 77)
Prozent der Beschaftigten sind weiblich. Der
Anteil der weiblichen Flhrungskrdfte liegt bei
43 (2019: 60) Prozent. Finf Manner und finf
Frauen (2019: sechs Frauen, kein Mann) fiihren
in Teilzeit.

Die strukturelle und strategische Verankerung
von Chancengleichheit und Integration in Pla-
nungs- und Steuerungselemente zur Organisa-
tionsentwicklung ist sichtbar und kénnte z. B.

—
'/BBQ

Bildung und Berufliche
Qualifizierung

im Bildungswerk der
Baden-Wiirttembergischen
Wirtschaft

mithilfe individueller Zielvereinbarungen oder
auch im Hinblick auf ein Monitoring der Gleich-
stellungsmaBnahmen ausgebaut werden.

Die Organisationskultur ist vom Chancen-
gleichheitsgedanken durchdrungen und das
gesellschaftspolitische Bekenntnis zu Chan-
cengleichheit ist sehr gut sichtbar. Mit den
Angeboten von FamilyNet wird Unternehmen
Beratung und Coaching fir ein familienbewuss-
tes und lebensphasenorientiertes Personalma-
nagement geboten, betriebliche Pflegelotsen
geschult und das Pradikat »Familienbewusstes
Unternehmen« vergeben. BBQ ist auBerdem an
MINT-Projekten, z. B. der Girls Day Akademie,
beteiligt, die Madchen in ihrer Berufswahl un-
terstltzt und ihr Interesse flir MINT-Berufe fér-
dert.

Im Aktionsfeld der chancengerechten Perso-
nalarbeit ist BBQ hervorragend aufgestellt.
Eine zeit- und ortsunabhdngige Arbeit wird ge-
wahrleistet, durch Schulungen kann die Fahig-
keit zur Selbstorganisation und -motivation bei
Bedarf gestdrkt werden. Es gibt ein dreistufiges
Konzept zur Entwicklung digitaler Fahigkeiten,
das den Mitarbeitenden beruflich wie privat ei-
nen Mehrwert bietet. Weitere Aktivitdten sind
beispielsweise Entgelttransparenz, individuelle
Feedback- und Entwicklungsgesprdche, strate-
gische Personalentwicklung, Onboarding und
betriebliches Eingliederungsmanagement.

Das Aktionsfeld Vereinbarkeit von Beruf und
Familie ist gut besetzt. Arbeitszeitkonten er-
maoglichen eine hohe Flexibilitat der Arbeit, was
in Verbindung mit dem mobilen Arbeiten eine
hohe Vereinbarkeit ermdglicht. Alle Angebote
hinsichtlich des individuell festlegbaren Ar-
beitsumfangs gelten auch fur Fihrungskrafte.

13



14

BBQ Bildung und Berufliche Qualifizierung gGmbH

Bei 60 Unternehmensstandorten innerhalb von
Baden-Wirttemberg ist bei Ortswechsel der Mit-
arbeitenden meist auch immer eine Versetzung
innerhalb des Unternehmens mdglich. Mittels
Lernplattform kénnen Mitarbeitende jederzeit,
auch wdhrend langerer Abwesenheit, auf Schu-
lungen und Informationen zugreifen. Es gibt
Angebote fiir pflegende Mitarbeiter*innen tiber
die betrieblichen Pflegelots*innen. Die Jury regt
an, auch starker Angebote flr Eltern (z. B. Be-
ratungen und Vermittlungen von Kinderbetreu-
ungsangeboten) in den Blick zu nehmen.

Im Bereich der Férderung von wertschatzen-
dem, vorurteilsfreiem  Verhalten/Aktivita-
ten gegen Machtmissbrauch, sexualisierte/
geschlechtsbezogene  Diskriminierung, Be-
l[dstigung und Gewalt gibt es gute, weiter-
entwickelbare Angebote. Der Leitfaden fur gen-
dersensible Sprache wurde in diesem Jahr allen
Mitarbeitenden Ubergeben und soll genutzt
werden, um beim Verfassen von Texten alle Per-
sonen gleichberechtigt ansprechen zu kénnen.
Ansprechpartner*innen fur Konfliktsituationen,
Beratungen und Schulungen und Pravention
sind vorhanden. Compliance-Regeln werden in
diesem Jahr verabschiedet. Sogenannte Behor-
denschulungen durch die Polizei beinhalteten
Verhaltensweisen zur Verhinderung der Eska-
lation kritischer Situationen und Sicherheitsas-
pekte von Raumen, Gegenstdnden etc.

Insgesamt eine gute Bewerbung, die den Nach-
haltigkeitspreis verdient — herzlichen Glick-
wunsch!
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www.die-gfi.de
www.bbw-seminare.de
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6296 Mitarbeiter*innen

Die bfz gGmbH / bbw gGmbH / gfi gGmbH /
gps mbH / TRAIN GmbH werden in diesem Jahr
zum neunten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY
Pradikat flr die Jahre 2022 bis 2024 ausge-
zeichnet.

Die funf Gesellschaften bfz gGmbH, gfi gG-
mbH, TRAIN GmbH, gps mbH sowie die bbw
gGmbH bewerben sich nach vorherigen einzel-
nen Auszeichnungen erstmals gemeinsam als
Unternehmensgruppe bbw. Als Netzwerk an
Bildungs- und Beratungsunternehmen sowie
Sozial- und Personaldienstleistern sind die Ge-
sellschaften berwiegend in Bayern tdtig und
stellen durch ihre 19 Hauptstandorte und rund
150 Schulungsorte die Nahe zu den Kund*in-
nen sicher. Aufgabenschwerpunkte der Grup-
pe sind die berufliche Aus- und Weiterbildung,
flexible und bedarfsgerechte Unterstiitzung
zur aktiven und selbstbestimmten Teilhabe
am Sozial- und Berufsleben, Begleitung von
Unternehmen und deren Mitarbeiter*innen bei
Verdnderungsprozessen durch Seminare, Trai-
nings, Personal- und Organisationsentwicklung,
Beratung, transferorientierte Dienstleistungen
fur sozialvertrdgliche Restrukturierungen sowie
Zeitarbeit, Personalvermittlung, Recruiting und
Outsourcing.

Die Gruppe beschdftigt insgesamt 6.296 Mitar-
beiter*innen. 78 Prozent der Beschaftigten sind
Frauen. Insgesamt gibt es 355 Beschdftigte mit

[@% gGmbH gGmbH

:

Flhrungsverantwortung, davon sind 68 Pro-
zent Frauen. 63 Frauen fuhren in Teilzeit.

Die Themen Chancengleichheit und Vielfalt sind
strategisch und strukturell bestens in den Un-
ternehmenszielen, dem Fihrungsverstandnis
sowie in den Prozessen (QM-System) verankert.
Es wurde ein Onboarding-Modul entwickelt,
welches das Thema »Haltung und Menschen-
bild als wesentliche Einflussfaktoren erleben«
behandelt, um die Basis fur ein gemeinsames
Grundverstandnis zu legen.

Im Aktionsfeld Organisationskultur und ge-
sellschaftspolitisches Bekenntnis zu Chan-
cengleichheit ist die bbw-Gruppe bestens auf-
gestellt. Hier konnten in den letzten Jahren
viele Aspekte erreicht und umgesetzt werden.
Oberstes Ziel ist dabei geschlechter- und diver-
sitatsgerechte Chancengleichheit zur gelebten
Normalitat werden zu lassen. Die bbw-Gruppe
achtet intern und extern auf geschlechter- und
diversitdtsgerechte Sprache und Bildkommuni-
kation. Ein weiterer Meilenstein in diesem Akti-
onsfeld ist die interne Inklusionsvereinbarung.

Die chancengerechte Personalarbeit wird in
vorbildlicher Weise umgesetzt. Alle Bereiche
von der Personalgewinnung tber die administ-
rative Personalarbeit und Personalentwicklung
bis zur Personalfiihrung werden berticksichtigt.
Ein wichtiger Schritt war die Einfihrung des

15



16

bfz gGmbH, bbw gGmbH, gh gGmbH, gps mbH, TRAIN GmbH

Personalentwicklungs-Campus, tber den alle
Mitarbeiter*innen die Mdglichkeit haben, alle
Schulungs- und Coachingangebote einzusehen
und die passende Auswahl zu buchen. Zahlrei-
che MaBnahmen zur Férderung von Talenten
sowie dem Fihrungskraftenachwuchs sind ein
weiterer wichtiger Baustein.

Dier Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
wurde nicht zuletzt aufgrund der Corona-Pan-
demie in den Vordergrund geriickt. Eine flexible
Arbeitszeitgestaltung sowie Mdglichkeiten zur
mobilen Arbeit waren hier wichtige Bausteine
und haben Uber die Pandemie hinaus Bestand.
Mdglichkeiten flir Sabbaticals, unbezahlten
Urlaub sowie bezahlte Freistellung zu diver-
sen Anldssen runden das gute Angebot der
bbw-Gruppe ab.

Die Forderung von wertschdatzendem, vorur-
teilsfreiem Verhalten/Aktivitdten gegen Macht-
missbrauch, sexualisierte/geschlechtsbezoge-
ne Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt
ist der bbw-Gruppe ein groBes Anliegen. »Stark
durch Vielfalt« — diesen Leitsatz lebt die Un-
ternehmensgruppe. Das Flhrungsverstand-
nis sowie das Leitbild definieren den Umgang
miteinander. Dies gilt fiir alle Mitarbeiter*innen
auf allen Hierarchieebenen. Fihrungskrafte
werden in Teams geschult. Durch das Format
der Fuhrungswerkstatt kénnen konkrete Falle
im kollegialen Austausch unter professioneller
Anleitung besprochen werden.



BIG direkt gesund
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Dortmund, Nordrhein-Westfalen

www.big-direkt.de

Banken & Versicherungen

883 920 Mitarbeiter*innen

Die BIG direkt gesund KdoR gesund wird in
diesem Jahr zum ersten Mal mit dem TOTAL
E-QUALITY Pradikat fir die Jahre 2022 bis
2024 ausgezeichnet.

Die Bundesinnungskrankenkasse Gesundheit
KdoR — kurz BIG direkt gesund — wurde 1996
als Deutschlands erste Direktkrankenkasse
gegrindet. Sie hat bundesweit rund 520.000
Versicherte und ist durch moderne und schnel-
le Kommunikationswege sowie Online-Services
rund um die Uhr personlich erreichbar. Die BIG
direkt gesund hat ihren Rechtssitz in Berlin und
beschaftigt an verschiedenen Standorten bun-
desweit 920 Mitarbeitende, darunter 68 Pro-
zent Frauen. Von 89 Flhrungspositionen sind
37 Prozent mit Frauen besetzt. Fiinf Frauen
fuhren in Teilzeit.

BIG direkt gesund verpflichtet sich, alle dienst-
lichen und organisatorischen Mdglichkeiten bei
der Gestaltung der Arbeitsplatze auszuschop-
fen, um eine gleichmdBige Geschlechterrepra-
sentanz in den unterschiedlichen Bereichen zu
foérdern und die Vereinbarkeit von Familie, Pfle-
ge und Berufstdtigkeit fir Frauen und Manner
zu verbessern. Die Vision der BIG direkt gesund
zur Chancengleichheit orientiert sich an der
»Charta der Vielfalt« das Leitbild an Werten wie
Transparenz und Verantwortung, Zufriedenheit
und Bindung, Férderung und Entwicklung und
nicht zuletzt die Wertschdtzung aller Mitarbei-
tenden.

Die strukturelle und strategische Verankerung
von Chancengleichheit und Integration in Pla-
nungs- und Steuerungselemente zur Organisa-
tionsentwicklung ist auf einem guten Weg. Mit
dem Gleichstellungsplan verpflichtet sich die
BIG verbindlich als Arbeitgeberin, alle dienstli-
chen und organisatorischen Mdglichkeiten zu
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nutzen, die die Arbeitspldtze im Sinne einer
gleichmaBigen Geschlechterreprdsentanz ge-
staltet und die Vereinbarkeit von Familie, Pflege
und Berufstatigkeit flr Frauen und Manner ver-
bessert. Nach der 2015 erfolgreich absolvierten
Beratung »FamUnDo« (Familienbewusste Un-
ternehmen in Dortmund) wurden viele MaBnah-
men in den unterschiedlichen Aktionsbereichen
implementiert. Aktuell wird neben den bereits
bestehenden Fach-, Fihrungs- und Projekt-
laufbahnen eine Prozessmanagementlaufbahn
etabliert. Diese ermdglicht Mitarbeitenden, sich
intern im Bereich Geschaftsprozessmanage-
ment weiterzuentwickeln. Ziel ist Identifikation,
Gestaltung, Dokumentation, Implementierung,
Steuerung und Optimierung von Geschaftspro-
zessen. Dies soll auch zur Verbesserung von
strategischer Ausrichtung, Organisationskultur
oder die Einbindung und Fihrung von Prozess-
beteiligten dienen.

Das gesellschaftspolitische Bekenntnis zu
Chancengleichheit und die Verankerung in der
Unternehmenskultur sind durch die Teilnahme
an Aktivitdten wie »#DortmundzeigtFlagge«
dem UN-Aktionstag »Orange the World« sowie
die Mitgliedschaft im CSR-Verein »Bewusst wie«
deutlich sichtbar. Derzeit sind CSR, Nachhaltig-
keit und Diversity Themen, die noch eher ne-
beneinanderstehen. Ein umfassendes Konzept,
dass diese Themen miteinander verzahnt, ist
Herausforderung und Zielstellung zugleich.

Im Bereich der chancengerechten Personal-
politik und der Vereinbarkeit ist die BIG direkt
gesund gut aufgestellt. Es gibt in allen person-
lichen Lebensphasen ein Beschaftigungs- und
Unterstilitzungsangebot: Forderung des beruf-
lichen Einstiegs und der personlichen kontinu-
ierlichen Fort- und Weiterentwicklung nach Ab-
schluss der Berufsausbildung, Férderung des
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beruflichen Wiedereinstiegs und kontinuierli-
che Weiterentwicklung nach Familienaufgaben
im Rahmen von Elternzeit, Unterstiitzung der
Mitarbeitenden in der Bewaltigung von Pflege-
aufgaben im privaten Bereich neben der Berufs-
tatigkeit sowie zum Ende der Berufstdtigkeit
Unterstiitzung des Ubergangs von der Berufs-
tatigkeit in die Altersrente durch das Angebot
von Altersteilzeit.

Das Aktionsfeld »Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben« hat eine wichtige Bedeutung
fur alle MaBnahmen der Organisations- und
Personalentwicklung der BIG und fiir die Re-
alisierung von Chancengleichheit. Angeboten
werden unterstlitzende MaBnahmen fiir ver-
schiedene Lebensphasen der Mitarbeitenden.
Die kontinuierliche interne Kommunikation und
laufende Weiterentwicklung des MaBnahmen-
portfolios anhand der Bedirfnisveranderung
der Mitarbeitenden sind herausfordernd. Das
Personalentwicklungskonzept BlGacademy,
Weiterentwicklung durch Job Enrichment oder
Job Rotation, Entwicklungslaufbahnen (Fach-,
Fiihrungs- oder Projektkarriere), das Betreu-
ungsprogramm BlGrestart, flexible Arbeitszeit,
Homeoffice, vielfdltige Teilzeitmodelle, auch
Flhrung in Teilzeit, Beratungen zu Vorsorge-
vollmacht und Patientenverfiigung, Modelle
von bezahlten oder unbezahlten Freistellungen
im Rahmen von Pflegezeiten bzw. Sonderur-
laub, Angebot von Altersteilzeit tiber eine Dauer
von bis zu 6 Jahren vor Bezug einer Altersrente
sind hier als Beispiele zu nennen.

Die BIG hat sich bereits 2004 durch eine Dienst-
vereinbarung »Kollegiales Verhalten am Ar-
beitsplatz (Mobbing)« inhaltlich klar zur For-
derung von wertschdtzendem, vorurteilsfreiem
Verhalten/Aktivitaten gegen Machtmissbrauch,

sexualisierte/geschlechtsbezogene  Diskrimi-
nierung, Beldstigung und Gewalt positioniert.
Durch Fuhrungskrafteschulungen und die kon-
tinuierliche Tatigkeit von Konfliktberater*innen
ist dieses Aktionsfeld lebendig ausgestaltet. Die
BIG positioniert sich sichtbar fur einen wert-
schdtzenden Umgang miteinander und hat
Ziele und MaBnahmen in einer Dienstvereinba-
rung zur Umsetzung der Allgemeinen Gleichbe-
handlung verankert.



Bundesstiftung Gleichstellung

Pradikat im Aufbau

Berlin
www.bundesstiftung-gleichstellung.de
Behorden & Verwaltungen

10 Mitarbeiter*innen
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Der Bundesstiftung Gleichstellung wird in die-
sem Jahr das TOTAL E-QUALITY »Pradikat im
Aufbau« fir die Jahre 2022 bis 2023 verliehen.

Das Grundgesetz verpflichtet den Staat, die
tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechti-
gung von Frauen und Mannern zu férdern und
auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin-
zuwirken. Mit dem Errichtungsgesetz vom 18.
Mai 2022 wurde die Bundesstiftung Gleichstel-
lung ins Leben gerufen. Zentral ist in ihrer Ar-
beit die gerechte Partizipation von Frauen und
Mannern, insbesondere in Gesellschaft, Politik,
Wirtschaft und Wissenschaft. Hierzu Gbernimmt
die Bundesstiftung folgende Aufgaben:

Informationen bereitstellen und Wissen-
stransfer ermdglichen;

Gleichstellung in der Praxis und vor Ort

starken;

neue ldeen flr die Gleichstellungspolitik
entwickeln;

« ein Haus der Gleichstellung sein.

Um das zu erreichen, bringt sie die Vernetzung
von Akteur*innen der Wissenschaft, der Zivilge-
sellschaft, der Wirtschaft und der Politik voran,
etabliert das Thema in der Gesellschaft und
spricht eine breite Mehrheit an.

Die Bundesstiftung Gleichstellung beschaf-
tigt derzeit zehn Mitarbeiter*innen, davon drei
Frauen und ein Mann in Fuhrungspositionen.
Derzeit ist sie organisatorisch wie inhaltlich im
Aufbau, bis zum Jahresende werden 35 Perso-
nen beschaftigt sein. In den Ausschreibungs-
und Auswahlverfahren werden die Grundsat-
ze einer geschlechtergerechten Besetzung (z.
B. mittels anonymisierter Ausschreibungen)

Bundesstiftung
Gleichstellung

verfolgt. Es gibt bereits flexible Arbeitsformen
hinsichtlich dem Arbeitsort.

Das Errichtungsgesetz des Bundestages gibt
den Rahmen vor. Das Arbeitsprogramm zeigt
auf, wie die Stiftung aufgaben- und organisati-
onsbezogen aufgestellt wird. Es gibt viele Vor-
haben, von grundsatzlich strategischer Intenti-
on (beispielsweise das Leitbild, das im Herbst
mit dem gesamten Team erarbeitet werden
soll) bis hin zur konkreten Ausgestaltung in
den unterschiedlichen Aktionsfeldern. Diese
braucht es, um im Thema als sichtbares Vorbild
wirken zu kénnen.

Die Selbstverpflichtung zur geschlechter- und
diversitdtsgerechten Chancengleichheit schon
im strategischen und strukturellen Aufbau der
Bundesstiftung Gleichstellung schafft beste Vo-
raussetzungen, um Chancengleichheit und Viel-
falt lebendige Werte werden zu lassen.

Aus diesem Grund verleiht die Jury das »Pradi-
kat im Aufbau« flr zwei Jahre. Die Umsetzung
wird bei der Wiederholungsbewerbung in 2024
geprift. Bei erfolgreichem Nachweis kann das
TOTAL E-QUALITY Pradikat dann flir dreiJahre
verliehen werden.

Wir wiinschen der Bundesstiftung viel Erfolg!
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Continentale Versicherungsverbund auf Gegenseitigkeit

CDoiﬁtinentaIe

Der Continentale Versicherungsverbund auf
Gegenseitigkeit wird in diesem Jahr zum dritten
Mal mit dem TOTAL E-QUALITY Pradikat fiir
die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Der Continentale Versicherungsverbund bietet
fur Privatkunden sowie fiir kleine und mittlere
Unternehmen Versicherungsschutz aus einer
Hand. Er bietet Kranken-, Lebens- und Sachver-
sicherungen an. Das Unternehmen hat 4142
(2019: 3.934) Mitarbeiter*innen, darunter 54
Prozent Frauen (2019: 55; 2016: 52 Prozent).
Der Anteil von Frauen in Fuhrungspositionen
betragt 32 Prozent (2019: 30, 2016: 27 Prozent).
30 Frauen und 14 Manner fiihren in Teilzeit.

Die strukturelle und strategische Verankerung
von Chancengleichheit und Integration in Pla-
nungs- und Steuerungselemente zur Organisa-
tionsentwicklung ist gegeben, aber weiterhin
ausbaubar. Seit 1990 bearbeitet die Continen-
tale systematisch das Thema Chancengleich-
heit. Der Verbund wird getragen vom Gedanken
des Versicherungsvereins auf Gegenseitigkeit.
Das ist die Basis jedes Handelns. Werte wie
Partnerschaft, Respekt, Verantwortung und
Qualitat werden als Leitlinien bewahrt. Die
Gleichstellung von Frauen und Mannern ist in
der gesamten Organisation ein wichtiges The-
ma und wird stetig gefordert. Entgeltgleichheit
wird durch den Tarifvertrag der Versicherungs-
wirtschaft gewdhrleistet.

Im Aktionsfeld Organisationskultur und ge-
sellschaftspolitisches Bekenntnis zu Chancen-
gleichheit ist der Continentale Versicherungs-
bund gut aufgestellt. Chancengleichheit wird
auf verschiedene Weise gelebt, z. B. mittels

3. Pradikat

Dortmund, Nordrhein-Westfalen
www.continentale.de

Banken & Versicherungen

4142 Mitarbeiter*innen
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regelmaBiger Informationen im Intranet zu den
unterstitzenden MaBnahmen flir die Verein-
barkeit von Familie und Beruf. Der Continenta-
le Versicherungsverbund ist Teil verschiedener
gemeinndtziger Vereine, z. B. dem Dortmunder
Forum Frau und Wirtschaft e.V.

Die chancengerechte Personalarbeit ist ausge-
zeichnet besetzt. Sie wird als Mdglichkeit gese-
hen, ein attraktiverer Arbeitgeber zu sein und
damit dem Fachkraftemangel noch besser be-
gegnen zu kénnen. Personalqualifizierung und
Recruiting sind im Verbund so gestaltet, dass
eine Gleichbehandlung aller Mitarbeitenden
und Bewerbenden verschiedenster Personen-
gruppen gewadhrleistet ist. Onboardingpro-
gramme unterstitzen die Eingliederung von
neuen Mitarbeitenden und Flhrungskrdften,
deren Vernetzung und kulturelle Integration.
Eine bedarfsgerechte Weiterqualifizierung von
Mitarbeitenden unterstitzt die Bindung an das
Unternehmen.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
ist nach wie vor Schwerpunktthema. Durch di-
verse Arbeitsformen und individuelle Angebote
haben alle Mitarbeitenden die Mdglichkeit, ihre
Arbeitszeiten mit ihrer Freizeit je nach Lebenssi-
tuation bestmaoglich aufeinander abzustimmen.
Zahlreiche MaBnahmen z. B. flexible Arbeitszeit
ohne Kern- und Mindestarbeitszeit, Teilzeit-
maglichkeiten, Umwandlung von Sonderzah-
lungen in Freizeit, mobiles Arbeiten, betrieblich
unterstutzte Kinderbetreuung, Familienphase
bis zu vier Jahren, eine berufliche Auszeit von
bis zu einem Jahr bis zum neunten Geburtstag
des Kindes tragen in ausgezeichneter Weise zur
individuellen Gestaltung der Arbeit bei.



Continentale Versicherungsverbund auf Gegenseitigkeit

Die Forderung von wertschdtzendem, vorur-
teilsfreiem Verhalten/Aktivitaten gegen Macht-
missbrauch, sexualisierte/geschlechtsbezoge-
ne Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt
ist dem Continentalen Versicherungsbund ein
groBes Anliegen. Seit Jahren besteht ein Ver-
haltenskodex, der ethische Grundsatze einbe-
zieht und zum Ziel hat, Werte wie »Anstand,
Fairness, Transparenz, Integritat und Verant-
wortungsbewusstsein« als pragende Leitbilder
zu festigen. Im Verbund gibt es ein Compliance
Management, das den Rahmen flr die Einhal-
tung aller gesetzlichen Bestimmungen sowie
interner Richtlinien durch das Unternehmen
und Mitarbeitenden sicherstellt.

Das Thema Frauen in Fihrung wird aktiv ge-
staltet. Hierbei geht es darum, bei den Mitar-
beiterinnen das Interesse an einer Flihrungs-
position zu wecken und sie zu Bewerbungen fir
entsprechende Positionen zu ermutigen. Dabei
sollen potenzielle Flihrungskrafte erkannt und
gezielt unterstiitzt werden. Frauen die sich
bereits in Flhrungspositionen befinden wer-
den ebenfalls zielorientiert geférdert, um sie
gegebenenfalls mit Blick auf die nachste Fiih-
rungsebene weiterzuentwickeln. Hier stehen
verschiedene MaBnahmen im Fokus, die unter
anderem die bestmdgliche Vereinbarkeit von
Familie und Beruf thematisieren.
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Deutsches Rheuma-Forschungszentrum Berlin (DRFZ) - Ein Leibniz Institut

DRFZ %,

Deutsches Rheuma-Forschungszentrum
Ein Institut der Leibniz-Gemeinschaft

Das Deutsche Rheuma-Forschungszentrum
Berlin (DRFZ), ein Institut der Leibniz-Gemein-
schaft, war bereits von 2010 bis 2018 Pradi-
katstrdager. Wir freuen, das TOTAL E-QUALITY
Pradikat nach einer Unterbrechung erneut zum
ersten Mal flr die Jahre 2022 bis 2024 zu ver-
leihen.

Das DRFZ erforscht patient*innennah rheuma-
tische Erkrankungen mit dem Ziel, neue perso-
nalisierte und bestenfalls kurative Therapien
zu entwickeln und ihre schnelle Ubersetzung in
den klinischen Alltag zu leisten.

Hier arbeiten 170 Mitarbeiter*innen. Der Frau-
enanteil unter den Beschaftigten ist auf allen
Karrierestufen hoch mit jeweils tber 50 Pro-
zent, von den Promovend*innen ilber die Post-
Docs und Gruppenleiter*innen bis zu den Pro-
fessor*innen.

Das Thema Gleichstellung wird am DRFZ vor
allem durch die ehrenamtlich tdtige Gleichstel-
lungsbeauftragte vorangetrieben, deren Arbeit
alle Beschdftigten durch Beitritt zu einem Ar-
beitskreis unterstitzen koénnen. Das Leitbild
soll zukinftig Gberarbeitet und Chancengleich-
heit hier breiter und expliziter verankert wer-
den, was auch wir beflirworten.

MaBnahmen fiir mehr Chancengleichheit fin-
den bereits in allen Aktionsfeldern statt. Mit
dem neuen, kurz vor Verabschiedung befind-
lichen Gleichstellungsplan ist ein Ausbau und
eine stdrkere Institutionalisierung der Gleich-
stellungsarbeit in allen Aktionsfeldern verbun-
den, die wir sehr begriiBen. Das DRFZ artikuliert
eine Sensibilitat fir bestehende Problemlagen
und Ungleichheiten, die es trotz des tberdurch-
schnittlichen Frauenanteils gibt und plant hier

1. Pradikat

Berlin

www.drfz.de
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

170 Mitarbeiter*innen
19 Student*innen
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proaktiv vorzugehen, um erreichte Erfolge auch
langfristig zu halten.

Einen besonderen Schwerpunkt legt das DRFZ
dabei auf familienfreundliche Arbeitsbedingun-
gen. Die Moglichkeit zur digitalen Teilnahme an
allen Seminarreihen des Instituts oder das Aus-
setzen dieser Veranstaltungen in den Ferien-
zeiten sind hier bereits erfolgreich umgesetzte
MaBnahmen.

In den letzten drei Jahren hat sich auBerdem
die offentliche Sichtbarkeit des Engagements
erhoht: Es findet die Verwendung geschlechter-
gerechter Sprache auf der Homepage und bei
Stellenausschreibungen statt und die Angebote
der Gleichstellungsbeauftragten sind dort ge-
bindelt zu finden. In der Forschung werden die
Forschungsorientierten  Gleichstellungsstan-
dards der Deutschen Forschungsgemeinschaft
(DFG) angewendet.



Deutsches Zentrum fiir Luft- und Raumfahrt e. V. (DLR)
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Koln, Nordrhein-Westfalen
www.dlr.de
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10246 Mitarbeiter*innen
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Das Deutsche Zentrum fir Luft- und Raumfahrt
wird in diesem Jahr zum siebten Mal mit dem
TOTAL E-QUALITY Pradikat fur die Jahre 2022
bis 2024 ausgezeichnet.

Das Deutsche Zentrum fr Luft- und Raumfahrt
(DLR) ist zum einen das Forschungszentrum
der Bundesrepublik Deutschland fir Luft- und
Raumfahrt. Zum anderen verkniipft das Zen-
trum seine wissenschaftlichen Arbeiten und
technischen Entwicklungen in diesen Bereichen
mit Kompetenzen in Energie, Verkehr, Sicher-
heit und Digitalisierung. Uber die eigene For-
schung hinaus ist das DLR als Raumfahrtagen-
tur im Auftrag der Bundesregierung flr die
Planung und Umsetzung der deutschen Raum-
fahrtaktivitaten zustandig. Zudem fungiert das
DLR als Dachorganisation fir einen der gréBten
Projekttrdger Deutschlands.

Das DLR verfligt lber ein Jahresbudget von
rund 1,2 Milliarden Euro (ohne Raumfahr-
tagentur und Projekttrager). Als gréBte ingeni-
eurswissenschaftliche Forschungseinrichtung
Deutschlands beschdftigt es an 30 nationalen
Standorten und in vier internationalen Biros
10.246 Personen aus 99 Nationen. Knapp zwei
Drittel der Beschaftigten sind Manner. Nur 17,6
Prozent der wissenschaftlich Beschaftigten sind
weiblich. Vergleichsweise hoch ist der Frau-
enanteil unter den Promovierenden (23 Pro-
zent) und unter den Postdocs (40 Prozent). Vier
von funf leitenden Positionen sind mit Mannern
besetzt. Auch in der Altersgruppe bis 50 Jahre
unterscheidet sich dieser Wert nicht stark.

Das Deutsche Zentrum flr Luft- und Raumfahrt
(DLR), das mehrfach als attraktiver Arbeitgeber
ausgezeichnet wurde, hat sein Engagement
fir Chancengleichheit auch im vergangenen

Deutsches Zentrum
DLR fiir Luft- und Raumfahrt
German Aerospace Center

Zeitraum weiter vorangetrieben. Bei der struk-
turellen und strategischen Verankerung von
Chancengleichheit wurden eine Vereinbarung
zur Forderung der Gleichstellung sowie ein
jahrlich zu evaluierender Rahmengleichstel-
lungsplan flir das DLR abgeschlossen. Beide
Dokumente verankern unter anderem stdrkere
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten. Her-
ausfordernd bleibt fiir das DLR die einheitliche
Umsetzung von Chancengleichheit in den neu
gegriindeten Standorten. Das DLR plant, die
strukturelle Verankerung fir weitere Diversi-
tadtsdimensionen auszubauen und den intersek-
tionalen Ansatz im Diversity Management star-
ker zu berucksichtigen. Die Jury erwartet die
Umsetzung dieser Planungen mit Spannung.

Das DLR bekennt sich zu einer geschlechter-
und diversitatsgerechten Organisationskultur
und macht diese nach auBen sichtbar. Hiervon
zeugen MaBnahmen wie der neu eingerichtete
Round-Table zur Chancengleichheit und Viel-
falt, das Informationsportal »Diversity Manage-
ment« oder der Leitfaden zur gendergerechten
Sprache. Zudem war das DLR 2020 aktiv an der
Erstellung der Leitlinie zu Diversitat und Inklusi-
on der Helmholtz-Gemeinschaft beteiligt.

Das DLR praktiziert eine inklusive Personal-
politik. Zielquoten im Rahmengleichstellungs-
plan sollen die Teilhabe von Frauen im DLR
verbessern. Dazu besteht ein umfangreiches
MaBnahmenpaket, das unterschiedliche Perso-
nengruppen anspricht, beispielsweise die Work-
shop-Reihe SCALA oder DLR_ChancenReich zur
Férderung von Frauen in Wissenschaft und Fuh-
rung sowie die verpflichtende Qualifizierungsrei-
he zu »Unconscious Biases« flr Fihrungskrafte.
Flankiert wird dieses Paket durch Instrumente
wie gendersensible Stellenausschreibungen,
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Deutsches Zentrum fiir Luft- und Raumfahrt e. V. (DLR)

das eigene Nachwuchsportal DLR _next oder die
Mitgliedschaft bei der Initiative Klischeefrei.

Die Verbesserung der Familienfreundlichkeit
und die Unterstltzung bei der Vereinbarkeit
von Familie, Plege und Beruf besitzt fir das
DLR traditionell einen hohen Stellenwert. Be-
reits seit 2002 ist die Einrichtung durchgan-
gig mit dem Zertifikat »audit berufundfamilie«
ausgezeichnet. Die bereits bestehenden, pass-
genauen MaBnahmen wurden erneut erganzt.
Beispiele daflir sind der flichendeckende Ab-
schluss von Betriebsvereinbarungen zum mo-
bilen Arbeiten, einen Pilotversuch mit virtueller
Kinderbetreuung und ein Sommerferiencamp
fur Schulkinder.

Die DLR-Leitlinien schaffen einen verbindlichen
Rahmen fir das Streben nach einem diskrimi-
nierungsfreien, toleranten und wertschatzen-
den Arbeitsumfeld fur alle Beschaftigten. Fir
Konfliktfalle sind Beschwerdestellen etabliert,
die beratenden Personen werden regelmdBig
zu verschiedenen Themenfeldern geschult. In-
strumente wie die Vortragsreihe zu antirassis-
tischem Verhalten oder das Regenbogenportal,
das zu geschlechtlicher Vielfalt und sexueller
Orientierung informiert, sensibilisieren die Be-
schdftigten. Fir ausldndische Neubeschaftigte
steht ein Welcome Guide zur Verfligung.

Der Rahmengleichstellungsplan des DLR ent-
halt die Forderung nach Einbeziehung von Gen-
deraspekten in das Design und die inhaltliche
Planung von Forschungsvorhaben. Seit vielen
Jahren verantwortet der DLR-Projekttrager
fur das BMBF die Umsetzung von Projekten zu
Chancengleichheit. Der Bereich Bildung und

Gender im DLR-Projekttrager unterstiitzt die
auftraggebenden Stellen mit seiner wissen-
schaftlichen Expertise zum Thema Bildung und
Chancengleichheit. Die ebenfalls im DLR-Pro-
jekttrager angesiedelte Kontaktstelle Frauen in
die EU-Forschung (FiF) dient der Erh6hung der
Beteiligungen von Frauen an EU-Forschungs-
programmen.



DWI - Leibniz-Institut fiir Interaktive Materialien e. V.
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173 Mitarbeiter*innen
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Das Leibniz-Institut fir Interaktive Materialien
(DWI) wird in diesem Jahr zum zweiten Mal mit
dem TOTAL E-QUALITY Pradikat fur die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das in Aachen ansdssige DWI arbeitet daran,
Materialfunktionen zu entwickeln, die Technik
und Natur miteinander verbinden. Hier arbeiten
etwa 170 Mitarbeiter*innen, darunter viele in-
ternationale Wissenschaftler*innen: ca. ein Drit-
tel der Promovend*innen und etwa die Halfte
der weiteren Wissenschaftler*innen. Wahrend
47 Prozent der Promovend*innen und 33 Pro-
zent der Post-Docs weiblich sind, ist der Frau-
enanteil auf der Leitungsebene, etwa bei Grup-
penleitungen, noch gering.

Chancengleichheit ist in Leitbild und Profil ver-
ankert und personell bei der Gleichstellungs-
beauftragten auf Leitungsebene angesiedelt
und wird durch Fortschreibung des Gleichstel-
lungskonzepts strategisch forciert. Unterstitzt
wird die Gleichstellungsbeauftragte von der
»Arbeitsgruppe Chancengleichheit und Diversi-
tat« deren Mitglieder aus unterschiedlichen Be-
schaftigungsgruppen kommen und Impulse fir
ein barriere- und vorurteilsfreies Arbeitsumfeld
einsetzen.

Am DWI wird Chancengleichheit insbesondere
in der Personalarbeit zielgerichtet umgesetzt
und ist Teil der Organisationskultur. Zuletzt
wurden die Bemihungen um aktive Rekrutie-
rung und Forderung von Frauen in der Post-
Doc-Phase durch die Einflihrung des »WOMEN
INTERACTIVE MATERIALS AWARD« erhoht.
AuBerdem wurde die Transparenz des Per-
sonalauswahlverfahrens durch eine neue

DWI

Leibniz-Institut fur
Interaktive Materialien

Personalverwaltungssoftware gesteigert. Auch
das Monitoring und die Evaluation der MaBnah-
men wird hierdurch verbessert.

Das DWI arbeitet an der Erhéhung der Verein-
barkeit von Beruf und Familie und hat in den
letzten Jahren die Mdglichkeiten zur Flexibilisie-
rung der Arbeit ausgebaut. Richtlinien flr ein
kollegiales Miteinander und gegen sexualisierte
Belastigung, Diskriminierung und Gewalt sind
vorhanden. Positiv sticht auBerdem die Will-
kommenskultur flr neue Beschdftige am DWI
heraus. Wir begriiBen die Bestrebungen, das
Weiterbildungsangebot um Veranstaltungen zu
»unconscious bias« zu erweitern sowie eine Ver-
trauensgruppe mit Ansprechpersonen in Fallen
von Diskriminierung zu installieren.

Chancengleichheit wird nach auBen durch eine
zentrale Internetseite reprasentiert, auf die Ver-
wendung diskriminierungsarmer Sprache und
Bilder wird geachtet. Im Intranet werden Infor-
mationsmaterialien zur Verfigung gestellt.

Das DWI Leibniz-Institut fur Materialforschung
ist ein gutes Beispiel dafiir, dass Gendersensi-
bilitat auch und gerade in der Grundlagenfor-
schung stattfinden kann: In Zellexperimenten
wird auf die Offenlequng des Geschlechtes der
Zellen geachtet, in definierten tierexperimen-
tellen Studien wird das Geschlecht der Tiere
erfasst und berlicksichtigt und ebenso das der
Person, die die Experimente durchftihrt.

25



26

EDG Entsorgung Dortmund GmbH

EDG

ENTSORGUNG DORTMUND GMBH

Die EDG Entsorgung Dortmund GmbH wird in
diesem Jahr zum dritten Mal mit dem TOTAL
E-QUALITY Prddikat fir die Jahre 2022 bis
2024 ausgezeichnet.

Die Entsorgung Dortmund GmbH ist ein kom-
munales Entsorgungs- und Reinigungsunter-
nehmen in der Region Dortmund und Teil des
Konzerns EDG-Holding. Die EDG ist flir die Ab-
fallentsorgung, Stadtbildpflege und den Winter-
dienst zustdandig. Und sorgt tagtaglich dafiir,
dass Dortmund sauber bleibt. Das Unterneh-
men treibt in allen Bereichen Innovationen kon-
tinuierlich voran und ldsst sich dabei auch an
der Wirtschaftlichkeit und den hohen sozialen
und 6kologischen Standards messen.

Das Unternehmen beschaftigt 1.045 (2019:
825, 2016: 772) Personen, davon sind 125
(2019: 94) Frauen, dies entspricht 12 (2019:
11) Prozent an der Gesamtbelegschaft. In Fiih-
rungspositionen arbeiten 27 (2019: 13) Manner
und neun (2019: 4, 2016: 1) Frauen. Dies be-
deutet eine Steigerung des Anteils an Frauen
in Fihrungspositionen von 24 Prozent in 2019
auf 25 Prozent in 2022. Ein Mann fihrt in Teil-
zeit. Der Frauenanteil an den Auszubildenden
betragt 11 (2019: 21) Prozent.

Die strukturelle und strategische Verankerung
von Chancengleichheit und die Integration in
Planungs- und Steuerungselemente zur Orga-
nisationsentwicklung sind sichtbar, aber aus-
baufahig. Geplant ist, mittelfristig eine Stelle
flir eine*n Gleichstellungs- und Diversitatsbe-
auftrage*n einzurichten, um Chancengleichheit
sukzessive im Unternehmen zu stdrken und
die Konzepterstellung zur Chancengleichheit
(inkl. Ziel- und Ressourcenplanung) sowie den
Ausbau eines Netzwerkes voranzutreiben. Als
verantwortungsbewusster Arbeitgeber zeich-
net sich die EDG neben der tariflichen und
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sozialvertraglichen Bezahlung auch durch die
gelebte Inklusion von Mitarbeiter*innen mit ei-
nem Handicap aus sowie durch das vielfaltige
Angebot an Qualifikationsmdglichkeiten und
die betriebliche Gesundheitsvorsorge, welche
ein alterns- und altersgerechtes Arbeiten ver-
schiedener Generationen unterstitzt.

Das Aktionsfeld Organisationskultur und ge-
sellschaftspolitisches Bekenntnis zu Chan-
cengleichheit ist sehr gut belegt: Als kom-
munales Unternehmen folgt die EDG dem
Citizen-Value-Konzept, welches fiir die Gemein-
wohlorientierung, die Daseinsvorsorge und
die nachhaltige Entwicklung der kommunalen
Entsorgungssicherheit steht. Uber Kooperatio-
nen mit vielen gemeinnitzigen Organisationen
geht die EDG mit gutem Beispiel voran. So gibt
es seit April 2019 das ubergreifende Projekt
»Schatzkdstchen« an dem die EDG beteiligt ist:
Hier wird durch langzeitarbeitslose Menschen
defektes, nicht mehr vollstandiges Spielzeug
sowie gebrauchte Kleidung so aufgearbeitet,
dass die Gegenstdnde wiederverwendet und
an Bedirftige sowie gemeinniitzige Organisati-
onen in Dortmund und Umgebung abgegeben
werden kénnen.

Die chancengerechte Personalarbeit ist ein
wichtiges Aktionsfeld der EDG. Tarifliche Bezah-
lung, flexible Arbeitszeit, gute Arbeitsausstat-
tung, individuelle Forderung und Fortbildung,
betriebliche Gesundheitsforderung und vieles
mehr machen die EDG zu einem interessanten
Arbeitsgeber.

Derzeit plant die EDG die flinfte Teilnahme am
Cross Mentoring Projekt verschiedener Dort-
munder Unternehmen. Eine junge weibliche
Nachwuchskraft nahm 2021 am Qualifizie-
rungsprogramm »FrauenMachtEinfluss« des
Dortmunder Gleichstellungsbiros und des



EDG Entsorgung Dortmund GmbH

Dortmunder Forums flr Frau und Wirtschaft
e. V. teil. Gezielte Seminarangebote fiir Frauen
und die Gewinnung von weiblichen Auszubil-
denden fur gewerblich-technische Ausbildungs-
berufe sind tragende Sdulen zur Verbesserung
der Frauenanteile. Eine Altersstrukturanalyse
dient der Entwicklung einer betriebsspezifi-
schen Belastungsmatrix, aus der praxistaug-
liche MaBnahmen in den Bereichen Arbeitsor-
ganisation und Arbeitsplatzgestaltung fiir ein
alter(n)sgerechtes Arbeiten resultieren sollen.

Vorbildlich ist die Vielfalt an MaBnahmen, mit
denen die Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben gefordert wird. So werden gesetzliche
und tarifrechtliche Vorgaben seit Jahren durch
individuelle Betriebsvereinbarungen, wie z. B.
zur flexiblen Arbeitszeit, mobilen Arbeit oder
Sabbaticals erganzt. Die Teilnahme am Projekt
»FamUnDo« ermdglichte einen weitreichenden
Uberblick iiber die Méglichkeiten zur Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben. An der Um-
setzung und Anpassung von MaBBnahmen wird
kontinuierlich gearbeitet, hervorzuheben sind
hier beispielhaft das Familienzimmer und das
Kontakthalteprogramm.

Im Bereich der Férderung von wertschdtzen-
dem, vorurteilsfreiem Verhalten sowie Aktivi-
taten gegen Machtmissbrauch, sexualisierte/
geschlechtsbezogene Diskriminierung, Belds-
tigung sieht sich die EDG als »bunt und viel-
faltig«. Wichtig sind das Engagement und die
Identifikation mit dem Unternehmen. Gemein-
same Werte, wie Akzeptanz und Toleranz, wer-
den durch gezielte TeambuildingsmaBnahmen
und Trainings zur Deeskalation und Selbstver-
teidigung gestdrkt. Vielfalt wird durch vielfalti-
ge Mdglichkeit lebendig, z. B. im Rahmen des
Stadtradelns oder des Betriebs- und Familien-
fests. Auch hier gibt es weitere Vorhaben: Es
soll eine betriebliche Sozialstelle eingerichtet

werden, die allen Beschaftigten beratend und
unterstiitzend zur Verfigung stehen und die
weitere MaBnahmen in diesem Aktionsfeld ini-
tiiert und proaktiv entwickeln soll.
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Foundation Medicine GmbH

FOUNDATION
MEDICINE

Die Foundation Medicine GmbH wird in diesem
Jahr zum ersten Mal mitdem TOTAL E-QUALITY
Pradikat fur die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeich-
net.

Die Foundation Medicine GmbH, das deutsche
Tochterunternehmen der US-amerikanischen
Foundation Medicine Inc., wurde 2016 gegrin-
det und unterstitzt seit 2017 die firmenweite
Mission, die Versorgung von Krebspatienten
zu transformieren (transform cancer care). Als
diagnostisches Labor leistet das Unternehmen
einen Beitrag auf dem Gebiet der personalisier-
ten Therapie und arbeitet eng mit tber 50 ver-
schiedenen Pharmaunternehmen zusammen,
um bereits in der Entstehungsphase neuer,
zielgerichteter Therapien den passenden Bio-
marker zur Verfliigung zu stellen.

Von den 76 Mitarbeitenden sind 67 Prozent
Frauen. Von den 26 Flihrungspositionen sind 61
Prozent mit Frauen besetzt, drei von ihnen fiih-
ren in Teilzeit. Das Unternehmen stellt Chan-
cengleichheit bewusst als wichtige MaBnahme
in den Vordergrund seiner Personalpolitik.

Schwerpunkte im Aktionsfeld »Strukturelle und
strategische Verankerung von Chancengleich-
heit und Integration in Planungs- und Steue-
rungselemente zur Organisationsentwicklung«
sind die Integration von Chancengleichheit in
Personalentwicklungskonzepte, Integration in
Controllingsysteme  (Personaldatenerhebung,
Statistiken, Rankings, Kennzahlen) und die
Evaluation der eigenen Aktivitaten zur Chan-
cengleichheit —ein sehr guter und umfassender
Ansatz, der die Basis fir eine strategische Aus-
richtung auf Chancengleichheit bildet.

1. Pradikat

Penzberg, Bayern
www.foundationmedicine.de
Chemie & Pharma

76 Mitarbeiter*innen
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Im Bereich Organisationskultur und gesell-
schaftspolitisches Bekenntnis zu Chancen-
gleichheit gibt es gute Grundlagen, um Chan-
cengleichheit auch aktiv zu kommunizieren:
geschlechtergerechte Sprache, geschlechts-
neutrale Stellenausschreibungen oder das
Angebot an alle Mitarbeitenden, an der So-
cial-Media-Kampagne »Passion is Personal«
mitzuwirken. Kiinftig soll die Orientierung noch
mehr in Richtung gruppenspezifische Bedarfe
gehen und ein Netzwerk gegriindet werden,
welches sich noch stdarker mit der Chancen-
gleichheit in Bezug auf Diversitat und Inklusivi-
tat auseinandersetzt.

Ein wichtiges Kernelement der chancengerech-
ten Gestaltung und Ausrichtung der Personalar-
beit ist die Personalplanung. Diese beinhaltet
eine Nachfolgeplanung und Potentialanalyse
der Mitarbeiter*innen. Weitere Schwerpunkte
sind On- und Offboardingprozesse sowie geziel-
te Trainings- und Weiterbildungsangebote. Die
Kommunikation lber gelebte Vielfalt im Unter-
nehmen und die Sensibilisierung der Fiihrungs-
krdfte sind anspruchsvolle Zielstellungen.

Die sichtbare Vereinbarkeit von Familie und
Beruf hat die Moglichkeit von flexiblen Arbeits-
zeiten sowie mobiles Arbeiten (bis zu 60 Pro-
zent Remote) im Blick. Werdenden Eltern wird
das Elterngeld bis zum dritten Monat auf das
urspringliche Nettogehalt aufgestockt. Weitere
Konzepte zur Vereinbarkeit sind in Vorberei-
tung. Angeregt wird, auch das Beratungs- und
Unterstltzungsangebot flir Familienaufgaben
(Kinderbetreuung und Pflege) mit zu beriick-
sichtigen.



Foundation Medicine GmbH

Die Kultur der Foundation Medicine GmbH ist
gepragt durch einen wertschatzenden und res-
pektvollen Umgang miteinander. Es gibt einen
Code of Conduct, spezielle verpflichtende Trai-
nings und ein #gratitude Programm. Derzeit ist
die Zusammenstellung eines eigenen Gremi-
ums in Vorbereitung, welches sich um aktuelle
und zukinftige Themen zum wertschatzenden
und vorurteilsfreien Verhalten annehmen wird
und insbesondere als Ansprechpartner vor Ort
fungieren soll.

29



30

Frauenzentrum Dortmund 1980 e. V.

_—

FRAUENZENTRUM
DORTMUND 1980 e.V.

Der Frauenzentrum Dortmund 1980 e.V. wird in
diesem Jahr zum zweiten Mal mit dem TOTAL
E-QUALITY Pradikat fir die Jahre 2022 bis
2024 ausgezeichnet.

Das Frauenzentrum Dortmund entstand als
Treffpunkt und spater dann als Verein aus der
Frauenbewegung der 80er Jahre heraus. Die
Idee war, Frauenerwerbstdtigkeit zu fordern
und damit einhergehend Qualifizierung und Be-
ratung von Frauen fiir einen (Wieder-) Einstieg
in das Berufsleben. Das Frauenzentrum entwi-
ckelte sich unter diesem Leitgedanken im Laufe
von 42 Jahren zu einem Unternehmen im Sozi-
aldienstleistungssektor mit aktuell vier groBen
Abteilungen: Ausbildung, Erzieherische Hilfen,
Seniorenbegleitung und Kita.

Derzeit sind 97 Mitarbeiter*innen (2019: 102)
beschaftigt und zusatzlich ca. 10 Ehrenamtliche
tatig. Der Frauenanteil der Beschaftigten liegt
bei 92 (2019: 87) Prozent. In Flihrungspositio-
nen arbeiten vier Frauen und ein Mann (2019:
sechs Frauen), drei der vier Frauen fihren in
Teilzeit. Seit 2019 ist das Frauenzentrum Aus-
bildungsbetrieb.

Die Vision des Vereins basiert auf dem Grund-
satz einer gendergerechten, vielfdltigen und
familienfreundlichen Ausrichtung. Ein famili-
enfreundlicher Arbeitgeber sein und bleiben ist
die Zielsetzung.

So ist der Schwerpunkt der Personalpolitik die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, was
besonders in den Zeiten der Pandemie eine He-
rausforderung war. Es gibt eine hohe Flexibilitdt
bei der Arbeitszeitgestaltung und die Mdglich-
keiten zu Homeoffice wurden ausgebaut. Die Er-
fahrung war jedoch, dass gerade Frauen durch
die Arbeit im Homeoffice bei gleichzeitigem Ho-
meschooling der Kinder und/oder geschlossene

2. Pradikat

Dortmund, Nordrhein-Westfalen
www.frauenzentrum-dortmund.de
Dienstleistung

97 Mitarbeiter*innen
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Tageseinrichtungen erheblich mehrfach (tber-)
belastet waren. Aus diesem Grund ausgeschie-
dene Mitarbeiterinnen sollen zuriickgewonnen
und ihnen in der Ausbildung oder bei der Ar-
beitsaufnahme geholfen werden.

Im Bereich der chancengerechten Personalar-
beit ist das Frauenzentrum als kleiner Arbeitge-
ber sehr gut aufgestellt. Aktuell werden Frauen
befahigt, Leitungsfunktionen auch in Teilzeit
anzunehmen. Vielfalt ist der Grundstein fir ein
lebendiges und konstruktives Arbeitsumfeld
und soll hierarchietibergreifend in allen Positi-
onen gelebt bzw. vorgelebt werden. Es wurden
Frauen aus acht Nationen in die Ausbildung
aufgenommen und die Beratungsstelle wird
von einer Migrantin der Partnerorganisation
AWO geleitet.

Es gibt lebendigen Austausch, Teilnahme und
Mitgestaltung in Netzwerken und Projekten,
z. B. Unternehmen mit Diversity-Beauftragten
oder mit dem Gleichstellungsbiro der Stadt.
Aktuell wird aus Mitteln der Aktion Mensch ein
Projekt fur ukrainische Gefliichtete aufgebaut.



Hamburgische Investitions- und Forderbank

2. Pradikat

Hamburg

www.ifbhh.de

Banken & Versicherungen

306 Mitarbeiter*innen
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Die Hamburgische Investitions- und Férder-
bank, A6R wird in diesem Jahr zum zweiten Mal
mit dem TOTAL E-QUALITY Pradikat fur die
Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Als zentrales Férderinstitut der Stadt Hamburg
reicht das Aufgabenspektrum der [FB Hamburg
von der Wohnraumférderung Uber die Innova-
tionsforderung bis hin zur Forderung von Akti-
vitdten im Bereich Wirtschaft und Umwelt. Im
staatlichen Auftrag werden Investitionsvorha-
ben in Hamburg durch die Gewdhrung von Dar-
lehen, Zuschissen und Beteiligungen sowie die
Ubernahme von Sicherheitsleistungen gefér-
dert. Die IFB ist auBerdem zentrale Anlaufstelle
fur Privatpersonen, Unternehmen und Instituti-
onen flr Beratungen zu Férderangeboten der
Stadt Hamburg, des Bundes und der Europdi-
schen Union.

Die Hamburgische Investitions- und Férderbank
hat 306 (2019: 256) Mitarbeitende, davon 55
(2019: 56) Prozent Frauen. 31 Manner und 11
Frauen wirken in Flhrungspositionen, d. h. der
Frauenanteil liegt hier bei 26 (2019: 34) Prozent.
Zwei Manner und drei Frauen fiihren in Teilzeit.

Die strukturelle und strategische Verankerung
von Chancengleichheit und Integration in Pla-
nungs- und Steuerungselemente zur Organi-
sationsentwicklung ist sichtbar. Der Schwer-
punkt ist die Aufstellung und Einhaltung des
Gleichstellungsplans. Zur Sicherstellung gen-
dergerechter Stellenausschreibungen ist eine
Agentur eingebunden. Chancengleichheit beim
Employer Branding starker zu betonen, ist fur
die IFB ein Weg, um Mitarbeitende trotz sinken-
dem Arbeitskrafteangebot weiterhin fur sich
gewinnen zu kénnen.

Bei der chancengerechten Organisationskultur
und dem gesellschaftspolitischen Bekenntnis

| Hamburgische

I F B Investitions- und
HAMBURG | Forderbank

zu Chancengleichheit gibt es gute Ansdtze mit
viel Entwicklungspotenzial. Derzeit arbeitet die
IFB an der Erstellung eines unternehmensinter-
nen Flyers zur Erklarung der Chancengleichheit.

Hinsichtlich der chancengerechten Personalar-
beit ist die IFB Hamburg gut aufgestellt. In
Stellenanzeigen wurde eine Ermutigungsklau-
sel aufgenommen, mit der sich gezielt unter-
reprasentierte Gruppen angesprochen flihlen
sollen. Um dem Ziel, mehr Frauen in Fiihrungs-
positionen zu bringen, ndaher zu kommen, gibt
es unterstitzende Seminarangebote. Jahrliche
Gesprache zwischen Fihrungskradften und Mit-
arbeitenden dienen der Weiterentwicklung der
Kompetenzen.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben hat
unter den Bedingungen der Corona-Pandemie
auch bei der IFB Hamburg eine besondere Auf-
merksamkeit erhalten. Die IFB Hamburg bietet
u. a. flexible Arbeitszeitmodelle mit Sabbaticals
und Gleitzeit an. Derzeit lauft die Prifung zur
Einbindung von Familienservices, um die Ver-
einbarkeit noch starker unterstitzen zu kon-
nen. Hier wiinschen wir der IFB eine Entschei-
dung, die das Thema weiter voranbringt.

Bei der Férderung von wertschdatzendem, vor-
urteilsfreiem Verhalten und Aktivitdten gegen
Machtmissbrauch, sexualisierte/geschlechts-
bezogene Diskriminierung, Beldstigung und
Gewalt gibt es gute, ausbaufdhige Ansdtze.
Thematisiert wird die interne Kommunikation
zum vorurteilsfreien Umgang miteinander und
die Barrierefreiheit. Hierzu wiinschen wir viel
Erfolg.
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Helmholtz Zentrum fiir Umweltforschung — UFZ GmbH

HELMHOLTZ
Zentrum fur Umweltforschung

UF

Das Helmholtz-Zentrum fiir Umweltforschung
— UFZ wird in diesem Jahr zum ersten Mal mit
dem TOTAL E-QUALITY Pradikat fiir die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das Helmholtz-Zentrum fir Umweltforschung
— UFZ hat seinen Sitz in Leipzig und Standor-
te in Halle, Magdeburg, Bad Lauchstdadt und
Falkenberg. Es zeigt Wege fiir einen nachhalti-
gen Umgang mit den natirlichen Lebensgrund-
lagen zum Wohle von Mensch und Umwelt auf.
Ziel des UFZ ist es, auf der Grundlage exzellen-
ter Forschung Wege zur Vereinbarkeit einer
gesunden Umwelt mit der gesellschaftlichen
Entwicklung zu finden. Daflir unterstitzt das
Helmholtz-Zentrum Politik, Wirtschaft und Zi-
vilgesellschaft dabei, die Folgen menschlichen
Handelns fur die Umwelt besser zu verstehen
und Optionen flir gesellschaftliche Entschei-
dungsprozesse zu erarbeiten.

Das Helmholtz-Zentrum fir Umweltforschung
— UFZ verfligt (iber ein Jahresbudget von 125,7
Millionen Euro und beschdftigt derzeit 1214
Personen. Insgesamt sind 50,6 Prozent der Be-
schaftigten Frauen, von den wissenschaftlich
Beschdftigten sind es 43,1 Prozent. Von den
Postdocs sind lediglich 38 Prozent weiblich, bei
den Promovierenden sind es jedoch 57 Prozent.
Die anhaltenden Bemihungen des UFZ um eine
geschlechtergerechte Besetzung der leitenden
Stellen zeigen Erfolg. So sind zwar knapp zwei
Drittel aller Flihrungspositionen mit Mdnnern
besetzt, bei den jingeren Fiihrungskraften bis
50 Jahren herrscht jedoch bereits anndahernd
Paritat.

Am Helmholtz-Zentrum fiir Umweltforschung
— UFZ ist Chancengleichheit bereits an vielen
Stellen strukturell und strategisch verankert

1. Pradikat

Leipzig, Sachsen

www.ufz.de
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

1214 Mitarbeiter*innen
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und in die Prozesse integriert. Hiervon zeugt die
Implementierung des Themas in lbergreifende
Regelungen des Zentrums. Im Mittelpunkt der
Aktivitaten stand in den vergangenen Jahren
die Konzeption eines umfangreichen Aktions-
plans fir die Gleichstellung von Frauen und
Mannern sowie die Konzeption eines Aktions-
plans fur die Inklusion von Menschen mit Behin-
derung am UFZ. Die in den Planen enthaltenen
MaBnahmen werden aktuell umgesetzt und
dienen weiteren Vorhaben. Weiterhin besteht
eine Vereinbarung zur Foérderung von Chan-
cengleichheit im UFZ. Explizit hervorzuheben
ist der Key Indicator Report, der die wichtigsten
Indikatoren zur Diversitdt am UFZ zum ersten
Mal in einem Bericht zusammenfasst und damit
die Grundlage fiir ein umfassendes Diversitats-
monitoring und die Ableitung spezifischer und
zielgerichteter MaBnahmen bildet. Der Moni-
toringprozess kann als beispielgebend fir die
Helmholtz-Gemeinschaft und darliber hinaus
gelten.

Als Teil der Organisationskultur wird Chancen-
gleichheit am UFZ nach innen gelebt und nach
auBen sichtbar gemacht, beispielsweise mit der
Positionierung fiir Chancengerechtigkeit und
Diversitdt auf der Webseite oder der Existenz
eines Teams »Diversity & Inclusion« in der Ab-
teilung Personal und Unternehmenskultur. Das
freiwillige Engagement von Beschaftigten im
seit 2010 bestehenden Arbeitskreis Chancen-
gleichheit sowie Befragungen zu Vielfalt, Chan-
cengleichheit und wahrgenommener Inklusivi-
tat verdeutlichen den starken Einsatz flir diese
Thematik.

Im Rahmen der Personalauswahl wendet
das UFZ verschiedene Instrumente zur Re-
duktion des Einflusses von Stereotypen an,



Helmholtz Zentrum fiir Umweltforschung — UFZ GmbH

beispielsweise mit der Bitte um teilanonymi-
sierte Bewerbungsunterlagen und der konse-
quenten Anwendung des akademischen Alters
bei den wissenschaftlich Beschaftigten. Mit dem
Einwerben und Griinden des Postdoc Career
Centers mit dem Schwerpunkt Vielfalt und
Chancengleichheit wird nun auch die Zielgrup-
pe der promovierten Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler gezielt unterstutzt.

Im Bereich Vereinbarkeit hat das UFZ umfang-
reiche MaBnahmen implementiert, die von Re-
gelungen zum mobilen Arbeiten, zur Gleitzeit
oder zu familienfreundlichem Besprechungs-
management Uber die Erstattung von Betreu-
ungskosten flir Kinder und pflegebediirftige
Personen bei Dienstreisen bis zur standardisier-
ten Thematisierung des Bereichs in den Jahres-
gesprachen reichen. Seit 2013 trdgt das UFZ
das Audit berufundfamilie.

Das Helmholtz-Zentrum fir Umweltforschung
fordert wertschdtzendes Verhalten und setzt
sich gegen Machtmissbrauch, Diskriminierung,
Beldstigung und Gewalt ein. Das 2019 gegriin-
dete Forum Konfliktmanagement dient dem
Austausch der Beratungs- und Kontaktperso-
nen bei Konflikten, zudem besteht ein anony-
mes Kontaktformular und Fiihrungskrafte wer-
den entsprechend geschult.

Die Jury erwartet mit Spannung, wie es dem
UFZ zukunftig gelingt, Geschlechter- und Di-
versitatsaspekte starker in die Lehre und For-
schung zu integrieren, wenn z. B. die geplanten
Beratungsangebote zu den chancengleichheits-
orientierten Anforderungen in Drittmittelantra-
gen umgesetzt werden.
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Herder-Institut fiir historische Ostmitteleuropaforschung

Institut der Leibniz-Gemeinschaft e. V.
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HERDER-INSTITUT

fur historische Ostmitteleuropaforschung
INSTITUT DER LEIBNIZ-GEMEINSCHAFT

Das Herder-Institut fir historische Ostmitteleu-
ropaforschung — Institut der Leibniz-Gemein-
schaft wird in diesem Jahr zum flinften Mal und
damit zugleich mit dem Nachhaltigkeitspreis
des TOTAL E-QUALITY Pradikats fiir die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das 1950 gegriindete Herder-Institut fir histo-
rische Ostmitteleuropaforschung (HI) beschaf-
tigt sich mit der Geschichte und Kultur Ostmit-
teleuropas vom Mittelalter bis zur Gegenwart.
Das international renommierte Zentrum mit
Sitz in Marburg unterstitzt mit seinen Arbeits-
bereichen Forschung, Wissensvermittiung, Do-
kumentation und Digitalitat eine Bandbreite
wissenschaftlicher Aktivitdten zur historischen
und kulturellen Entwicklung Ostmitteleuropas.
Ein wichtiges Anliegen ist die Erforschung der
Wechselbeziehung von Ostmitteleuropa zu den
angrenzenden Gebieten in einem gesamteuro-
paischen Vergleichskontext.

Mit einem Jahresbudget von knapp sieben Mil-
lionen Euro beschaftigt das Herder-Institut fur
historische Ostmitteleuropaforschung 71 Per-
sonen, von denen 58 Prozent weiblich sind. 48
Prozent der wissenschaftlich Beschaftigten sind
Frauen, auch in den Statusgruppen der Promo-
vierenden und der Postdocs ist das Geschlech-
terverhadltnis jeweils mindestens ausgeglichen.
Von den leitenden Positionen sind aktuell 38
Prozent mit Frauen besetzt. Dieser Wert konnte
seit der letzten Bewerbung zwar erneut gestei-
gert werden, allerdings bestehen die hochsten
Fiihrungsebenen fast ausschlieBlich aus Man-
nern.

Chancengleichheit ist am Herder-Institut fir
historische Ostmitteleuropaforschung seit Lan-
gem strukturell und strategisch fest verankert

5. Prddikat

Marburg, Hessen
www.herder-institut.de
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

71 Mitarbeiter*innen
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sowie in die Planungs- und Steuerungselemen-
te integriert. Davon zeugen die Individualver-
einbarung mit dem Sitzland Hessen (ber die
Anwendung der Ausflihrungsvereinbarung
Gleichstellung, die Satzung, die Praambel der
Geschaftsordnung, das Programmbudget und
die Compliance-Regelungen.

Die aktive Einbindung der Gleichstellungsbe-
auftragten und die kontinuierliche Thematisie-
rung von Gleichstellung in allen internen und
externen Gremien des Instituts férdern ein ste-
tig wachsendes Bewusstsein fiir Chancengleich-
heit in der Organisationskultur des Herder-Ins-
tituts. Hier konnte in den vergangenen Jahren
u. a. ein Faltblatt zur Verwendung einer gender-
gerechten Sprache erarbeitet werden.

Die Personalpolitik am Herder-Institut ist bei
der Besetzung von Stellen durch die struk-
turierte Gestaltung der Auswahlgesprache
bereits von viel Transparenz gepragt. Uberge-
ordnetes Ziel ist eine Erhéhung des Frauenan-
teils in den Entgeltgruppen, in denen bisher
noch keine Paritdt erreicht werden konnte. Ein
groBer Schritt in diesem Aktionsfeld war die
Entwicklung eines gendersensiblen Personal-
entwicklungskonzepts, das aus einem Rahmen-
papier, einem konkreten MaBnahmenkatalog
sowie abteilungsspezifischen Papieren besteht
und sich derzeit in der Endabstimmung befin-
det. Auf die konkrete Umsetzung des Konzepts
ist die Jury bereits sehr gespannt.

Auch bei der Vereinbarkeit von Privatleben und
Beruf hat das Herder-Institut mit der Einfiih-
rung einer Betriebsvereinbarung zum ortsflexi-
blen Arbeiten und dem Pilot zur Nutzung eines
Familienservice seine Angebote erneut ausge-
baut.



Herder-Institut fiir historische Ostmitteleuropaforschung
Institut der Leibniz-Gemeinschaft e. V.

Die Bewerbung verdeutlicht, dass wertschat-
zendes, vorurteilsfreies Verhalten am Her-
der-Institut geférdert werden und vielfdltige
Aktivitdten gegen Machtmissbrauch, Diskrimi-
nierung, Beldstigung und Gewalt bestehen.

Mit dem neuen, interdisziplindren Forschungs-
netzwerk Geschlecht — Macht - Staat zeigt
das Institut die zunehmende Bedeutung von
Forschungsprojekten mit Genderschwerpunkt.
Die Kolloquien der Herder Institute Research
Academy (HIRA) integrieren Gender als Quer-
schnittsthema in Projekten daneben in die wis-
senschaftliche Karriereentwicklung und sorgen
so flr eine Verzahnung mit der akademischen
Personalentwicklung.
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Hochschule fiir Wirtschaft und Umwelt Niirtingen-Geislingen (HfWU)

Hochschule fir
Wirtschaft und Umwelt
Nirtingen-Geislingen

Die Hochschule fir Wirtschaft und Umwelt Niir-
tingen-Geislingen (HfWU) wird in diesem Jahr
zum vierten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY
Pradikat flr die Jahre 2022 bis 2024 ausge-
zeichnet.

An der HfWU werden an vier Fakultdten vier-
unddreiBig Studiengange angeboten. Hier
arbeiten ca. 500 Beschaftigte und etwa 5400
Student*innen sind immatrikuliert. Wahrend 55
Prozent Frauen an der HfWU studieren, liegt der
Frauenanteil unter den Professor*innen bei 23
Prozent. In allen hochschulrelevanten Entschei-
dungsgremien ist der Frauenanteil innerhalb
der letzten drei Jahre gestiegen.

Chancengleichheit ist Teil des Profils der Hoch-
schule und soll in einer Uberarbeitung des
Leitbilds dort zukilinftig noch eine stdrkere
Prasenz bekommen Der stetig fortgeschriebe-
ne Chancengleichheitsplan sowie der Struk-
tur- und Entwicklungsplan der Hochschule als
organisationsweite Dokumente beinhalten
geplante MaBnahmen und Ziele sowie statisti-
sche Kennzahlen zur Evaluation durchgefiihrter
Projekte. Die MaBnahmen werden zentral von
der Referentin fur Gleichstellung und Famili-
enfreundlichkeit koordiniert, deren Stellenum-
fang zuletzt auf 70 Prozent erhéht wurde. 2021
erhielten zwei der dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten eine zusatzliche Verringerung des
Lehrdeputats und agieren nun auch als zentra-
le Diversitdtsbeauftragte der HfWU.

Die HfWU ist sehr bestrebt den Frauenanteil
unter den Professorinnen zu erhdéhen und ver-
zeichnet erste Erfolge bei den Neuberufungen
der letzten Jahre. Wichtiger Punkt sowohl fir
die Sensibilisierung als auch flr die Personalar-
beit war eine Uberarbeitung des Berufungsleit-
faden mit Blick auf Chancengleichheit.

S|
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4. Pradikat

Nirtingen, Baden-Wirttemberg
www.hfwu.de
(Fach-)Hochschule/Universitat

449 Mitarbeiter*innen
5400 Student*innen

Das zentrale Familienbiro ist Anlaufstelle flir
alle Fragen der Vereinbarkeit von Beruf bzw.
Studium und Sorgeaufgaben und setzt sich
strukturell fur die Belange der Hochschulange-
horigen ein. Dabei nutzt die HfWU sowohl exter-
ne Netzwerke in der Stadt oder im Best Practice
Club Familie in der Hochschule als auch eigene
Ressourcen im Fachbereich Gesundheitsma-
nagement. In naher Zukunft ist eine Umfrage
zur Familienfreundlichkeit unter allen Hoch-
schulangehdrigen geplant. Wir unterstitzen
die Vorhaben auch in Fiihrungspositionen mehr
Teilzeit zu ermoglichen sowie Sitzungszeiten fa-
milienfreundlicher zu organisieren.

Mit SensibilisierungsmaBnahmen spricht die
HfWU Uber unterschiedlichen EinzelmaBnah-
men alle Statusgruppen an. So kénnen sich
zum Beispiel Student*innen um einen »Preis
flir Abschlussarbeiten und Dissertationen in
der Diversitats- und Genderforschung« und alle
Hochschulangehdrigen sich um einen Forder-
preis fur ihr Sensibilisierungsprojekt bewerben.

Hinzugekommen sind in den letzten dreiJahren
auch wachsende Anstrengungen um eine barri-
erearme Kommunikation. Um wertschatzendes
und vorurteilsfreies Verhalten an der HfWU zu
befordern, ist auf struktureller Eben die »Richt-
linie zur Forderung der vertrauensvollen Zu-
sammenarbeit, der Gleichbehandlung und des
guten Arbeits- und Studienklimas sowie zum
Schutz vor sexueller Beldstigung, Diskriminie-
rung und Mobbing« etabliert worden, von der
ausgehend verschiedene EinzelmaBnahmen
koordiniert durchgefiihrt werden. Positiv her-
vorgehoben werden soll auch die mehrteili-
ge Veranstaltungsreihe »(Kein)Rassismus@
HfwU?!l« fur Mitarbeiter*innen und Student*in-
nen. Fur die Zukunft plant die HfWU einen
stdrkeren Fokus auf die Sensibilisierung von



Hochschule fiir Wirtschaft und Umwelt Niirtingen-Geislingen (HfWU)

Flhrungskrdften zu legen sowie einen hoch-
schulweiten Prozess zur Prdvention sexuali-
sierter/geschlechtsbezogener Diskriminierung,
Beldstigung und Gewalt anzustoBen und hier
notwendige MaBnahmen zu eruieren.

In der Lehre konnen einzelne reguldre Veran-
staltungen und Veranstaltungen des Studium
Generale mit Bezug auf Chancengerechtigkeits-
aspekte nachgewiesen werden. Eine nachhalti-
ge Verankerung in den Curricula kénnte diese
Tendenzen beférdern. Die seit kurzem realisier-
ten Workshops fiir neuberufene Professor*in-
nen zur Integration von Gender- und Diversi-
tatsaspekten in die Forschung sind ein guter
erster Schritt.
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Hochschule Osnabriick

< »

HOCHSCHULE OSNABRUCK

UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Die Hochschule Osnabriick wird in diesem Jahr
zum ersten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY-
Pradikat flr die Jahre 2022 bis 2024 ausge-
zeichnet.

Die Hochschule Osnabriick ist mit 1.360 Be-
schaftigten und ca. 13.700 Student*innen die
groBte Hochschule fur angewandte Wissen-
schaften in Niedersachsen. Sie gliedert sich in
vier Fakultaten und ein Institut in den Fachbe-
reichen Agrarwissenschaften und Landschafts-
architektur, Ingenieurwissenschaften und In-
formatik, Management, Kultur und Technik,
Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sowie
Musik an zwei Standorten. 45 Prozent der Stu-
dent*innen sind weiblich, wohingegen 27 Pro-
zent der 284 Professuren mit Frauen besetzt
sind. 38 Prozent des wissenschaftlichen Perso-
nals ist weiblich, von den aktuell laufenden ko-
operativen Promotionsverfahren werden in 47
Prozent Frauen qualifiziert.

Chancengleichheit ist in wichtigen strategi-
schen Dokumenten wie Leitbild, Grundordnung
oder dem Hochschulentwicklungsplan der HS
Osnabriick festgeschrieben. Das Thema ist
strategisch im Prasidium angesiedelt und wird
strategisch sowie operativ durch das Gleichstel-
lungsbiiro und eine Senatskommission beglei-
tet. Die Gleichstellungsplane der Fakultaten
werden in einem partizipativen Qualitatszirkel
Gleichstellung fortgeschrieben. Quotenregelun-
gen und Anreizsysteme zur Honorierung chan-
cengleichheitspolitischer Leistungen kdnnten
hier ein weiterer Schritt zur Erreichung gleich-
stellungspolitischer Ziele sein. Ein zentrales
Gendermonitoring befindet sich derzeit im Auf-
bau.

S|
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1. Pradikat

Osnabriick, Niedersachsen
www.hs-osnabrueck.de
(Fach-)Hochschule/Universitat

1360 Mitarbeiter*innen
13689 Student*innen

In allen Aktionsfeldern kann die HS Osnabriick
bereits umfangreiche Aktivitaten vorweisen. Sie
arbeitet kontinuierlich daran, Chancengleich-
heit strukturell zu verankern sowie zunehmend
mehr Statusgruppen und Diversitatsdimensio-
nen in den Blick zu nehmen. So ist beispielswei-
se die Zustandigkeit der AGG-Beschwerdestelle
Uber den gesetzlichen Rahmen hinaus auf alle
Angehdrigen der Hochschule erweitert worden
und seit 2020 gilt neben dem allgemeinen Ver-
haltenskodex eine gesonderte Richtlinie zu se-
xualisierter Diskriminierung und Gewalt.

Chancengleichheit ist als Querschnittsaufga-
be in der Strategie fir Studium und Lehre im-
plementiert. Der Bereich Familienservice ist
insgesamt besonders gut ausgebaut. Der im
Aufbau befindliche zentrale Geschaftsbereich
Personalentwicklung und die Erstellung eines
Ubergreifenden Personalentwicklungsplans
sollte genutzt werden, um die bestehenden Ein-
zelmaBnahmen nachhaltig zu implementieren
und Chancengleichheit als Querschnittsthema
konsequent zu bertcksichtigen. Wir freuen uns,
wenn die hier beschriebenen Planungen umge-
setzt werden.

Die Hochschule Osnabriick befindet sich in ei-
nem strukturierten Prozess, um Gender- und
Diversitatsaspekte umfassend in Forschung
und Lehre zu integrieren. Dazu trdagt insbe-
sondere die seit 2007 bestehende Professur
fur Gender- und Diversity bei. Seit 2019 ist die
Stabsstelle »Gender- und Diversity in Studium
und Lehre« verstetigt und verantwortet die
schrittweise Umsetzung eines vorausgegan-
genen hauseigenen Forschungsprojektes zur
Hochschulentwicklung.



Holzmiihle Westerkamp GmbH

1. Pradikat

Visbek, Niedersachsen
www.westerkamp-gmbh.de
Industrie & Produktion

83| 50 Mitarbeiter*innen

Die Holzmihle Westerkamp GmbH wird in
diesem Jahr zum ersten Mal mit dem TOTAL
E-QUALITY Pradikat fir die Jahre 2022 bis
2024 ausgezeichnet.

Das international tdtige Unternehmen Holz-
mihle Westerkamp GmbH hat seinen Sitz im
Oldenburger Miinsterland. Es ist ein moderner
Industriebetrieb, der mit viel Know-how und
modernen Anlagen vielfdltige Basisprodukte
fir die Weiterverarbeitung zu hochwertigen
Qualitatsprodukten anbietet. Seine nachhalti-
gen Produkte und innovativen Rezepturen der
Holzmehlverarbeitung sind in der ganzen Welt
gefragt.

Das Unternehmen hat 50 Mitarbeitende, davon
10 Frauen (Frauenanteil 20 Prozent). In Fih-
rungspositionen sind sieben Mdnner und vier
Frauen (Frauenanteil 36 Prozent) tdtig, zwei
Frauen fihren in Teilzeit.

Das Unternehmen zeichnet sich durch eine gro-
Be Vielfalt in der Belegschaft aus.

Die strukturelle und strategische Verankerung
von Chancengleichheit und Vielfalt ist sichtbar.
Das Unternehmen setzt sich auch flir Mitarbei-
tende mit gesundheitlichen Beeintrachtigun-
gen ein und versucht diese in den Arbeitspro-
zess zu integrieren.

Der Aspekt von Chancengerechtigkeit ist in
der Personalarbeit klar erkennbar. Das Un-
ternehmen setzt auf Diversifizierung auch im
Hinblick auf die Beschdftigung von Mitarbei-
tenden unterschiedlicher Herkunft, da dies
dem Unternehmen neue Impulse gibt und die

-

westerkamp

MODERN MATERIAL MILLING

internationale Ausrichtung widerspiegelt. Es
gibt sowohl Weiterbildungen fir Frauen als
auch flr Manner, um sie fur neue Aufgaben
oder Fuhrungspositionen im Unternehmen zu
qualifizieren.

Gerade die Corona-Zeit hat das Unternehmen
im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie herausgefordert, um den Betriebsab-
lauf fortlaufend zu gewdhrleisten. Durch unbi-
rokratische flexible Regelungen, ein gutes Wis-
sensmanagement und eine gute Personaldecke
konnte dies gelingen. Holzmihle Westerkamp
setzt dabei auch weiterhin auf den familidren
Charakter des Unternehmens.
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Hotel Esplanade

e.sP(qnéa/e.

Die Hotel Esplanade — Kortmann GmbH & Co.
KG wird in diesem Jahr zum dritten Mal mit dem
TOTAL E-QUALITY Pradikat fur die Jahre 2022
bis 2024 ausgezeichnet.

Das Hotel Esplanade in Dortmund ist ein famili-
engefuhrtes Tagungs- und Cityhotel. Insgesamt
sind dort 28 (2018: 43) Personen beschaftigt,
darunter 25 (2018: 70) Prozent Frauen. In Fiih-
rungspositionen arbeiten vier Frauen und ein
Mann. Derzeit werden drei junge Menschen,
zwei Manner und eine Frau, ausgebildet.

Erste MaBnahmen zur Chancengleichheit gibt
es seit 2007. 2018 wurde das Leitbild verof-
fentlicht, das Individualitdt, Wertschdatzung und
Ehrlichkeit — besonders auch unter Chancen-
gleichheitsaspekten —zum Schwerpunkt hat.

Das Hotel Esplanade tiberzeugt — auch bedingt
durch die kleine GréBe — nicht mit einer Viel-
zahl systematischer Aktivitdten, sondern durch
sichtbar gelebte Chancengleichheit im Sinne
von Vielfalt. So gibt es z. B. eine Zusammenar-
beit mit einer Behindertenwerkstatt, aus der
eine Mitarbeiterin beschaftigt ist, die fir den
guten Spirit im ganzen Team sorgt.

Menschlichkeit und soziale Verantwortung wird
groB geschrieben: Ganz selbstverstandlich wird
den ukrainischen Fliichtlingen geholfen durch
Spenden und Gewdhrung von Unterkunft. Das
Hotel Esplanade hat eine schwierige wirtschaft-
liche Zeit wahrend der Corona-Einschrdankun-
gen verkraften mussen, die sich aktuell durch
die allgemeinen Preisentwicklungen fortsetzt.

Verantwortung fiir die Mitarbeiter*innen und
ihre Bindung sind in dieser Zeit zentrale Her-
ausforderungen.

3. Pradikat

Dortmund, Nordrhein-Westfalen
www.esplanade-dortmund.de
Dienstleistung

28 Mitarbeiter*innen

ERERERERE

Ab 1. August 2022 wird wieder ein syrischer
Flichtling als Hotelfachmann ausgebildet. In
Netzwerkarbeit wird weiter Aufkldrungsarbeit
zur Integration von Flichtlingen geleistet.

Das Hotel Esplanade wurde 2019 mit dem In-
terkulturellen Wirtschaftspreis des Multikultu-
rellen Forums in Partnerschaft mit den Kommu-
nen und Kammern der Regionausgezeichnet.
Die Auszeichnung wirbt flir kulturelle Vielfalt
als wirtschaftlichen Erfolgsfaktor imwestfali-
schen Ruhrgebiet und wiirdigt vorbildlich enga-
gierte Unternehmen. Das Hotel kommuniziert
auch selbstbewusst nach auBen, dass Integrati-
on und kulturelle Vielfalt Vorteile fir alle Seiten
mit sich bringt und ein wichtiger Beitrag fur ein
gutes Zusammenleben in der Gesellschaft ist.

Mit einer Bildercollage »Wir sind nicht nur ein
Hotel — wir sind Menschen mit einem Herz« be-
kamen die Menschen im Team mit ihren Sorgen
und Néten wahrend der SchlieBzeit des Hotels
ein Gesicht. Ein Zeichen von Wertschatzung und
Anerkennung auch fiir das individuell Schwieri-
ge, daher fand diese Aktion auch groBes medi-
ales Echo.

Alle Aktionsfelder sind fiir ein Unternehmen die-
ser GréBe gut bis sehr gut umgesetzt. Die vom
Leitbild »Wir sind ein Familienunternehmen. Wir
sind Anders. Einzigartig. Verbunden. Uber 120
Jahre Unternehmensgeschichte — spiirbar und
erlebbar. Unser Leitsatz: Bunte Lebensmomen-
te schaffen« getragene Haltung wird in der Be-
werbung Uberzeugend dargestellt.



IHP GmbH - Innovations for High Performance Microelectronics

Leibniz-Institut fiir innovative Mikroelektronik

5. Pradikat

Frankfurt (Oder), Brandenburg
www.ihp-microelectronics.com
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

312 Mitarbeiter*innen
53 Student*innen

B ek

Das Leibniz-Institut flr innovative Mikroelek-
tronik (IHP) wird in diesem Jahr zum fiinften
Mal und damit zugleich mit dem Nachhaltig-
keitspreis des TOTAL E-QUALITY Pradikats fiir
die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das Leibniz-Institut fiir innovative Mikroelekt-
ronik (IHP) mit Sitz in Frankfurt (Oder) betreibt
grundlagenorientierte und angewandte For-
schung und Entwicklung auf dem Gebiet der
Mikroelektronik und Informationstechnik und
fordert Hochtechnologie-Innovationen. Das
IHP starkt daflir das Zusammenspiel von wis-
senschaftlicher Grundlagenarbeit, Technologie
und Anwendungen und kooperiert eng mit wis-
senschaftlichen Einrichtungen sowie mit Wirt-
schaftsunternehmen. Sdmtliche Forschungs-
aktivitaten des IHP werden mit dem Ziel einer
wirtschaftlichen Verwertung durchgefiihrt.

Am Leibniz-Institut fir innovative Mikroelekt-
ronik (IHP) sind bei einem jahrlichen Gesamt-
budget von rund 65 Millionen Euro aktuell 365
Personen beschdftigt, von denen 30 Prozent
Frauen sind. Der Anteil an Wissenschaftlerinnen
konnte leicht auf 19 Prozent gesteigert werden.
Beim wissenschaftlichen Nachwuchs liegt er
mit 19 Prozent bei den Postdocs und 21 Pro-
zent bei den Promovierenden in vergleichbarer
Hohe. Leider konnte bisher keine Reduktion des
Mdnneranteils auf Fiihrungsebene (93 Prozent)
erreicht werden.

Das Leibniz-Institut fiir innovative Mikroelekt-
ronik (IHP) hat im letzten Bewerbungszeitraum
sein Engagement fiir Chancengleichheit in vie-
len Bereichen intensiviert und systematisiert.
Grundlegend fir die strukturelle und strategi-
sche Verankerung des Themas ist der erste in-
stitutseigene Gleichstellungsplan, den das IHP

Leibniz Institute
for high
performance
microelectronics

im partizipativen Prozess »Leading for Equali-
ty« entwickelt hat. In elf Handlungsfeldern bin-
delt er alle bereits vorhandenen MaBnahmen
im Bereich Gleichstellung und enthalt daneben
neue MaBnahmenvorschldge, beispielsweise
zur Aufnahme von Gleichstellung als Leitprinzip
des Instituts in alle neu erarbeiteten oder Gber-
arbeiteten Konzeptpapiere.

Der Gleichstellungsplan dient gleichzeitig dazu,
fur Gleichstellung als strategisches Ziel des IHP
zu sensibilisieren. Dies gelingt durch die Einbe-
ziehung zahlreicher Fihrungskrafte in den Ent-
wicklungs- und Implementierungsprozess. Das
Dokument dient zudem der Sichtbarkeit von
Chancengleichheit sowohl nach innen als auch
nach auBen. In diesem Sinne sind die Entwick-
lung einer Kommunikationsstrategie und der
Aufbau eines Netzwerks von Wissenschaftlerin-
nen in Planung.

Das IHP garantiert sowohl die jdhrlichen Perso-
nalgesprdche als auch die Standards fr die Be-
treuung Promovierender Uber Betriebsverein-
barungen. So werden Personalentscheidungen
objektiviert und unterschiedlichen Beschaftig-
tengruppen — zum Teil individuell zugeschnit-
tene — Entwicklungsperspektiven aufgezeigt.
Zur Erhéhung des Frauenanteils auf leitenden
Stellen setzt das IHP auf ein langfristiges Moni-
toring der zu besetzenden Flhrungspositionen
und auf das neue Format befristeter Leitungen
bei tempordren Forschungsthemen. Weiterhin
existiert ein MaBnahmenpaket zur Nachwuchs-
forderung, das sich unter anderem gezielt an
Madchen und Frauen wendet, etwa im Rahmen
des Programms »EnterTechnik«

Bei der Vereinbarkeit von Privatleben und Be-
ruf verfligt das IHP lber ein breites Portfolio an
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MaBnahmen zur Unterstiitzung von Beschaf-
tigten mit familidrer Verantwortung, beispiels-
weise durch verschiedene Moglichkeiten zur Ar-
beitszeitgestaltung und zu ortsungebundenem
Arbeiten. Sinnvoll erganzt wurde an dieser Stel-
le durch die Etablierung von Familien-Guides,
die kollegiale Beratung anbieten.

Gegen Machtmissbrauch, Diskriminierung, Be-
ldstigung und Gewalt sowie zur Férderung von
wertschatzendem, vorurteilsfreiem Verhalten
bestehen klare Vorgaben, entsprechende An-
laufstellen sind vorhanden. Neu implementiert
wurde ein anonymes elektronisches Hinweis-
system.

Einen neuen Ansatz verfolgt das IHP bei der
Integration von Chancengerechtigkeit in seine
Forschung. Die interdisziplindre Offnung von
Forschungsprojekten soll hier die Berticksichti-
gung von Gender- und Diversitatsaspekten er-
moglichen, auch beim Stellen von forschungs-
basierten Drittmittelantrdgen.

Die Jury wiirdigt den grundlegenden Verdande-
rungsprozess, den das IHP in den vergangenen
Jahren angestoBen hat und wiinscht viel Erfolg
bei der Umsetzung der geplanten MaBnahmen.



Institut fiir Zeitgeschichte Miinchen-Berlin

Leibniz Institute for Contemporary History

3. Pradikat

Miinchen, Bayern
www.ifz-muenchen.de
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

202 Mitarbeiter*innen

B de ek

Das Institut fir Zeitgeschichte Minchen-Berlin
(IfZ) wird in diesem Jahr zum dritten Mal mit
dem TOTAL E-QUALITY Pradikat fiir die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das Institut fir Zeitgeschichte Minchen-Berlin
(IfZ) wurde gegriindet, um die Ursachen und
Folgen der nationalsozialistischen Herrschaft
zu erforschen. Uber die Jahrzehnte hat sich das
Themenspektrum zur Erforschung der europa-
ischen Geschichte mit ihren globalen Bezligen
vom Ersten Weltkrieg bis zur Gegenwart erwei-
tert. Das Institut fur Zeitgeschichte versteht sich
zugleich als Forschungsinstitution, Thinktank,
Ansprechpartner offentlicher Institutionen fir
Gutachten und historische Expertisen und bie-
tet Politikberatung und &ffentliche Information.
In seinen Infrastrukturbereichen, namentlich
der Bibliothek und dem Archiv, dient es der
Offentlichkeit als Informationsquelle fiir histo-
risch-wissenschaftlich gesichertes Wissen.

Das Institut fir Zeitgeschichte Minchen-Berlin
verfugt Gber ein jahrliches Budget von knapp
15 Millionen Euro und beschdftigt insgesamt
202 Personen. 55 Prozent aller Beschaftigten
sind Frauen. Der Frauenanteil konnte in den
vergangenen Jahren stabilisiert werden, sodass
inzwischen in beinahe allen Beschdftigungs-
gruppen Paritdt herrscht. So sind 49 Prozent
der wissenschaftlich Beschaftigten, 62 Prozent
der Postdocs und 50 Prozent der Promovieren-
den weiblich. Von den Fiihrungspositionen sind
41 Prozent mit Frauen besetzt, in der Alters-
gruppe der Flihrungskrdfte bis 50 Jahre sind es
80 Prozent.

Das Institut flir Zeitgeschichte versteht die Ver-
wirklichung von Geschlechtergerechtigkeit als
zentrale Querschnittsaufgabe, die sich tber alle
Arbeitsbereiche erstreckt. Chancengleichheit
ist strukturell und strategisch verankert und in

for Comtemporary Histony

M Institut fiir
Zeitgeschichte

Minchen-Berlin

Leibniz Institute

die Planungs- und Steuerungselemente zur Or-
ganisationsentwicklung eingebunden. Hierflr
sorgt auch die regelmadBige Fortschreibung des
Gleichstellungsplans.

Das Institut bekennt sich gesellschaftspolitisch
zur Chancengleichheit und richtet seine interne
und externe Kommunikation daran aus, bei-
spielsweise durch ein neu erarbeitetes Informa-
tionspapier zur gendersensiblen Kommunikati-
on. Es bestehen Angebote zur Sensibilisierung
und zum Kompetenzausbau im Bereich Chan-
cengleichheit.

Die Prozesse bei der Personalplanung, -akquise,
-entwicklung sind am IfZ geschlechter- und di-
versitatsgerecht gestaltet. Ein standardisierter
Ablaufplan sichert z. B. ein strukturiertes, ver-
gleichbares Vorgehen bei den Stellenausschrei-
bungen. Positiv hervorzuheben ist ebenfalls das
neu installierte Mentoring fiir Postdocs.

Die Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf for-
dert das Institut durch die flexible Gestaltung
der Arbeitszeit, individuelle Losungen fir die
Mitarbeitenden werden ermdglicht. In diesem
Zusammenhang wurden Teile der Betriebs-
vereinbarung zur Arbeitszeit berarbeitet und
angepasst. Das jahrliche Sommercamp fir Kin-
der der Beschaftigten wurde auf zwei Wochen
erweitert, ein Eltern-Kind-Zimmer steht nun
ebenfalls zur Verfligung. Der Ausbau der An-
gebote flir pflegende Angehdrige ist ebenso in
Planung wie Angebote zur Kinderbetreuung bei
Veranstaltungen.

Auch im Handlungsfeld der Forderung von
wertschdtzendem Verhalten und der Aktivita-
ten gegen Machtmissbrauch, Diskriminierung,
Beldstigung und Gewalt hat das Institut fur
Zeitgeschichte seine Bemihungen intensiviert.
Besonders positiv stechen an dieser Stelle das
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Leitbild gegen Diskriminierung der Abteilung
Dokumentation Obersalzberg sowie die Erar-
beitung eines Welcome-Packages fir internati-
onale Beschaftigte heraus.

Neben den einschldgigen Publikationen und
dem Sammlungsschwerpunkt zur Frauenbewe-
gung stdrkt der Arbeitskreis Demokratie und
Geschlecht zum einen die genderbezogene For-
schung im IfZ und zum anderen den internatio-
nalen Austausch. Beispielgebend ist zudem die
Konzeption und erstmalige Ausschreibung des
Hannelore-Mabry-Stipendiums zur Geschlech-
tergeschichte und der Geschichte der Frauen-
bewegung flr Promovierende.



IU Internationale Hochschule

1. Pradikat
Miinchen, Bayern

www.iu.de
Bildung & Training

2852 Mitarbeiter*innen
85000 Student*innen

B d e

Die IU Internationale Hochschule GmbH wird
in diesem Jahr zum ersten Mal mit dem TOTAL
E-QUALITY Pradikat fir die Jahre 2022 bis
2024 ausgezeichnet.

Mit Uber 85.000 Studierenden ist die IU Inter-
nationale Hochschule (IU) die groBte Hochschu-
le in Deutschland. Die private, staatlich aner-
kannte Bildungseinrichtung mit Sitz in Erfurt
versammelt unter ihrem Dach mehr als 200
Studienprogramme im Bachelor und Masterbe-
reich. Die IU hat im Jahr 2000 ihren Betrieb auf-
genommen, inzwischen ist sie in 28 deutschen
Stadten vertreten.

Die IU Internationale Hochschule beschaftigt
2.852 Mitarbeitende, darunter 64 Prozent Frau-
en. Von den 312 Fihrungspositionen sind 58
Prozent mit Frauen besetzt. In Teilzeit fihren
27 Frauen und fiunf Mdnner. Die Hochschule
unterliegt dem Thiringer Hochschulgesetz.
Chancengleichheit wird als Querschnittsauf-
gabe verstanden und bei allen Vorhaben der
Hochschule bericksichtigt. Sie verpflichtet
sich, den Gesichtspunkt der Diversitat und der
Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern
in den Entscheidungsprozessen der Hochschu-
le in allen Bereichen und auf allen Ebenen zu
beriicksichtigen und diese Zielsetzung allum-
fassend zu realisieren. Zum Selbstverstdndnis
von Diversitat gehért es, die Studierenden und
Angestellte der Hochschule zu férdern, die An-
zahl der Studentinnen oder der Professorinnen
und Dozentinnen zu steigern, und auch auf Be-
dirfnisse von Menschen mit Behinderung oder
anderen unterreprasentierten Gruppen einzu-
gehen und falls notwendig geeignete MaBnah-
men zu ergreifen.

INTERNATIONALE
HOCHSCHULE

Im Aktionsfeld der strukturellen und strate-
gischen Verankerung von Chancengleichheit
und Integration in Planungs- und Steuerungs-
elemente zur Organisationsentwicklung ist die
IU Internationale Hochschule schon sehr gut
aufgestellt. Die Vision der iu — »Everybody can
access education to grow« zeigt die inklusive,
non-elitdre und globale Perspektive auf Talen-
te (die Lernenden wie die Mitarbeitenden). Das
Gleichstellungs- und Diversitdtsbiro ist direkt
im Rektorat angesiedelt, entsprechend kurz
sind die Wege und Mitsprachemdglichkeiten
in Besetzungs- und Beforderungsprozessen.
Mittels regelmaBiger Befragungen wird der
verankerte Diversitatsansatz geprift, Diversi-
tatskennzahlen stehen in regelmaBigen Repor-
tings (ESG, Agenturratings) zur Verfligung. Seit
Ende 2021 existiert eine starkere Verankerung
von Diversitats-KPIs in der Unternehmenssteu-
erung im Rahmen der Implementierung einer
Strategie zu Environmental Social Governance.

Die Organisationskultur und das gesellschafts-
politischen Bekenntnis sind auf einem sehr
guten Weg. Im Mittelpunkt stehen die Unter-
zeichnung der Charta der Vielfalt im Mai 2019,
die Schaffung einer Ethikrichtlinie sowie eines
Diversitats-Leitbildes, Initiativen zur Forderung
von unterreprasentierten Gruppen in Studien-
feldern und Berufsgruppen (e.g. Women in Tech,
Zugang zu Bildung in Afrika, Studieren ohne
Abitur) sowie die Positionierung von Meinungen
des Senior Managements (CEO, Kanzlerin, COO)
in verschiedenen Medien zu Themen der Chan-
cengleichheit (Gender Pay Gap, Weltfrauentag,
Zugang zu Bildung in allen Haushalten und
nicht nur bildungsnahen). Die Hochschule ist
Grindungsmitglied der Initiative »Employers
for Equality«.
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IU Internationale Hochschule

Im Rahmen der Personalpolitik sind Aspekte
von Chancengleichheit und Vielfalt sehr gut
sichtbar. So wird zum Beispiel schon im Onboar-
ding von neuen Mitarbeitenden fur Themen der
Diversitat & Inklusion sowie moglicher eigener
Biases sensibilisiert.

Im Bereich der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben gibt es eine Reihe weitergehender
MaBnahmen: Im Rahmen von Flex work kdnnen
alle Mitarbeitenden mindestens 20 Arbeits-
tage im Jahr aus dem Ausland arbeiten. Eine
mobile work Policy wird in der gesamten Unter-
nehmung mit Begleitung der Fihrungskrafte
mit Blick auf hybride Flihrung und nicht-line-
ares Arbeiten realisiert, es gibt ein Sabbatical
Modell fur alle Mitarbeitenden und zahlreiche
MaBnahmen zur Starkung der physischen und
psychischen Gesundheit (Resilienz, VUCA Co-
ping, Yoga breaks, JobRad). Angebote fiir Coa-
ching und Coping sind seit 2021 realisiert.

Im Rahmen der Férderung von wertschdt-
zendem, vorurteilsfreiem Verhalten/Aktivita-
ten gegen Machtmissbrauch, sexualisierte/
geschlechtsbezogene Diskriminierung, Belds-
tigung und Gewalt gibt es eine klare Nulltole-
ranzpolitik sowie Angebote zu Prdvention und
Intervention. Ab 2022 sind zudem mehr sicht-
bare Aktivitdten (Diversity Day, Coming Out
Day) geplant.

Eine sehr gute Bewerbung, flr die wir die IU In-
ternationale Hochschule gerne flir das Erreich-
te auszeichnen und fiir die vielen klar definier-
ten Vorhaben viel Erfolg wiinschen!



Kommunaler Arbeitgeberverband Bayern e. V.

5. Pradikat
Miinchen, Bayern
www.kav-bayern.de
Verbande

24 Mitarbeiter*innen
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Der Kommunale Arbeitgeberverband KAV
Bayern e. V. wird in diesem Jahr zum flinften
Mal und damit zugleich mit dem Nachhaltig-
keitspreis des TOTAL E-QUALITY Pradikats flr
die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Der Kommunale Arbeitgeberverband Bayern
e. V. (KAV Bayern) ist seit 1947 Tarifpartner fiir
Kommunen und kommunale Einrichtungen. Er
ist mit Uber 3.000 Mitgliedern einer der groBten
Arbeitgeberverbdnde Bayerns und der zweit-
gréBte Mitgliederverband der Vereinigung der
kommunalen Arbeitgeberverbdnde in Berlin
(VKA). Er sichert durch die gebiindelte Interes-
senwahrnehmung seiner Mitglieder auf Landes-
und Bundesebene eine starke Verhandlungspo-
sition.

Der KAV Bayern beschaftigt derzeit 24 (2019:
22, 2016: 19) Mitarbeiter*innen, darunter 20
(2019:17, 2016: 13) Frauen. Alle finf Fiihrungs-
positionen sind mit Frauen besetzt, von denen
drei in Teilzeit fuhren. 2019 waren es noch zwei
Flhrungspositionen, ein Mann und eine Frau.

Im Bereich der Organisationskultur und dem
gesellschaftspolitischen Engagement ist der
KAV als kleiner Verein gut aufgestellt. Man
achtet auf eine geschlechter-, diversitats- und
altersgerechte Kommunikation. Es erfolgt eine
insbesondere geschlechtsunabhdngige Gleich-
behandlung, da die Tarifvertrage flir den kom-
munalen o&ffentlichen Dienst angewandt wer-
den.

Die Personalarbeit ist chancengerecht aufge-
stellt. Schwerpunkte sind die geschlechts- und
altersunabhdngige Stellenausschreibung so-
wie die Unterstutzung der jungen und dlteren
Beschdftigten im Berufsleben. Hier besteht ein
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————— Arbeitgeberverband
Bayern e.V.

flieBender Ubergang zu einem gut aufgestell-
ten Aktionsfeld der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben. Es sollen auch Bewerber*innen fir
den KAV Bayern interessiert werden, die die
Familienplanung angehen wollen oder bereits
mittendrin sind. Beschaftigte werden ermutigt,
nach einer Arbeitspause, z. B. wegen Elternzeit,
wieder in das Berufsleben einzusteigen. Alle Be-
schdftigte, die bisher in Elternzeit waren, sind
danach in die aktive Tdtigkeit zurlickgekehrt
und haben nach und nach ihre Arbeitszeit im-
mer mehr aufgestockt.

Im Bereich der Férderung von wertschdtzen-
dem, vorurteilsfreiem Verhalten/Aktivitaten
gegen Machtmissbrauch, sexualisierte/ge-
schlechtsbezogene Diskriminierung, Beldsti-
gung und Gewalt wirkt der KAV Bayern insbe-
sondere im Rahmen seiner Rechtsberatung
der Mitglieder, um sie zu sensibilisieren und
im kommunalen 6ffentlichen Dienst in Bayern
vor allem sexuelle Beldstigung zu verhindern.
Intern soll eine Arbeitskultur gefordert werden,
die betroffene Beschaftigte ermutigt, evtl. Vor-
falle zur Kenntnis zu bringen, um konsequente
MaBnahmen zu ermdglichen.

Der KAV Bayern ist als Arbeitgeber eine kleine
Organisation. Da er aber gegeniber seine Mit-
gliedern eine Multiplikatorwirkung fiir das En-
gagement flir Chancengleichheit und Vielfalt
hat, wirkt sein sichtbares Engagement in mehr-
facher Hinsicht.
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Landesentwicklungsgesellschaft Thiiringen mbH

Landesentwicklungsgesellschaft
Thiiringen mbH

Die Landesentwicklungsgesellschaft Thiringen
mbH wird in diesem Jahr zum sechsten Mal mit
dem TOTAL E-QUALITY Pradikat fiir die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Seit 1992 unterstiitzt die Landesentwicklungs-
gesellschaft Thiringen mbH (LEG Thiringen)
die Entwicklung des Freistaates zu einem
attraktiven Wirtschafts-, Investitions- und Tech-
nologiestandort. Als 100-prozentige Tochter
des Freistaates ist die LEG kompetente Part-
nerin in allen Fragen der Wirtschaftsférderung
und des Immobilienmanagements.

Die LEG Thiiringen beschaftigt 244 (2019: 236,
2016: 234) Mitarbeiter*innen, davon 57 (2019:
56, 2016: 60) Prozent Frauen. Der Anteil an
Frauen in Fihrungspositionen liegt bei 33
(2019: 23) Prozent. Die Geschéftsfiihrung teilen
sich ein Mann und eine Frau. Flihrung in Teilzeit
arbeiten ein Mann und vier (2019: 1) Frauen.

Die Bewerbung der LEG uberzeugt erneut
durch ihr deutlich sichtbares, erfolgreiches
und nachhaltiges Engagement fir Chancen-
gleichheit und Vielfalt. Chancengleichheit wird
in der LEG seit vielen Jahren in allen Ebenen
gelebt und ist sowohl strukturell wie strate-
gisch sehr gut verankert. So ist der Anteil an
Frauen in Fuhrungspositionen weiter gestie-
gen. Ein lebensphasenorientiertes, familienbe-
wusstes und ressourcenorientiertes Personal-
management dient der Chancengleichheit im
Berufsleben, genauso wie die Umsetzung der
»Grundsdtze der guten Unternehmens- und
Beteiligungsfiihrung des Freistaats Thliringen«
als gemeinsamer Kodex.

6. Pradikat

Erfurt, Thiringen
www.leg-thueringen.de
Immobilien

244 Mitarbeiter*innen

ERERERERE

Die Unternehmenskultur ist gepragt von Chan-
cengleichheit und spiegelt sich im gesellschafts-
politischen Bekenntnis zu Chancengleichheit
wider. Mit dem Diversity-Tag 2019 wurde fir die
einzelnen Dimensionen von Diversitat sensibi-
lisiert. Im Zuge der Corona-Pandemie hat sich
die Arbeitskultur verdndert, indem man sich ge-
genseitig mehr untereinander unterstitzt und
die Belange der*des Anderen stdrker beriick-
sichtigt. Neu ist eine Arbeitsgruppe zur Sensi-
bilisierung flir die einzelnen Dimensionen von
Vielfalt im Unternehmen.

In der Personalpolitik gibt es eine Vielzahl von
Aktivitaten, die dem Fachkraftemangel entge-
genwirken und die Zukunftsfahigkeit des Un-
ternehmens sichern, z. B. Junior-Kolleg, Fiih-
rungskrafteentwicklung, Altersteilzeit, aktuelle
Stellen- und Anforderungsprofile. Altersbeding-
ten Austritten wird frihzeitig entgegengewirkt,
indem Nachwuchskrafte an die LEG gebunden
werden. Zugleich kdnnen ausgewogene Be-
schaftigungsstrukturen erhalten werden.

Aufgrund der Corona-Pandemie kam dem Ak-
tionsfeld Vereinbarkeit von Beruf und Familie
eine besondere Bedeutung zu. Es wurde ein
erweiterter Arbeitszeitrahmen eingefiihrt, eine
bezahlte Freistellung flir maximal 14 Tage ge-
wahrt und eine Betriebsvereinbarung zu mo-
biler Arbeit getroffen. Chancen gibt es bei der
Verstetigung der bestehenden Angebote im
Bereich der flexiblen Arbeitsorganisation. Neue
Themen sind dabei die Schaffung von Co-Wor-
king-Arbeitsplatzen, Flexibilisierung des Raum-
konzeptes und von Arbeitsformen (Co-Wor-
king Zone: »DenkDeck«), so dass sich auch



Landesentwicklungsgesellschaft Thiiringen mbH

die bestehenden Arbeitszeitmodelle anpassen
mussen. Schon ldnger gibt es die Moglichkeit
zum Fuhren in Teilzeit. Auch der Anteil an Man-
nern in Elternzeit nimmt zu.

Fortschritte sind auch im Aktionsfeld Férde-
rung von wertschdtzendem, vorurteilsfreiem
Verhalten/Aktivitaten gegen Machtmissbrauch,
sexualisierte/geschlechtsbezogene  Diskrimi-
nierung, Beldstigung und Gewalt sichtbar.
Um die Zusammenarbeit, die Vernetzung und
Kommunikation zwischen Arbeitgeber-Seite,
dem Betriebsrat und der Schwerbehinderten-
vertretung zu stdrken, wurde eine Stelle »In-
klusionsbeauftragte*r« geschaffen. Sie bietet
die Mdglichkeit eines*einer zentralen Ansprech-
partner*in mit einem geschiitzten Raum fir in-
dividuelle Anliegen.
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Leibniz-Institut fiir Alternsforschung
Fritz-Lipmann-Institut (FLI) e. V.
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o I fuir Alternsforschung -

Fritz-Lipmann-Institut e.V.

Die Leibniz-Institut flr Alternsforschung -
Fritz-Lipmann-Institut e. V. (FLI) wird in die-
sem Jahr zum vierten Mal mit dem TOTAL
E-QUALITY Pradikat fir die Jahre 2022 bis
2024 ausgezeichnet.

Das Leibniz-Institut fur Alternsforschung -
Fritz-Lipmann-Institut e. V. (FLI) ist das erste
nationale Forschungsinstitut in Deutschland,
das sich mit der biomedizinischen Erforschung
des menschlichen Alterns beschaftigt. Lang-
fristiges Ziel des Instituts ist es, eine rationale
Basis fir die Entwicklung neuer Therapien zu
schaffen, um das Risiko fiir Alternskrankheiten
und Krebs zu senken und die Organfunktionen
zu verbessern. Daflir kooperiert das Institut eng
mit der Friedrich-Schiller-Universitat Jena und
dem weiteren auBeruniversitdren Umfeld auf
dem Jenaer Beutenberg-Campus, wo das FLI
seinen Sitz hat.

Das Leibniz-Institut flr Alternsforschung -
Fritz-Lipmann-Institut e. V. (FLI) verfiigt Gber
ein jahrliches Gesamtbudget von 31,4 Millionen
Euro und beschaftigt derzeit 279 Personen im
Alter von 19 bis 69 Jahren aus 40 Nationen. Ins-
gesamt liegt der Frauenanteil bei 58 Prozent.
In den letzten Jahren konnte der Frauenanteil
weiter gesteigert werden, das Verhdltnis zwi-
schen mannlichen und weiblichen Beschdftig-
ten ist inzwischen in fast allen Gruppen ausge-
glichen oder annahernd ausgeglichen. So liegt
der Frauenanteil unter den wissenschaftlich
Beschdftigten bei 45 Prozent. 57 Prozent der
Promovierenden und 45 Prozent der Postdocs
sind weiblich. Von den Fihrungspositionen sind
48 Prozent mit Frauen besetzt.

Chancengleichheit ist am Leibniz-Institut fur Al-
ternsforschung —Fritz-Lipmann-Institut e. V. (FLI)
seit Langem strategisch und strukturell veran-
kert und durchgehend in die organisationalen

4. Pradikat

Jena, Thiuringen

www.leibniz-fli.de
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

279 Mitarbeiter*innen
33 Student*innen

ERERERERE

Prozesse integriert. Das Engagement fiir Gleich-
stellung zeigt sich Uber alle Beschaftigtengrup-
pen hinweg, ist eng mit der Offentlichkeitsarbeit
verschrdnkt und wird seit einigen Jahren zusatz-
lich durch die Integration in das Compliance
Management System sichergestellt. Daneben
sorgen zahlreiche Betriebsvereinbarungen flr
verlassliche Rahmenbedingungen und eine
nachhaltige Umsetzung von Chancengleichheit.

Das Institut lebt eine Organisationskultur, die
auf den Werten Vielfalt, Fairness, Toleranz und
Wertschdtzung beruht. Dies wird durch um-
fangreiche MaBnahmen zur Integration neuer
Beschdftigter und zur Starkung des Miteinan-
ders unter allen Beschaftigten sichtbar, wie die
Unterstltzung durch den Relocation Service
oder die jahrlichen Retreats flr das wissen-
schaftliche Personal. Die Personalgewinnung
ist transparent gestaltet und zielt wie die Perso-
nalentwicklung auf Chancengerechtigkeit. Eine
Vielzahl zielgerichteter MaBnahmen sichert die
Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Privatle-
ben der Beschaftigten.

Uber alle Aktionsfelder hinweg nutzt das
FLI hervorragend die Mdglichkeiten einer lo-
kalen und internationalen Vernetzung, bei-
spielsweise im Jenaer Blndnis fur Familie, im
Dual-Career-Netzwerk Thiringen, innerhalb
der Leibniz-Gemeinschaft oder europaweit bei
EURAXESS. Die installierten Chancengleich-
heitsmaBnahmen werden kontinuierlich evalu-
iert und bedarfsgerecht weiterentwickelt.

Zukunftig geplant sind unter anderem die Ein-
fuhrung eins Verhaltenskodexes, die Etablie-
rung von Vertrauenspersonen, die barrierefreie
Umgestaltung der Webseiten die Professionali-
sierung des Wissensmanagements.



Leibniz-Institut fiir Deutsche Sprache

5. Pradikat

Mannheim, Baden-Wirttemberg
www.ids-mannheim.de
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

222 Mitarbeiter*innen
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Das Leibniz-Institut fir Deutsche Sprache (IDS)
wird in diesem Jahr zum fiinften Mal und da-
mit zugleich mit dem Nachhaltigkeitspreis des
TOTAL E-QUALITY Pradikats fir die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das Leibniz-Institut fir Deutsche Sprache (IDS)
mit Sitz in Mannheim erforscht und dokumen-
tiert die deutsche Sprache in ihrem gegenwarti-
gen Gebrauch und in ihrer neueren Geschichte
in den flinf Abteilungen Zentrale Forschung,
Grammatik, Lexik, Pragmatik und Digitale
Sprachwissenschaft. Dafiir arbeitet das Institut
eng mit in- und auslandischen Einrichtungen
ahnlicher Zielsetzung zusammen und erbringt
auch wissenschaftliche Dienstleistungen, bei-
spielsweise durch seine Bibliothek, die weltweit
gréBte Prdsenzbibliothek zur germanistischen
und allgemeinen Sprachwissenschaft, und sei-
ne Textkorpora.

Am Leibniz-Institut fir Deutsche Sprache sind
bei einem Jahresbudget von gut 15 Millionen
Euro 222 Personen tatig. 61 Prozent der Be-
schaftigten sind weiblich, die Werte der wissen-
schaftlich und nichtwissenschaftlich Beschaf-
tigten liegen dabei sehr dicht beieinander. Noch
immer sind mehr als 60 Prozent der Fiihrungs-
positionen mit Mannern besetzt, vor allem in
den beiden oberen Fiihrungsebenen sind trotz
der thematischen Ausrichtung nur wenige Frau-
en vertreten. Bei den Fiihrungskraften unter 50
Jahren ist jedoch bereits eine gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen gegeben.

Das Leibniz-Institut fir Deutsche Sprache be-
kennt sich bereits seit Langem zu einer aktiven
Férderung von Chancengleichheit. Besonders
wichtige Steuerungsinstrumente in diesem
Kontext sind der regelmaBig fortgeschriebe-
ne Chancengleichheitsplan des Instituts sowie
die bestehenden Betriebsvereinbarungen, zum

LEIBNIZ-INSTITUT FUR
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Beispiel zur Umsetzung der Ausflihrungsverein-
barung Gleichstellung. Neu entwickelt wurde
ein Leitbild, das Chancengleichheit in die Orga-
nisationsziele und -politik integriert.

Die institutsinterne Kommunikation zu den
gleichstellungsbezogenen MaBBnahmen des IDS
ist standardisiert geregelt. Die neu etablierte
Arbeitsgruppe Gleichstellung mit Mitgliedern
aller Statusgruppen unterstiitzt den Informa-
tionsfluss und die Vernetzung innerhalb des
Hauses. In der Leibniz-Gemeinschaft ist eine
der Gleichstellungsbeauftragten als Sprecherin
tatig. Die Jury begriiBt die Planungen, den wis-
senschaftlichen Nachwuchs aus bisher unterre-
prdsentierten Gruppen bei der Entwicklung der
Karriere zu unterstutzen.

Die Personalarbeit des IDS zielt auf ein ausge-
glichenes Geschlechterverhdltnis. Das Institut
nutzt die spezifischen Weiterbildungsangebote
fir Wissenschaftlerinnen der Leibniz-Gemein-
schaft. Die neu erarbeitete Betreuungsvereinba-
rung fur die Promotionsphase und die Leitlinien
zur Entfristung wissenschaftlicher Stellen am
IDS erhdhen die Transparenz von Personalent-
scheidungen und die Planbarkeit der wissen-
schaftlichen Karriere. Als IDS-Fellows werden
seit Kurzem ehemalige Beschaftigte geehrt, die
auf eine Professur berufen wurden.

Umfangreiche MaBnahmen bestehen flr alle
Beschdftigten im Bereich von Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, z. B. durch Angebote zur
Umsetzung flexibler Arbeitsformen, die (iber
Betriebsvereinbarungen zu Arbeitszeit, -ort und
Arbeitszeitregelungen abgesichert sind, oder
durch die finanzielle Unterstiitzung von Eltern
bei flexiblen Betreuungsangeboten (Ferien-
Ticket). 2022 wurde erstmals eine digitale Ge-
sundheitswoche durchgefiihrt.

DEUTSCHE SPRACHE
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Leibniz-Institut fir Deutsche Sprache

Das Selbstverstdndnis des Leibniz-Instituts flir
Deutsche Sprache ist von der Wertschdtzung
der Menschen und ihrer individuellen Persén-
lichkeit gepragt. Es bestehen klare Vorgaben
und Definitionen fur ein wertschdtzendes und
vorurteilsfreies Verhalten, die entsprechenden
Ansprechstellen sind installiert. Die Beratenden
bilden sich regelmaBig fort und sind regional
gut vernetzt.

In das Forschungs- und Lehrprofil des Hauses
ist die Frauen- und Genderforschung an unter-
schiedlichen Stellen integriert. Starker nach au-
Ben sichtbar macht dies das neue Projekt zur
Empirischen Genderlinguistik, in dessen Zen-
trum lexikalische Aspekte der Genderlinguistik
stehen.



Leibniz-Institut fiir Europdische Geschichte

3. Pradikat

Mainz, Rheinland-Pfalz
www.ieg-mainz.de
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

47 Mitarbeiter*innen
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Das Leibniz-Institut fur Europdische Geschichte
(IEG) wird in diesem Jahr zum dritten Mal mit
dem TOTAL E-QUALITY Pradikat fiir die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das Leibniz-Institut fir Europdische Geschichte
erforscht die historischen Grundlagen Europas
in der Neuzeit. Seine Forschungen sind interdis-
ziplindr und reichen epochentiibergreifend vom
Beginn der Neuzeit bis in die Zeitgeschichte. Eu-
ropa wird in grenziiberschreitender Perspektive
als ein Kommunikationsraum untersucht, des-
sen Binnen- und AuBengrenzen durch vielfalti-
ge transkulturelle Prozesse immer wieder neu
gepragt wurden. Das Leitthema des aktuellen
Forschungsprogramms am Institut ist der Um-
gang mit Differenz in Europa.

Am Leibniz-Institut fur Europdische Geschichte
mit Sitz in Mainz sind bei einem aktuellen Jah-
resbudget von gut 4 Millionen Euro 47 Personen
beschaftigt. Eine gleichberechtigte Teilhabe der
Geschlechter ist in beinahe allen Beschaftigten-
gruppen gegeben: Insgesamt sind 57 Prozent
der Beschdftigten Frauen, vergleichbar hoch ist
der Anteil von 56 Prozent Frauen in den leiten-
den Positionen. Im wissenschaftlichen Bereich
sind 42 Prozent der Beschdftigten weiblich, in
Technik und Verwaltung liegt der Anteil bei 88
Prozent.

Das Leibniz-Institut fur Europdische Geschichte
(IEG) versteht Gleichstellung und Vereinbarkeit
von Beruf und Familie als Leitungsaufgaben,
die weiterhin aktiv vorangetrieben werden. Die
dauerhafte Fortschreibung des Gleichstellungs-
plans und die Integration von Chancengleich-
heit in das Leitbild sichern die Institutionalisie-
rung des Themas und seine Einbettung in den
strategischen Rahmen des Instituts nachhaltig.

IEG

Leibaiz-Institut filr
Europdische Geschichie

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt regel-
maBig an Fortbildungen teil und ist innerhalb
von Rheinland-Pfalz und der Leibniz-Gemein-
schaft gut vernetzt.

In der internen und externen Kommunikation
positioniert sich das IEG explizit fir Chancen-
gerechtigkeit. Ein Leitfaden flr geschlechterge-
rechte Sprache soll erstellt und implementiert
werden. Fortbildungen und Veranstaltungen
sensibilisieren flir die Thematik und entwickeln
die Genderkompetenz der Beschaftigten weiter.

Standards zur Sicherung einer chancengerech-
ten Personalarbeit sind am Institut etabliert.
Hervorzuheben ist das Engagement des IEW bei
der Forderung internationaler Forschender mit
seinem Stipendienprogramm fur Promovieren-
den und Postdocs sowie dem Senior Research
Fellowship Programme fir erfahrene Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler. Ebenfalls
beachtlich ist das umfangreiches Fortbildungs-
programm, auch zu Gleichstellungsthemen,
und ein Ablaufplan flir das Off-Boarding von
Mitarbeitenden.

Das Institut bietet Mdglichkeiten flr die raum-
liche und zeitliche Flexibilisierung der Arbeit,
um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
sicherzustellen. RegelmadBige Befragungen der
Beschaftigten zur Zufriedenheit am Arbeits-
platz und zur Familienfreundlichkeit des Insti-
tuts geben Impulse flir die Weiterentwicklung
der MaBnahmen. Wo sich aufgrund der gerin-
gen InstitutsgréBe keine eigenen MaBnahmen
anbieten, profitiert das IEW sinnvoll von Ange-
boten gréBerer Einrichtungen.

Wertschdtzendes Verhalten wird am IEW gefor-
dert, gegen Diskriminierung, Beldstigung und
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Leibniz-Institut fir Europdische Geschichte

Gewalt wird aktiv vorgegangen. Es bestehen
entsprechende Richtlinien sowie ein institutio-
nalisiertes Beschwerdemanagement und Bera-
tungsangebote fur die Beschaftigten.

Die Integration von Frauen- und Genderfor-
schung ist durch das aktuelle Leitthema »Um-
gang mit Differenz in Europa« im Forschungs-
profil des IEW verankert. Daneben berdt das
[EW zur Umsetzung der chancengleichheitsori-
entierten Anforderungen in Drittmittelprojek-
ten.



Leibniz-Institut fiir jiidische Geschichte

und Kultur — Simon Dubnow e. V.
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Leipzig, Sachsen

www.dubnow.de
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39 Mitarbeiter*innen
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Das Leibniz-Institut fiir judische Geschichte und
Kultur — Simon Dubnow (DI) wird in diesem Jahr
zum zweiten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY
Pradikat fir die Jahre 2022 bis 2024 ausge-
zeichnet.

Das Leibniz-Institut fiir judische Geschichte und
Kultur — Simon Dubnow (D) ist ein interdiszip-
lindr ausgerichtetes Institut. Im Zentrum steht
die Erforschung jldischer Lebenswelten vor
allem im mittleren und &stlichen Europa, aber
auch in den Rdumen der jldischen Emigration,
wie Israel und Amerika, von der Neuzeit bis in
die Gegenwart. Damit bearbeitet das Institut ein
zentrales gesellschaftspolitisches Thema. Die
Forschungsarbeit in den drei Ressorts Wissen,
Recht und Politik und dem Querschnittsbereich
Forum nimmt eine gesamteuropdische und in-
tegrierende Perspektive ein. Seit 2018 gehdrt
das Dubnow-Institut zur Leibniz-Gemeinschaft.

Das Institut beschdftigt insgesamt 39 Personen,
von denen 56 Prozent Frauen sind. Unter den
wissenschaftlich Beschdftigten sind 63 Prozent
Manner, auf Postdoc-Ebene und bei den Promo-
vierenden sind es jeweils 75 Prozent. Aufgrund
seiner geringen GroBe verursachen hier jedoch
bereits kleine Anderungen groBe prozentuale
Schwankungen. Die Flihrungspositionen im In-
stitut sind paritatisch besetzt.

In den vergangenen Jahren hat das Leibniz-In-
stitut flr judische Geschichte und Kultur — Si-
mon Dubnow (DI) seine Gleichstellungspolitik
weiterhin engagiert vorangetrieben. Sichtbar
wird dies in der verstarkten strukturellen Ver-
ankerung von Chancengleichheit. So wurde
der Frauenforderplan zu einem neuen Gleich-
stellungsplan Uberarbeitet und nach zweijah-
riger Laufzeit zwischenevaluiert. Der Bereich

Dubnow

Institut

Leibniz-Institut fiir
jlidische Geschichte
und Kultur -

Simon Dubnow

Gleichstellung ist nun in das Programmbudget
integriert und die Position der Gleichstellungs-
beauftragten konnte erheblich gestarkt wer-
den. Erstmals fand eine Wahl der Gleichstel-
lungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterin
statt, zudem erhielten beide flir ihre Tatigkeit
ein festes Stundenkontingent.

Die Sichtbarkeit von Chancengleichheit nach
innen und nach auBen hat sich seit der letzten
Bewerbung erhdht. Davon zeugt die Neustruk-
turierung der Informations- und Gesprachsfor-
mate im Bereich Gleichstellung, die auch parti-
zipative Formate zur internen Bedarfserfassung
enthalten und einen kontinuierlichen Dialog
ermdoglichen. Weiterhin ist auf der Uberarbeite-
ten und nun barrierearm gestalteten Webseite
Chancengleichheit prominenter vertreten, zu-
dem konnte ein Leitfaden zur gendersensiblen
Sprache verabschiedet werden.

In der Gestaltung seiner Personalarbeit orien-
tiert sich das Dubnow-Institut an den Leitlinien
der Leibniz-Gemeinschaft. Neu implementierte
MaBnahmen konzentrieren sich hier mit der
Einfuhrung von Perspektiv- und Karrieregespra-
chen und der Aktualisierung der Betreuungsver-
einbarung auf die Ebene der Promovierenden.

Bei der Vereinbarkeit von Privat- und Berufsle-
ben ist die neue Arbeitszeitordnung Ausdruck
einer von Vertrauen und Wertschatzung ge-
tragenen Arbeitskultur am Institut. Daneben
vernetzt sich das Leibniz-Institut fur jldische
Geschichte und Kultur in diesem und weiteren
Aktionsfeldern strategisch sinnvoll mit groBe-
ren Einrichtungen vor Ort oder innerhalb der
Leibniz-Gemeinschaft, wenn bestimmte Ange-
bote aufgrund der eigenen Kapazitaten nicht zu
leisten sind.
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Mit der neu erarbeiteten Richtlinie gegen sexu-
alisierte Diskriminierung, Beldstigung und Ge-
walt wird das Institut prdventiv tdtig. Weiterhin
konnten das Beratungsangebot und die Exper-
tise der Ansprechpersonen fiir Falle von Diskri-
minierung, Beldstigung und Gewalt ausgebaut
werden.

Im Bereich der Geschlechter- und Diversitats-
forschung setzt das Dubnow-Institut zum einen
mit einschldgigen Arbeiten zu jldischen Frau-
en wichtige Impulse, zum anderen integriert es
diese Fragestellungen in seine Forschungspro-
jekte. Bei der Einladung zu wissenschaftlichen
Veranstaltungen achtet das Institut auf die an-
gemessene Reprdsentanz von Forscherinnen.



Leibniz-Institut fiir Naturstoff-Forschung und

Infektionsbiologie — Hans-Knall-Institut e. V.
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Jena, Thiringen
www.leibniz-hki.de
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

279 Mitarbeiter*innen
40 Student*innen

Das Leibniz-Institut fur Naturstoff-Forschung
und Infektionsbiologie — Hans-Knoll-Institut e.V.
(Leibniz-HKI) wird in diesem Jahr zum vierten
Mal mit dem TOTAL E-QUALITY Prddikat fur
die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Am Leibniz-HKI in Jena wird in sieben wissen-
schaftlichen Abteilungen, vier Forschungsgrup-
pen, sieben unabhdngigen Nachwuchsgruppen
und vier Querschnittseinrichtungen interdis-
ziplinar an der Verknlpfung struktur- und
funktionsorientierter Naturstoff-Forschung mit
Infektionsbiologie humanpathogener Pilze ge-
forscht. Hier arbeiten 450 Mitarbeiter*innen
(inklusive Studierenden, Praktikant*innen und
Gastwissenschaftler*innen) aus 30 Nationen —
unter den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen
kommt ein Drittel aus dem Ausland. Insgesamt
ist das Geschlechterverhaltnis im wissenschaft-
lichen Bereich ausgeglichen. Der Frauenanteil
in Flhrungspositionen konnte in den letzten
Jahren kontinuierlich gesteigert werden. Der-
zeit liegt er bei 27 Prozent, bei den Professuren
bei 38 Prozent.

Chancengleichheit ist im Leitbild verankert. Die
Institutionsordnung enthalt das Bekenntnis
zur Anerkennung und gezielten Férderung von
Vielfalt. Die Themen werden weiterhin durch
zentrale strategische Instrumente wie den
Gleichstellungsplan oder als Teil des Personal-
entwicklungskonzeptes vorangetrieben. Chan-
cengleichheit ist am Leibniz-HKI auf Leitungse-
bene bei der Gleichstellungsbeauftragten und
ihrer Stellvertreterin verortet. 2022 wird aufBer-
dem eine »Arbeitsgruppe Chancengleichheit
und Diversitat« ihre Arbeit aufnehmen, die die
Weiterentwicklung der MaBnahmen mit Blick
auf mehr Diversitatsdimensionen vorantreiben
soll.

LEIBN
IZ.HKI

Am HKI werden erfolgreich Chancengleichheits-
maBnahmen verfolgt und ausgebaut. Insbeson-
dere in der Personalplanung und -entwicklung
sowie dem Bemiihen um die Vereinbarkeit von
Familie und Berufist es sehr aktiv. Strukturierte
Promotionsprogramme, Wiedereinstiegsgaran-
tien nach Familienphasen, Abschlussférderung
sowie aktive Rekrutierung und Ansprache von
Wissenschaftlerinnen sind hier etablierte und
wirksame MaBnahmen. Geplant ist weiterhin
die Verstetigung des zuletzt gelungen angelau-
fenen Fortbildungs- und Vernetzungsprojektes
fir Wissenschaftlerinnen in der Post-Doc-Phase.
Mit neuen MaBnahmen nimmt das Leibniz-HKI
auch weitere Diversitdtsdimensionen wie psy-
chische Gesundheit in den Blick.

Auch im Bereich Organisationskultur ist das
Leibniz-HKI engagiert und férdert ein Arbeits-
klima der offenen Kommunikation. AuBerdem
wird derzeit eine eigene Richtlinie zum Umgang
mit Machtmissbrauch erstellt. In der Offentlich-
keitsarbeit wurde die Sichtbarkeit des Themas
Chancengleichheit innerhalb der letzten drei
Jahre erhoht.
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Leibniz-Institut fiir Ostseeforschung Warnemiinde (I0W)

LEIBNIZ-INSTITUT FUR
OSTSEEFORSCHUNG
WARNEMUNDE
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Das Leibniz-Institut fir Ostseeforschung Warne-
minde (IOW) wird in diesem Jahr zum vierten
Mal mit dem TOTAL E-QUALITY Pradikat fir
die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das Leibniz-Institut fur Ostseeforschung War-
neminde (IOW) erkundet als auBeruniversita-
re Forschungseinrichtung die Okosysteme von
Kisten- und Randmeeren mit dem Schwer-
punkt Ostsee — einem der groBten Brackwas-
sermeere der Erde. Mit den vier Sektionen
Physikalische Ozeanographie, Meereschemie,
Biologische Meereskunde und Marine Geolo-
gie sind die Grunddisziplinen der Meereskunde
am |IOW vertreten. Auch Aspekte des Meeres-
managements werden beriicksichtigt. Mit den
Daten und Erkenntnissen mdchte das IOW eine
nachhaltige Koexistenz von Mensch und Meer
sicherstellen.

Am Leibniz-Institut fur Ostseeforschung War-
neminde (IOW) sind mit einem Jahresbudget
von rund 25 Millionen Euro aktuell 264 Perso-
nen beschadftigt. Auf beinahe allen Ebenen der
Beschdftigten ist bereits eine gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen erreicht. So liegt der Frau-
enanteil am IOW insgesamt bei 56,8 Prozent,
im wissenschaftlichen Bereich bei 54, 8 Pro-
zent. 58 Prozent der Postdocs und 76 Prozent
der Promovierenden sind weiblich. Von den
leitenden Positionen sind 38 Prozent weiblich
besetzt, dieser Anteil konnte seit der letzten Be-
werbung deutlich erhéht werden.

Die traditionsreiche Gleichstellungspolitik am
Leibniz-Institut flir Ostseeforschung Warne-
miinde (IOW) wurde auch in den vergangenen
Jahren fortgesetzt. Chancengleichheit ist in
den Strukturen und Prozessen der Organi-
sation verankert. Mit der Einsetzung einer

4. Pradikat

Rostock, Mecklenburg-Vorpommern
www.io-warnemuende.de
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

264 Mitarbeiter*innen
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Diversitatsbeauftragten und deren Aufnahme
in die interne Gleichstellungskommission, in
der alle Beschdftigtengruppen vertreten sind,
erfuhr dieser Bereich eine erneute Starkung.

Umfangreiche MaBnahmen zeugen von der
Bedeutung des Themas Chancengleichheit flir
die Organisationskultur des IOW, etwa in der
Kommunikation nach innen und auBen, der
vielfdltigen Netzwerkarbeit zur Chancengleich-
heit und der Sensibilisierung durch Angebote
fur einzelne Beschdftigtengruppen. Beispielhaft
seien hier die Workshops fiir Flihrungskrafte
zur Sensibilisierung fur unbewusst stereotypes
Verhalten oder die Umsetzung von genderge-
rechter Sprache nach der Verabschiedung einer
Sprachregelung fir offizielle Texte genannt.

In der Personalarbeit fuhrte ein partizipativer
Prozess mit allen Statusgruppen zur Entwick-
lung eines Personalentwicklungsplans, der im
Lauf dieses Jahres verabschiedet werden soll.
Die Einflihrung eines transparenten Verfahrens
zur Eingruppierung nach Entgeltgruppen und
der Leitfaden flr die Karriereplanung sichern
einen chancengerechten Personaleinsatz. An-
gebote zur Qualifizierung, zum Mentoring und
die neuen Konzepte zur Kompensation tiberma-
Biger Belastung von Frauen durch Gremienar-
beit runden das Bild ab.

Fir das IOW ist ein ausgewogenes Verhadltnis
zwischen Beruf und Familie von hoher Bedeu-
tung. Neu erarbeitet wurde in diesem Bereich
eine Dienstvereinbarung zur raumlichen Fle-
xibilisierung der Arbeit. Zuklnftig mdchte das
Institut mit seinen VereinbarkeitsmaBnahmen
auch Vater stdrker ansprechen, um den Wandel
gesellschaftlicher Rollenmuster gezielt voran-
zutreiben.



Leibniz-Institut fiir Ostseeforschung Warnemiinde (IOW)

Das IOW bekennt sich klar zu einem wertschat-
zenden vorurteilsfreien Miteinander im Institut
und sichert dies durch entsprechende Rege-
lungen und Konzepte wie das Leitbild oder die
Dienstvereinbarung flir einen partnerschaftli-
chen Umgang am Arbeitsplatz. Erganzt wird
dies durch ein spezifisches MaBnahmenpaket
zur Vermeidung sexualisierter Beldstigung
wahrend Expeditionen auf See.

Die Gleichstellungsarbeit am Leibniz-Institut
fir Ostseeforschung Warneminde profitiert
nicht zuletzt von der Integration des Themas in
seine Forschungsarbeit. Nach der Beteiligung
des IOW am EU-Projekt Baltic Gender leitet das
Institut nun das Projekt Ocean Gender im Rah-
men des BMBF-Zukunftsclusters Ocean Techno-
logy Campus.
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Leibniz-Institut fiir Pflanzenbiochemie

IPB J Leibniz-Institut fiir
Pflanzenbiochemie

Das Leibniz-Institut fiir Pflanzenbiochemie (IBP)
wird in diesem Jahr zum flinften Mal und da-
mit zugleich mit dem Nachhaltigkeitspreis des
TOTAL E-QUALITY Pradikats fiur die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das Forschungsinstitut in Halle (Saale) betreibt
in vier wissenschaftlichen Abteilungen und zwei
Nachwuchs- sowie Synergieforschungsgruppen
interdisziplinare Wissenschaft tUber pflanzliche
Anpassungsprozesse zur Verbesserung einer
pflanzenbasierten BioGkonomie.

Am IPB sind ca. 190 Personen tatig. Der Anteil
der weiblichen Beschdftigten liegt bei etwa 50
Prozent. 34 Prozent der Promovend*innen sind
Frauen, eine von sechs Professuren ist derzeit
leider nur eine von einer Frau besetzt. Von allen
Flhrungspositionen sind 40 Prozent weiblich
besetzt, wobei dieser Anteil in hoheren Stufen
niedriger ausfallt. Weiterhin ist das IPB eine in-
ternationale Organisation mit 40 Prozent inter-
nationalen Mitarbeiter*innen.

Chancengleichheit und Diversitdt werden als
wichtiger Teil der Personal- und Organisati-
onsentwicklung angesehen und als vorrangige
Managementaufgabe verstanden. Ein Zirkel
Chancengleichheit und Diversitdt auf Leitungs-
ebene ist strategisch und operativ tatig. In
einem Kaskadenmodell setzt sich das IPB zu-
gleich realistische und ambitionierte Ziele und
weist dabei ein hohes Bewusstsein flr spezi-
fische Problemlagen auf.

Im letzten Bewerbungszeitraum konnten die
Aktivitaten in allen Aktionsfeldern weiter aus-
gebaut und stdrker strukturell verankert wer-
den. So werden derzeit alle MaBnahmen in ei-
nem organisationsweiten Papier festgehalten

5. Pradikat

Halle (Saale), Sachsen-Anhalt
www.ipb-halle.de
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

189 Mitarbeiter*innen
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und sollen in Kirze transparent und o&ffent-
lichkeitswirksam veroffentlicht werden. Auch
an einer Ethikrichtlinie wird derzeit gearbeitet.
Positiv fallen die fest eingeplanten Evaluations-
turnusse flr beinahe alle beschriebenen MaB3-
nahmen auf.

Am IPB wird eine vorurteilsfreie und wertschat-
zende Organisationskultur gepflegt, die sich un-
ter anderem in einem hervorragenden Onboar-
ding, beidem Chancengleichheitsaspekte fester
Bestandteil sind, flexiblen Arbeitsmodellen mit
unkomplizierter Beantragung, verschiedenen
fest etablierten und einfach aufzufindenden
Anlauf- und Beratungsstellen und dem aktiven
Bemiihen um (weiblichen) wissenschaftlichen
Nachwuchs zeigt. Das IPB ist in diversen Netz-
werken auch (ber die eigenen Organisations-
grenzen hinaus aktiv und erweitert so seinen
Handlungsspielraum. Es hat verschiedene Di-
versitdtsaspekte im Blick — zuletzt wurde ein
Posten Barrierefreiheit ins Programmbudget
aufgenommen sowie neben dem existierenden
Eltern-Kind-Raum ein Raum der Stille fir ver-
schiedene Zwecke/Religionen eingerichtet. Er-
folge der Arbeit und Bekanntheit der Angebote
werden durch die begleitende Offentlichkeitsar-
beit sichtbar gemacht.
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102 Mitarbeiter*innen

23 Student*innen
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Das Leibniz-Institut fur Wirtschaftsforschung
Halle (IWH) wird in diesem Jahr zum vierten Mal
mit dem TOTAL E-QUALITY Pradikat fiir die
Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das Leibniz-Institut fur Wirtschaftsforschung
Halle (IWH) betreibt unabhangige Forschung zu
gesellschaftlich wichtigen 6konomischen Fra-
gen und hat es sich zum Ziel gemacht, Fakten
und evidenzbasierte Erkenntnisse zu liefern, die
bessere 6konomische Entscheidungen ermdgli-
chen. Die Forschung erfolgt in den vier Abteilun-
gen Finanzmdrkte, Makrodkonomik, Struktur-
wandel und Produktivitat sowie Gesetzgebung,
Regulierung und Faktormarkte.

Mit einem Jahresbudget von gut 9 Millionen
Euro beschaftigt das Leibniz-Institut fur Wirt-
schaftsforschung Halle aktuell 102 Personen.
Genau die Hélfte davon sind Frauen. Im wis-
senschaftlichen Bereich sind 42 Prozent der Be-
schaftigten weiblich. Beim wissenschaftlichen
Nachwuchs herrscht bereits Paritat (55 Prozent
Postdocs, 47 Prozent Promovierende). Der An-
teil weiblich besetzter Flihrungspositionen am
IWH konnte erneut gesteigert werden, er liegt
nun insgesamt bei 29 Prozent, ist bei den jun-
geren Fuhrungskraften aber héher.

Das IWH bekennt sich zu einer aktiven For-
derung der beruflichen Gleichstellung der
Geschlechter, die auf der Verankerung von
Chancengleichheit und deren Integration in
die vorhandenen Steuerungs- und Planungsele-
mente basiert. Die Umsetzung erfolgt im Rah-
men von vielfdltigen Betriebsvereinbarungen,
Richtlinien, Konzepten, dem Frauenférderplan
und dem Programmbudget, in denen auch

y
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konkrete Zielvorgaben zur Steigerung der Zahl
von Wissenschaftlerinnen und weiblicher Fih-
rungskrafte verankert sind.

Chancengleichheit ist Teil der gelebten Organi-
sationskultur des IWH. Diese Haltung wird auch
nach auBen sichtbar gemacht. Die standige Ar-
beitsgruppe Chancengleichheit und Diversity
am Institut ermdéglicht die Partizipation aller
Beschdftigten, regelmdBige Berichte in den
leitenden Gremien sichern die Sensibilisierung
der Fiihrungskrafte fur die Thematik. Fir alle
Beschaftigten verpflichtende Instituts-Klau-
surtagungen beschéaftigen sich mit der stra-
tegischen Ausrichtung des Hauses, wie einer
chancengerechten Arbeitsorganisation. Von der
umfangreichen Netzwerkarbeit des IWH profi-
tieren auch die anderen Handlungsfelder, z. B.
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Das IWH versteht die aktive Gestaltung einer
chancengerechten Personalarbeit als Grund-
lage fur Innovation, die zu einer bereichern-
den Unternehmens- und Forschungskultur im
Institut beitrdgt. Bei der Personalgewinnung
und -entwicklung hat das IWH vielfdltige und
passgenaue MaBnahmen implementiert, von
denen die Strategien zur Akquise international
renommierter Wissenschaftlerinnen und zur
langerfristigen Bindung der Beschdftigten her-
vorzuheben sind. Neu implementiert wurde ein
Best Paper Award flir Nachwuchswissenschaft-
lerinnen.

Sehr wichtig sind dem IWH eine familienfreund-
liche Arbeitsumgebung und eine flexible Gestal-
tung von Arbeitszeit und -ort, um Beschaftigte
mit familidrer Verantwortung zu unterstitzen.
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Leibniz-Institut fur Wirtschaftsforschung Halle e. V.

Als ein Beispiel flr die Unterstltzung von Eltern
sei die Aufstockung der bereitgestellten Beleg-
pldtzen in einer interkulturellen Kindertages-
stdtte genannt.

Das Leibniz-Institut fur Wirtschaftsforschung
Halle fordert wertschatzendes, vorurteilsfrei-
es Verhalten. Es positioniert sich klar gegen
Machtmissbrauch, Diskriminierung, Beldsti-
gung und Gewalt. Neben bestehenden Vorga-
ben sind Anlaufstellen fiir Konfliktfdlle instituti-
onalisiert. Die Beratenden nehmen regelmaBig
an einschldgigen Fortbildungen teil.

Geschlechter- und Diversitatsaspekte wer-
den in Forschungsfragen und -design am IWH
beriicksichtigt, die Integration erfolgt dabei
themenbezogen. Zur Umsetzung von chan-
cengleichheitsorientierten Anforderungen von
drittmittelgebenden Stellen bestehen Bera-
tungsangebote.
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Das Leibniz-Institut Hessische Stiftung Frie-
dens- und Konfliktforschung (HSFK) wird in
diesem Jahr zum flnften Mal und damit zu-
gleich mit dem Nachhaltigkeitspreis des TOTAL
E-QUALITY Pradikats flir die Jahre 2022 bis
2024 ausgezeichnet.

Das Leibniz-Institut Hessische Stiftung Frie-
dens- und Konfliktforschung befasst sich mit der
Analyse von Konflikten. Dabei stehen sowohl in-
ternationale als auch innerstaatliche Konflikte
im Fokus. Als eines der groBten deutschen Frie-
densforschungsinstitute verbindet das Institut
Grundlagenforschung mit politikberatenden
Aufgaben und kooperiert dafuir mit verschiede-
nen Universitaten und Organisationen auf na-
tionaler und internationaler Ebene. Seit 2009
ist die HSFK Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft.
Fir das Institut ist es von besonderer Wichtig-
keit, die Ergebnisse der wissenschaftlichen For-
schungsarbeit in die Gesellschaft zu transferie-
ren, z. B. Uber die Teilnahme in verschiedenen
Netzwerken, die Umsetzung von Projekten mit
zivilgesellschaftlichen Akteur*innen sowie einer
Vielzahl an Medienbeitrdgen.

Das Leibniz-Institut Hessische Stiftung Frie-
dens- und Konfliktforschung beschdftigt insge-
samt 122 Personen und verfligt dabei tber ein
jahrliches Budget von knapp 8 Millionen Euro.
62,3 Prozent aller Beschdftigten sind Frauen.
Der Frauenanteil konnte in den vergangenen
Jahren stabilisiert und teilweise erneut gestei-
gert werden, sodass inzwischen in beinahe al-
len Beschaftigungsgruppen Paritat herrscht. So
sind 58,2 Prozent der wissenschaftlich Beschaf-
tigten, 56 Prozent der Postdocs und 55 Pro-
zent der Promovierenden weiblich. Besonders

PRIF @) HSFK

7 Leibniz-Institut
Hessische Stiftung
Friedens- und Konfliktforschung

Peace Research
Institute Frankfurt

erfreulich ist, dass 45,5 Prozent der Flihrungs-
positionen mit Frauen besetzt sind.

Am Leibniz-Institut Hessische Stiftung Frie-
dens- und Konfliktforschung ist Chancengleich-
heit strukturell und strategisch fest verankert
und in die Prozesse der Institution integriert.
SchwerpunktmaBig wurden seit der letzten Be-
werbung verschiedene Leitlinien und Konzepte
wie der Frauenférder- und Gleichstellungsplan
aktualisiert, zudem ist die Gleichstellungsbe-
auftragte fur ihr Amt nun mit 15 Prozent der
Arbeitszeit freigestellt. Das ist begriBenswert
und ausbaufahig. Neben der bereits enthalte-
nen Chancengleichheit wurde auch Diversitdt
als Ziel in das Leitbild des Hauses integriert und
die Position einer*s Diversitatsbeauftragten in-
stalliert.

Auch in der Organisationskultur engagiert sich
die HSFK fir Chancengleichheit. Hier nutzt
das Institut aufgrund seiner geringen GroBe
geschickt Kooperationen mit anderen Organi-
sationen. Zum Beispiel hat sie die von der Lan-
deskonferenz der hessischen Hochschulfrauen-
beauftragten herausgegebene Handreichung
»Gendergerechte und diversitdtssensible Fiih-
rungskultur« als Leitlinie fir das eigene Institut
angenommen.

Das Institut setzt sich fir eine geschlechter-
und diversitdtsgerechte Gestaltung der Perso-
nalgewinnung und -entwicklung ein. Die Anteile
weiblicher Beschdftigter liegen weit lber den
Zielquoten der Leibniz-Gemeinschaft. Uberar-
beitete Entfristungsleitlinien regeln die Krite-
rien und Verfahrensweisen flr die Entfristun-
gen promovierter Wissenschaftlerinnen und
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Wissenschaftler an der HSFK. Daneben beste-
hen Richtlinien fiir Promovierende und Post-
docs fur ihre Tatigkeit am Institut.

Mit der Neuformulierung zweier Dienstver-
einbarungen zum mobilen Arbeiten und zur
Arbeitszeitflexibilisierung sowie weiteren Maf3-
nahmen mochte die HSFK ein Arbeitsumfeld
schaffen, das die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben ermdglicht. In diesem Aktionsfeld
kénnte das Institut zuklnftig starker von der
Kooperation mit groBeren Einrichtungen pro-
fitieren, beispielsweise bei Angeboten fiur pfle-
gende Beschdftigte.

GroBen Einsatz zeigt das Institut auch bei
der Forderung von wertschdtzendem, vorur-
teilsfreiem Verhalten und der Prdvention von
Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt.
Hervorzuheben sind hier regelmadBige Trai-
nings und Workshops zum gendersensiblen
und respektvollen Umgang am Arbeitsplatz so-
wie zur Prdvention sexualisierter Beldstigung,
verpflichtende Seminare flr Fihrungskrafte
und ein institutionalisiertes Beschwerdema-
nagement.

Die HSFK leistet nicht zuletzt mit ihrer For-
schung einen Beitrag zu Chancengleichheit und
gegen Benachteiligungen in der Gesellschaft.
Ergdnzend zu den laufenden Projekten mit Gen-
derbezug wurde eine Arbeitsgruppe »Gender
und Diversitdt« neu eingerichtet, die Fragen der
Gleichstellung und Diversifizierung in den For-
schungsthemen adressiert, systematisch zu-
sammenfuhrt und daflir weitere Impulse gibt.
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Die Ludwig-Maximilians-Universitat Miinchen
(LMU) wird in diesem Jahr zum fiinften Mal und
damit zugleich mit dem Nachhaltigkeitspreis
des TOTAL E-QUALITY Pradikats fiir die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

An der Ludwig-Maximilians-Universitat Mun-
chen (LMU) sind ca. 12.900 Personen tatig und
mit knapp 49.000 Student*innen ist sie eine
der groéBten Universitaten Deutschlands. Die
LMU gliedert sich in 18 Fakultdten und zahlrei-
che Forschungszentren aller Fachrichtungen.
Die forschungsstarke Exzellenzuniversitdt setzt
im Rahmen dieser Forderung auch kontinuier-
lich die Verbesserung der Chancengleichheit an
der Organisation fort.

61 Prozent der Student*innen an der LMU sind
Frauen, auch 55 Prozent aller Promotionsab-
schltisse und 41 der Habilitationen werden von
Frauen erworben. Als Post-Docs sind zu 50 Pro-
zent Wissenschaftlerinnen beschdftigt. Insgesamt
ist das Geschlechterverhdltnis unter den wis-
senschaftlichen Beschaftigten ausgeglichen. Der
Anteil weiblicher Professuren liegt derzeit bei 26
Prozent. Der Frauenanteil in zentralen Fiihrungs-
tatigkeiten oder Leitungsgremien liegt in der Re-
gel zwischen einem Funftel und einem Drittel.

Chancengleichheit ist an der LMU in Profil und
Leitbild festgeschrieben, strategisch bei der
Vizeprdsidentin fiir Internationales und Diversity
auf Leitungsebene angesiedelt und in wichtigen
Governancesystemen verankert. 2020 wurden
die mannigfaltigen existierenden Strukturen zu
einem zentralen Diversity Management zusam-
mengeflihrt, um die Prominenz des Themas zu
erhdhen, Synergien zu nutzen und dem holisti-
schen Chancengleichheitsverstandnis der LMU
besser gerecht zu werden. Einen Schwerpunkt
bei der Erreichung von Chancengleichheit fir

LUDWIG-
MAXIMILIANS-
UNIVERSITAT
MUNCHEN

LMU

alle Universitatsmitglieder legt die LMU bereits
seit vielen Jahren auf die Gleichstellung der Ge-
schlechter. Zuletzt trug der universitatsweite
Diskurs zur Erstellung des Gender Equality Plans
2022-2025 zur Sichtbarkeit des Themas bei.

Die LMU engagiert sich erfolgreich umfassend
in allen Aktionsfeldern, wobei das bestehende
Portfolio bestdndig erweitert wird. Alle MaBnah-
men werden durch Offentlichkeitsarbeit gezielt
begleitet und das jlingst iberarbeitete Kommu-
nikationskonzept greift dezidiert Diversitats-
themen auf, um Stereotype abzubauen.

Zur Foérderung einer diversitdtssensiblen Orga-
nisationskultur verfugt die LMU Uber zahlrei-
che und Anlaufstellen mit einem breiten Bera-
tungs- und Weiterbildungsangebot. 2021 wurde
das Amt der Antidiskriminierungsbeauftragten
etabliert. Sechs Personen sind nun fiir die un-
terschiedlichen Statusgruppen der Hochschule
ansprechbar und das Beschwerdeverfahren im
Fall von Diskriminierung wurde U(berarbeitet.
Weiterhin ist geplant, Forschungs- und Diversi-
tystrategie enger zusammenzufiihren. Bereits
etabliert ist ein dezidiertes Diversity-Consulting
flir Forscher*innen.

Im Bereich Personalentwicklung konnten die
SensibilisierungsmaBnahmen fir Flihrungskraf-
te ausgebaut werden. Wir begriiBen die Plane
eines diversitatssensiblen Onboardings zur For-
derung der Chancengleichheit bei Einstellungs-
verfahren fur alle Beschaftigten und die Auswei-
tung der MaBnahmen der familienfreundlichen
Universitat auf pflegende Angehdrige.

Uber die Grenzen der Universitdt hinaus be-
teiligt sich die LMU auBerdem in zahlreichen
nationalen und internationalen Verbiinden zur
Férderung von Diversitdt an Hochschulen.
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Messer SE & Co. KGaA

MESSER€9

Gases for Life

Die Messer SE & Co. KGaA wird in diesem Jahr
zum zweiten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY
Pradikat flr die Jahre 2022 bis 2024 ausge-
zeichnet.

Das Unternehmen wurde 1898 gegriindet und
hat seinen Hauptsitz in Bad Soden bei Frank-
furt/Main. Messer ist der weltweit gréBte fami-
liengefiihrte Spezialist fir Gase zum Einsatz in
der Industrie, im Umweltschutz, in der Medizin,
der Lebensmittelbranche, der SchweiB- und
Schneidtechnik, im 3D-Druck, im Bauwesen so-
wie in der Forschung und Wissenschaft.

Weltweit sind bei Messer rund 11.000 Mitar-
beiter*innen tdtig. Die Messer SE & Co. KGaA
hat 208 (2019: 146) Mitarbeitende, davon 28
(2019: 41) Prozent Frauen. In Flihrungspositio-
nen arbeiten 21 Manner und drei Frauen (2018:
elf Manner und zwei Frauen). Eine Frau fuhrt in
Teilzeit. Ziel ist die Erhéhung des Anteils weibli-
cher Flihrungskrafte bis 2030 in der ersten und
zweiten Managementebene auf 30 Prozent.

Vielfalt ist die Grundlage fir Innovation und
nachhaltigen Unternehmenserfolg, gegenseiti-
ges Vertrauen und Respekt bilden die Basis der
Unternehmenskultur. Die Zusammenarbeit ba-
siert auf Verldsslichkeit, Aufrichtigkeit, Trans-
parenz und offener Kommunikation. Die kultu-
rellen und gesellschaftlichen Gepflogenheiten
und Unterschiede in den Landern, in denen das
Unternehmen tatig ist, werden respektiert und
geachtet.

Die organisatorische und strukturelle Veran-
kerung von Chancengleichheit ist gut sichtbar:
Es gibt ein international zustandiges Diversi-
ty-Team. Seit 2020 gibt es den jahrlich erschei-
nenden Diversity Report und im Report 2021
wurde als neuer KPl »gemischte Management
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Teams« aufgenommen. Ein weiteres Schwer-
punktthema ist Unconscious Bias, zu dem das
internationale Management (weltweit rund 100
Personen) ein verpflichtendes Training absol-
vierte. Dieses Training wird nun sukzessive allen
Mitarbeitenden international angeboten.

Im Aktionsfeld Unternehmenskultur sind sol-
che innovativen MaBnahmen, wie der Aufbau
der Diversity-Marke »#Living Respect« oder die
Einfihrung einer Mitarbeitenden-App zu wirdi-
gen. Uber die Beekeeper-App kénnen sich alle
Mitarbeitenden an der Unternehmenskommu-
nikation mit eigenen Posts beteiligen. Mit je-
weils eigenem Account werden sie sichtbar und
untereinander wahrgenommen. Die App ent-
halt ein integriertes Ubersetzungstool (fiir alle
Messer-Sprachen) und alle News von Messer
werden uber dieses Tool kommuniziert.

Auch im Bereich der chancengerechten Perso-
nalpolitik ist Messer sehr gut aufgestellt. Aus-
bildung, Weiterbildung und Know-how-Transfer
sind Schwerpunktthemen und Herausforderun-
gen zugleich. Die Ausbildung findet teilweise an
verschiedenen Standorten statt.

Der erste »Talk with the Board« steht unter
dem Titel »Women at Messer« ein neues Diskus-
sionsangebot des Vorstands an die Belegschaft,
mit dem die Bildung eines Frauennetzwerkes
gefordert werden soll. Ein offener Dialog und
der interne Wissensaustausch zwischen den
Generationen sind weitere spannende Themen.

Drei Schwerpunkte werden im Aktionsfeld
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ver-
folgt, die mit den unterschiedlichsten Aktivita-
ten stringent und zielfiihrend umgesetzt wer-
den: Arbeitsgestaltung, Familiensicherung und
finanzielle Verglinstigungen.



Messer SE & Co. KGaA

Zur Forderung des wertschdtzenden Umgangs
gibt es eine Verpflichtung zu diskriminierungs-
freiem Verhalten. Vorgesetzte sind fiir Fdlle von
Diskriminierung und Missbrauch sensibilisiert
und werden in konkreten Verdachtsfdllen durch
den Compliance Officer unterstitzt. Mitarbei-
tende kénnen sich zudem an die neu eingefiihr-
te Kommunikationsplattform »Integrity-Line«
wenden, um Compliance-VerstdBe zu melden.

Messer besticht in allen Aktionsfeldern mit her-
ausragenden Ergebnissen.

67



68

Miilheimer Wohnungsbau e. G.

Fairer wohnen!

Die Milheimer Wohnungsbau eG wird in die-
sem Jahr zum funften Mal und damit zugleich
mit dem Nachhaltigkeitspreis des TOTAL
E-QUALITY Pradikats fir die Jahre 2022 bis
2024 ausgezeichnet.

Die Milheimer Wohnungsbau eG — kurz MWB —
ist Milheims Wohnungsbaugenossenschaft, die
innerhalb der Stadt, aber auch dariiber hinaus
tatig ist. Sie bietet iber 5.000 Mietwohnungen
fir Auszubildende und Student*innen, Sing-
les, Paare, Familien und Senioren an. Dartiber
hinaus werden Gewerbe-, Biiro-, Praxis- sowie
Gastronomieflachen vermietet. MBW ist als
Bautrager und Makler aktiv und errichtet und
vermittelt Eigentumswohnungen und Hauser.

Die Genossenschaft beschaftigt 117 (2019:
96) Mitarbeiter*innen, darunter 56 (2019: 59,
2016: 55) Prozent Frauen. Sechs Manner und
drei Frauen wirken als Fihrungskrafte, keine in
Teilzeit.

Eine Umfrage zum Leitbild im Jahr 2018 hat
ergeben, dass sich der MWB mit der gelebten
Unternehmenskultur auf einem sehr hohen
Niveau bewegt. Insbesondere Werte wie Ver-
trauen, Zusammenhalt, Identifikation mit dem
Unternehmen, Einsatz flir die eigene Aufgabe
sind sehr stark ausgepragt. Chancengerechtig-
keit und Vielfalt spielen eine groBe Rolle, daher
ist der Wert der Eigenverantwortung sehr wich-
tig. So gestalten die Mitarbeiter*innen ihre Ar-
beitszeit eigenverantwortlich. Organisation und
Prioritdtensetzung liegen in ihren Handen, was
beide Seiten, die MBW und die Mitarbeiter*in-
nen dabei unterstitzt, die Ziele von MWB und
die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
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gleichermaBen umzusetzen. MBW ist vom Loka-
len Bundnis fur Familie als »Familienfreundli-
ches Unternehmen« ausgezeichnet.

Im Bereich der strukturellen und strategischen
Verankerung von Chancengleichheit und Inte-
gration in Planungs- und Steuerungselemente
zur Organisationsentwicklung sind gute An-
satze sichtbar. Das Leitbild steht fiir Chancen-
gleichheit, Teilhabe und interkulturelle Offnung.

In der Organisationskultur sind Chancengleich-
heit und Vielfalt verankert und werden mit ver-
schiedenen Aktivitdten gelebt.

Die Personalarbeit ist gut an Chancengleichheit
orientiert. Ruckkehrgesprdche, Kontakthal-
teangebote, sichere Arbeitsplatze, ubertarifli-
che Bezahlung und betriebliche Gesundheits-
forderung sind Eckpfeiler. Stellenanzeigen
werden so gestaltet, dass Vielfalt sichtbar wird.
Eine Befragung zum Thema psychischer Belas-
tungsfaktoren steht an, auBerdem soll durch
eine Befragung und Einzelinterviews die Wahr-
nehmung der Mitarbeiter*innen zum Thema
Chancengleichheit ermittelt werden.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
ist die Starke des MWB: Vertrauensarbeitszeit,
mobiles Arbeiten, Unterstiitzung bei der Suche
nach Kita- und Betreuungsplatzen, Wechsel zwi-
schen Voll- und Teilzeit sind einige der Méglich-
keiten.

Im Bereich Férderung von wertschatzendem,
vorurteilsfreiem Verhalten/Aktivitdten gegen
Machtmissbrauch, sexualisierte/geschlechts-
bezogene Diskriminierung, Beldstigung und



Miilheimer Wohnungsbau e. G.

Gewalt sind gute Ansdtze sichtbar. Es gibt An-
laufstellen in Konfliktsituationen sowie eine
Kooperation mit einem Dienstleister, der eine
unabhdngige Beratung flr alle Lebenslagen
(psychologisch, gesundheitlich, soziale und ju-
ristische Themen) anbietet.
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Potsdam-Institut fiir Klimafolgenforschung (PIK) e. V.
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Das Potsdam-Institut fiir Klimafolgenforschung
(PIK) wird in diesem Jahr zum flinften Mal und
damit zugleich mit dem Nachhaltigkeitspreis
des TOTAL E-QUALITY Pradikats fiir die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das Potsdam-Institut fir Klimafolgenforschung
(PIK) mochte die wissenschaftlichen Grenzen
der Klimaforschung fir globale Nachhaltigkeit
facherlbergreifend erweitern und LOsungen
flir eine sichere und gerechte Klimazukunft
anbieten. Als auf seinem Gebiet fiihrende Ein-
richtung verbindet das Institut die neuesten
Erkenntnisse zum Erdsystem mit der Abschdt-
zung von Klimarisiken und mit der Erforschung
von Politikoptionen. Seine Hauptmethoden sind
Systemanalyse und Datenintegration; fir auf-
wandige numerische Simulationen besitzt das
Institut einen eigenen Supercomputer. Dariiber
hinaus vermittelt das PIK aktiv Erkenntnisse an
Politik, Wirtschaft und Gesellschaft.

Der Jahresetat des Potsdam-Instituts fir Klima-
folgenforschung umfasst knapp 32 Millionen
Euro. In der Einrichtung arbeiten 403 Personen,
davon sind 54 Prozent Mdnner. Von den wissen-
schaftlich Beschaftigten in den vier Forschungs-
abteilungen sind 38 Prozent weiblich, von den
Postdocs sind es 40 Prozent, von den Promo-
vierenden 42 Prozent. Seit der letzten Bewer-
bung konnte der Anteil der weiblich besetzten
Flihrungspositionen zwar gesteigert werden,
allerdings sind noch immer drei Viertel der lei-
tenden Stellen mit Mannern besetzt.

Ziel des Potsdam-Instituts flr Klimafolgenfor-
schung (PIK) ist es, sich kontinuierlich zu ei-
nem am Prinzip des ,Gender Mainstreaming”
ausgerichteten Forschungsinstitut innerhalb
der Leibniz-Gemeinschaft weiterzuentwickeln.
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In der Umsetzung der Leibniz-Gleichstellungs-
standards konnte das PIK erneut einen der vor-
deren Pldtze unter allen Instituten einnehmen.
Die strukturelle und strategische Verankerung
von Chancengleichheit am PIK wurde durch
verschiedene neue MaBnahmen weiter voran-
gebracht. So wurde das Gleichstellungskonzept
Uberarbeitet, das den Orientierungsrahmen
fur die weitere Institutsentwicklung bildet. Die
AGG-Beschwerdestelle wurde eingerichtet, die
Gleichstellungsbeauftragte des PIK ist vorsit-
zende Sprecherin des Arbeitskreises Chancen-
gleichheit und Diversitdt der Leibniz-Gemein-
schaft.

Als erstes auBeruniversitares Forschungsinsti-
tut in Brandenburg hat das PIK 2021 die Char-
ta der Vielfalt unterzeichnet. Am Institut gibt
es gewahlte Diversity Representatives, die die
Umsetzung der MaBnahmen im Bereich Vielfalt
férdern. In den ndchsten Jahren will das PIK den
Kulturwandel in Richtung Chancengleichheit
durch die Etablierung eines Women'’s Executive
Board (WEB) beschleunigen. Diese Gruppe aus
Frauen mit Fuhrungsverantwortung soll zum
einen die Gruppenidentitat intern starken, zum
anderen nach auBen als Magnet fiir potenzielle
Bewerberinnen wirken.

In der Personalarbeit wurde eine neue Betriebs-
vereinbarung zu Jahres-/Perspektivgesprachen
verabschiedet, neu ist ebenfalls ein Preis fiir
die beiden besten Postdoc-Publikationen des
Jahres. In gemeinsamen Berufungsverfahren
erhdlt das Thema Chancengleichheit durch die
geforderte Abgabe eines Gleichstellungskon-
zeptes durch die Bewerberinnen und Bewerber
besonderes Gewicht. Fiir Fortbildungen nutzt
das PIK gezielt auch Kooperationen mit ande-
ren Einrichtungen. Im Zuge der bevorstehenden



Potsdam-Institut fiir Klimafolgenforschung (PIK) e. V.

Integration des Mercator Research Institu-
te on Global Commons and Climate Chan-
ge (MCC) in das PIK sind ein gemeinsames
Gleichstellungskonzept und gemeinsame Ziel-
quoten geplant. Hier soll die Einfiihrung eines
professionellen Rekrutierungstools die Mdg-
lichkeit zur statistischen Auswertung stark
verbessern.

Auch bei der Vereinbarkeit von Privatleben
und Beruf verfugt das PIK (ber eine Vielzahl
von Angeboten, die durch die Implementie-
rung neuer MaBnahmen weiter ausgebaut
wurden. Hier sind die Betriebsvereinbarungen
zum mobilen Arbeiten und zur Arbeitszeitsou-
veranitat hervorzuheben.

Eine Betriebsvereinbarung besteht ebenfalls
zum Schutz vor sexualisierter Beldstigung,
Diskriminierung und Gewalt. Entsprechende
Anlaufstellen in Konfliktfallen, die Schulung
der Beratenden sowie prdventive Trainings
runden das Angebot in diesem Themenfeld ab.

Die bisher nur vereinzelte Behandlung von
Gender- und Diversitatsaspekten in der For-
schung des PIK soll durch die erfolgte Aufnah-
me in das Gleichstellungskonzept zukiinftig
stdrkere Beachtung finden. Mit einem Work-
shop zu Genderaspekten in der Klimafolgen-
forschung sollen die Forschenden zundchst
flr das Thema sensibilisiert werden.
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Rhon-Rennsteig-Sparkasse

[ J
— Rh6én-Rennsteig
Sparkasse

Die Rhon-Rennsteig-Sparkasse in Meiningen
wird in diesem Jahr zum zweiten Mal mit dem
TOTAL E-QUALITY Pradikat fur die Jahre 2022
bis 2024 ausgezeichnet.

Die Rhén-Rennsteig-Sparkasse ist Teil der Spar-
kassenorganisation in Deutschland, aber als
Anstalt des o6ffentlichen Rechts unternehme-
risch selbstandig. Eine enge Beziehung besteht
zur kommunalen Tragerschaft des Landkreises
Schmalkalden-Meiningen und der kreisfreien
Stadt Suhl. Sie fiihlt sich der Region und den
Menschen, die hier leben und arbeiten, in be-
sonderem MaBe verpflichtet. Der Wertekanon
»Fair. Menschlich. Nah.« ist fester Bestandteil
der Unternehmenskultur.

Die Sparkasse beschaftigt 326 (2018: 394)
Mitarbeitende, darunter 72 (2018: 75) Prozent
Frauen. In Flhrungspositionen arbeiten 14
(2018: 17) Manner und 24 (2018: 21) Frauen.
Der Frauenanteil konnte von 58 auf 63 Prozent
gesteigert werden. Vier (2019: 3) Frauen fithren
in Teilzeit.

Das Aktionsfeld »Strukturelle und strategische
Verankerung von Chancengleichheit und Inte-
gration in Planungs- und Steuerungselemente
zur Organisationsentwicklung« ist bereits gut
besetzt. Die Mitarbeiter*innen sind die zentra-
le Ressource zur Umsetzung der strategischen
Ziele, um die herausfordernde betriebswirt-
schaftliche Situation, das veranderte Kunden-
verhalten, die Demografie, die Nachhaltigkeit
sowie die Digitalisierung zu meistern. Im Rah-
men eines jahrlichen Strategieprozesses er-
folgt die Uberpriifung der Kernaussagen der
Geschafts- und Risikostrategie, die die grund-
satzliche strategische Ausrichtung beschreibt
und auch die strategische Personalplanung
enthalt. Die Chancengleichheit wird dabei
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berticksichtigt. Chancengleichheit ist zudem im
Leitbild der Sparkasse verankert. Weitere kon-
krete MaBnahmen, wie z. B. die Integration von
Chancengleichheit in Zielvereinbarungen sind
in Planung.

Chancengleichheit findet sich in der Unter-
nehmenskultur der Rhon-Rennsteig-Sparkasse
wieder und lebt vom praktischen Tun. Geplant
sind Verbesserungen der internen und externen
Kommunikation mittels gendergerechter Spra-
che.

In das Feld Personalarbeit ist der Gedanke von
Chancengleichheit sehr gut integriert. Auswahl-
verfahren und Bewerbergesprdche erfolgen
nach einem einheitlich festgelegten Qualitats-
standard. Die Arbeitgeberattraktivitat auch fir
neue Berufsbilder im IT-Bereich oder in den
Medienkommunikationsbereichen wird standig
weiterentwickelt.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist in
der Rhon-Rennsteig-Sparkasse ein Schwer-
punktthema. Die Balance von Beruf, Familie
und Privatleben ist ein Gewinn fiir die Beschaf-
tigten und die Sparkasse. Daher werden weite-
re Spielrdume fir die Ausgestaltung individu-
eller Lebenskonzepte geschaffen. Neu ist eine
Dienstvereinbarung zum mobilen Arbeiten. Da-
neben wurden flexible Arbeitszeiten und unter-
schiedlichen Teilzeitvarianten eingefiihrt.

Die Sensibilisierung von wertschatzendem, vor-
urteilsfreiem Verhalten und gegen jede Art von
Diskriminierung ist in der Geschdftsstrategie
verankert und wird aktiv im taglichen Miteinan-
der beriicksichtigt.
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Die Robert Bosch GmbH Blaichach wird in
diesem Jahr zum vierten Mal mit dem TOTAL
E-QUALITY Pradikat fir die Jahre 2022 bis
2024 ausgezeichnet.

Das Bosch Werk Blaichach ist in den Funktions-
bereich der Fertigung Mobility Solutions der
Bosch Gruppe eingebunden. An den Standorten
in Immenstadt und Blaichach (Allgdu) werden
im globalen Verbund der Bosch-Gruppe High-
tech-Systeme fiir aktive Fahrsicherheit wie ABS,
ASR und ESP im Rahmen der Geschéaftsberei-
che Chassis System Control, Powertrain Solu-
tions und Automotive Electronics gefertigt.

Bosch Blaichach ist mit 3.873 (2018: 4.000;
2015: 3.300) Mitarbeiter*innen der groBte in-
dustrielle Arbeitgeber im Allgdu und gehort
als Bestandteil der Robert Bosch GmbH zum
weltweiten Bosch Konzern mit derzeit knapp
400.000 Beschaftigten. Der Frauenanteil bei
den Beschaftigten im Werk Blaichach liegt bei
23 (2018: 25) Prozent, in Flhrungspositionen
wirken knapp 9 (2018: 7; 2015: 6) Prozent. In
Teilzeit fuhren neun (2018: 14) Manner und
zwolf (2018: 7) Frauen.

Das Werk in Blaichach orientiert sich am Leitbild
der Bosch Gruppe: We are Bosch. Das tagliche
Handeln folgt der Vision »WIR IM BhP: Das Werk
— Technik & Leben: Das Werk — Unser ISEC (In-
ternational Simultaneous Engineering Center),
Fertigungs- und Leitwerk setzt den Benchmark;
Technik — Ist das, was uns begeistert und uns
ausmacht; Leben — Unsere Produkte bewah-
ren, Leben & Lebensqualitat fur uns. Die dafur
benotigten Innovationen entstehen in einem
Umfeld der Offenheit und der Bereitschaft Neu-
es auszuprobieren. Zukunft schaffen wir durch
unseren personlichen Einsatz. WIR in Blaichach
entwickeln durch Mut, Offenheit, Verlasslichkeit

BOSCH

Technik firs Leben

und Wertschatzung eine Vertrauenskultur und
damit eine attraktive Arbeitswelt.« — ein hohes,
zukunftsleitendes Ideal!

Die strukturelle und strategische Verankerung
von Chancengleichheit ist hervorragend umge-
setzt. Schon seit 2010 verfolgt Bosch Blaichach
daruber hinaus eine eigene nachhaltige Werk-
strategie, in der die Bereiche Menschen, Fiih-
rung und Organisation unter dem Oberbegriff
Zukunft feste Bestandteile der neun Kernstra-
tegien sind. In diesen sogenannten Strategie-
kacheln ist die Chancengleichheit tief in der
Werkstrategie verankert. Die Strategiekachel
Mensch ist dabei wie folgt definiert: »Wir iden-
tifizieren uns mit unserem Werk und sehen
Vielfalt und Demografie als Chance. Kompetenz
und die Entwicklung unserer Mitarbeitenden
sichern unsere Zukunft. Unsere Verantwortung
in der Region und dariiber hinaus nehmen wir
bewusst wahr.«

Sehr gut gelungen ist auch die Verankerung
in die Organisationskultur, die lebendig ge-
lebt wird. Instrumente, wie die DEl Pyramide
(Diversity, Equity and Inclusion) oder das BhP
Wertequadrat sind Werkzeuge, die allen Mitar-
beitenden und Fihrungskrdften zur Verfligung
stehen und auch alle in die Umsetzung von
Chancengerechtigkeit einbeziehen.

Der Fachkraftemangel ist auch bei Bosch
Blaichach eine groBe Herausforderung, der
mit einer Vielzahl von Aktivitdten im Bereich
der chancengerechten Personalarbeit begeg-
net wird. Die Fokussierung auf die Bindung der
Jungfacharbeitenden ist deshalb von besonde-
rer Bedeutung, was auBerdem hilft, der allge-
mein sinkenden Attraktivitdt von Ausbildungs-
berufen entgegenzuwirken. Um den Einfluss von
stereotypen Strukturen und Zuschreibungen
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bestmoglich zu verhindern, werden standar-
disierte Verfahren, z. B. Einstellungstests, ein-
gesetzt. Die individuelle Férderung der Mitar-
beiter*innen tragt einen besonderen Fokus.
WeiterbildungsmaBnahmen richten sich an
den Bedurfnissen der Mitarbeitenden aus
und sprechen verschiedenste Zielgruppen an
(z. B. Akademie 45+). Zusatzlich gibt es regel-
mdBige Gesprache mit den Mitarbeitenden
inklusive Potenzial- und Kompetenzbeurtei-
lung und daraus folgender Entwicklungs-
maBnahmen. Ein umfangreiches Gesund-
heitsmanagement erganzt das Engagement
im Bereich der Personalarbeit.

Die Moglichkeit, Beruf und Privatleben zu
vereinbaren, ist bei Bosch schon sehr gut ge-
geben. Flexible Arbeitsformen wie Gleitzeit,
Teilzeit, Jobsharing und mobiles Arbeiten
werden angeboten. Aktuell wird Uberlegt, in
welcher Form innerhalb eines neuen Schicht-
modells auch die Arbeit flr die Schichtmit-
arbeitenden flexibler gestaltet werden kann.
Ein weiteres umfassendes Angebot bietet die
betriebliche Sozialberatung, die Mitarbeiten-
de und Fihrungskrafte bei der Bewaltigung
personlicher und beruflicher Themen unter-
stlitzt und gemeinsam mit ihnen individuelle
Lésungsmoglichkeiten erarbeitet. Es gibt An-
gebote zur Ferienbetreuung und Erlebnista-
ge fur Kinder von Mitarbeiter*innen.

Auch im Bereich der Forderung von wert-
schatzendem, vorurteilsfreiem Verhalten ist
das Bosch-Werk in Blaichach auf einem sehr
guten Weg. Es gibt eine Nulltoleranz-Politik,

wenn es um Machtmissbrauch oder Diskri-
minierung, Beldstigung und Gewalt geht.
AuBerdem gibt es verschiedene unabhangi-
ge Anlaufstellen fiir betroffene Personen (Com-
pliance Office, betriebliche Sozialberatung, Be-
triebsrat, wenn gewiinscht auch Fihrungskraft
oder Personalabteilung) an die sich Betroffene
wenden kdnnen. Wichtig ist es, zu kommunizie-
ren, dass Machtmissbrauch und jegliche Art von
Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt ernst
genommen wird und man sich fir Betroffene
einsetzt.
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Die Stadt Herne wird in diesem Jahr zum zwei-
ten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY Pradikat
fur die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Die Stadt Herne liegt im Zentrum des Ruhrge-
bietes. Mit rund 160.000 Einwohner*innen zahlt
sie zu den GroBstddten des Reviers und verfligt,
neben einer verkehrsglinstigen Lage, Uber ein
vielfaltiges Freizeit- und Kulturangebot bis hin
zu Industriekultur und beeindruckender Ar-
chitektur. Die Stadtverwaltung Herne definiert
sich als moderne Arbeitgeberin, die die Chan-
cengleichheit und Vielfalt ihrer Mitarbeitenden
fordert und dadurch Perspektiven schafft.

Von den 3113 (2019: 2.984) Beschaftigen sind
59 (2019: 58) Prozent Frauen. Bei Fiihrungspo-
sitionen liegen die Anteile Manner : Frauen bei
143:81 (2019: 130 : 67). Der Frauenanteil liegt
damit bei 36 (2019: 34) Prozent. Vier (2019: 4)
Méanner und 21 (2019: 15) Frauen fihren in Teil-
zeit.

Die Stadt Herne hat Chancengleichheit sehr
gut strukturell wie strategisch in Planungs- und
Steuerungselemente zur Organisationsentwick-
lung verankert. Es gibt verschiedene Dienstver-
einbarungen u. a. zum partnerschaftlichen Ver-
halten (seit 2020) und zur Gleitzeit (seit 2011).
Ein Leitfaden unterstiitzt bei der Verwendung
geschlechtergerechter und -sensibler Sprache.
In den Kompetenzprofilen der Fuhrungskraf-
te sind Diversity-Kompetenzen enthalten und
auch in den Schulungsprogrammen flir Aus-
und Fortzubildende ist Chancengleichheit inte-
griert.

&3 Stadt Herne

Das gesellschaftspolitische Bekenntnis zu
Chancengleichheit ist klar sichtbar. Die Herner
Frauenwoche bietet die Mdglichkeit, sich mit ei-
nem vielfaltigen Themenspektrum rund um die
Gleichstellung der Geschlechter auseinander
zu setzen. Die Kampagne »Herne mit Respekt«
ruft seit 2019 zu einem respektvollen Umgang
miteinander auf und richtet sich dabeiintern an
alle Mitarbeitende sowie nach auBen. Hierzu ist
auch das Kommunale Reaktionsmanagement
(KRM) installiert, welches bei jeglicher Form von
Ubergriffen (verbal und kérperlich) gegeniiber
den Mitarbeitenden der Stadt Herne die rechtli-
che Wirdigung der Vorfdlle vornimmt und ggf.
eine strafrechtliche Verfolgung veranlasst.

Die Stadt Herne strebt eine Unternehmenskul-
tur an, die auf Wertschatzung basiert. In einem
Arbeitsumfeld, das von gegenseitigem Respekt
gepragt ist und die Gleichbehandlung aller Be-
schaftigten sicherstellt, wird die Motivation der
Mitarbeitenden, sich engagiert und kompetent
fur die Aufgaben und ihre Arbeitgeberin ein-
zusetzen, erhdht. Entsprechend ist Chancen-
gleichheit sehr gut in der Personalarbeit inte-
griert, alle MaBnahmen fir unterschiedlichste
Zielgruppen sind darauf ausgerichtet. Dem
Wissenstransfer zwischen dlteren Beschaftigten
und Nachwuchskraften kommt eine groBe Be-
deutung zu.

Die Stadt Herne hat eine Vielzahl an MaBnah-
men zur Vereinbarkeit von beruflichem Engage-
ment und familidren Aufgaben implementiert:
z. B. Beurlaubung und vorubergehende Arbeits-
zeitreduzierung, Fuhrung in Teilzeit, gleitende
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Arbeitszeit, Nutzung von Homeoffice, Bera-
tungs- und Unterstltzungsangebote. Weitere
sind in Planung, z. B. das On- und Re-Boarding
fur neue oder nach Familienpausen wiederkeh-
rende Mitarbeitende.

Auch im Aktionsfeld »Férderung von wertschdt-
zendem, vorurteilsfreiem Verhalten/Aktivita-
ten gegen Machtmissbrauch, sexualisierte/
geschlechtsbezogene Diskriminierung, Beldsti-
gung und Gewalt« ist die Stadt Herne sehr gut
aufgestellt. Bereits 2006 hat sie sich zu den
Grundsdtzen des Gender Mainstreaming be-
kannt. Die Dienstvereinbarung »Partnerschaft-
liches Verhalten bei der Stadt Herne« bildet die
formale Grundlage fiir ein respektvolles Mit-
einander. Konfliktlots*innen unterstitzen die
Mitarbeitenden bei der Lésung von Problemen.
Im Themenkomplex »Beldstigung und Gewalt«
wird sowohl intern wie extern beraten. Der von
der Stadt verantwortete Runde Tisch gegen
hdusliche Gewalt vernetzt unterschiedliche Her-
ner Beratungsinstitutionen sowie Akteur*innen.

Der Blickwinkel der Stadt Herne liegt nicht auf
einer problemzentrierten Sicht auf Zielgrup-
pen, sondern auf einem ressourcenorientierten
Verstdndnis von Vielfalt — ein intersektionaler
und inklusiver Ansatz, ganz wie ihn das TOTAL
E-QUALITY Pradikat fokussiert.

Die Stadt Herne nimmt aufgrund der schwie-
rigen Haushaltssituation am Stdrkungspakt I
des Landes NRW teil. Unter diesen Bedingungen
wiinschen wir der Stadt weiterhin viel Erfolg in
ihrem Engagement fiir Chancengleichheit und
Vielfalt.
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Die Stadt Nirnberg wird in diesem Jahr zum
achten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY Pradi-
kat flr die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Die Stadt Nurnberg — das sind tber 12.000 Be-
schdftigte in mehr als 200 unterschiedlichen
Berufen und Fachrichtungen sowie mehrere
Hundert Nachwuchskrafte entsprechend dem
Motto »Eine Arbeitgeberin — viele Mdglichkei-
ten«. Der Stadt geht es darum, die Bedirfnisse
und wachsenden Anspriiche einer lebendigen
Stadtgesellschaft zu erflillen, damit das Zu-
sammenleben fiir die Biirger*innen tdglich aufs
Neue gelingt. Dabei bestimmt der wirtschaft-
lich effiziente und sinnvolle Dienst an der Allge-
meinheit das Handeln. Eine wichtige Grundlage
kommunalen Handelns sind die Menschenrech-
te, zu deren aktiven Verwirklichung sich die
Stadt Nirnberg in ihrem Leitbild verpflichtet
hat, dies auch vor dem Hintergrund der beson-
deren geschichtlichen Verantwortung.

Von den 12.299 (2019: 11188, 2016: 10.681)
Beschaftigten sind 55 (2019: 54, 2016: 51) Pro-
zent weiblich. Von den 870 Flihrungspositionen
sind 458 mit Frauen besetzt, was einem Anteil
von 53 (2019: 39, 2016: 33) Prozent entspricht.
Flhrung in Teilzeit wird von 69 Madnnern und
201 Frauen genutzt.

Die strukturelle und strategische Veranke-
rung von Chancengleichheit und Integration
in Planungs- und Steuerungselemente zur
Organisationsentwicklung ist mit der Strate-
gie des ,Gender Mainstreaming« gegeben. Es
gibt neben der Frauenbeauftragten Ansprech-
partner*innen fur die Belange von Mannern,
Jungen, Vatern und Senioren im Rahmen der
Gleichstellungspolitik sowie seit 2017 eine

NURNBERG

Koordinierungsstelle fiir LGBTIQ*. Es besteht
eine intersektionale Antidiskriminierungsarbeit
in der Stabsstelle »Menschenrechtsbiiro und
Gleichstellungsstelle« sowie eine Arbeitsgrup-
pe Diversity.

Im Feld von Organisationskultur und gesell-
schaftspolitischem Bekenntnis zu Chancen-
gleichheit ist die Stadt Nirnberg auf einem
sehr guten Weg. Es gibt zahlreiche Kommuni-
kationsmedien und -kanale, in denen Chancen-
gleichheit und Vielfalt intern und extern the-
matisiert werden. Polarisierende Themen (z. B.
geschlechteregerechte Sprache) werden auch
kiinftig niedrigschwellig und unaufgeregt auf-
bereitet und zuganglich gemacht. Die besonde-
re Herausforderung liegt in einer angespannten
Haushaltslage, die kluge, nachhaltige Ldsun-
gen erfordert. Chancengleichheit und Diversitat
werden so auch weiterhin Prioritdt bei der Qua-
lifikation von Fuhrungskraften haben.

Die Personalarbeit ist vorbildlich an Chancen-
gleichheit orientiert. Schwerpunkte der sehr
umfangreichen Aktivitaten sind der Abbau von
Geschlechtsstereotypen bei der Ausbildungs-
wahl, die Stdarkung von Eltern, insbesondere
von Vatern, vermehrt und langer die Mdglich-
keit der Elternzeit zu nutzen, die Steigerung
des Anteils der Fihrungskrafte mit reduzierter
Arbeitszeit, die Gewinnung von mehr Frauen
(auch mit Zuwanderungsgeschichte) fiir Fiih-
rungspositionen, die Berucksichtigung der
beruflichen Weiterentwicklungsmdglichkeiten
in den verschiedenen Arbeitszeitmodellen, die
Erhéhung der Diversity-Kompetenz als wichtige
Schlisselqualifikation stddtischer Mitarbeiten-
der und Flhrungskrafte sowie ein umfassendes
betriebliches Gesundheitsmanagement. Ein
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anspruchsvolles Themenfeld der Stadtverwal-
tung mit so vielen Beschdftigten!

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
als gelebtes Selbstverstandnis innerhalb der
Stadtverwaltung ist sehr gut mdéglich. Es gibt
Flhrungspositionen mit reduzierter Arbeitszeit,
Mentoring, flexible Arbeitszeiten, individuelle
Teilzeitmdglichkeiten,  Sabbatjahrregelungen
sowie Moglichkeiten fiir Homeoffice und mobi-
les Arbeiten sowie Kooperation mit freien Tra-
gern von Kindertageseinrichtungen.

Die Stadt Nirnberg ist auch sehr um die For-
derung von wertschdtzendem, vorurteilsfreiem
Verhalten/Aktivitaten gegen Machtmissbrauch,
sexualisierte/geschlechtsbezogene  Diskrimi-
nierung, Beldastigung und Gewalt bemiht, ba-
sierend auf einer 2016 unterzeichneten Grund-
satzerklarung gegen Gewalt am Arbeitsplatz.
Darauf aufbauend gibt es seit 2020 eine Rah-
mendienstvereinbarung fur eine gewaltfreie
Stadtverwaltung. Diese schafft Voraussetzun-
gen und Rahmenbedingungen und zeigt Hand-
lungsoptionen zum Schutz der Beschdftigten
vor Gewalt am Arbeitsplatz auf und gibt Fih-
rungskraften Handlungssicherheit. Derzeit wird
eine Dienstvereinbarung zur Bekampfung von
sexueller Beldstigung und Diskriminierung am
Arbeitsplatz erarbeitet, die klare Definitionen
schafft, Anlaufstellen benennt, die Rolle der
Flhrungskrdfte regelt und MaBnahmen be-
schreibt, die in konkreten Fallen mdglich sind.
AuBerdem ist ein Aktionsplan zur Bekampfung
geschlechtsspezifischer und hduslicher Gewalt
innerhalb der Stadt und auch ihrer Verwaltung
in Vorbereitung.
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Die Stadt Witten wird in diesem Jahr zum zwei-
ten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY Pradikat
fur die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Die Stadt Witten ist eine kommunale Gebiets-
kérperschaft im Herzen des Ruhrgebiets. Mit
knapp 100.000 Einwohnerinnen und Einwoh-
nern ist Witten eine groBe kreisangehdrige
Stadt des Ennepe-Ruhr-Kreises. Ihr Anspruch:
»Witten, die lebendige und vielfdltige Stadt im
Ruhrgebiet.«

Die Verwaltung beschaftigt 1.534 (2019: 1.407)
Personen, darunter 57 (2019: 59) Prozent Frau-
en. In Flihrungspositionen arbeiten 54 Manner
und 60 Frauen (2019: 55 Manner und 49 Frau-
en). Der Anteil an Frauen in Flihrungspositionen
konnte somit von 47 auf 53 Prozent innerhalb
der letzten drei Jahre gesteigert werden. Vier
Manner und 18 Frauen fiihren in Teilzeit.

Bei der Stadt Witten wird das Engagement fur
Chancengleichheit von der Vision »Chancen-
gleichheit und Geschlechter-Empowerment als
Selbstverstdndlichkeit« getragen. Es gibt ge-
meinsame Werte als festen Bestandteil in der
Kultur der Stadtverwaltung. Fuhrungskrafte
werden als »Kulturpromotoren« gesehen, die
die Umsetzung in ihren Teams hin zum Wir-Ge-
fuhl verantworten. Der Fokus liegt insbesonde-
re auf weiblichen Karrieren und Female-Em-
powerment am Arbeitsplatz. Die gemeinsam
gelebten Werte sowie die Wertschdtzung der
Chancengleichheit werden sich nach Ansicht
der Stadt als »ein unternehmerischer Erfolgs-
faktor sowie motivationaler Effekt fur die Ver-
waltung zeigen«.

Witten

Universitatsstadt an der Ruhr

Die strukturelle und strategische Verankerung
von Chancengleichheit und Integration in Pla-
nungs- und Steuerungselemente zur Organisa-
tionsentwicklung ist bereits sehr gut gelungen.
Neu entwickelt wird derzeit eine Gender-Check-
liste, die den Fihrungs- und Fachkraften helfen
soll, die Gleichstellungsrelevanz von sozialen,
personellen und/oder organisatorischen MaB-
nahmen einzuschdtzen.

Deutlich sichtbar ist auch die vorbildliche In-
tegration in die Organisationskultur und das
gesellschaftspolitische Bekenntnis zu Chancen-
gleichheit. Die Haltung zu Gleichstellung und
Chancengleichheit wird in Stellenausschrei-
bungen verdffentlicht und ist Bestandteil der
Auswahlverfahren: Es werden Fragen zu den
Méglichkeiten des Hinwirkens auf die Chan-
cengleichheit sowohl zum fachlich/inhaltlichen
Teil der zu besetzenden Tatigkeit gestellt als
auch insbesondere bei Fihrungskraften zu
Fragen der Personalfiihrung. Es gibt verschie-
dene offentlichkeitswirksame Veranstaltungen
zu verschiedenen/wiederkehrenden Anldssen
und Themen, wie dem Equal Pay Day, dem In-
ternationalen Frauentag oder dem Internatio-
nalen Tag gegen Gewalt an Frauen — teilweise
in Kooperation mit anderen Stellen. Zahlreiche
andere bewusstseinsbildende MaBnahmen im
Rahmen der Offentlichkeitsarbeit machen das
Engagement weit sichtbar. Schwerpunkt in der
ausgezeichnet aufgestellten Personalarbeit ist
die Personalentwicklung.

Die gezielte Forderung der Mitarbeiter*innen
unter Berticksichtigung ihrer Bedirfnisse und
Qualifikationen zur Erfillung der Ziele der
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Verwaltung steht im Mittelpunkt. Coaching fir
Flhrungskrdfte, »Erfolgreich leiten — Perfor-
mancetraining fir Frauen in Fihrung 2020«
kollegiale Beratung sowie Programme zur
Nachwuchs- und Flhrungskrafteentwicklung
sind hier konkrete Beispiele.

Im sehr gut aufgestellten Aktionsfeld Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben liegen die
Schwerpunkte vor allem in der flexiblen Ge-
staltung von Arbeitszeit und -ort sowie der
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege. Bei der
Ausweitung der schon vor der Corona-Pande-
mie bestehenden Mdglichkeit flir Homeoffice
ist die Zielsetzung, es insbesondere Frauen zu
ermdglichen, die Reduzierung der Arbeitszeit
so gering wie moéglich zu gestalten, aber auch
flir Mannern die Beteiligung an der Familien-/
Care-Arbeit attraktiv zu machen bzw. zu ermog-
lichen. Hierzu wurde eine FAQ fiir Mitarbeitende
und Fuhrungskrafte zum Thema »Arbeiten und
Kommunikation im Homeoffice« erstellt. Mit
einer Dienstvereinbarung wurde nun auch der
Rahmen fiir eine flexible Gestaltung der Arbeit
geschaffen. AuBerdem gibt es Angebote, die
eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Pflege
unterstltzen: Beratungen und Seminarangebo-
te wahrend der Arbeitszeit sowie eine monatli-
che zweistindige Dienstbefreiung flr die Wahr-
nehmung von Terminen im Rahmen der Pflege
naher Angehdriger.

Wie schon in den vorherigen Aktionsfeldern
sichtbar wird, ist der Stadt Witten partner-
schaftliches, kollegiales Verhalten am Arbeits-
platz ein gelebter Wert. Es gibt verschiedene
(Beratungs-)Stellen und Ansprechpersonen fiir
Diskriminierung und sexualisierte Gewalt fiir die
Mitarbeitenden, aber auch fiir Blirgerinnen und
Birger. Die Entwicklung eines umfassenden

Gewaltschutzkonzeptes ist ein wichtiges Vor-
haben. Bereits eingefiihrt wurde ein System
(angelehnt an das Aachener Modell), das die
Mitarbeitenden insbesondere vor Gewalt und
Diskriminierung durch Birger*innen schiitzen
soll.
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Die Stadtverwaltung Kéln wird in diesem Jahr
zum vierten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY
Pradikat fir die Jahre 2022 bis 2024 ausge-
zeichnet.

Die Stadt Koln beschaftigt 21158 (2019:
18.301) Personen, darunter 62 (2019: 63) Pro-
zent Frauen, ein seit Jahren stabiler Wert. In
Flhrungspositionen betrdgt der Frauenanteil
wie 2019 54 Prozent. 204 (2019: 179; 2016:
148) Frauen und 64 Manner fiihren in Teilzeit.

Die Stadtverwaltung Kéin setzt sich auf allen
Ebenen der Verwaltung fir ein diskriminie-
rungsfreies Zusammenleben in wertschatzen-
dem Arbeitsumfeld ein. Als erste Kommune in
Deutschland hat sie die Charta der Vielfalt un-
terschrieben. Zudem erfolgte in 2011 auch die
Unterzeichnung der europdischen Charta der
Gleichstellung von Frauen und Mdnnern. Im Ap-
ril 2022 wurde die Stadt KéIn von der Europa-
ischen Kommission als eine der »Europdischen
Hauptstadte der Vielfalt und Integration« aus-
gezeichnet.

Ziel der Gleichstellungspolitik ist es, gleiche
Chancen flir Frauen und Manner in allen Le-
bensbereichen herzustellen und eine Stadt-
verwaltung zu schaffen, in der Geschlechter-
gerechtigkeit eine Selbstverstandlichkeit ist.
Flhrungskrafte auf allen Ebenen sind hierbei
die notwendigen Vorbilder. Die Vision »Wir ma-
chen Koéln — leistungsstark, aufgeschlossen,
innovativ« biindelt alle Vorhaben, die zu (noch
mehr) Leistungsstarke und Zukunftsfahigkeit
innerhalb der vielfdltigen Stadtgesellschaft
flihren.

Die strukturelle und strategische Veranke-
rung von Chancengleichheit und Integration in

Stadt KéIn

Planungs- und Steuerungselemente sowie die
Integration in die Organisationskultur und das
gesellschaftspolitische Bekenntnis zu Chancen-
gleichheit sind hervorragend gelungen. Ziel ist
es nun, die Elemente so in den tdglichen Ar-
beitsalltag der Mitarbeitenden zu integrieren,
dass sie Beachtung finden und in eine Selbst-
verstandlichkeit bergehen. Aus der Vielzahl
von MaBnahmen sollen beispielhaft drei er-
wahnt werden: das Diversity-Konzept mit den
Perspektiven der Stadt als Arbeitgeberin sowie
Dienstleisterin, der Leitfaden fiir wertschatzen-
de Kommunikation sowie die verpflichtenden
Schulungen der Flhrungskrdfte fir Inklusion
und Diversity.

Vorbildlich ist auch das Engagement flir eine
chancengerechte Personalpolitik, zum Beispiel
mit Forderprogrammen fiir Menschen mit Be-
hinderung, Migrations- und/oder Fluchtge-
schichte, mit der Entwicklung von Vielfaltskom-
petenz mittels entsprechender Schulungen
oder einem Mentoring-Projekt fir Frauen und
Manner in Teilzeit. Geplant ist die Einfihrung
einer Antidiskriminierungs-Dienstvereinbarung
unter Erhebung der entsprechenden Daten.

Gefordert natirlich auch durch die Corona-Pan-
demie hat sich die Flexibilisierung der Arbeit
deutlich ausgeweitet: Zu Beginn 2020 hatten
3.300 Beschaftigte die technischen Vorausset-
zungen fur Homeofficetatigkeit, im Mai 2021
war dies bereits rund 15.340 von ca. 21.000 Mit-
arbeitenden maglich. Zusatzlich wurde die Ker-
narbeitszeit aufgehoben. Im Mai 2020 wurde
der Stadt KoIn das Zertifikat »Familienfreund-
liches Unternehmen« verliehen. In dessen Rah-
men wurde das Projektteam Biindnis BeruflLe-
ben« implementiert, das insgesamt aus drei
Mitarbeitenden besteht, die sich ausschlieBlich
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Stadtverwaltung Kdln

mit der Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie beschdftigten: Aufbau ei-
nes Intranetportals zu Vereinbarkeitsthemen,
Férderung von Teilzeitkarrieren, Aufbau eines
Vaternetzwerkes und der Einkauf eines Famili-
enservices flr die Beratung und Unterstiitzung
bei der Kinderbetreuung und zu Pflegefragen.
Eine offene Sprechstunde zu allen Gleichstel-
lungsfragen rundet das Angebot ab.

Das Aktionsfeld »Forderung von wertschdt-
zendem, vorurteilsfreiem Verhalten/Aktivita-
ten gegen Machtmissbrauch, sexualisierte/
geschlechtsbezogene Diskriminierung, Belds-
tigung und Gewalt« wird von der Vision gelei-
tet, innerhalb der Verwaltung ein friedliches,
gleichberechtigtes Zusammenleben zu gestal-
ten und dies in die gesamte Stadtgesellschaft
zu tragen. Auch hier gibt es bereits eine Viel-
zahl von Aktivitaten, u. a. eine Dienstanweisung
zum Thema sexueller Beldstigung am Arbeits-
platz und das Angebot EDELGARD mobil, eine
Anlaufstelle fur Frauen und Madchen bei Gro-
Bevents. Weitere anspruchsvolle MaBnahmen
sind in Vorbereitung: ein rassismuskritisches
Sensibilisierungsseminar, die Umsetzung einer
Antidiskriminierungs-Dienstvereinbarung und
eines Antidiskriminierungsberichtswesens als
Monitoring.



Technik in Form Blechbearbeitung GmbH

Design in Form Fertigungstechnik GmbH

2. Pradikat
Heilbad Heiligenstadt, Thiiringen

Industrie & Produktion

83| 116 Mitarbeiter*innen

Die Unternehmen Technik in Form Blechbear-
beitung GmbH und Design in Form Fertigungs-
technik GmbH werden in diesem Jahr zum zwei-
ten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY Pradikat
fur die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Die Firmen Technik in Form und Design in Form
entwickeln, fertigen und liefern ein komplet-
tes Leistungsspektrum fur den Prototypenbau,
schwerpunktmadBig flir die Fahrzeugneuent-
wicklung. Spezialisiert auf die Blechumformung
und -bearbeitung fertigt Technik in Form Karos-
serie- und Strukturteile fir den Prototypenbe-
reich, wahrend Design in Form daflir Tiefzieh-
und Presswerkzeuge konstruiert und herstellt.
Zu den Kund*innen zdhlen die Entwicklungs-
abteilungen der Automobilindustrie und deren
Zuliefererfirmen.

Die beiden Unternehmen haben zusammen
116 (2019: 139) Mitarbeitende, darunter 16
(2019: 17) Prozent Frauen. In Fiihrung arbeiten
zwanzig Manner und drei Frauen (2019: 20/6).
Ein Mann und eine Frau fiihren in Teilzeit. Die
Entwicklung des Arbeitsmarktes durch die Ver-
anderungen in der Automobilbranche und der
Coronapandemie — beides flihrte zu Kurzar-
beit — stellt eine groBe Herausforderung fir die
Unternehmen dar. 23 Beschdftige, davon funf
weibliche, auch in Flhrungspositionen, haben
das Unternehmen verlassen.

Die Verankerung von Chancengleichheit in die
Planungs- und Steuerungselemente ist sicht-
bar. Die Einflhrung einer Personalmanage-
ment-Software ist bis Ende 2022 geplant.

Die Schwierigkeit der Gewinnung neuer Fach-
und Fihrungskrdfte macht die Notwendigkeit
sichtbar, sich als attraktiver Arbeitgeber zu

DDESIGN
in FORM
1TECHNIK

in FORM

positionieren. Chancengleichheit und Verein-
barkeit spielen hier fur die beiden Unterneh-
men eine wichtige Rolle. Chancengleichheit,
gleichberechtigtes Miteinander, Toleranz und
Vielfalt werden als wichtige Werte in der Unter-
nehmenskultur gestarkt und sichtbar gemacht:
Teilnahme der beiden Firmen am Girl’s Day und
regionalen Veranstaltungen zur Fachkraftege-
winnung, Kontaktpflege und Netzwerkarbeit zu
anderen Firmen und Institutionen sowie spezi-
elle Angebote fiir Nachwuchskrafte.

Die Personalarbeit der zuriickliegenden 2%
Jahre war geprdgt durch die Coronapandemie:
SchutzmaBnahmen, Kurzarbeit, Krankheits-/
Quarantdnefdlle fiihrten teilweise zu Perso-
nalengpdssen. 2021 konnten erstmals wieder
Neueinstellungen vorgenommen werden. Zahl-
reiche Aktivitaten trugen erfolgreich zur Star-
kung der Mitarbeiterbindung und Forderung
des Wir-Gefuhls in den Unternehmen bei: z.B.
durch die Erhéhung der Urlaubstage fiir alle
und die Gewdhrung zusdtzlicher Urlaubstage
in Abhdngigkeit der Betriebszugehorigkeit auf
Wunsch der Belegschaft, Erhdhung des Arbeit-
geber-Zuschusses im Rahmen der betrieblichen
Altersvorsorge, Zahlung eines monatlichen
Sportzuschusses bzw. eines Kinderbetreuungs-
zuschusses. Die Beschaftigten haben Teil am
KVP und werden hierfir motiviert und wertge-
schdtzt durch Pramienzahlungen. Es gibt be-
darfsgerechte interne u. externe Weiterbildung
und Qualifizierung der Mitarbeitenden inkl. Mo-
nitoring. In Summe sehr gute Aktivitdten in die-
sem Aktionsfeld.

Im Bereich der Vereinbarkeit von Beruf und
Privat-/Familienleben sind Technik in Form und
Design in Form recht gut aufgestellt: flexible
Arbeitszeiten und -formen (Homeoffice), flexible
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Technik in Form Blechbearbeitung GmbH
Design in Form Fertigungstechnik GmbH

Gestaltung von Arbeit, Beratungs- und Unter-
stitzungsangebote sind hier die wichtigen Bau-
steine. Flexibilitat im Beruf wird von den Mit-
arbeitenden, insbesondere auch den vielen
jungen Vatern in der Belegschaft, erwartet. Die
Flexibilitdtswiinsche mussen jedoch mit den be-
triebsspezifischen Anforderungen in Einklang
gebracht werden vor dem Hintergrund eines
sich verschdrfenden Wettbewerbs in der Auto-
mobilbranche und zunehmendem Fachkrafte-
mangels. Die Bindung der Mitarbeiter*innen ist
zentraler Baustein der Personalpolitik gewor-
den. Das Programm »Refresh Personalarbeit«
bindelt die Aktivitaten.

Im Bereich der Férderung von wertschatzen-
dem, vorurteilsfreiem Verhalten sowie Aktivi-
taten gegen Machtmissbrauch, sexualisierte/
geschlechtsbezogene Diskriminierung, Beldsti-
gung und Gewalt sind die Bemihungen sicht-
bar. Es gibt genderneutrale Sprache in der
internen Kommunikation, die es weiter durch-
zusetzen gilt. Die geschlechtergemischte Team-
zusammensetzung ist ein zentraler Aspekt in
der mannerdominierten Belegschaft und ist in
einigen Bereichen (z. B. der technischen Arbeits-
vorbereitung, dem Versand und der Qualitdts-
sicherung) gelungen. Alle Frauen sind in den
»Mannerteams« angesehen und gleichgestellt
(auch in der Vergiitung). Fiir Anregungen und
Kritik gibt es einen »Kummerkasten« der durch
die Geschaftsfiihrung ausgewertet wird.



Technische Hochschule Niirnberg Georg Simon Ohm

2. Pradikat

Nirnberg, Bayern
www.th-nuernberg.de
(Fach-)Hochschule/Universitat

2593 Mitarbeiter*innen
13091 Studenten*innen

B ek

Die Technische Hochschule Nurnberg Georg Si-
mon Ohm (TH Niirnberg) wird in diesem Jahr
zum zweiten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY
Pradikat fir die Jahre 2022 bis 2024 ausge-
zeichnet.

An der TH Nirnberg arbeiten ca. 2600 Perso-
nen und 13000 Student*innen sind immatriku-
liert. Es werden 57 Studiengdnge in den Berei-
chen Technik/Bau, Sozialwesen, Wirtschaft und
Gestaltung angeboten. Damit zahlt sie zu den
gréBten Hochschulen fir angewandte Wissen-
schaften in Deutschland. 40 Prozent der Stu-
dent*innen sind weiblich, in den MINT-Fachern
liegt der Anteil bei 26 Prozent. 55 Prozent aller
Student*innen studieren in erster Generation
und 11 Prozent sind internationale Studieren-
de. 23 Prozent aller Promovend*innen sind
weiblich. Insgesamt sind 24 Prozent der wissen-
schaftlichen Beschaftigten weiblich. Der Pro-
fessorinnenanteil liegt bei nur 17 Prozent. 30
Prozent aller Fiihrungspositionen haben Frau-
en inne. Uber die Leitungsgremien hinweg liegt
der Anteil zwischen 20 und 40 Prozent.

Chancengleichheit ist in der Grundordnung
integriert und als einer der vier Leitgedanken
der Hochschule formuliert. Seit 2018 erganzt
eine Diversitatsstrategie das gut etablierte In-
strument des Gleichstellungskonzeptes. Unter-
schiedliche zentrale und dezentrale Akteur*in-
nen sind an der strategischen und operativen
Umsetzung beteiligt, eine Personalstelle zur
Unterstiitzung der Frauenbeauftragten (50
Prozent) ist innerhalb der letzten drei Jahre
entfristet worden und somit nachhaltig in den
Strukturen verankert. Im Jahr 2020 wurde ein
Vizeprasident fur Diversitat und Internationales
benannt und 2022 eine Referentin mit entspre-
chender Schwerpunktsetzung.

“ TECHNISCHE HOCHSCHULE NURNBERG
GEORG SIMON OHM

Die TH Nirnberg setzt sich Gberzeugend in al-
len Aktionsfeldern fir mehr Chancengleichheit
ein. Mit zielgerichteten MaBnahmen arbeitet sie
daran, den noch geringen Anteil der Studentin-
nen und Wissenschaftlerinnen in MINT-Fdchern
zu steigern und setzt hier Mentoring- und Sti-
pendienprogramme fort. Erfolgreich setzt sie
auch das Mittel der aktiven Rekrutierung ein.

Im Bereich Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf/Studium sind die Unterstiitzungsangebote
besonders breit aufgestellt. Um beim Wandel
der Organisationskultur noch stdrker alle Hoch-
schulangehdrigen mitzunehmen, begriBen wir
die geplanten SensibilisierungsmaBnahmen
fur alle Statusgruppen sowie den Einbezug von
Chancengleichheitsaspekten in die Evaluations-
verfahren.

Bemerkenswertist auBerdem die systematische
und partizipative wissenschaftlich Herange-
hensweise der Hochschule: Sowohl zur Festle-
gung notwendiger und geeigneter MaBnahmen
flir eine tin*klusive Hochschule wie auch zu den
Bedingungen eines Studienabbruchs wurden
hausintern praxisnahe Forschungsprojekte ini-
tilert. Auch der derzeitigen Uberarbeitung der
Dienstvereinbarung zur Telearbeit geht eine
Befragung der Beschaftigten voraus.
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Technische Hochschule Ostwestfalen-Lippe

TECHNISCHE HOCHSCHULE

T H I OSTWESTFALEN-LIPPE
UNIVERSITY OF
0 N L APPLIED SCIENCES
AND ARTS

Die Technische Hochschule Ostwestfalen-Lip-
pe (TH Ostwestfalen-Lippe) wird in diesem Jahr
zum siebten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY
Pradikat flr die Jahre 2022 bis 2024 ausge-
zeichnet.

An der TH Ostwestfalen-Lippe werden 60 Ba-
chelor- und Masterstudiengange an zehn Fa-
kultdaten angeboten. An drei Standorten findet
Forschung und Lehre in kreativen, technischen
und wirtschaftlichen Themen sowie zu Fragen
des Umwelt- und Klimaschutzes, der Agrar- und
Wasserwirtschaft statt.

Die TH Ostwestfalen-Lippe ist Arbeitgeberin
fir etwa 1100 Personen und Studienort fir ca.
6200 Student*innen. Der Student*innenanteil
liegt bei 42 Prozent, unter den Promotions-
student*innen liegt er bei 34 Prozent. Frauen
machten zuletzt 60 Prozent der abgeschlosse-
nen Promotionen aus. Unter den wissenschaft-
lichen Beschaftigten sind 33 Prozent weiblich,
bei den Professuren liegt der Frauenanteil bei
23 Prozent. Insgesamt werden 40 Prozent der
Flhrungspositionen von Frauen bekleidet.

Die Beforderung von Chancengleichheit ist ein
Ziel, dass sich umfassend in strategischen Do-
kumenten der TH Ostwestfalen-Lippe wiederfin-
det, in Steuerungsprozesse integriert ist und in
Leitlinien fur Fihrung und Lehre berticksichtigt
wird. Die strategische und operative Umset-
zung ist im Sonderbereich Gleichstellung auf
Leitungsebene angesiedelt. Zuletzt erfolgten
hier 2020 eine Zusammenfiuhrung von Gleich-
stellung und Familienservice mit der auch eine
Stellenverstetigung einherging sowie 2021 die
Einrichtung eines Diversity-Teams, das sich aus

7. Pradikat

Lemgo, Nordrhein-Westfalen
www.th-owl.de
(Fach-)Hochschule/Universitat

1143 Mitarbeiter*innen
6187 Studenten*innen

ERERERERE

Vertreter*innen aller Hochschulangehorigen
zusammensetzt und die Erweiterung von MaB-
nahmen auf alle Diversitatsdimensionen voran-
treiben soll.

Die TH Ostwestfalen-Lippe kann ein umfang-
reiches, passgenaues und innovatives Engage-
ment in allen Aktionsfeldern vorweisen, das
kontinuierlich den Bedarfen angepasst und um
mehr Handlungsfelder erweitert wird. Perso-
nalarbeit und Vereinbarkeit von Beruf bzw. Stu-
dium und Privatleben werden besonders umfas-
send bearbeitet. Eine bessere Sichtbarkeit der
Angebote fir die Hochschuléffentlichkeit wurde
innerhalb des letzten Bewerbungszeitraums
durch die Einrichtung eines Diversity-Portals
auf der Homepage erreicht.

Die TH ist ein Vorzeigebeispiel dafiir, dass eine
vorwiegend technische Ausrichtung kein Hinde-
rungsgrund fir die Integration von Diversitats-
themen in Forschung und Lehre ist. Besonders
positiv fallt auf, wie innerhalb der Hochschule
Synergien genutzt werden und eine mdglichst
breite Sensibilisierungswirkung erzielt wird: So
wurde ein Toolkit zur Identifikation von Barri-
eren auf dem Campus im Rahmen einer Lehr-
veranstaltung entwickelt und wird nun genutzt,
um die Campus Beschaffenheiten zu tberpru-
fen, dabei wird es weiterhin in Lehrveranstal-
tungen evaluiert. Gerade angelaufen ist auch
das Diversity Lab, ein dhnlich partizipatives Pro-
jekt, das langfristig Erkenntnisse fur die diver-
sitatssensible Gestaltung der Lehre liefern soll.



Technische Universitdt Berlin

5. Pradikat

Berlin

www.tu-berlin.de
(Fach-)Hochschule/Universitat

7003 Mitarbeiter*innen
33631 Studenten*innen

B ek

Die Technische Universitat Berlin (TU Berlin)
wird in diesem Jahr zum flinften Mal und da-
mit zugleich mit dem Nachhaltigkeitspreis des
TOTAL E-QUALITY Pradikats fir die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

An der Technischen Universitar Berlin (TU Ber-
lin) arbeiten ca. 7000 Beschdftigte und stu-
dieren rund 33600 Student*innen an sieben
Fakultaten, vornehmlich in MINT-Fachern und
zu einem kleineren Teil in Geistes-, Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften.

Seit 2022 ist eine Prasidentin an der Spitze der
TU Berlin. Auch in Rektorat, Hochschulrat, Se-
nat und erweitertem Senat wird eine annahernd
paritatische Besetzung oder sogar ein héherer
Frauenanteil erreicht. 25 Prozent der 276 Pro-
fessuren sind von Frauen besetzt. 23 Prozent
der Habilitationen, 27 Prozent der Promotionen
und 34 Prozent der Studienabschliisse werden
an der TU Berlin von Frauen erworben. Als Post-
Docs sind 32 Prozent Frauen beschaftigt. Unter
den Student*innen liegt der Frauenanteil bei
33 Prozent, gut ein Viertel aller Student*innen
kommt aus dem Ausland.

Chancengleichheit ist im Leitbild verankert und
wird (ber die Fortschreibung der Fakultatsent-
wicklungsplane, des Gleichstellungskonzeptes,
der dezentralen Frauenférderplane und seit
2019 auch uber die universitatsweite Diversi-
tatsstrategie mit den derzeitigen Fokusthemen
»geschlechtliche Vielfalt« und »soziale Her-
kunft« in ihrer Verwirklichung vorangetrieben.
Auch die 2018 gegriindete Diversitdts-AG, die
regelmaBig die unterschiedlichen Akteur*in-
nen vernetzt, spiegelt dieses umfassende

TECHNISCHE
. UNIVERSITAT
BERLIN

Chancengleichheitsverstandnis  wider.  Die
Implementierung eines Diversity Impact As-
sessment und eines Diversity-Reporting in be-
stehende Qualitdtsmanagementprozesse ist
geplant.

Die akademische Personalgewinnung wurde
insbesondere durch die neu eingerichtete Stab-
stelle Berufungen und die Entfristung von Stel-
len rund um die Berufungsverfahren nachhaltig
weiterentwickelt. Seit 2019 enthdlt die Beru-
fungssatzung verschiedene Gleichstellungs-
komponenten, unter anderem aktive Rekru-
tierungsmaBnahmen. Uber unterschiedliche
Mentoring-Programme férdert die TU Berlin
individuell Frauen auf allen Stufen der akade-
mischen Karriere. MaBnahmen zur ausgewo-
genen Gremienbesetzung bzw. Entlastung von
Gremienaufgaben sind in Planung.

Alle Angebote zur besseren Vereinbarkeit von
Studium bzw. Beruf und familidren Sorgeauf-
gaben werden zentral durch das Familienbiiro
koordiniert und den aktuellen Bedarfen ange-
passt.

Um alle Hochschulangehorigen fiir Chancen-
gleichheitsaspekte zu sensibilisieren, bietet die
TU Berlin ein innovatives und zielgruppenspe-
zifisches Weiterbildungsangebot an und fuhrt
fortwahrend universitdtsweite Offentlichkeits-
arbeitsmaBnahmen durch. Besonders positiv
hervorgehoben werden kénnen hier die spezi-
fischen Flhrungskrdftefortbildungen und das
geplante »Unconscious Bias Game« als interak-
tives Fortbildungsangebot flir Berufungskom-
missionen in Zusammenarbeit mit der Univer-
sitat der Kiinste sowie eine zentrale Homepage
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Technische Universitat Berlin

mit dem Themenschwerpunkt Geschlechter-
vielfalt, die u.a. iiber das Verfahren zur Namens-
anderung an der TU informiert.

Das Engagement um eine Verankerung von
Gender- und Diversitdtsaspekten in Lehre und
Forschung an der TU Berlin ist ein herausragen-
des Beispiel wie die Integration auch an einer
uberwiegend technischen Hochschule gelingen
kann. Das eigene Zentrum fir interdisziplindre
Frauen- und Geschlechterforschung erschlieBt
gendersensible Forschungsperspektiven in den
Natur-, Technik- und Planungswissenschaften
und bietet Beratung zur Implementierung von
Erkenntnissen aus der Genderforschung fiir
andere Forscher*innen an. Alle Student*innen
der TU Berlin kénnen in einem Zertifikatsstu-
dienprogramm  entsprechende  Kenntnisse
erwerben. Geplant ist an der TU weiterhin die
Etablierung eines Gender-Consulting fur For-
schungsverbiinde. Chancengleichheit ist als
Evaluationskriterium Teil der Systemakkredi-
tierung. Eine Uberpriifung der Curricula aller
Studiengange in Bezug auf die Integration von
Genderaspekten ist in Planung. Im Sommerse-
mester 2021 wurde darlber hinaus in einem
Netzwerkverbund der Berlin University Alliance
(BUA) die »Audre Lorde-BUA-Guestprofessors-
hip for Intersectional Diversity Studies” ins Le-
ben gerufen, die fir eine zukunftsorientierten
Diversitatsforschung steht und Forschung auch
fiir eine breitere Offentlichkeit sichtbar macht.
Auch das langjdhrig bestehende Zentrum fir
Antisemitismusforschung wirkt aktiv in die
Hochschule hinein und dariber hinaus.



Technische Universitat Imenau

6. Pradikat

[Imenau, Thiringen
www.tu-ilmenau.de
(Fach-)Hochschule/Universitat

1372 Mitarbeiter*innen
4886 Studenten*innen

B ek

Die Technische Universitdt lImenau (TU lime-
nau) wird in diesem Jahr zum sechsten Mal mit
dem TOTAL E-QUALITY Pradikat fur die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Die TU llmenau ist die einzige technische Uni-
versitdt Thiringens, die auf eine lange Traditi-
on insbesondere in den Fachern Elektrotechnik
und Maschinenbau zuriickschauen kann. Das
Facherspektrum ihrer finf Fakultdten heute
umfasst neben den MINT-Fachern auch Geistes-
und Sozialwissenschaften.

An der TU limenau sind etwa 4900 Student*in-
nen immatrikuliert und 1400 Personen be-
schaftigt. 33 Prozent ihrer Absolvent*innen, 23
Prozent ihrer Promovend*innen und 24 Prozent
der wissenschaftlichen Beschaftigten, darunter
10 Prozent ihrer Professor*innen, sind weiblich.
Dies entspricht einer Steigerung der Frauenan-
teile in allen Bereich. Zwei von drei universitaren
Entscheidungsgremien sind paritatisch besetzt.
34 Prozent der Student*innen sind internatio-
nale Student*innen.

Chancengleichheit ist im Leitbild der TU ver-
ankert und als Querschnittsaufgabe in wich-
tige strategische Dokumente, das Qualitdts-
management und Steuerungsinstrumente
integriert. Seit 2021 werden alle Aktivitaten um
Chancengleichheit im neu gegriindeten Refe-
rat Gleichstellung, Diversitat und Gesundheit
koordiniert und sind damit beim Prdsidium
angesiedelt. Hier ist seit 2021 auch die Stelle
der Diversitatsbeauftragten eingerichtet, die in
strukturelle und personelle Fragen miteinbezo-
gen wird und Uber eine Koordinationsgruppe in

TECHNISCHE UNIVERSITAT
ILMENAU

die Universitat hineinwirkt. Eine weitere erwah-
nenswerte organisationale Einheit ist das neue
Netzwerk fiir Diversitat an Thiringer Hoch-
schulen, das ebenfalls 2021 seine landesweite
Arbeit mit Sitz in lImenau aufgenommen hat.

Die TU llmenau kann ein umfangreiches und in-
novatives Engagement in allen Aktionsfeldern
vorweisen. Dabei besticht sie vor allem durch
ein hohes MaB an Reflexivitdt bzgl. den spezi-
fischen Herausforderungen einer technischen
Universitat und einem proaktiven Umgang
mit ihnen. Die Arbeit flir mehr Chancengleich-
heit hat sich in den letzten Jahren noch einmal
professionalisiert und die verschiedenen Bera-
tungs- und Struktureinheiten sind gut vernetzt.

In den letzten drei Jahren wurden MaBnahmen
fir eine tin*klusive Universitat sowie MaBnah-
men zur Umsetzung der UN-Behindertenrecht-
konvention und die Ubersetzung weiter Teile
der Homepage ins Englische mehr in den Blick
genommen.

Neu sind auch Tenure-Track-Professuren an
der TU. Um faire und wertschatzende Stellen-
besetzungs- und Personalauswahlverfahren zu
beférdern, gibt es Online-Materialien, die allen
Mitgliedern der Auswahlkommission vor dem
Verfahren zuganglich gemacht werden. Mit
verschiedenen MaBnahmen, wie Anschub- und
Abschlussstipendien oder Netzwerkangeboten
werden gezielt die wissenschaftlichen Karrieren
von Frauen gefordert. Fiir die Gewinnung von
Studentinnen ist die TU limenau neu der Aus-
tragungsort fiir das Modellprojekt »MINT-Bot-
schafterinnen« in dessen Rahmen Alumnae
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gecoacht werden, um dann an ihren ehemali-
gen Schulen tber Erfahrungen in einem techni-
schen Studienfach zu berichten.

Mit der Reakkreditierung 2021 haben Chan-
cengleichheitsaspekte in der Lehre stdrker an
Bedeutung gewonnen. Das Gleichstellungsbiiro
unterstutzt weiterhin in Eigeninitiative Projekte
einzelner Lehrender und deren Fortbildungen
mit finanzieller Zuwendung.

Die TU limenau hat eine familienfreundliche
Organisationskultur und eine eigene Kinderta-
gesstdtte. Ein wichtiges Ziel flir die kommenden
Jahre ist es, die Angebote auch universitdtsin-
tern bekannter zu machen.



Thiiringer Ministerium fiir Arbeit, Soziales,

Gesundheit, Frauen und Familie

5. Pradikat

Erfurt, Thiringen
www.tmasgff.de

Behorden & Verwaltungen

267 Mitarbeiter*innen

B de ek

Das Thiringer Ministerium flir Arbeit, Soziales,
Gesundheit, Frauen und Familie (TMASGFF)
wird in diesem Jahr zum fiinften Mal und da-
mit zugleich mit dem Nachhaltigkeitspreis des
TOTAL E-QUALITY Pradikats fir die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das TMASGFF ist eine oberste Thiringer Lan-
desbehorde. Es agiert unter Berlicksichtigung
der fachlichen Zustdndigkeiten im Rahmen ei-
ner Vielzahl von Themenfeldern, die Chancen-
gleichheit und Vielfalt zum Inhalt haben. Diese
fachlichen Arbeiten und Zustandigkeiten spie-
geln sich in der Personalpolitik des TMASGFF
wider, in der die vielfdltigen Moglichkeiten zur
Gestaltung und Umsetzung einer auf Chancen-
gleichheit, Familienfreundlichkeit und Vielfalt
gerichteten Personalpolitik genutzt werden.

Das Thiringer Ministerium flir Arbeit, Soziales,
Gesundheit, Frauen und Familie beschaftigt
267 (2019: 256, 2016: 229) Mitarbeiter*innen.
Der Frauenanteil liegt bei 70 (2019: 67) Prozent.
43 (2019: 38, 2016: 46) Prozent der Flhrungs-
positionen sind mit Frauen besetzt. Fihrung
in Teilzeit arbeiten drei Frauen und ein Mann
(2019: zwei Manner und zwei Frauen).

Im Aktionsfeld »Strukturelle und strategi-
sche Verankerung von Chancengleichheit und
Integration in Planungs- und Steuerungs-
elemente zur Organisationsentwicklung« ist das
TMASGFF gut aufgestellt. Chancengleichheit,
Inklusion und Vielfalt sind zentrale Themen, die
in verschiedenen Dienstvereinbarungen, Leit-
linien, Konzepten, im Gleichstellungsplan und
den inhaltlichen Aufgabenschwerpunkten des
TMASGFF einschlieBlich der Offentlichkeitsarbeit

Freistaat ;ﬁlnlsterium
T {ir Arbeit, Soziales,
TthlﬂgGﬁ Gesundheit, Fraven und Familie

eine maBgebende Rolle spielen. Gremien, wie
Gleichstellungsbeauftragte, Personalrat und
Vertrauensperson der schwerbehinderten Men-
schen werden entsprechend beteiligt.

In der Organisationskultur und dem gesell-
schaftspolitischen Engagement des Ministeri-
ums sind Chancengleichheit und Vielfalt sehr
gut sichtbare Werte. Angebote zur flexiblen
Gestaltung von Arbeit werden groBzligig er-
maoglicht. Die Erhéhung des Frauenanteils in
Flhrungspositionen hat sich positiv entwickelt
und eine gendergerechte Sprache zahlt zum
Arbeitsalltag.

Personalpolitik wird im TMASGFF auf hervorra-
gende und sehr umfassende Weise geschlech-
ter-unddiversitatsgerecht umgesetzt. Die Quote
der Menschen mit Behinderungen einschlieBlich
der gleichgestellten Beschaftigten liegt bei tiber
neun Prozent, individuelle behindertengerechte
Arbeitsplatze, Toiletten und Duschrdume sind
vorhanden, Barrierefreiheit ist im gesamten
Haus gegeben. Unterreprdsentierte Beschaf-
tigungsgruppen, schwerbehinderte Menschen
und Menschen mit Migrationshintergrund wer-
den in den Stellenausschreibungen besonders
aufgefordert sich zu bewerben und werden bei
gleicher Eignung, Leistung und Befdhigung be-
vorzugt bertcksichtigt. Altersgemischte Teams
sind Bestandteil des Wissensmanagements. Es
gibt ein verpflichtendes Fihrungskraftekolleg
fur zukinftige Fihrungskrafte.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ist
sehr gut gegeben. Mobile Arbeit, Teilzeit, Beur-
laubungen (z. B. im Rahmen von Pflegeaufga-
ben) sowie Sabbaticals (insbesondere bis zum
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Eintritt in die Rente/den Ruhestand) und eine
sehr flexible Arbeitszeitgestaltung stehen allen
Mitarbeitenden, auch den Fuhrungskraften,
groBzigig zur Verfigung. Der Anteil der Mdn-
ner, die diese Angebote nutzen, ist steigend.

Im Bereich der Férderung von wertschatzen-
dem, vorurteilsfreiem Verhalten/Aktivitaten
gegen Machtmissbrauch, sexualisierte/ge-
schlechtsbezogene  Diskriminierung, Belds-
tigung und Gewalt sind gute, ausbaufdhige,
Ansatze sichtbar. Auch wenn eine Dienstverein-
barung noch nicht abgeschlossen wurde, sind
einzelne MaBnahmen bereits implementiert.
So wurde z. B. aus dem Mitarbeiter-Vorgesetz-
ten-Gesprach ein Kooperationsgesprdch unter
dem Mentoring des Personalreferates. Es ste-
hen Ansprechpartner*innen in verschiedenen
Funktionen (Referat oder Gremien) zur Kldrung
von Fragen und Problemen jederzeit zur Verfu-

gung.



Thiiringer Ministerium fiir Inneres und Kommunales

5. Pradikat

Erfurt, Thiringen
www.innen.thueringen.de
Behorden & Verwaltungen

373 Mitarbeiter*innen
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Das Thiringer Ministerium flr Inneres und
Kommunales wird in diesem Jahr zum fiinften
Mal und damit zugleich mit dem Nachhaltig-
keitspreis des TOTAL E-QUALITY Pradikats flr
die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Das Thiringer Ministerium flr Inneres und
Kommunales (TMIK) ist eines von acht Ministe-
rien in Thiringen. Als oberste Landesbehdrde
ist es zustandig flr die Belange der Kommunen
und die offentliche Sicherheit. Das Ministerium
beschaftigt 373 (2019: 366) Personen, darun-
ter 187 (2019: 177) Frauen, das entspricht 50
(2019: 48) Prozent. Von 35 Fiihrungspositionen
sind acht (2019: 10) mit Frauen besetzt. Fiih-
rung in Teilzeit arbeiten ein Mann und eine Frau.

Die Schwerpunkte der Personalarbeit im TMIK
zur Chancengleichheit von Frauen und Man-
nern liegen weiterhin in der Schaffung von Be-
dingungen, die flr alle Geschlechter die Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben ermdglichen,
im Ausgleich von Nachteilen, die als Folge einer
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung entste-
hen, in der Erhdhung des Anteils von Frauen
oder Mdnnern, soweit sie in einzelnen Berei-
chen unterreprasentiert sind, im Angebot und
der Organisation geeigneter FortbildungsmaB-
nahmen zur Umsetzung der Chancengleichheit
und in der Umsetzung des Thiringer Gleichstel-
lungsgesetzes. Es ist ein Anliegen, dass in allen
Organisationseinheiten eine Kultur gepflegt
wird, in der Chancengleichheit mit all ihren Fa-
cetten als Selbstverstandnis etabliert ist.

Chancengleichheit ist sehr gut strukturell und
strategisch verankert und in Planungs- und

Freistaat B Ministerium
oo o A furInneres und
TthIﬂan Kommunales

Steuerungselemente zur Organisationsent-
wicklung integriert. Um die Unterreprdsentanz
von Frauen in Flhrung weiter abzubauen, gibt
es in Zustandigkeit des TMIK ein ressortiiber-
greifendes Mentoring-Programm »Mehr Frauen
in Fihrungspositionen«, das bereits zweimal
erfolgreich durchgefuhrt wurde.

Die geschlechter- und diversitatsgerechte
Chancengleichheit ist im offentlichen Dienst
als verpflichtendes Element in der Personal-
entwicklung maBgebend. Fir die Thiringer
Landesverwaltung ist dies in der Rahmenleit-
linie PERMANENT - Personalmanagement fur
Thiringen — verankert. Sie ist ein Kabinettbe-
schluss und eine von drei Sdulen des Perso-
nalentwicklungskonzepts der Landesregierung
(PEK 2025). Die Fortschreibung des PEK 2035
ist in Planung. Die Sensibilisierung der Be-
diensteten des TMIK erfolgt durch eine offene
Informationskultur sowie in Schulungen und
Workshops verschiedenster Art. Das TMIK hat
2020 das Nachhaltigkeitsabkommen Thirin-
gen (NAT) unterzeichnet. Rechtsverordnungen
und Gesetzentwdirfe der Landesregierung oder
der Ministerien werden seit 2021 in geschlech-
tergerechter Sprache formuliert.

Bedingt durch den demografischen Wandel, der
Pensionierungswelle und den Fachkrdfteman-
gel steht die Landesverwaltung vor der Aufga-
be, kontinuierlich Nachwuchs zu gewinnen und
Personal langfristig zu binden. Die Fokussierung
aufeine chancengerechte Personalpolitik ist da-
bei ein wichtiger Faktor. Fir die Thiringer Ver-
waltung wurde beispielsweise ein dualer Studi-
engang im Bereich der Verwaltungsinformatik
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konzipiert. Die Ubernahme nach erfolgreichem
Abschluss ist garantiert. Im Jahr 2021 konnte
ein erster Jahrgang mit dem dualen Studium
beginnen. Fir eine héhere Datenqualitat sta-
tistischer Grundlagen wurde das Personalma-
nagementsystem PERSOS_TH VMS® unter Fe-
derfihrung des Thiringer Finanzministeriums
entwickelt und in den Ressorts sukzessive ein-
gefuhrt. Im TMIK wurde die Einfiihrung flir den
gesamten Geschaftsbereich vorgenommen.

Es besteht eine Vielfalt an Aktivitaten, die die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben for-
dern. Es wurden neue Dienstvereinbarungen zu
gleitender Arbeitszeit im Sinne von Funktions-
zeiten und flexiblen Arbeitsorten geschlossen.
In diesem Zusammenhang hat das seit 2019
bestehende papierlose Arbeiten groBe Wert-
schdtzung erfahren. Mdglichkeiten der flexiblen
Arbeitszeitgestaltung gibt es mit einem »Flexi-
tag« auch nach der Pandemie.

Die Forderung von wertschatzendem, vorur-
teilsfreiem Verhalten/Aktivitdten gegen Macht-
missbrauch, sexualisierte/geschlechtsbezoge-
ne Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt
ist auf einem sehr guten Weg. Das TMIK ist sich
der Bedeutung des Themas bewusst und tritt
fur ein wertschatzendes, vorurteilfreies und
aufgabenorientiertes Zusammenarbeiten tber
alle Hierarchieebenen ein. Die Flihrungsverant-
wortlichen missen sich ihrer Vorbildfunktion
bewusst sein. Personen, die sich benachteiligt
fuhlen, werden ermutigt, Konflikte anzuspre-
chen. Diese werden ernst genommen und the-
matisiert. Hierflir notwendige Strukturen und
Ressourcen sind vorhanden.



TIB — Leibniz-Informationszentrum Technik und Naturwissenschaften
und Universitatsbibliothek

7. Pradikat
Hannover, Niedersachsen

www.tib.eu
Bibliothek/Museum

833 607 Mitarbeiter*innen

Die TIB — Leibniz-Informationszentrum Technik
und Naturwissenschaften und Universitats-
bibliothek wird in diesem Jahr zum siebten Mal
mit dem TOTAL E-QUALITY Pradikat fur die
Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Die TIB — Leibniz-Informationszentrum Technik
und Naturwissenschaften und Universitats-
bibliothek versorgt Wissenschaft, Forschung,
Industrie und Wirtschaft mit Literatur und In-
formation — in gedruckter und elektronischer
Form. Die Bibliothek engagiert sich flr den of-
fenen Zugang zu Informationen, Publikationen
und wissenschaftlichen Daten. Als Forschungs-
einrichtung betreibt sie angewandte Forschung
und Entwicklung, um neue Dienstleistungen
zu generieren und bestehende zu verbessern.
2020 erhielt die TIB mit Sitz in Hannover die
Auszeichnung »Bibliothek des Jahres«.

Die TIB — Leibniz-Informationszentrum Technik
und Naturwissenschaften und Universitdts-
bibliothek beschaftigt aktuell 607 Personen.
58 Prozent der Beschadftigten sind Frauen. Im
wissenschaftlichen Bereich sind 43 Prozent der
Beschaftigten weiblich, von den Postdocs sind
es 40 Prozent, von den Promovierenden nur 27
Prozent. Unverandert ist der mit rund zwei Drit-
teln sehr hohe Anteil an mannlich besetzten
Flhrungspositionen.

Chancenvielfalt und Gleichstellung werden in
der TIB seit vielen Jahren gelebt und sind als
strategische und ethische Leitlinien fest in der
Organisation verankert und in den Haushalt
integriert. Mit der geplanten umfangreichen
Freistellung der Gleichstellungsbeauftragten
fir alle Fragen der Chancengerechtigkeit und

LEIENIZ-INFORMATIONSIENTRUM
TECHMIE UND MATURWISSENSCHAFTENR
UNITERSITATEBIBLIOTHER

Diversity sowie der Etablierung einer Gleichstel-
lungskommission, an der sich auch interessier-
te Beschaftigte beteiligen kénnen, wird dieses
Handlungsfeld weitere Stdrkung erfahren.

Die geschlechter- und diversitatsgerechte Or-
ganisationskultur an der TIB findet ihren Aus-
druck unter anderem in der internen und ex-
ternen Kommunikation, in der Sensibilisierung
der Beschaftigten fiir die Thematik durch Ver-
anstaltungen und Gesprdchsangebote sowie in
der neu gegriindeten AG zur Barrierefreiheit.

Im Bereich der Personalarbeit setzt die TIB auf
eine chancengerechte Gestaltung. Seit der ver-
gangenen Bewerbung wurden hier beispiels-
weise Bewerbungsprozesse anonymisiert und
die Fort- bzw. Weiterbildungsmaoglichkeiten flr
die Beschaftigten nochmals ausgebaut. Posi-
tiv hervorzuheben ist die neu implementierte
individuelle Unterstltzung internationaler Be-
schaftigter im Onboarding-Prozess. Zukiinftig
mochte das Zentrum seine Mitarbeitenden (iber
konkrete MaBnahmen der Personalentwicklung
weiter flir Diversitat sensibilisieren.

Die flexible Gestaltung von Arbeitsort und Ar-
beitszeit ermdglicht eine gute Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben in der TIB, die fir vie-
le Mitarbeitende durch die Ausweitung auf mo-
biles Arbeiten sinnvoll ergdanzt wurde. Nicht nur
in diesem Handlungsfeld nutzt die auf lokaler
und nationaler Ebene gut vernetzte TIB sinnvoll
die Kooperationen mit weiteren Einrichtungen
wie der Universitdt Hannover, beispielsweise
bei der Nutzung von Betreuungsmaoglichkeiten
fiir Kinder.
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Die TIB fordert wertschatzendes, vorurteilsfrei-
es Verhalten und geht gegen Machtmissbrauch,
Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt pra-
ventiv vor. Dafur existieren klare Vorgaben, es
besteht ein breites Angebot an mdglichen An-
laufstellen sowie entsprechende Trainings und
Kurse.

In das Forschungsgebiet der Kiinstlichen Intel-
ligenz, in dem die TIB aktiv arbeitet, integriert
das Zentrum eine diversitdtsorientierte Pers-
pektive, um Diskriminierung reproduzierende
Algorithmen zu minimieren. Daneben spielt die
Beratung zur Umsetzung chancengleichheitso-
rientierter Anforderungen bei Drittmittelprojek-
ten eine wachsende Rolle.



TIBOR Gesellschaft fiir Bildung, Beratung und Vermittilung mbH

5. Pradikat
Erfurt, Thiringen
www.tibor.eu/

Bildung & Training
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61 Mitarbeiter*innen

Die TIBOR Gesellschaft fiir Bildung, Beratung
und Vermittlung mbH wird in diesem Jahr
zum flnften mit dem TOTAL E-QUALITY Pra-
dikat und damit zugleich mit dem Nachhaltig-
keitspreis des TOTAL E-QUALITY Pradikats flir
die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

TIBOR bietet seit 1991 thiiringenweit praxisori-
entierte Weiterbildungen im kaufmdnnischen,
fremdsprachlichen und Informatikbereich an.
Das Angebotsspektrum reicht von Manage-
mentseminaren (ber Kommunikations- und
Konflikttrainings bis zu Anwenderschulungen
in modernster Informationstechnik und Kursen
wie Deutsch als Zweitsprache. Arbeitslose wer-
den fur den Wiedereinstieg in das Arbeitsleben
trainiert und gecoacht. TIBOR ist Partner in ver-
schiedenen europdischen Projekten zur Qualifi-
zierung und dem Erfahrungsaustausch von ju-
gendlichen Fachkraften und kiimmert sich um
eine nachhaltige Integration von auslandischen
Fachkraften und deren Familien.

Von den 61 (2019: 52) Beschaftigten sind 78
(2019: 83) Prozent Frauen. Weiterhin drei Frau-
en sind in Vollzeit-Flihrungspositionen tatig. Die
Belegschaft setzt sich aus Menschen mit neun
unterschiedlichen Nationalitaten zusammen
— beachtlich fir so ein recht kleines Unterneh-
men.

Der Mensch steht im Leitbhild des Unterneh-
mens im Fokus. Die Vielfalt der Herklnfte wird
respektiert mit allen daraus resultierenden
Erfordernissen (Sprache, Religion, Bedarfe).
TIBOR ist mit dem Nachhaltigkeitsabkommen
Thiringen zertifiziert und ist Mitunterzeichner
der »Charta der Vielfalt«.

GmbH

amtibor

Die Bewerbung zeigt starkes Engagement in
den Bereichen Organisationskultur und ge-
sellschaftspolitisches Bekenntnis zu Chancen-
gleichheit und chancengerechte Personalarbeit
auf.
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Die TITK-Group aus dem Thiringischen Institut
fr Textil- und Kunststoff-Forschung e. V. (TITK),
der Ostthiuringischen Materialprifgesellschaft
fur Textil und Kunststoffe mbH (OMPG) und
der smartpolymer GmbH in Rudolstadt wird in
diesem Jahr zum dritten Mal mit dem TOTAL
E-QUALITY Pradikat fiir die Jahre 2022 bis
2024 ausgezeichnet.

Das TITK betreibt als privatwirtschaftliches
Institut flr Polymerwerkstoffe Forschungen
im Rahmen offentlich geforderter Vorhaben,
uberwiegend in Kooperation mit industriellen
Partner*innen, insbesondere KMU’s. Die OMPG
mit akkreditiertem Priflabor begleitet die Trans-
fertatigkeiten des TITK und ist insbesondere fur
Automobilzulieferer und den Bereichen phar-
mazeutische Analytik sowie biologische Priifun-
gen ein national und international anerkann-
ter Dienstleistungspartner. Die smartpolymer
macht Neuentwicklungen aus dem TITK flr die
Wirtschaft verfligbar und vermarktet polymere
Funktions- und Konstruktionswerkstoffe sowie
die daraus entwickelten Produkte und Verfahren.

Insgesamt beschadftigt die TITK-Group 204
(2019: 222) Mitarbeitende, davon sind 47 (2019:
50) Prozent Frauen. In Flihrungspositionen sind
sieben (2019: acht) Personen beschaftigt, dar-
unter eine (2019: zwei) Frau. Ein Mann fihrt in
Teilzeit.

Die TITK-Group sieht Chancengleichheit in ei-
nem ganzheitlichen Zusammenhang. Basierend
auf den Leitzielen der Agenda 2030 flir nach-
haltige Entwicklung der Vereinten Nationen
hat die TITK-Gruppe ihre eigenen anspruchs-
vollen Ziele abgeleitet. Die TITK nimmt am

3. Pradikat
Rudolstadt, Thiringen
www.titk.de

Chemie & Pharma

204 Mitarbeiter*innen
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Nachhaltigkeitsabkommen Thiringen NAThu-
ringen teil, das auch im regionalen Rahmen fir
Chancengleichheit steht. Entsprechend ist das
Ziel auch im »Code of Conduct« verankert.

Im Bereich der Organisationskultur und dem
gesellschaftspolitischen Bekenntnis zu Chan-
cengleichheit ist die TITK-Group auf einem gu-
ten Weg. Nahezu alle Mitarbeiter*innen sind
in Forschungstatigkeiten eingebunden und
haben damit gute Voraussetzungen zur beruf-
lichen Qualifizierung und zur Zusammenarbeit
mit regionalen, nationalen und internationalen
Partner*innen. Die gelebte Chancengleichheit
schlieBt gleichberechtigte und verantwortliche
Positionen fur Frauen und Mannern in For-
schungs- und Kundenprojekten ein.

Sehr gut aufgestellt ist die TITK-Group bereits
im Bereich der chancengerechten Personalar-
beit. Es gibt die Mdglichkeiten von Schiler-
praktika, Ausbildung und Unterstiitzung bei
der Ausbildung in MINT-Fachern (Schilerfor-
schungszentrum, Praktika, Diplomarbeiten
sowie enge Zusammenarbeit mit den Universi-
taten und Fachhochschulen der Region) sowie
Personalentwicklungsvereinbarungen mit Mit-
arbeitenden zur Weiterqualifizierung direkt im
Unternehmen. In diesem Aktionsfeld bestehen
aber auch die groBten Herausforderungen fir
die Zukunft: Uberdurchschnittlich viele Mitar-
beiter*innen werden in den nachsten Jahren in
den Ruhestand gehen. Nachfolgegewinnung ist
in der ganzen Region und im Landkreis ein gro-
Bes Thema. Gemeinsam mit regionalen Part-
ner*innen geht es darum, ein Gesamtpaket aus
attraktiven Arbeitsbedingungen, Wohnraum,
Kinderbetreuung und Freizeitmoglichkeiten fir



Thiiringisches Institut fiir Textil- und Kunststoff-Forschung e. V.
Ostthiiringische Materialpriifgesellschaft fiir Textil und Kunststoffe mbH
smartpolymer GmbH

junge Familien anzubieten. Hierzu rlicken bei
der TITK auch Optionen wie Jobsharing, Filih-
rung in Teilzeit und Beschaftigung von Mitar-
beiter*innen im Rentenalter in den Fokus.

Im Bereich der Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben ist die TITK-Group sehr aktiv. Die Ge-
schaftsfihrung sorgt fir eine Arbeitskultur, die
die Vereinbarkeit von sozialen Verpflichtungen
und Beruf ermdglicht und flr die Beschdftigten
bestehen gute Voraussetzungen Privatleben
und berufliche Verpflichtungen miteinander zu
vereinbaren. Flexible Arbeitszeitmodelle gibt es
bereits seit langem, pandemiebedingt wurden
die Zeitkorridore fir die Lage der Arbeitszeit
noch einmal erweitert, um den erhéhten Anfor-
derungen im privaten Umfeld und im Homeof-
fice besser gerecht werden zu kénnen.

Eine diskriminierungsfreie Kultur, in der die In-
dividualitat jedes und jeder Einzelnen als Chan-
ce gesehen und allen gleichermaBen Respekt
und Achtung entgegengebracht werden, ist ge-
lebte Praxis der TITK-Group und bleibt trotzdem
ein Aufgabenfeld steter Sensibilisierung.



100

Umweltbundesamt

Umwelt

Bundesamt

Das Umweltbundesamt wird in diesem Jahr
zum vierten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY
Pradikat flr die Jahre 2022 bis 2024 ausge-
zeichnet.

Das Umweltbundesamt (UBA) ist Deutschlands
zentrale Umweltbehdrde. Arbeitsauftrag ist die
Arbeit fir einen gesunden Planeten, auf dem
Menschen qualitativ und so gut wie maoglich
geschutzt vor schddlichen Umwelteinwirkun-
gen leben kénnen. Das Zusammenwirken einer
groBen Breite an Umweltwissen, eine ausge-
prdgte Detailexpertise in einzelnen Umweltthe-
men, dem Verstdndnis komplexer 0kologischer,
wirtschaftlicher und gesellschaftlicher Zusam-
menhdnge und die Prozesskompetenz liber die
Umsetzung der notwendigen Schritte zeichnen
das UBA inhaltlich aus. Das Gender Mainstre-
aming-Prinzip bericksichtigt durchgdngig die
unterschiedlichen Lebenslagen von Frauen und
Mdnnern und die Auswirkungen von MaBnah-
men auf die Geschlechter.

Das Umweltbundesamt beschdftigt insgesamt
1.726 (2019: 1.582) Mitarbeiter*innen, darunter
57 (2019: 58) Prozent Frauen. Der Frauenanteil
an den Fiihrungspositionen liegt bei 38 (2019:
39) Prozent. Sechs Manner und acht Frauen
fihren in Teilzeit.

Die strukturelle und strategische Veranke-
rung von Chancengleichheit und Integration
in Planungs- und Steuerungselemente zur Or-
ganisationsentwicklung ist gegeben. Seit 2017
ist das Thema Vielfalt im Gleichstellungsplan
integriert. In einem umfangreichen organisa-
torischen Planungsprozess wurde die MaB-
nahme UBAfit erstellt. Diese definiert flr jede
zentrale Arbeitseinheit des UBAs MaBBnahmen,

4. Pradikat

Dessau-RoBlau, Sachsen-Anhalt
www.umweltbundesamt.de
Behdrden & Verwaltungen

1726 Mitarbeiter*innen
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welche unter dem Dach des Zentralbereichs in
Zusammenarbeit gebracht werden. Ziel ist die
Zukunftsfahigkeit des Verwaltungsapparats
und Modernisierung unter Bericksichtigung
chancengerechter und diversityorientierter Per-
sonalarbeit.

Im Aktionsfeld Organisationskultur und ge-
sellschaftspolitisches Bekenntnis zu Chancen-
gleichheitistdas UBA ausgezeichnet aufgestellt.
Die flachendeckende Anwendung geschlechter-
gerechter(er) Sprache ist ein Schwerpunktthe-
ma, das viel Engagement, Durchhaltevermdgen
und Sensibilisierung aller Mitarbeitenden erfor-
dert. Gemeinsam mit der Stadt Dessau-RoBlau
und der Hochschule Anhalt wurde die Koopera-
tionsvereinbarung »Dessau-RoBlau lebt Weltof-
fenheit und Vielfalt« unterzeichnet. Mittels
dieser werden Vielfaltskompetenzen der drei
groBen Institutionen befdhigt, vernetzt und ge-
fordert, was dem Standort insgesamt zugute-
kommt.

Auch im Bereich der chancengerechten Per-
sonalarbeit ist das UBA sehr gut aufgestellt.
Schwerpunkte liegen insbesondere bei der Per-
sonalauswahl: Das UBA ist Mitglied der Initia-
tive Klischeefrei. Stellenausschreibungen sind
dementsprechend formuliert, anonymisierte
Bewerbungsverfahren in Vorbereitung. Im Aus-
bildungsbereich gibt es vielfdltige Aktivitaten:
Teilnahme an der Intensivwoche Hochschule
Anhalt zur Information ausldndisch Studieren-
de*r oder Berufsschulmessen, regelmdBige
Umschulungspldtze oder auch Platze fir Ein-
stiegsqualifizierungen. Handlungsbedarf wird
bei der Bericksichtigung »sonstiger Beschaf-
tigter« gesehen: Menschen mit jahrelanger Be-
rufserfahrung, aber ohne passenden Abschluss,
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kénnen formal oft nicht im Stellenbesetzungs-
verfahren beriicksichtigt werden.

Auch im Bereich der Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben ist das UBA erfolgreich: Bereits
2019 trat die Dienstvereinbarung »Mobile Ar-
beit im Umweltbundesamt« in Kraft, die allen
Beschdftigten des UBA eine héhere Flexibilitat
in Bezug auf den Arbeitsort bietet. Somit ge-
lingt es den Beschaftigten besser, Berufliches
und Privates zu vereinbaren. Pandemiebedingt
gab es hier weitere Herausforderungen: Pro-
zesse mussten digitalisiert und an neue Ar-
beitsbedingungen angepasst werden. Von den
Losungen profitiert die Vereinbarkeit sichtbar.
Derzeit arbeitet man an der Umgestaltung von
Biiro-Rdumen zu New Work Zonen flr ein an-
genehmeres Arbeits- und Besprechungsumfeld.

Die Forderung von wertschdatzendem, vorur-
teilsfreiem Verhalten/Aktivitdten gegen Macht-
missbrauch, sexualisierte/geschlechtsbezoge-
ne Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt ist
dem UBA erkennbar ein groBes Anliegen, dem
viel Einsatz gewidmet wird. Schon seit 2010 gibt
es einen Leitfaden fiir gendergerechte Sprache.
Flr 2022 ist der Abschluss einer Dienstverein-
barung zu sexualisierter Gewalt, Diskriminie-
rung und Mobbing geplant. Hierzu folgt eine
Workshop-Begleitung. Ein  Kommunikations-
konzept zur Veroffentlichung und Sensibilisie-
rung ist fertig gestellt. Es soll einen kontinuier-
lichen Wissenstransfer und die Sensibilisierung
aller Beschaftigten ermdglichen. Verschiedene
Mitarbeiter*innen wurden als Fachkrafte zur
Pravention sexualisierter Gewalt im Arbeitsle-
ben ausgebildet.
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Universitat Duisburg-Essen

UNIVERSITAT
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Offen im Denken

Die Universitat Duisburg-Essen (UDE) wird in
diesem Jahr zum sechsten Mal mit dem TOTAL
E-QUALITY Pradikat fir die Jahre 2022 bis
2024 ausgezeichnet.

Die UDE ist eine relativ junge Universitat mit
elf Fakultaten. Hier studieren ca. 41700 Stu-
dent*innen aus lber 130 Nationen in etwa 250
Studiengdngen eines breiten Fdcherspektrums.
Vor allem in der Lehramtsausbildung ist die
UDE sehr aktiv. Insgesamt sind 6471 Personen
an der UDE beschaftigt.

Von den 414 Professuren sind an der Universi-
tat Duisburg-Essen 31 Prozent weiblich besetzt.
Wahrend in der W1-Besoldungsgruppe der Frau-
enanteil beinahe 50 Prozent erreicht hat, liegt
er in den Gruppen W2 und W3 bei einem Drittel
bzw. einem Filinftel. An der UDE studieren zu 49
Prozent und promovieren zu 47 Prozent Frauen.
40 Prozent der Post-Doc Positionen sind weib-
lich besetzt. Der Frauenanteil unter den Habili-
tationen liegt bei 43 Prozent. Der Frauenanteil
in unterschiedlichen Fihrungspositionen und
Entscheidungsgremien ist innerhalb der letzten
drei Jahre durchweg gestiegen oder auf recht
hohem Niveau gleichgeblieben.

Chancengleichheit ist in Profil und Leitbild
der UDE verankert. Besonders verschreibt die
Universitat sich der Bildungsgerechtigkeit.
Chancengleichheit wird auf Leitungsebene von
Prorektorat fiir Universitatskultur, Diversitat
und Internationales verantwortet. Die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte und das Gleichstel-
lungsbiiro wirken von dort in alle Bereiche des
Hochschullebens hinein. Zur Professionalisie-
rung der dezentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten wird ein entsprechendes Fortbildungsange-
bot zur Verfligung gestellt. Gleichstellung ist

6. Pradikat

Essen, Nordrhein-Westfalen
www.uni-due.de
(Fach-)Hochschule/Universitat

6471 Mitarbeiter*innen
41740 Studenten*innen
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zudem in wichtigen Steuerungsinstrumenten
integriert. Derzeit wird diskutiert, wie das Diver-
sity Monitoring, das bereits fiir Student*innen
etabliert ist, auf Mitarbeiter*innen erweitert
werden kann.

Eine chancengerechte Personalarbeit wird
umfassend durch strukturelle und individuelle
MaBnahmen durchgefiihrt. So wurde zum Bei-
spiel das Projekt Graduate Center Plus, das sich
an den wissenschaftlichen Nachwuchs ab der
Promotion bis zur Juniorprofessur richtet und
auch gezielt Diversitdtsaspekte berticksichtigt,
2019 verstetigt. Auch die Férderung von Frau-
en in Ausbildungsberufen an der Universitdt,
in denen sie unterreprasentiert sind, zeigt das
umfassende Engagement und das breite Chan-
cengleichheitsverstandnis der Hochschule. Wir
begriiBen die Planung einer Uberarbeitung des
Berufungsleitfadens unter Chancengleichheit-
saspekten und das Vorhaben, auf eine Schlie-
Bung des Gender-Pay-Gap hinzuarbeiten.

Zur Vereinbarung von Lebensdomadnen unter-
breitet die UDE in verschiedenen Programmen
individuelle Angebote. Als strukturelles Instru-
ment wurde in den vergangenen drei Jahren
die Dienstvereinbarung flir das Homeoffice
verabschiedet. AuBerdem wurde neu Famili-
engerechtigkeit in den Flhrungsleitsatzen der
Verwaltung verankert. Zukiinftig soll der Blick
vermehrt auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Studium mit Pflege gelegt werden.

Eine madglichst diskriminierungsarme Organi-
sationskultur wird an der UDE uber vielfdltige
EinzelmaBnahmen befordert und sichtbar nach
auBen kommuniziert. Meilenstein der letzten
drei Jahre ist die Uberarbeitung der Richtli-
nie gegen sexualisierte Diskriminierung und
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Gewalt zu einer umfassenden Antidiskriminie-
rungsrichtlinie und damit verbunden eine Aus-
weitung der Praventions- und Beratungsange-
bote auf alle Hochschulangehdrigen.

Die Aktivitdten der UDE fur Chancengleichheit
in Studium und Lehre sind vielfaltig. Das Kolleg
fur Geschlechterforschung erméglicht die Erfor-
schung der Geschlechterfragen in mannigfalti-
gen Fachkontexten und im multidisziplindren
Austausch. Daruber hinaus ist die Universitat
in verschiedenen (berregionalen Verblinden
aktiv. Das entsprechende Lehrangebot wird in
einem zentralen »Gendervorlesungsverzeich-
nis« gebilindelt. 2020 wurden Handlungsemp-
fehlung fur digitales, inklusives Lehren erstellt
und herausgegeben. 2019 wurde zudem das
Gender Consulting fir Drittmittelforschungs-
antrdge verstetigt.

103



104

Universitat zu Koln

Universitat

Die Universitat zu Kéln wird in diesem Jahr zum
dritten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY Pradi-
kat flr die Jahre 2022 bis 2024 ausgezeichnet.

An der Universitat zu Koln (UzK) sind ca. 8200
Personen beschaftigt und 51000 Student*in-
nen immatrikuliert. Damit zahlt sie zu den
groBten Prdsenzuniversitdten Deutschlands.
Sie ist in sechs Fakultdten mit umfassenden
Facherspektrum einer klassischen Volluniversi-
tat gegliedert. Erganzend findet Forschung und
Lehre an sechzehn fakultdtsiibergreifenden
Zentren statt. Es werden 336 Studienfdcher
angeboten. Vier Forschungscluster werden seit
2019 im Rahmen der Exzellenzstrategie des
Bundes gefdrdert.

Unter den 317 an der UzK tdtigen Professor*in-
nen liegt der Frauenanteil bei 30 Prozent, wo-
bei mit 54 Prozent der hochste Frauenanteil
in der W1-Besoldung zu finden ist, wdhrend
29 Prozent eine W2-Professur bzw. 25 Prozent
eine W3-Professur bekleiden. Auf der Ebene der
Dekan*innen, Gruppenleiter*innen und Dezer-
nent*innen liegt der Frauenanteil jeweils bei
rund einem Drittel mit einer leicht steigenden
Tendenz innerhalb der vergangenen drei Jah-
re. 61 Prozent der Student*innen der UzK sind
weiblich, 66 Prozent der Studien-, 52 Prozent
der Promotionsabschlisse und 26 Prozent der
Habilitationen werden von Frauen erworben.

Das Engagement der UzK um Chancengleich-
heit als Querschnittsaufgabe in Studium, Leh-
re, Forschung und Verwaltung ist vorbildlich.
Sie setzt sich offensiv fiir Diversitdat und Chan-
cengerechtigkeit ein. Bedeutender Baustein der
strategischen Entwicklung dahingehend bildet
die 2018 verabschiedete »Strategie Chancen-
gerechtigkeit« wobei in allen Bereichen das

3. Pradikat
Koln, Nordrhein-Westfalen

www.vielfalt.uni-koeln.de
(Fach-)Hochschule/Universitat

89| 8182 Mitarbeiter*innen

50792 Studenten*innen

ausdrickliche Ziel von Partizipation der de-
zentralen Akteur*innen und Interessensvertre-
ter*innen sowie die systematische Evaluation
von MaBnahmen positiv auffallen.

Chancengleichheit ist in Leitbild und zentralen
Dokumenten verankert und organisatorisch
im Prorektorat flir Akademische Karriere und
Chancengerechtigkeit und das daran ange-
gliederte Referat Gender und Diversity Ma-
nagement angesiedelt. Strategien, Konzepte,
Strukturen und MaBnahmen flir Verwaltung,
Forschung und Lehre sind umfassend imple-
mentiert. Aktivitdten werden Uber den Rah-
menplan fur die Gleichstellung der Geschlech-
ter, den neuen Aktionsplan Inklusion sowie die
Entwicklungspldne Gleichstellung und Diversi-
tat der Fakultaten und zentralen Einrichtungen
bestandig fortgeschrieben und mit konkreten
Zielquoten unterlegt.

Neben einer Vielzahl von MaBnahmen im Be-
reich Geschlechtergerechtigkeit und Inklusion
begriBen wir die Bestrebungen, in den kom-
menden Jahren insbesondere die Felder Rassis-
muskritik, LSBTIQ* und Bildungsgerechtigkeit
auszubauen. Dabei sollen die intersektionale
Verschrankungen von Ungleichheitsdimensio-
nen verstdrkt bearbeitet werden. Die Jury un-
terstreicht die Wichtigkeit dieses Vorhabens.

Die Hochschule nimmt sich selbst als Produzen-
tin von Ausschlussmechanismen in den Blick
und flihrt verschiedene offentlichkeitswirksame
MaBnahmen zur Sensibilisierung von Mitarbei-
ter*innen und Student*innen im Themenbe-
reich Antidiskriminierung durch. Dabei widmet
sie sich auch der Forschungspraxis. Um gegen
Machtmissbrauch, Diskriminierung, Beldsti-
gung und Gewalt vorzugehen und vorzubeugen,
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stehen allen Mitgliedern der UzK Beratungs-
und Beschwerdemadglichkeiten zur Verfiigung.

Die Aktivitaten zur chancengerechten Perso-
nalarbeit an der UzK sind umfassend und be-
inhalten organisationsweite Regelungen sowie
individuelle FérdermaBnahmen flir Personen
unterschiedlicher Hintergriinde gleichermaBen.
Seit 2020 wird durch einen konkreten Hand-
lungskatalog auf die SchlieBung des Gender
Pay Gaps der Professuren auf W3-Ebene hinge-
wirkt. Eine Verbesserung von diskriminierungs-
sensiblen Berufungsverfahren wird weiterhin
angestrebt, ein Qualitdtsmanagement fir Stel-
lenbesetzungsverfahren bzw. Berufungen ist
implementiert. Derzeit befindet sich auch die
Einflihrung von Chancengleichheit als Krite-
rium der Beurteilung von Flhrungskraften in
Planung.

Im Bereich Vereinbarkeit unterschiedlicher
Lebensdomanen gibt es schon lang etablierte
Unterstltzungs- und Beratungseinrichtungen,
die bedarfsgerecht ihre Zielgruppen erweitern.
2021 wurde Uber die Dienstvereinbarung mo-
biles Arbeiten flr alle Beschaftigten ermdglicht.
Die Flexibilitat im Rahmen der Gleitzeit wurde
im Sinne einer Familienarbeitszeit Uber den ge-
setzlichen Anspruch hinaus erweitert.

Schon langjahrig verantwortet die zentrale
wissenschaftlichen Einrichtung GeStiK (Gender
Studies in Koln) ein hochschuliibergreifendes
Lehrangebot, darunter ein Zertifikatsangebot
fir Bachelorstudent*innen, eine Ringvorlesung
sowie den fakultatsiibergreifenden Master
»Gender und Queer Studies« in Kooperation
mit der TH KolIn. Ein weiterer Fokus in der Leh-
re Uber unterschiedliche Fachbereiche hinweg
ist soziale Ungleichheit. Gleichstellung und

Chancengleichheit in Studium und Lehre sind
auch ubergeordnet im Qualitdtsmanagement
nachhaltig verankert.
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vbw — Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e. V.

vbm - Verband der Bayerischen Metall- und Elektro-Industrie e. V.

Die vier Vereine vbw — Vereinigung der Bay-
erischen Wirtschaft e. V., vbm — Verband der
Bayerischen, Metall- und Elektro-Industrie e. V.,
bayme — Bayerischer Unternehmensverband
Metall und Elektro e. V. und ibw — Informations-
zentrale der Bayerischen Wirtschaft e. V.
werden in diesem Jahr zum fiinften Mal und
damit zugleich mit dem Nachhaltigkeitspreis
des TOTAL E-QUALITY Pradikats fiir die Jahre
2022 bis 2024 ausgezeichnet.

Die Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e.
V. (vbw) ist die brancheniibergreifende zent-
rale Interessensvereinigung der bayerischen
Wirtschaft und vertritt 153 Arbeitgeber- und
Wirtschaftsverbdnde. Der Bayerische Unterneh-
mensverband Metall und Elektro e. V. (bayme)
und der Verband der Bayerischen Metall- und
Elektro-Industrie e. V. (vbm) sind die Arbeitge-
berverbdnde der bayerischen Metall- und Elek-
troindustrie und Mitglieder in der vbw. Die In-
formationszentrale der Bayerischen Wirtschaft
e. V. (ibw) wird von den Spitzenorganisationen
der bayerischen Verbande und Institutionen so-
wie zahlreichen Unternehmen getragen und ist
die zentrale Anlaufstelle flir die Medien bei allen
Fragen rund um die Themen der bayerischen
Arbeitgeber- und Wirtschaftsverbande.

Die vier Organisationen, die gemeinsam verwal-
tet werden, haben insgesamt 259 Beschaftigte.
(2019: 233, 2016: 224 Beschaftigte) darunter
61 (2019: 61, 2016: 59) Prozent Frauen. Von 19
Flhrungspositionen sind 13 von Mdnnern und
sechs von Frauen (2019: elf Manner und funf
Frauen) besetzt. Der Anteil an Frauen in Fih-
rungspositionen liegt somit wie 2019 bei 31
Prozent.

5. Pradikat
Miinchen, Bayern
https://karriere.naymevbmvbw.de
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259 Mitarbeiter*innen

Ziel der Personalarbeit ist es »im Wettbewerb
um die besten Képfe und fleiBigsten Hande« mo-
tivierte und kompetente Beschaftigte zu gewin-
nen und zu binden. Chancengleichheit ist dabei
von jeher Teil des Selbstverstdndnisses, alle Per-
sonalprozesse basieren auf der Gleichberechti-
gung von Menschen. Gelebte Chancengleichheit
und Vielfalt werden als wichtiger Wettbewerbs-
vorteil um die besten Képfe gesehen.

Im Aktionsfeld strukturelle und strategische
Verankerung von Chancengleichheit und Inte-
gration in Planungs- und Steuerungselemente
zur Organisationsentwicklung sind gute Ansat-
ze sichtbar. Die »bayme vbm Selbstverpflich-
tung« als Rechtsordnung bietet einen klaren
und gefestigten Rahmen, um faire Arbeitsbe-
dingungen in den Beschdftigungsstrukturen
innerhalb der Wertschépfungskette zu gewdhr-
leisten sowie sittenwidrige und missbrauchliche
Bedingungen zu verhindern bzw. zu sanktio-
nieren. Sie wirkt darauf hin, dass Mitgliedsun-
ternehmen und die von ihnen beauftragten
Werk- und Dienstleistungsunternehmen ihren
Personaleinsatz im fairen Ausgleich der Interes-
sen planen und umsetzen.

Sehr gut aufgestellt ist das Aktionsfeld Orga-
nisationskultur und gesellschaftspolitisches
Bekenntnis zu Chancengleichheit. Hier wird das
Engagement in den gesellschaftspolitischen
Aktivitaten und der Kommunikation nach innen
und auBen sehr deutlich. Intern gibt es Organi-
sationsanweisungen (z. B. Verhaltensrichtlinie),
Leitfaden (z. B. gendergerechtes Schreiben) und
Informationen (z. B. Benefits, Merkblatt zum
AGG). Im Rahmen der externen Kommunikati-
on gibt es vielfdltige Aktivitaten im Bereich des



bayme — Bayerischer Unternehmensverband Metall und Elektro e. V.

ibw - Informationszentrale der Bayerischen Wirtschaft e. V.

Employer Brandings. Als Arbeitgebervereini-
gung haben vbw/vbm/bayme/iwb eine starke
Multiplikatorenwirkung in die Unternehmen
hinein.

Auch die chancengerechte Personalarbeit ist
sehr gut umgesetzt. Es gibt eine Vielzahl an
MaBnahmen, die sich am gesamten Zyklus von
der Personalplanung bis hin zum Austritt orien-
tiert. Aufgrund der Digitalisierung von Personal-
prozessen wurden Ressourcen frei, mit diesen
konnten strukturierte On- und Offboardingpro-
zesse mit sehr positiven Erfahrungen geschaf-
fen werden.

Eine starke Familienorientierung ist einer der
zentralen Grundsdtze der Verbandephiloso-
phie. Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben wird als wichtiger Wettbewerbsfaktor fur
die Personalgewinnung bewertet. Daher ist das
Aktionsfeld Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben bei vbw/vbm/bayme/iwb schon seit der
ersten Bewerbung sehr stark besetzt. Angebo-
te, die z. T. weit Uber den gesetzlichen Anspruch
hinausgehen, gibt es schon lange. Durch den
Wandel in der Arbeitswelt und sich verdndern-
de Anspriiche der Beschdftigten an die Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben ist hier im-
mer wieder eine Uberpriifung und Anpassung
notwendig, was zu einer zentralen Aufgabe der
Personalarbeit gehort. So wird z. B. die sehr
groBziigige Homeoffice-Regelung wahrend der
Pandemie, in etwas abgeschwdchter Form auch
darlber hinaus weitergefiihrt.

Im Aktionsfeld Férderung von wertschatzen-
dem, vorurteilsfreiem  Verhalten/Aktivita-
ten gegen Machtmissbrauch, sexualisierte/

geschlechtsbezogene Diskriminierung, Belds-
tigung und Gewalt sind vbw/vbm/bayme/iwb
auf dem richtigen Weg. Die Organisationen ste-
hen in einem globalen Umfeld. Von der Vielfalt
der Menschen in den Mitgliedsunternehmen
und -verbdnden, der Geschafts- und Koopera-
tionspartner*innen und der Mitarbeiter*innen
profitiert die tagliche Arbeit.
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Wir danken der LEG Thirringen mbH fiir die Ausrichtung der diesjahrigen Pradikatsvergabe!

LEG
Thiringen

Landesentwicklungsgesellschaft
Thiiringen mbH

Wir danken auch den weiteren Sponsorinnen:

BN Automation AG, Iimenau Continental AG, Standort Waltershausen

BN | Automation AG
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Work-Life-Balance // Karriere // Elternzeit // Arbeitszeitmodelle // Familie // Beruf //
Kinderbetreuung // Aufstieg // Weiterbildung // Wiedereinstieg // Gleichstellung //
Vergltung // Vielfalt / Netzwerk // Mitwirkung // Integration // Verwirklichung

gleiche Voraussetzungen
gleiche Moglichkeiten
gleiche Perspektiven

FEST VERANKERT IN DER UNTERNEHMENSKULTUR.
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