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GruBwort - Vorstand TOTAL E-QUALITY Deutschland e. V.

TOPSHARING: GETEILTE FUHRUNG - GELEBTE CHANCEN

Es ist uns eine Freude, auch in diesem Jahr wieder 60 Organisationen mit dem TOTAL E-QUALITY Prddikat auszeichnen zu
kdnnen. Sie alle dokumentieren mit ihrer erfolgreichen Bewerbung die nachhaltige Verankerung von Chancengleichheit und
Vielfalt in ihrer Organisationskultur. Das TOTAL E-QUALITY Pradikat steht fiir Chancengleichheit unter intersektionalem und
inklusivem Ansatz. Es umfasst alle Dimensionen von Vielfalt mit einem starken Fokus auf Geschlechtergerechtigkeit.

Wir gratulieren allen Pradikatstrdger*innen zur Auszeichnung mit dem TOTAL E-QUALITY Prddikat und danken lhnen dafiir, dass
Sie sich mit uns fur eine chancengerechte Berufswelt einsetzen. Ihr Bekenntnis zu einer geschlechter- und diversitatsgerechten
Organisationskultur wirkt nicht nur intern. Es ist darliber hinaus ein groBartiges externes Signal fiir unser gemeinsames Ziel.

Topsharing — zwei Personen teilen sich eine Flhrungsposition. Diese Arbeitsform, die noch vor einigen Jahren undenkbar
schien, findet mittlerweile immer mehr Verbreitung. Ein starker Motor fiur ihre Implementierung ist der Wunsch nach einer
qualifizierten Tatigkeit bei gleichzeitiger Reduzierung der Arbeitszeit seitens der Arbeitnehmenden. Aber Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben ist keineswegs die einzige Motivation dafiir, sich Verantwortung und Aufgaben teilen zu wollen. Es kann nicht
nur entlastend, sondern ebenso bereichernd sein, Arbeitsziele und MaBnahmen gemeinsam zu erarbeiten und auf Augenhéhe zu
diskutieren. Auch aus Organisationsperspektive eréffnet Topsharing Chancen. Zwei Personen versprechen Perspektivenvielfalt,
doppeltes Energievolumen, permanente Verfigbarkeit und eine gréBere Qualifikationspalette.

Die TOTAL E-QUALITY Prddikatsvergabe 2024 prdsentiert verschiedene good-practice dieses zukunftsweisenden Instruments und
bietet die Gelegenheit, im Dialog die Erfolgsfaktoren fiir eine gelungene Co-Leadership zu identifizieren.
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Vorstandsvorsitzende, TOTAL E-QUALITY Deutschland e. V. Vorstandsvorsitzender, TOTAL E-QUALITY Deutschland e. V.




GruBwort - Vizeprasidentin fur Chancen
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Die Goethe-Universitat versteht sich als eine von den Ideen der Demokratie und Rechtsstaatlichkeit gepragte Institution, die sich
ihrer gesellschaftlichen Verantwortung in Forschung und Lehre verpflichtet fuhlt. Eines unserer strategischen Handlungsfelder
konzentriert sich auf die Schaffung einer Wissenschafts- und Organisationskultur, die geschlechter- und diversitatsgerecht
sowie inklusiv ist. Wir férdern aktiv ein chancengerechtes und diskriminierungskritisches Umfeld und setzen auf umfassende
MaBnahmen, um individuelle Potenziale zu entfalten und dabei gleiche Chancen fiir alle zu gewdhrleisten.

Die Goethe-Universitat hat es sich zur Aufgabe gemacht, Chancengerechtigkeit in all ihren Facetten nachhaltig zu férdern. In
den letzten Jahren haben wir durch gezielte Initiativen, wie die RMU-Equal Opportunities Weeks und die Ausarbeitung unseres
10-Punkte-Papiers zur Starkung genderreflexiver Forschung, bedeutende Fortschritte erzielt. Diese Initiativen wurden von der Jury
nicht nur aufgrund ihrer Innovationskraft, sondern auch wegen ihres praktischen Nutzens flir unsere akademische Gemeinschaft
anerkannt. All dies verdeutlicht, dass wir auf dem richtigen Weg sind.

Dennoch stehenwirauchvoraktuellen Herausforderungen, die unsere gesamte Organisation betreffen. Der demografische Wandel,
der Fachkrdftemangel und die fortschreitende Digitalisierung beeinflussen die Arbeitsbedingungen an allen Hochschulen. Vor
diesem Hintergrund ist es unsere Verantwortung, die Weiterentwicklung von chancengerechten Strukturen aktiv voranzutreiben
und diese Themen noch starker in den Fokus zu riicken.

Als Vizeprasidentin fir Chancen arbeite ich mit dem Biiro fiir Chancengerechtigkeit stetig daran, neue Themen auch im
Universitatsalltag umzusetzen. So starken wir beispielsweise die Arbeitsbereiche Antidiskriminierung und Inklusion mit groBem
Engagement.

Derflinfte Erhaltdes TOTALE-QUALITY-Pradikats und unsere Rolle als Gastgeberinin diesemJahr bestatigen unser kontinuierliches
Engagement und motivieren uns, weiterhin héchste Standards flir Chancengerechtigkeit zu setzen. Wir sind entschlossen, auch
in den kommenden Jahren neue MaBstdbe zu setzen und durch unsere Projekte und Initiativen positive Impulse flr die gesamte
Wissenschaftsgemeinschaft zu geben.
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Profin Drin Sabine Andresen

Vizeprdsidentin fir Chancen, Karriereentwicklung, Karriereférderung, Diversitat und Gleichstellung
der Goethe-Universitdt Frankfurt am Main
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GruBwort - Stellv. Leiterin des Buros fur Chancengerechtigkeit
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Die Verwirklichung von Chancengerechtigkeit und die Wertschdtzung von Offenheit und Vielfalt sind seit Langem Teil des
Selbstverstandnisses der Goethe-Universitat. Unser Ziel ist es, die Universitat gemeinsam zu einem Ort der gerechteren Chancen
flir alle Universitdtsangehorigen zu entwickeln. Daflir bedarf es klarer Zielsetzungen, Strategien und MaBnahmen sowie eines
breit getragenen Engagements innerhalb der Hochschule. Chancengerechtigkeit verstehen wir hierbei als wichtige Grundlage
universitarer Teilhabe, innovativer und gesellschaftlich bedeutender Forschung, einer lebendigen und exzellenten Lehr- und
Studienkultur sowie flir die Entwicklung der Potentiale aller.

Die Arbeit des Biiros fiir Chancengerechtigkeit basiert auf einem intersektionalen Ansatz, der die Uberschneidungen und
Wechselwirkungen verschiedener Dimensionen von Diskriminierung und Benachteiligung in den Blick nimmt. Unsere Arbeit
erstreckt sich Uber zentrale Bereiche wie Gleichstellung, Antidiskriminierung, Diversity, Inklusion und Vereinbarkeit. Durch
die Zusammenfiihrung dieser Themen schaffen wir Synergien, die es uns ermdglichen, differenzierte MaBnahmen flr unsere
Zielgruppen zu entwickeln. Dazu zahlen unter anderem die kontinuierliche Sensibilisierung unserer Fiihrungskrafte und die
Integration von Chancengerechtigkeitsaspekten in Einstellungs- und Berufungsverfahren.

Unser Ziel ist es, ein diskriminierungskritisches Umfeld und eine Kultur des respektvollen Miteinanders zu férdern. Nur so
kann die Universitat ihrer gesellschaftlichen Verantwortung gerecht werden. Neben der chancengerechten Weiterentwicklung
von Prozessen und Strukturen zdhlt dazu auch die bedarfsgerechte Unterstiutzung der Universitdtsangehérigen in ihren
wissenschaftlichen oder administrativ-technischen Laufbahnen.

Ich freue mich sehr, dass unser Engagement durch die Auszeichnung mit dem TOTAL E-QUALITY-Prddikat gewtrdigt wird.
Der Bewerbungsprozess um das Prddikat hat erneut eine wichtige Reflexion unserer bisherigen MaBnahmen angestoBen und
Impulse fir Verbesserungen gegeben. Gleichzeitig gratuliere ich allen TOTAL E-QUALITY-Pradikatstrager*innen ganz herzlich!
Ich wiinsche Ihnen allen, dass Sie diese Auszeichnung ebenso wie wir als Ansporn nehmen, die Chancengerechtigkeitsarbeit
weiterzuentwickeln. Als Gastgeberin der diesjahrigen Pradikatsvergabe freuen wir uns sehr, Vertreter*innen aus Unternehmen,
Verwaltungen, Wissenschaftsinstitutionen und Verbanden aus ganz Deutschland hier in Frankfurt begriiBen zu dirfen.
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Dr.r Katrin Springsgut

Stellvertretende Leiterin des Biros fiir Chancengerechtigkeit
der Goethe-Universitat Frankfurt am Main




Zusammenfassung der Bewerbungsrunde 2024

Uberblick

In diesem Jahr vergibt die Jury 60 Pradikate; davon 32 Pradikate an Unternehmen, Verwaltungen und Verbdnde und 28 an
(Fach-)Hochschulen und Forschungseinrichtungen.

11 Organisationen werden zum ersten Mal ausgezeichnet, 13 Gberreichen wir den Nachhaltigkeitspreis fiir ihre 5. Bewerbung.
Erstmalig durfen wir zwei 10. Pradikate vergeben und diese Organisationen flr Ihr 30-jahriges Engagement ehren.

Verteilung der Auszeichnungen 2024
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10. Auszeichung

Unternehmen/Verwaltungen/Verbande

DasWissenumdie Bedeutungvon Sprachefiirdie Gestaltung einerdiskriminierungsfreien Arbeitskultur hatinvielen Unternehmen,
Verwaltungen und Verbanden zur Implementierung von Leitfaden und Richtlinien flir geschlechter-inklusive Sprache gefiihrt.
Ein weiteres haufig bedientes Instrument der Sensibilisierung fur Geschlechter- und Diversitatsgerechtigkeit sind — teilweise
verpflichtende - Fortbildungen fir Mitarbeitende, die dazu befdahigen, Fehlverhalten zu erkennen, diesem entgegenzutreten und
sich auch selbst wertschatzend und kollegial zu verhalten. Bislang weniger beachtete und dementsprechend in den Organisationen
vielfach unterreprdsentierte Gruppen werden zunehmend angesprochen und akquiriert. Hierzu gehéren weiterhin Frauen, aber
auch Menschen mit Migrationshintergrund oder mit Beeintrachtigungen und bildungsferne Gruppen.

Insbesondere technischen Unternehmen liegt (angesichts des Fachkraftemangels) mehr denn je daran, Stereotype abzubauen,
die Frauen von einer bestimmten Berufswahl abhalten oder Entscheidungstrdger*innen hindern, Frauen auf bestimmte
Positionen zu setzen. Die Beteiligung am Girls’ Day oder dhnlichen Aktionen oder Messen oder auch die Organisation eigener
Veranstaltungen mit weiblicher Zielgruppe hat zugenommen. Einige Unternehmen haben Frauenquoten fir Stellenbesetzungen
eingefihrt.

Die Medien berichteten haufig, dass die Organisationen die durch die Covid-Pandemie eingefiihrte groBe Arbeitszeit- und
Arbeitsort-Flexibilitat wieder einschranken und ihr Personal wieder im Biiro sehen wollen. Diese Beobachtung Iasst sich angesichts
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Zusammenfassung der Bewerbungsrunde 2024

der Berichte unserer Pradikatsbewerber*innen nicht bestdtigen. Im Gegenteil: Die Flexibilitat und der individuelle Zuschnitt von
Arbeitsumfeldern und -bedingungen werden eher noch ausgebaut.

Auch das Thema der diesjahrigen Pradikatsvergabe -Topsharing - hat sich von der Idee zur Umsetzung entwickelt und erscheint
in dieser Runde zum ersten Mal als Instrument fiir Chancengleichheit und Fachkraftegewinnung.

Wissenschaft

In den Wissenschaftsorganisationen hat das strategische Ziel der Diversitatsgerechtigkeit noch einmal an Bedeutung gewonnen.
Ein Motor ist hier auf jeden Fall der Fachkraftemangel. Vielfalt wird als Prinzip extern beworben. Intern gehen die Konzepte
in die Umsetzung. Die meisten Wissenschaftsorganisationen bieten nicht mehr nur ihren Studierenden und Mitarbeitenden,
sondern auch ihren Leitungsebenen sensibilisierende (Fort-) BildungsmaBnahmen an. Haufig sind entsprechende MaBnahmen
fir Fihrungskrafte sogar verpflichtend.

(Anti-)Diskriminierung ist vor allem bei einigen langjahrigen Pradikatstrdger*innen nicht langer ein Tabuthema, sondern
wird Klar als Strategie genannt. In diesem Zusammenhang wdachst das Bewusstsein, dass intersektionale Perspektiven in
Diversitatsstrategien einflieBen mussen. Auch die Berticksichtigung von Geschlechtervielfalt scheint mehrheitlich durch
verschiedene MaBnahmen, bspw. durch die Existenz von Verfahren zur Namensdnderung, etabliert. Viele Organisationen
verfolgen die Verbesserung der Beschwerdewege und deren Kommunikation zum Schutz vor sexualisierter Beldstigung und
Gewalt.

Das Thema ,Pflege” ist mittlerweile fester Bestandteil im Beratungs- und Serviceangebot der ,Familienbiiros”. Homeoffice-
Regelungen und Regelungen zu mobilem Arbeiten sowie die Vereinbarkeit von Arbeiten / Studieren und familidren, pflegerischen
Aufgaben sind institutionalisiert. Die positive Wirkung auf Chancengleichheit wird fast nie angezweifelt, obwohl die Erfahrungen
hier durchaus Anlass zur kritischen Uberpriifung geben.

In Hochschulen und Forschungsorganisationen hat die Integration von Chancengleichheitsaspekten in Forschungsdesigns,
Lehre und Didaktik Fahrt aufgenommen. Auch Technische Universitaten machen sich das Thema mittlerweile aktiv zu eigen. Der
Erkenntnisprozess, dass Geschlechter- und Diversitatsaspekte facheriibergreifend bertiicksichtigt werden kénnen und sollten,
hat stattgefunden.

Bedeutung und Ausblick

Das TOTAL E-Quality Pradikat ist intern und extern ein starkes Signal Ihres Einsatzes fir eine Arbeitskultur, in der alle
Mitarbeitenden unabhdngig von ihren personlichen und sozialen Merkmalen geschadtzt, beurteilt und geférdert werden, und
damit ein grundlegender Baustein daflir, Fachkrafte zu gewinnen und halten. Dass sich viele Organisationen seit langer Zeit
kontinuierlich und immer wieder um das Pradikat bewerben, belegt diesen groBartigen Effekt unserer Auszeichnung.

Unterstiitzen Sie unsere Bemuihungen, unser Anliegen in die Breite zu tragen! Sprechen Sie uber lhre Ziele und MaBnahmen!
Machen Sie lhre Erfolge in und auBerhalb Ihrer Organisation sichtbar! Eine chancengerechte Organisationskultur kann ein
wesentliches Argument bei der Entscheidung fiir eine*n Arbeitgeber*in sein.

Auf unserem gemeinsamen Weg in eine geschlechter- und diversitdtsgerechte Arbeitskultur wiinschen wir allen Unternehmen,
Hochschulen, Forschungseinrichtungen, Verbanden und Organisationen weiterhin viel Erfolg bei der Fortflihrung bewahrter und
bei der Umsetzung neuer Instrumente und MaBnahmen!




Die Pradikatstrager*innen 2024

Agentur fuir Arbeit Ansbach-WeiBenburg 10
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Die Pradikatstrager*innen 2024
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Universitat Paderborn 64
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ZEW - Leibniz-Zentrum fiir Europdische Wirtschaftsforschung GmbH 69
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Agentur fiir Arbeit Ansbach-WeiBenburg

3. Pradikat

. . © | Ansbach, Bayern
Q Bundesagentur fiir Arbeit ’
. . Behorden & Verwaltungen
Agentur fur Arbeit

Ansbach - WeiBenburg 823 191 Mitarbeiter*innen

Die Agentur fiir Arbeit Ansbach-WeiBenburg bietet umfassende Dienstleistungen zur Arbeitsvermittlung und Berufsberatung,
unterstiitzt durch gezielte QualifizierungsmaBnahmen und Férderprogramme. Sie engagiert sich dabei besonders fir die
Integration benachteiligter Gruppen in den Arbeitsmarkt und fordert die regionale Beschaftigungsentwicklung.

Das Unternehmen beschaftigt 191 Mitarbeiter*innen, davon sind mit 82 % ein GroBteil Frauen. Insgesamt hat sich das
Geschlechterverhdltnis seit der letzten Bewerbung nicht verdndert. Anders sieht es auf der Flihrungsebene aus. Hatten die
Positionen 2021 vier Manner und neun Frauen inne, ist der Manneranteil nun auf sechs Positionen gestiegen und der Frauenanteil
auf acht Positionen gesunken (2021: 70 %, 2024: 57 %).

Die Agentur flir Arbeit Ansbach-WeiBenburg ergreift sinnvolle MaBnahmen, um ihre Mitarbeitenden vor Beldstigung im
Arbeitsalltag zu schiitzen. Speziell auf die Bediirfnisse der Agentur zugeschnitten, gibt es Sicherheitstrainings zur Erhéhung der
Handlungssicherheit und zur Prévention von Beldstigung und Gewalt (ausgehend von Kund*innen). Aufeiner sicheren Infrastruktur
liegt auch der Fokus der jahrlichen Arbeitsplatzbegehung durch den Arbeitsschutz (ein Instrument sind Warnsignalgeber an
den Schreibtischen). Mit dem Ziel eines diskriminierungsfreien Umgangs miteinander wurde 2022 in allen Teams der Agentur
der Workshop »Wenn Anderssein normal ist — die UN-BRK erlebbar machen« durchgefiihrt. Ziel dieses Workshops war es, das
Bewusstsein flir die Teilhabeméglichkeiten von Menschen mit Behinderung zu stdrken und ihren Beitrag zum Arbeitsleben
hervorzuheben.

Chancengleichheit ist im Unternehmen strukturell durch verschiedene MaBnahmen verankert.

Das Grundverstdndnis der Agentur fiir Arbeit Ansbach-WeiBenburg zeichnet sich durch das Prinzip der Gleichbehandlung seiner
Mitarbeitenden aus. Dies manifestiert sich unter anderem durch ein sozial gestaffeltes, am Einkommen orientiertes Budget
flr Kinder- und Pflegebetreuung sowie durch ein umfangreiches Onboarding-Programm einschlieBlich der Zuordnung von
Pat*innen, das darauf zielt, allen Mitarbeitenden unabhdngig von ihrem sozialen und persénlichen Hintergrund dieselben Ein-
und Aufstiegswege ermdglicht.



Albert-Ludwigs-Universitdt Freiburg

5. Pradikat

Freiburg, Baden-Wiirttemberg

(Fach-)Hochschule/Universitat u n ive rSitét-frei bu rg

8.294 Mitarbeiter*innen

[mm]
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24.520 Student*innen

Die Universitat Freiburg ist eine Volluniversitat. An elf Fakultaten studieren 24.520 Studierende in etwa 240 Studiengangen. In
Lehre, Forschung, Verwaltung und Technik sind 8.294 Mitarbeiter*innen beschaftigt. Die verschiedenen Forschungsaktivitaten
hat die Universitdt in die drei Schwerpunktbereiche »Kulturen und Gesellschaften in Raum und Zeit«, »Wege zur Nachhaltigkeit«
und »Signale des Lebens« profilbildend gebiindelt.

An der Universitdt Freiburg sind die Halfte der Beschaftigten Frauen. Im wissenschaftlichen Bereich liegt der Frauenanteil bei 37 %
und in Technik und Verwaltung bei 63 %. Auf der Ebene der Hochschulleitung und in den hochschulischen Entscheidungsgremien
ist die Geschlechterverteilung ausgeglichen. Wahrend Studienanfanger*innen, Student*innen und Promovend*innen je zur Halfte
Manner und Frauen sind, liegt der Manneranteil bei Habilitationen bei 90 %. Der Postdoc-Anteil der Frauen ist seit der letzten
Bewerbung auf 39 % gestiegen. Die Professuren sind in der Gesamtschau mit 38 % Frauen besetzt.Je héher die Besoldungsgruppe,
desto geringer der Frauenanteil: Er liegt auf W1-Ebene bei 48 %; auf W2-Ebene bei 41 %, auf W3-Ebene bei 27 %.

Die Einrichtung eines Prorektorats mit dem Geschaftsbereich »Universitatskultur« und die zugehdrige Abteilung »Gleichstellung,
Diversitat und akademische Personalentwicklung (GDaPE)« geben dem Themenkomplex eine hohe organisationsweite
Sichtbarkeit und ermdglichen universitatsweite Strukturprojekte. Auch die Integration von Chancengleichheit in den
Hochschulentwicklungsplan und die Intensivierung der Gleichstellungsaktivitaten auf Fakultdtsebene zeugen von nachhaltigem
Engagement. Weiterhin demonstriert das 2023 verabschiedete Leitbild der Universitat die strategische Verankerung von
Chancengleichheit.

Im Aktionsfeld »Chancengleichheit in Forschung, Lehre und Studium« finden sich zahlreiche vielversprechende MaBnahmen wie
zum Beispiel das Genderconsulting flr Forschungsverbilinde und der Betrieb des hochschuleigenen Zentrums flir Anthropologie
und Gender Studies. Die dort erzielten Forschungsergebnisse flieBen in Formate und Inhalte des Lehrangebots ein. Der
Online-Werkzeugkasten »Diversity in der Lehre« gibt Empfehlungen und zahlreiche Good Practices fur die Integration von
Diversitatsaspekten in die Lehre.

Die Universitat Freiburg Uberzeugt durch umfangreiche, zielgerichtete, teils innovative MaBnahmen zur Férderung der
Chancengerechtigkeit. Sie verfolgt einen ganzheitlichen, intersektionalen Chancengleichheitsansatz. Das kontinuierliche
Monitoring von Zielerreichung und Wirksamkeit der MaBnahmen trdgt deutlich zum Erfolg der Aktivitdten bei.
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APOLLON Hochschule der Gesundheitswirtschaft GmbH
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1. Pradikat

University of Applied Sciences Bremen
APOLLON Hochschule

der Gesundheitswirtschaft 5%3] 90 Mitarbeiter*innen

5.700 Student*innen

Bildung & Training

Die APOLLON Hochschule bietet in vier Fachbereichen Studiengdnge in Gesundheits- und Sozialwirtschaft an. Es sind
tber 5.000 Studierende eingeschrieben, die von 90 internen und 300 externen Lehrbeauftragten unterrichtet werden. Die
Forschungsaktivitaten sind an der APOLLON Hochschule anwendungsorientiert und interdisziplindar ausgerichtet.

An der APOLLON Hochschule sind zu 86 % weibliche Student*innen eingeschrieben. 74 % der internen Lehrbeauftragten und 70
% der externen Lehrbeauftragten sind weiblich. Zwei Drittel der Fiihrungspositionen sind von Frauen besetzt.

Die APOLLON Hochschule ist im Aufbau einer organisationsweiten Chancengleichheitsstrategie schon entscheidende Schritte
gegangen. Gleichstellung und Chancengleichheit sind integrale Bestandteile des Leitbildes der APOLLON Hochschule.
Insbesondere die strukturelle Verankerung eines entsprechenden Referats auf Leitungsebene und die Aus- und Uberarbeitung
eines Gleichstellungskonzeptes 2019 und 2023 sind Marker, um Chancengleichheit explizit zum Teil der Hochschulidentitat
werden zu lassen.

Das Aktionsfeld »Forderung von wertschdtzendem, vorurteilsfreiem Verhalten« enthdlt mit den Richtlinien zum Umgang
mit sexualisierter Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt und einem ausgearbeiteten Beschwerdemanagement essentielle
Bausteine zum Schutz der Hochschulangehdrigen.

Die APOLLON Hochschule prasentiert ein Vorgehen, das kollegialen Umgang miteinander und Niedrigschwelligkeit der
Angebote als zentrale Elemente der Beférderung von Chancengerechtigkeit in den Fokus rickt. Sie berticksichtigt dabei die
Vielfaltsdimensionen Geschlecht, soziale Lage, korperliche und geistige Fahigkeiten sowie Alter. Sie reflektiert die Spezifika der
eigenen Einrichtung und hat sich auf einen vielversprechenden Weg gemacht.



Arbeiterwohlfahrt Unterbezirk Dortmund

4. Pradikat

Dortmund, Nordrhein-Westfalen

AWO

89| 931 Mitarbeiter*innen

Die Arbeiterwohlfahrt gehort zu den sechs Spitzenverbanden der Freien Wohlfahrtspflege in Deutschland und bietet soziale
Dienstleistungen und Programme an, die benachteiligte Menschenin unterschiedlichen Lebenslagen unterstiitzen. Hauptbereiche,
in denen sich die AWO Dortmund einsetzt, sind Kinder, Jugend und Familie.

Der Verband beschaftigt 931 Mitarbeitende, davon sind 79 % der Stellen weiblich besetzt. Auf Flihrungsebene zeigt sich ein
leichter Unterschied hinsichtlich des Gesamtgeschlechterverhdltnisses. Von 47 Fiihrungspositionen sind 68 % weiblich, der Anteil
ist seit der letzten Bewerbung um 4 % gestiegen.

Zur Gestaltung einer chancengerechten Personalentwicklung hat die AWO Dortmund einen ausflihrlichen Leitfaden
inklusive MaBnahmenkatalog fir die Personalgewinnung entwickelt und implementiert. Das Dokument beinhaltet einen
Anforderungskatalog mit konkreten Bewertungskriterien. Darin ist auBerdem festgelegt, dass Stellenausschreibungen
merkmalsneutral formuliert sein miissen. Weiterhin absolvieren alle Mitarbeitenden, die mit Personalarbeit befasst sind,
Schulungen zum Thema »Diversitdtsgerechtigkeit«. Um einen mdglichst diversen Talentpool zu erreichen, nutzt die AWO
Dortmund verschiedene analoge und digitale Medien fiir die Stellenausschreibungen. Als Grundlage fiir die Personalbindung und
mit dem Ziel, die Zufriedenheit der Mitarbeiter*innen zu verbessern, flihrt das Unternehmen zusatzlich zu den Jahresgesprachen
regelmaBige Mitarbeitendenbefragungen durch.

Zur Unterstltzung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben bietet die AWO Dortmund aktuell ein gutes Basisangebot. Im
Vordergrund steht die Teilnahme am lokalen Beratungsprogramm »FamUnDuo«. Die zum Programm gehdrenden Workshops
und individuellen Beratungen kénnen Mitarbeiter*innen mit Kindern oder pflegebediirftigen Angehérigen in Anspruch nehmen.
Eigene Kindertagesstatten oder Betreuungsformen, die nicht nur beraten, sondern aktiv unterstiitzen sind in Planung.

Im Aktionsfeld »Forderung von wertschatzendem, vorurteilsfreien Verhalten« fokussiert sich das Unternehmen auf Informations-
und Bildungsangebote sowie den Umgang unter den Mitarbeitenden. Dazu gehdrt die Empfehlung flr vielfaltssensible Sprache,
verbunden mit einem ausfiihrlichen Leitfaden zu geschlechtergerechter Sprache. Bei dem Bildungsprojekt »Zukunft mit Herz«
handelt es sich um ein Angebot fur Mitarbeiter*innen und Mitglieder, in denen die Teilnehmenden lernen, sich Diskriminierung
und Ausgrenzung in der Gesellschaft entgegenzustellen.

Die AWO Dortmund orientiert sich durchgangig an den in ihrem Leitbild verankerten Werten Freiheit, Gleichheit, Gerechtigkeit,
Solidaritat und Toleranz. Aus diesen Werten bildet sich das gemeinsame Verstandnis von Fiihrung und Zusammenarbeit und eine
Vielzahl an MaBnahmen, die zu einer chancengerechten Arbeitskultur flihren.
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ARL - Akademie fiir Raumentwicklung in der Leibniz-Gemeinschaft

2. Pradikat
Hannover, Niedersachsen

AKADEMIE FOR
A R I RAUMENTWICKLUNG IN DER Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung
LEIBMIZ-GEMEINSCHAFT

83| 48 Mitarbeiter*innen

7 Student*innen

Die ARL widmet sich der wissenschaftlichen Erforschung und Beratung in den Bereichen Raumentwicklung, Raumordnung und
Regionalplanung. Ihre Hauptaufgaben umfassen interdisziplindre Forschung, Beratung von Politik und Verwaltung, Férderung
des Dialogs zwischen Wissenschaft und Praxis sowie die Bereitstellung von Weiterbildungsprogrammen. Die ARL zielt darauf ab,
wissenschaftliche Erkenntnisse in die Praxis umzusetzen und eine nachhaltige Raumentwicklung zu férdern.

Mit einem Gesamtbudget von rund 4 Millionen Euro beschaftigt die ARL derzeit 48 Mitarbeiter*innen. Der Frauenanteil an der
Akademie betragt 69 %. Bei den wissenschaftlich Beschaftigten sind 58 % der Stellen mit Frauen besetzt (2021: 47 %), und in
Technik und Verwaltung 76 % (2021: 79 %). Positiv hervorzuheben ist der hohe Frauenanteil an den abgeschlossenen Promotionen
mit 70 % (2021: 64 %) und an den Studienabschliissen mit 64 % (2021: 67 %). Von zwolf Fiihrungspositionen sind fiinf mit Frauen
besetzt; unter den Abteilungsleiter*innen besteht Geschlechterparitdt. Die Position der Generalsekretdrin wird im Sommer 2024
mit einer Frau neu besetzt.

Diese Erfolge erreicht die ARL durch eine ganzheitliche Chancengleichheitsstrategie, die samtliche Prozesse innerhalb der
Institution einbezieht und mittels verschiedener Grundsatzpapiere verankert ist, im Einzelnen der Gleichstellungsstrategie (2021),
des Diversitatskonzepts (2021), der Nachhaltigkeitsstrategie (2021) und der Strategie zur Nachwuchsférderung (2022). Zudem
wirken die mit den Zuwendungsgeber*innen verhandelten, Leibnizweiten flexiblen Zielquoten im Rahmen des Kaskadenmodells
flir eine ausgeglichene Geschlechterverteilung. Sehr erkenntnisvoll ist der Bericht zur Umfrage 2021.

Aufgrund der wachsenden Internationalisierung der Mitarbeitenden setzt die ARL im Bereich »Diversitatsgerechtigkeit« einen
Fokus auf ethnische und kulturelle Diversitat. Zum Beispiel kdnnen Mitarbeiter*innen an Awareness-Seminaren teilnehmen.

Auch in der Forschung gewinnt das Thema »Diversity« an Bedeutung, nicht zuletzt durch die Migrations- und Genderforschung.
Unter anderem existiert an der ARL das »ARL-Forum Gender and Spatial Transformation, ein international besetztes standiges
Arbeitsgremium, das sich mit genderspezifischen Fragestellungen und Herausforderungen aus planungswissenschaftlicher und
-praktischer Perspektive auseinandersetzt.

Die ARL liberzeugt mit einer detailreichen und gut strukturierten Bewerbung. Das »Forum Nachwuchs« sowie die »Strategie zur
Nachwuchsférderung« sind vielversprechende MaBnahmen zur Gewinnung von Nachwuchswissenschaftler*innen.



Berolina Klinik Lohne

5. Pradikat

Lohne, Nordrhein-Westfalen
Gesundheit & soziale Dienste

883|209 Mitarbeiter*innen BEROLINA
KLINIK
Lohne/Bad O« '\:.-:1!|-'|:_.".:-r'.

Die Berolina Klinik ist eine medizinische Rehabilitationseinrichtung in Lohne, Nordrhein-Westfalen, mit den Abteilungen
Psychosomatik, Verhaltensmedizinische Orthopadische Rehabilitation (VOR) und dem Schwerpunkt Migrane- und
Kopfschmerztherapie. Die Berolina Klinik beschdftigt 209 Mitarbeitende, davon sind 163, also 78 % weiblich besetzt. Auf
Fihrungsebene sind 57 % der 23 Fiihrungskrafte mit Frauen besetzt (2021: 59 %).

Die Berolina Klinik bietet ihren Mitarbeiter*innen ein groBes Angebot zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben, besonders beziiglich der Pflege Angehoriger. Durch die Kooperation mit verschiedenen Einrichtungen kdénnen
Mitarbeitende auf ein groBes Informations- und Vermittlungsangebot zuriickgreifen. Auch Vortrdge beispielsweise zum Thema
»Patient*innenverfigung / Vorsorgevollmacht« werden allen Mitarbeitenden zur freiwilligen Teilnahme angeboten. Das
betriebsinterne Beratungsangebot wird aktuell personell ausgebaut: Bisher gibt es eine Mitarbeiterin, die fiir eine Pflegeberatung
ausgebildet ist, weitere Stellen sind in Planung. Das hohe Engagement in diesem Bereich bildet sich auch in der Unterzeichnung
»Charta zu Vereinbarkeit von Beruf und Pflege« ab.

In der Personalentwicklung konzentriert sich die Klinik darauf, ein diverses, flr alle offenes Arbeitsumfeld zu schaffen. Im
Onboarding Prozess existiert ein auf die Mitarbeitenden zugeschnittenes Einarbeitungskonzept mit Mentor*innen, das zum
Beispiel bei neuen Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund engere Kontaktintervalle vorsieht und besondere Bedirfnisse
wie Wohnungssuche, Sprachkurse und weiteres abfragt. Bei Sprachkursen lbernimmt die Berolina Klinik die Kosten fiir ihre
Mitarbeitenden. Zurzeit wird ein umfassendes Konzept fiir die besondere Einarbeitung von auslandischen Mitarbeiter*innen
erarbeitet.

Die Berolina Klinik verfolgt eine umfassende Strategie zur Férderung von Chancengleichheit in allen Bereichen ihrer Arbeitskultur.
Dies wird insbesondere durch die 2012 eingerichtete Stabstelle flir Gleichstellung und Migration ermdglicht. Die Stabstelle fiihrt
unter anderem monatliche Gesprache mit der Geschaftsleitung, bietet Schulungen fir neue Mitarbeitenden zu Themen wie
Gleichstellung und Diversitdt an oder unterstiitzt bei der Suche nach Kinderbetreuungsmaoglichkeiten. Durch die Stabstelle fiir
Gleichstellung und Migration ist ein strategisches Vorgehen zur Férderung von Chancengleichheit innerhalb der Klinik moglich.
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Bochum-Gelsenkirchener StraBenbahnen AG

A 3. Pradikat
BOGESTRA Bochum, Nordrhein-Westfalen

Verkehr/Transport/Logistik

V 823 2.468 Mitarbeiter*innen

Die BOGESTRA betreibt den &ffentlichen Nahverkehr in den Stadten Bochum und Gelsenkirchen sowie in einigen umliegenden
Gemeinden. Sie bietet Dienstleistungen wie StraBenbahn-, Bus- und U-Bahn-Verbindungen an, um den Nahverkehr in diesen
Regionen zu gewdhrleisten.

Der Frauenanteil liegt unter den 2.468 Beschaftigen bei lediglich 19 %. In Fihrungspositionen arbeiten 108 Beschaftigte,
davon sind 14 % Frauen. Der Frauenanteil auf Flihrungsebene hat sich seit der letzten Bewerbung leicht erhéht, wahrend
das Gesamtgeschlechterverhdltnis gleichgeblieben ist. Das Unternehmen hat zahlreiche MaBnahmen zur Gestaltung einer
chancengerechten Personalarbeitinstalliert. Unteranderem gibteseine spezielle Personalentwicklungs-und Bewerbungsberatung
flr unterreprdsentierte Personengruppen, darunter Frauen*, queere Kolleg*innen und Menschen mit Behinderung. In den
Beratungen wird uiber konkrete Entwicklungswiinsche gesprochen und gegebenenfalls Hilfe bei Bewerbungen und Vorbereitung
auf Bewerbungstrainings angeboten. Ein weiteres Programm ist ein berufsspezifischer Deutschkurs fir Mitarbeitende im
Fahrdienst, den momentan 12 Fahrdienstbeschaftigte nutzen. Es ist geplant, das Angebot auszubauen.

Fir die Forderung wertschdtzenden und vorurteilsfreien Verhaltens prasentiert die BOGESTRA verschiedene Instrumente. Im
Bereich LGBTQIA+ gibt es ein queeres Unternehmensnetzwerk und »Coming-Out-Pat*innen«. Diese bieten Beratung flr queere
Kolleg*innen, die sich nicht geoutet haben. Sie werden fiir die vertraulichen Gesprdche geschult. Eine bemerkenswerte MaBnahme
ist das fur Flihrungskrafte verpflichtende Online-Training »Diskriminierungsfreier Arbeitsplatz« in welchem sowohl Wissen tber
unbewusste Vorurteile und Diskriminierung vermittelt wird, als auch alle Beschwerdestellen bei Fallen von Diskriminierung
erldutert werden.

Das Engagement fiir Diversitdt und Vielfalt bildet sich auch in den gesellschaftspolitischen Aktivitaten der BOGESTRA ab.
Hierzu gehoren verschiedene MaBnahmen gegen Gewalt gegen Frauen sowie die Kampagne »Besser miteinander — Bochumer
Arbeitsgebende gegen Diskriminierung am Arbeitsplatz«, welche die BOGESTRA in Kooperation mit der Gleichstellungsstelle der
Stadt Bochum entwickelt hat. Im Rahmen dieser Kampagne verpflichten sich Unternehmen zur aktiven Teilnahme am Netzwerk
sowie zur Implementierung praventiver und intervenierender MaBnahmen gegen Diskriminierung aufgrund jeglicher sozialer
und personlicher Merkmale inklusive Ageismus, Transphobie oder Feindlichkeit aufgrund der sozialen Herkunft.

Die Strategie der BOGESTRA zeichnet sich insgesamt durch ihr internes sowie externes Bekenntnis zu Gleichstellung aus. In
der gesamten Unternehmenskommunikation macht die BOGESTRA deutlich, dass sie sich aktiv fir Antidiskriminierung und
Chancengleichheit am Arbeitsplatz einsetzt. Das geschieht intern durch das Einbringen des Themas durch Workshops und
Prdsentation bei vielen Veranstaltungen (Einfiihrungswochen von Mitarbeitenden, Netzwerktreffen oder Konferenzen) oder
extern durch die Hervorhebung von Diversitdt auf ihrer Website und durch Werbeflachenanmietung und Postkartenverteilungen
in der Stadt.



Bochum Wirtschaftsentwicklung

2. Préadikat

Bochum, Nordrhein-Westfalen @ BO C H U M

Dienstleistung —— Wirtschaftsentwicklung

89| 236 Mitarbeiter*innen

Die Bochum Wirtschaftsentwicklung gehdért zu den groBten Wirtschaftsentwicklungsgesellschaften in Nordrhein-Westfalen. Sie
vernetzt Unternehmen, Startups, Investor*innen und Projektentwickler*innen. Ihr Tatigkeitsfeld umfasst die Beratung, Férderung
und Vernetzung von Akteur*innen in Bochum. Dabei setzt sich die BoWe fiir eine nachhaltige Stadtentwicklung ein.

Die BoWe beschaftigt 236 Mitarbeiter*innen. Mit 46 % ist der Frauenanteil im Unternehmen im Vergleich zum vorigen Stichtag
leicht gesunken (2021: 50 %). Demgegeniiber ist der Frauenanteil auf Fiihrungsebene erfreulicherweise von 29 % im Jahr 2021
mit 40 % deutlich gestiegen.

In ihrer Personalentwicklung adressiert die BoWe nicht nur die Erhohung des Frauenanteils in Fihrungspositionen. Im
Férderprojekt »Competentia« gibt es viele verschiedene Angebote und Formate zur Berufsforderung von Frauen in Bochum und
Umgebung. Dazu gehéren Workshops, Veranstaltungen, Coachings, Sprechstunden, Handlungsleitfaden und Broschiren. Bis
November 2023 war das Projekt bei der BoWe angesiedelt. Sie ist weiterhin aktive Kooperationspartnerin.

Zur Unterstitzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bietet die BoWe Teilzeit in Elternzeit, Altersteilzeit, Plegeteilzeit sowie
flexible Arbeitszeiten und -orte.

Chancengleichheit ist in der BowWe strukturell und strategisch durch klare Diversitatsrichtlinien verankert, in denen sich das
Unternehmen zur Férderung von Vielfalt in einem Umfeld ohne Diskriminierung bekennt. Dariiber hinaus legt eine Richtlinie
flir gendergerechte Sprache den Grundstein fiir eine diskriminierungsfreie Kommunikation. Die Ernennung einer*eines
Gleichstellungsbeauftragen und die Griindung der »Arbeitsgruppe Diversity & Chancengleichheit« sind vielversprechende
Schritte zur Entwicklung und Umsetzung von entsprechenden MaBBnahmen.

Zur Schaffung einer wertschdtzenden, vorurteilsfreien Arbeitsumgebung und zum aktiven Einsatz gegen Machtmissbrauch,
Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt hat die BoWe vielversprechende MaBnahmen etabliert und fiihrt diese kontinuierlich
fort, so zum Beispiel die Einrichtung einer AGG-Beschwerdestelle. 2023 griindete die BoWe gemeinsam mit anderen Bochumer
Arbeitgeber*innen das Netzwerk »Besser miteinander« gegen Diskriminierung. Eine geplante MaBnahme ist die Aufnahme des
Themas »diskriminierungsfreie Arbeitskultur« als Standard in den Onboarding-Prozess.

Die BoWe zeigt ein nicht nachlassendes Engagement fiir Chancengleichheit und Diversitat. Die implementierten MaBnahmen
flihren zu einem stetigen Anstieg von Chancengerechtigkeit in der Personalstruktur des Unternehmens.

17



18

Bundesstiftung Gleichstellung

1. Pradikat

Berlin

—
R

Behorden & Verwaltungen

Bundesstiftung
Gleichstellung

[=19)
BEEEE

39 Mitarbeiter*innen

Die Bundesstiftung Gleichstellung fordert die Gleichstellung der Geschlechter durch Forschung, Vernetzung und die Unterstiitzung
von gleichstellungspolitischen Initiativen und Projekten. Der Frauenanteil auf Fiihrungsebene hat sich seit der letzten Bewerbung
leicht erhdht, wahrend das Gesamtgeschlechterverhdltnis ungefdhr gleichgeblieben ist.

Die Stiftung hat die im letzten Jahr geplanten MaBnahmen zur Gestaltung einer chancengerechten Personalarbeit zum gréBten
Teil umgesetzt, unter anderem das Ziel, Bewerbungsverfahren mdglichst diskriminierungsfrei zu gestalten. Es existieren
anonymisierte Bewerbungsverfahren, bei denen den Entscheider*innen zum Zeitpunkt des Auswahlgesprdches weder Name,
Geburtsdatum, Familienstand noch Geschlecht bekannt sind. Dies ist besonders positiv hervorzuheben. AuBerdem wurden
seit der letzten Bewerbung jdhrliche Personalentwicklungsgesprache mit allen Mitarbeitenden sowie Gesamtteamklausuren
eingeflihrt und die Stiftung setzt sich mit dem Thema »feministische Flihrung« auseinander.

Kernstiuck des Engagements flr Diversitatsgerechtigkeit in der Gesellschaft ist der Aufbau eines Netzwerks mit
gesellschaftspolitischen Akteur*innen. Die Bundesstiftung schafft mit ihrem Konzept »Offenes Haus« seit Anfang 2024 einen
Veranstaltungsraum und Co-Working Bereich flir verschiedene gesellschaftspolitische Gruppen, die sich mit vielfdltigen,
inklusiven Themen auseinandersetzen und in den zur Verfiigung gestellten Raumen gesellschaftspolitisch arbeiten kénnen.

Fir die Forderung wertschatzenden und vorurteilsfreien Verhaltens prdsentiert die Bundesstiftung verschiedene Instrumente.
Hierzu gehdért die Einrichtung einer Inklusionsbeauftragten, die rund um das Thema »Behinderung und Beruf« als Ansprechperson
fungiert. Weitere vielversprechende Instrumente sind interne Fortbildungen zu »Antifeminismus«, »Geschlechtervielfalt« oder
»wertschatzenden Kommunikation im Team«. Die Verabschiedung von Richtlinien zum Umgang mit sexualisierter Diskriminierung,
Beldastigung und Gewalt ist in Planung.

Im Bereich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie bietet die Bundesstiftung ihren Mitarbeiter*innen Flexibilitat von Arbeitszeit
und Arbeitsort. AuBerdem gibt es ein Mit-Kind-Bdro.

Gesamt betrachtet hat die Bundesstiftung Gleichstellung viele geplante MaBnahmen und Ziele in jedem ihrer Bereiche
Uberzeugend umgesetzt.



Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbdnde e. V.

1. Pradikat

Berlin

BDA

823| 121 Mitarbeiter*innen DIE ARBEITGEBER

D
=

Die BDA vertritt die Interessen der deutschen Arbeitgebenden gegeniiber Politik, Gewerkschaften und Offentlichkeit und setzt
sich fir wirtschaftliche Rahmenbedingungen ein, die Wettbewerbsfahigkeit und Beschdaftigung férdern.

Die BDA beschaftigt 121 Mitarbeitende, davon sind 69 % Frauen. Auf Fiihrungsebene ist mit 52 % Frauenanteil Paritat erreicht. Von
26 Beschadftigten, die in Teilzeit arbeiten, sind 23 Frauen. Die BDA setzt sich zum Ziel, die Dynamik der Geschlechterverhdltnisse
in Teilzeit zu analysieren und entsprechende MaBBnahmen zur Veranderung zu entwickeln.

Mit der Unterzeichnung der Charta der Vielfalt bekraftigt die BDA ihr Engagement flir Wertschdtzung und Integration von Vielfalt
in ihrer Arbeit. Um Fortschritte im Bereich Chancengleichheit an alle Mitarbeitenden zu kommunizieren und deren Bedeutung
hervorzuheben, integriert das Personalreferat regelmaBig Themen aus den Bereichen »Integration« und »Chancengleichheit«
in seinen monatlichen Newsletter. Auf der Website der BDA wird im Abschnitt »Karriere« durch diverse Video- und Fotobeitrdge
deutlich, dass Vielfalt unter den Mitarbeitenden und im Unternehmen eine zentrale Rolle spielt.

Zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben kooperiert die BDA mit dem pme Familienservice. Dieser Service bietet
den Mitarbeitenden Not- und Ferienbetreuung sowie Beratungsangebote zu personlichen Anliegen und Pflegeinformationen.
Dariber hinaus stellt die BDA ihren Mitarbeitenden flexible Arbeitszeitmodelle und die Méglichkeit des mobilen Arbeitens zur
Verfligung.

Das Online-Training »Future Skills | Diversity-Kompetenz — erfolgreich zusammenarbeiten«, das alle Mitarbeitenden adressiert,
stellt ein vielversprechendes Instrument fiir die Forderung einer vorurteils- und diskriminierungsfreien Arbeitskultur dar.

Im Falle verschiedener MaBnahmen, die im Bereich der Verankerung von Chancengleichheit genannt sind, handelt es sich um
Projekte, die sehr gelungene Ansatze verfolgen.

Die BDA setzt sich in vielen Bereichen fiir Chancengerechtigkeit in ihrer Institution und unter ihren Mitarbeitenden ein. Extern
wirkt sie durch die aktive Teilnahme am Girls- und Boys Day und das Angebot verschiedener Veranstaltungen.
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Commerzbank AG

10. Pradikat
Frankfurt am Main, Hessen

COMMERZBANK

Banken & Versicherungen

[=19)
BEEEE

24.665 Mitarbeiter*innen

DieCommerzbank AGisteine fihrende deutsche Bank, dieumfassende Finanzdienstleistungen fiir Privat-und Geschaftskundinnen
anbietet. Das Unternehmen beschdftigt 24.665 Mitarbeiter*innen, davon sind 49 % Frauen. Unter den 1.894 Fiihrungskraften
liegt der Frauenanteil mittlerweile bei 33 %. Fiir die Besetzung von Flihrungspositionen mit mehr Frauen ist die MaBnahme der
»Kandidat*innenquote« und die damit verbindliche aktive Ansprache geeigneter Kandidat*innen besonders erfolgsversprechend.

Ein wichtiges Instrument in der Férderung der Vielfalt im Unternehmen und in der Planung konzernweiter Aktivitaten rund um
Diversity und Inklusion ist das Global Diversity Council (GDC), welches Zielvorgaben fiir Diversity-Projekte festlegt. Zur Realisierung
der Entscheidungen und Vorgaben in jedem Bereich existieren Regional Diversity Councils (RDC). Die RDCs berichten an den
Standorten tber beschlossene MaBnahmen und sind gleichzeitig im GDC vertreten, um Statusberichte zu liefern und neue Ideen
einzubringen. Diese Struktur stellt sicher, dass Diversity-MaBnahmen an jedem Standort effektiv umgesetzt werden. Positiv sieht
die Jury auch das Engagement der 1.500 Beschaftigten in den sieben Netzwerken, die den Austausch zu Diversitdtsthemen in der
Belegschaft férdern und sich fiir ein faires und kollegiales Miteinander einsetzen.

Im Bereich Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist die Commerzbank mit zahlreichen Informations- und Betreuungsangeboten
sehr gut aufgestellt. So gibt es Elternzeitregelungen, durch die Eltern im ersten Jahr 10 — 30 % in Teilzeit arbeiten kdnnen, um
beispielsweise an Abteilungsmeetings teilzunehmen. Damit soll der Wiedereinstieg nach der Elternzeit erleichtert werden. Die
Commerzbank kooperiert fiir die Unterstlitzung von Familien mit dem pme Familienservice. Dadurch wird den Mitarbeitenden
neben dem Zugang zu Kinderbetreuungsplatzen, einer bedarfsgerechten Notfall- und Ferienbetreuung auch ein umfangreiches
Informationsangebot zur Pflege Angehériger sowie Unterstiitzung bei der Suche und Vermittlung von Pflegekrdften angeboten.

Die Commerzbank berlcksichtigt in ihren MaBnahmen zur Férderung von vorurteils- und diskriminierungsfreien Handeln
verschiedene Dimensionenvon Diskriminierung. Eine Betriebsvereinbarung sowie eineRichtlinie iiberfairesund partnerschaftliches
Verhalten am Arbeitsplatz sind hierfiir maBgebend. Zur Sensibilisierung tragt auch das Format »Trans*Inter*, nicht bindr — was
genau heiBt das« bei, an welchem alle Mitarbeiter*innen teilnehmen kdnnen.

Der Commerzbank gelingt es, ganzheitlich Gleichberechtigung im Unternehmen zu férdern. Mit der bereits im Jahr 2007
unterzeichneten Charta der Vielfalt ist die Commerzbank eine Vorreiterin flir Inklusion und Diversitat. Seitdem wird
Chancengleichheit durch zahlreiche MaBnahmen und einer strukturellen Verankerung im Unternehmen kontinuierlich
vorangetrieben.



Deutsche Post AG

9. Pradikat
Bonn, Nordrhein-Westfalen H”’

Verkehr/Transport/Logistik

219.008 Mitarbeiter*innen

DHL Group bietet unter den Marken DHL und Deutsche Post ein umfangreiches Serviceportfolio aus internationalem
Expressversand, Frachttransport, Supply-Chain-Management, E-Commerce sowie Post- und Paketdienstleistungen.

Das Unternehmen beschaftigt in Deutschland 219.008 Mitarbeiter*innen, davon sind 38,3 % weiblich. Der Frauenanteil im
mittleren und oberen Management betragt 27,2 %. Bis 2025 soll dieser Anteil konzernweit mindestens 30 % betragen.

Mit der Weiterentwicklung von »Diversity & Inclusion« zu »Diversity, Equity, Inclusion & Belonging (DEIB)« hat die Deutsche Post AG
einen weiteren Grundstein flir die strukturelle und strategische Verankerung von Chancengleichheit in ihrer Unternehmenskultur
gelegt. Ein bereichsiibergreifendes DEIB-Framework definiert die Ziele, fasst alle globalen DEIB-Aktivitaten und -Programme
unter einem Dach zusammen und legt die Verantwortlichkeiten flir die Umsetzung von DEIB fest.

Das DEIB Board setzt sich aus Fiihrungskraften des oberen Managements verschiedener Unternehmensbereiche und Group
Functions zusammen.

Die Deutsche Post AG hat ihre MaBnahmen zur Starkung von wertschdatzendem und vorurteilsfreiem Verhalten seit der letzten
Bewerbung kontinuierlich ausgebaut. Zum Beispiel entwickelte der Unternehmensbereich Post & Paket Deutschland gemeinsam
mitdem Bildungsanbieter LinguaTV eine Sprachlern-App, die dabei hilft, auslandische Beschdftigteim Betrieb besser zuintegrieren.
Zudem hat das Unternehmen Empfehlungen zu inklusiver Sprache entwickelt, um Zugdnglichkeit, Diskriminierungsfreiheit und
Geschlechtersensibilitdt in der Kommunikation zu unterstitzen.

Daneben wurden viele bereits bestehende MaBnahmen fortgefiihrt, wie z.B. das Angebot eines Online-Trainings zu Vielfalt &
Inklusion und eines interaktiven Playbooks zu »Unbewusster Voreingenommenheit«, um Vielfalt & Inklusion am Arbeitsplatz zu
fordern. Hervorzuheben als Ausdruck der gelebten chancengerechten Personalpolitik ist in den Augen der Jury die im Jahr 2020
gegrindete Inklusionsabteilung mit dem Schwerpunkt der Integration von Menschen mit Behinderungen bei der DHL Airways
GmbH.

Die Strategie der Deutschen Post AG zeichnet sich in jedem Bereich durch die Berlicksichtigung von Chancengerechtigkeit und
Diversitat aus.
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Deutsche Zentralbibliothek fiir Medizin (ZB MED)
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Koln, Nordrhein-Westfalen

Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung
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165 Mitarbeiter*innen

Die ZB MED ist ein nationales Infrastruktur- und Forschungszentrum fiir lebenswissenschaftliche Daten und Informationen. Sie
unterstitzt die Forschung in Bereichen wie Medizin, Biodiversitat und Umweltschutz durch digitale Dienstleistungen und férdert
Open Science sowie datenunterstiitzte Forschung im Allgemeinen. |hre Aufgaben betreffen Forschung und Vernetzung, Data
Science, Zugang zu Informationen, Férderung von Open Science und FAIR-Prinzipien sowie Wissensvermittlung. Als zentraler
Information Hub bietet die ZB MED (iberregionale Informationsversorgung, Big-Data-Analysen und Wissensvermittlung. Die
Stiftung versorgt Forschung, Lehre und Praxis mit Literatur und Daten in Medizin, Gesundheitswesen, Erndhrungs-, Umwelt- und
Agrarwissenschaften.

An der ZB MED sind 165 Mitarbeiter*innen beschaftigt. Der Frauenanteil in Technik und Verwaltung liegt bei 67 % (2021: 70 %),
unter den wissenschaftlich Beschaftigten stieg er seit 2021 (44 %) deutlich auf 63 %. Die Leitung der Forschungsdepartments
weist wie beim letzten Stichtag einen Frauenanteil von 67 % aus. Unter den Promovierenden ist mit einem Frauenanteil von
50 % Geschlechterparitat erreicht (2021: 50 %). Alle vier Postdoc-Stellen sind mit Wissenschaftlerinnen besetzt. Wahrend
2021 zwei Drittel der Flhrungspositionen mit Frauen besetzt waren, besteht die Direktion in diesem Jahr aus zwei Mannern
(wissenschaftlicher Direktor und kaufméannischer Geschaftsfiihrer) und einer Frau (stellvertretende wissenschaftliche Direktorin).

Die ZB MED zeigt besonderes Engagement in der Férderung von wertschatzendem, diskriminierungsfreien Verhalten. Sie wirkt
mit gezielten MaBnahmen auf den Abbau von Strukturen und Verfahren hin, die Machtmissbrauch, geschlechterbezogene
Diskriminierung, sexualisierte Beldastigung und Gewalt erst ermoglichen und begiinstigen. 2022 unterschrieb die Stiftung
beispielsweise die »Charta der Vielfalt«. Sie beteiligt sich an der Kdlner Praventionskampagne gegen sexualisierte Gewalt und
hat sich mit der Aktion »Edelgard Schiitzt« dazu verpflichtet, einen geschitzten Ort fiir Frauen und Mddchen am Standort Kéln
bereitzustellen. Weitere vielversprechende MaBnahmen sind in Planung, unter anderem Weiterbildungen zu sexualisierter Gewalt
und zum Thema »Gewalt im Offentlichen Dienst« sowie ein Angebot zu Selbstverteidigungskursen.

Unter dem Titel »Erfolgsfaktor Familie« blindelt die ZB MED alle gangigen MaBnahmen zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie. Dazu gehdren verschiedene Arbeitszeit- und Arbeitsortmodelle, die Finanzierung von Notfallkinderbetreuung
und ein Wiedereinstiegsprogramm fir Eltern und andere Berufsriickkehrer*innen.

Es ist der ZB MED gelungen, den Frauenanteil im wissenschaftlichen Bereich zu erh6hen.



Diagramm Halbach GmbH & Co. KG

4. Pradikat

Schwerte, Nordrhein-Westfalen -
cllndilac
Industrie & Produktion

173 Mitarbeiter*innen

Diagramm Halbach ist als spezialisierter Druckdienstleister sowie Hersteller und Handler von Medizinprodukten tatig. Darunter
fallen vier Geschaftsbereiche: Medizintechnik, Etiketten und lIdentifikation, Ticket und Sicherheitsdruck und Industrielle
Kennzeichnung.

Das Unternehmen beschdftigt 173 Mitarbeiter*innen. Der Frauenanteil unter den Beschaftigten sank im Vergleich zur letzten
Bewerbung auf 38 % (2021: 42 %). Auf Filhrungsebene sind zwdlf Stellen mannlich besetzt und vier weiblich. Der Frauenanteil in
Fihrungspositionen hat sich erfreulicherweise mit 25 % zu 2021 (14 %) fast verdoppelt.

Im Bereich Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ist Diagramm Halbach gut aufgestellt und fiihrt bereits etablierte MaBnahmen
kontinuierlich fort. Dazu zahlen Homeoffice- und Teilzeitmdglichkeiten, auch auf Flihrungsebene, oder ein Betriebskindergarten
mit flexibler Stundenbelegung. Das Engagement in diesem Handlungsfeld wird unter anderem durch weitere Auszeichnungen
betont (beispielsweise Pluspunkt Familie und FamUnDo).

Um eine ausgeglichene Geschlechterverteilung zu erreichen, versucht Diagramm Halbach die veralteten Muster der mannlich
geprdgten Ausbildungsberufe in ihrem Betrieb aufzuheben. Aufgrund dessen achtet das Unternehmen auf die Rekrutierung
weiblicher Auszubildender. In den vergangenen Jahren war dies erfolgreich, es konnten drei weibliche Auszubildende ausgebildet
und tGbernommen werden. In ihrem sechsmonatigen Weiterentwicklungsformat »Talente Plus« wird unter anderem ein eigener
Fokus auf die Weiterentwicklung von Frauen im Unternehmen gelegt.

Erste Schritte im Handlungsfeld zur Forderung von wertschatzendem und vorurteilsfreiem Verhalten wurden durch die
Unterzeichnung der Charta der Vielfalt adressiert. In Zukunft plant Diagramm Halbach Sensibilisierungen und Schulungen zur
Férderung von Diversitat und Inklusion sowie zu Pravention und Meldung von Machtmissbrauch, Diskriminierung, Beldstigung
und Gewalt.
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Dicke & Partner GmbH / DWD GmbH

4. Pradikat

(f )» Dortmund, Nordrhein-Westfalen

Dicke &Parter

the design & promaotion company

Dienstleistung

22 Mitarbeiter*innen
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Die Dicke & Partner GmbH ist eine Agentur, die Werbe- und Merchandising-Artikel fir die unterschiedlichsten Unternehmen
und Anldsse entwickelt. Sie versteht sich als Full-Service-Agentur, die ganzheitlich Projekte und Aufgaben im Zusammenhang
mit dem Einsatz von Werbeartikel ibernimmt. Dies reicht von der Durchfiihrung von Einzelprojekten bis hin zu kompletten
Werbemittelsortimenten. Wahrend Dicke & Partner alle kaufmdnnischen Belange bearbeitet, ist die Tochterfirma, die DWD
GmbH, zustandig flr die Logistik und alle technischen Aufgaben.

Dicke & Partner hat in der Belegschaft einen hohen Frauenanteil: 15 der 22 Mitarbeiter*innen sind weiblich, das entspricht
einem Frauenanteil von 68 %. Dies spiegelt sich auch auf Flihrungsebene wider. Hier liegt der Frauenanteil bei 86 %. Von sieben
Fuhrungspositionen sind sechs weiblich besetzt (2021: 75 %). Das Instrument »Flihrung in Teilzeit«, das allen Fihrungskrdften
offensteht, wird von einer Mitarbeiterin genutzt.

Chancengleichheit ist in der Dicke & Partner GmbH seit der Unternehmensgriindung fest verankert. Zusatzlich zum hohen
Frauenanteil hat ein groBer Teil der Mitarbeitenden einen Migrationshintergrund und zwei Mitarbeiterinnen im gesetzlichen
Rentenbezugsalter arbeiten weiterhin im Unternehmen. Dementsprechend sind Diversitdt, interkulturelle Kompetenz und ein
vielfdltiges Miteinander Teil der alltdglichen Unternehmenskultur bei Dicke & Partner. Da es sich um ein kleines Unternehmen
handelt, bietet es vor allem individuelle Einzelfallldsungen an. Dies tritt beispielsweise bei Betreuungsengpdssen von Kindern
in Kraft. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird auch durch orts- und zeitflexibles Arbeiten fiir alle Mitarbeiter*innen
unterstlitzt. Wenn noétig, wird beispielweise die Kinderbetreuung finanziert, damit Weiterbildungen wahrgenommen werden
kénnen. Das Unternehmen legt groBen Wert darauf, allen Beschdftigten regelmaBig Fortbildungen zur persénlichen und
beruflichen Weiterentwicklung anzubieten.

Das Engagement fir Chancengleichheit wird von der Dicke & Partner GmbH durch verschiedene Aktionen auch extern
kommuniziert. Die Teilnahme am Girls' und Boys' Day soll jungen Menschen die Mdglichkeit geben, Berufe unabhdngig von
geschlechterabhdngigen Stereotypen kennenzulernen. Die Mitgliedschaft der Geschaftsfiihrerin im »Dortmunder Forum Frau
und Wirtschaft e.V.« dient als Vorbild fiir alle Beschaftigten, sich gesellschaftlich zu engagieren und zu vernetzen.

Die Dicke & Partner GmbH beweist durch ihre Bewerbung, dass Chancengerechtigkeit, Diversitat und ein respektvolles
Miteinander feste Bestandteile der Unternehmens- und Flihrungskultur sind.



DMT-Gesellschaft fiir Lehre und Bildung mbH

5. Pradikat
Bochum, Nordrhein-Westfalen

Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

833| 500 Mitarbeiter*innen
2.215 Student*innen I )I \’I I

Die DMT-LB ist eine Gemeinschaftsorganisation des deutschen Steinkohlenbergbaus und dient als Tragergesellschaft fiir das
Deutsche Bergbau-Museum Bochum (DBM) und die Technische Hochschule Georg Agricola (THGA). Sie bietet ein umfassendes
Angebot in Forschung, Lehre und &ffentlicher Vermittlung und deckt ein breites Themenspektrum ab, einschlieBlich Technik,
Naturwissenschaften, Wirtschaft, Geschichte, Umwelt und sozialer Verantwortung. Die DMT-LB bewahrt, vermittelt und erweitert
Wissen und entwickelt innovative Technologien in Zusammenarbeit mit Partner*innen aus Wissenschaft, Wirtschaft, Gesellschaft
und Politik.

Die beiden Einheiten THGA und DBM beschaftigen bei einem Gesamtbudget von rund 42 Millionen Euro 500 Mitarbeiter*innen.
Wahrend der Frauenanteil in Technik und Verwaltung seit 2021 (55,6 %) auf 48 % gesunken ist, Idsst sich bei den wissenschaftlich
Beschaftigten ein leichter Anstieg auf 34 % verzeichnen (2021: 31,5 %). Unter den 2.215 Studierenden liegt der Frauenanteil bei
19 % (2021: 17 %). Wahrend die insgesamt vier Postdoc-Stellen paritatisch mit 2 Frauen und 2 Mannern besetzt sind, bleibt die
Geschlechterverteilung unter den Promovierenden mit 10 % noch weit von der Paritat entfernt. Ebenso niedrig ist der Frauenanteil
in der Besoldungsgruppe W2 mit 11,5 %. Positiv hervorzuheben ist der Frauenanteil in der Geschaftsfiihrung, die sich aus der
Prasidentin der THGA, der Wissenschaftlichen Direktorin des DBM sowie dem Arbeitsdirektor zusammensetzt.

Im Bereich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist die DMT-LB gut aufgestellt: Sie flhrt die etablierten MaBnahmen
kontinuierlich sowohl mit regelmé&Biger Evaluation als auch entsprechender Anpassung fort. Durch die letzte Uberarbeitung der
Betriebsvereinbarung »Mobiles Arbeiten« hat die DMT-LB grundlegende Bedingungen fiir eine flexible Arbeitszeitgestaltung fir
alle Beschaftigten geschaffen.

GroBes Engagement zeigt die DMT-LB in der Karriereférderung ihrer Studentinnen und Doktorandinnen nach dem Studium. An
der THGA wird das mittels der Start-up-Férderung des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Klimaschutz fir Griinderinnen
(EXIST-Women) finanzierte Projekt »Georgina« mit einer Laufzeit von 12 Monaten angeboten. Interessierte Frauen erhalten
die Moglichkeit, sich friihzeitig mit Griindung und beruflicher Selbstdndigkeit vertraut zu machen, wobei ihnen erfahrene
Grinderinnen als Mentorinnen zur Seite stehen.

Auch in der Geschlechterforschung ist die DMT-LB aktiv: Am DBM wird zur Bedeutung von Geschlechterdiversitat im historischen
Kontext des Bergbaus geforscht (z.B. »Die Rolle von Frauen/Kindern in Bergwerken und Montanproduktionen”).
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Ernst & Young Deutschland GmbH WPG StBG

3. Pradikat

Stuttgart, Baden-Wiirttemberg

EY Dienstleistung

Building a better 823 12.502 Mitarbeiter*innen
working world

Das Unternehmen bietet umfassende Dienstleistungen in den Bereichen Wirtschaftspriifung, Steuerberatung, Consulting sowie
Strategy and Transactions an. Das Ziel ist es, Unternehmen bei ihrer Transformation zu unterstitzen und nachhaltiges, inklusives
Wachstum zu férdern. Das Unternehmen beschaftigt in Deutschland 12.502 Mitarbeiter*innen.

46 % der Beschaftigten sind weiblich. Dieses Geschlechterverhdltnis spiegelt sich auf Flihrungsebene nicht wider. Von 5.094
Flhrungspositionen im Unternehmen sind nur 1.920 mit Frauen besetzt. Das entspricht einem Anteil von 38 %. Auffallend ist
der groBe Unterschied zwischen den verschiedenen Altersgruppen. Betrdgt der Prozentsatz an weiblichen Flihrungskraften ab
50 Jahren 28 %, so ist das Verhaltnis bei Fihrungskraften unter 50 Jahren ausgeglichener: Unter den Fiihrungskrdften unter 50
Jahren sind 40 % weiblich. Das lasst darauf hoffen, dass die initiierten MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung erfolgreich
sind und sich das Geschlechterverhdltnis auf Flihrungsebene in den kommenden Jahren verbessern wird.

Besonders groBes Engagement zeigt das Unternehmen im Recruiting. Das Unternehmen rekrutiert neue Mitarbeiter*innen
auf vielfdltigen Wegen: Durch die Durchflihrung eines Recruitingevents flir Bewerber*innen aus unterreprdsentiert
sozioOkonomischen Gruppen, die Teilnahme an einer Karrieremesse speziell fiir LGBTQIA+-Kandidat*innen und durch Inhouse
Workshops zur Rekrutierung von blinden und sehbehinderten Studierenden — um nur einige Beispiele der zahlreichen DE&
RecruitingmaBnahmen zu nennen.

EY Deutschland legt groBen Wert auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Neben flexiblen Arbeitsmodellen hinsichtlich
Arbeitszeit und Arbeitsort sowie Unpaid Leave bietet das Unternehmen im Bereich psychische und physische Gesundheit
viele Informations- und Kursangebote. Auch in der Kinderbetreuung punktet das Unternehmen nicht nur mit Information und
Vermittlung, sondern dariliber hinaus mit Unterstiitzung bei der Notfallbetreuung und Mit-Kind-Biiros.

Zum Schutz vor diskriminierendem Verhalten setzt EY Deutschland auf Pravention. In zahlreichen Schulungen und Web-Learning
wird den Mitarbeiter*innen Wissen zu Unconscious Bias und Inklusivitat vermittelt.

Im Kontext der strukturellen Integration von Chancengleichheitim Unternehmen verdient die Sicherstellung der Entgeltgleichheit
besondere Erwahnung. Dies wird durch die jahrlichen Equal Pay Reviews gewdhrleistet. Die Gender Pay Gap betragt lediglich 2 %.

EY Deutschland gelingt es, zahlreiche Ungleichheitskategorien strukturell zu berticksichtigen. Das Unternehmen hat die Vorteile
einer vielfdltigen Belegschaft erkannt und setzt diese Erkenntnis mit verschiedenen Strategien in jedem Bereich der Organisation
herausragend um.
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Europa-Universitat Flensburg
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Flensburg, Schleswig-Holstein
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664 Mitarbeiter*innen
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5.998 Student*innen

Das Facherspektrum der Europa-Universitdt Flensburg umfasst in Lehre und Forschung Erziehungswissenschaften, Wirtschafts-,
Gesellschafts-, Geistes- und Sozialwissenschaften sowie Naturwissenschaften und Technik. Die Universitdt hat auBerdem einen
Schwerpunkt im Lehramtstudium und im Internationalen Management. Die EUF beschdftigt 664 Personen in Wissenschaft,
Verwaltung und Technik und ist Studienort fiir 5.998 Studierende.

An der EUF sind insgesamt 63 % der Beschaftigten Frauen. Der Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal (58 %) sowie
in Technik und Verwaltung (61 %) liegt auf konstant hohem Niveau seit dem letzten Bewerbungszeitraum. Dies trifft zudem
sowohl auf das Leitungspersonal und die Entscheidungsgremien als auch auf die Promotionsebene zu. Bei den Student*innen
und Absolvent*innen liegen die Frauenanteile um die 70 %. Auffdllig ist der sehr hohe Anteil von 82 % an Frauen in Technik und
Verwaltung, die in den Stufen E 6 bis E 9 eingruppiert sind.

Besonders intensiv arbeitet die EUF an der Integration von Chancengleichheit in Forschung, Lehre und Studium. Hier gibt es ein
langjahriges hohes Engagement der Lehrenden, das sich auch in einem entsprechenden interdisziplindren Forschungsnetzwerk
und der curricularen Verankerung von Diversity-Themen in einem GroBteil der Fachbereiche niederschlagt.

Chancengerechte Personalarbeit wurden innerhalb der letzten drei Jahre durch wichtige, teils strukturelle MaBnahmen
vorangetrieben. Um die Chancengerechtigkeit zu steigern und den Einfluss von Stereotypisierung und. Voreingenommenheit
zu mindern, wurden zum Beispiel Bewerbungsunterlagen durch den Einsatz einer Bewerbungssoftware starker anonymisiert.
Aktuell arbeitet die EUF an einer vielversprechenden chancengerechten Neustrukturierung ihres Onboarding-Prozesses.

Zur Forderung eines wertschatzenden und vorurteilsfreien Umgangs miteinander hat die EUF viele zielfihrende
Handlungsansdtze entwickelt und deren Umsetzung nachvollziehbar dargelegt. Zu ihren Erfolgen zahlen die bereits realisierten
MaBnahmen zur Sensibilisierung fiir geschlechtliche Vielfalt, ein institutionalisiertes Beschwerdemanagement fir Fdlle von
sexualisierter Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt und auch das Schutzkonzept fiir den Campus Flensburg, das kurz vor
der Implementierung steht.

Die EUF fuhrtin allen Aktionsfeldern vielfaltige MaBnahmen zur Steigerung der Chancengleichheit durch. Sie prasentiert in ihrer
Bewerbung eine individuell auf ihre Hochschule zugeschnittene Chancengleichheitsstrategie, die auch bei begrenzten Mitteln
kreative Losungen zur Férderung von Gleichstellung und Diversitat findet.
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Ferdinand-Braun-Institut ggmbH

6. Pradikat

Leibmiz Berlin
Ferdinand
Braun Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

Institut
893|341 Mitarbeiter*innen

30 Student*innen

Das FBH erforscht elektronische und optische Komponenten, Module und Systeme auf der Basis von Verbindungshalbleitern. Es
ist Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft und beschaftigt mit Sitz in Berlin 341 Mitarbeitende. Das FBH arbeitet eng mit der Industrie
zusammen, um seine Forschungsergebnisse umzusetzen. Dabei werden innovative Produktideen und Technologien erfolgreich
durch Griindungen von Spin-offs transferiert.

Trotz sinkender Bewerber*innenzahlen ist der Anteil weiblicher Fach-und Fiihrungskrdfte am FBH in diesem Bewerbungszeitraum
auf allen Ebenen gestiegen. Der Frauenanteil im Bereich Technik und Verwaltung stieg von 36 % (2021) auf 38 %, unter den
wissenschaftlich Beschaftigten stieg er von 17 % (2021) auf 21 %. In Fiihrungspositionen erh&hte sich der Frauenanteil erheblich
von 21 % (2021) auf 32 %. Auch unter den Promovierenden stieg er von 13 % (2021) auf 20 % und auf der Postdoc-Ebene von 30
% (2021) auf 40 %.

Chancengleichheit ist am FHB tber den Gleichstellungsplan strukturell verankert. Darin wird die Verbesserung der Zugangs-
und Beférderungsbedingungen fir Frauen adressiert. Frauen, die bereits am FBH arbeiten, erhalten sowohl eine gezielte
fachliche Forderung als auch Unterstiitzung bei Weiterbildungen. Zu einer chancengerechten Personalarbeit tragen am FBH
vielversprechende MaBnahmen bei, die wahrend der letzten drei Jahre implementiert wurden. Die Gleichstellungbeauftragten
wird in Stellenbesetzungsverfahren nicht erst nach der Ausschreibung hinzugezogen, sondern bereits wahrend dieses Prozesses.
MaBnahmen wie z.B. das Programm »EnterTechnik« sollen Schulabsolventinnen ansprechen und weibliche Nachwuchskrafte
flr naturwissenschaftliche Berufen gewinnen helfen. Der jdhrlich stattfindende »Mddchen-Technik-Kongress« férdert Madchen
und junge Frauen mit Workshops und durch den Kontakt zu weiblichen Role Models, die sie bei der Berufs- und Studienwahl im
MINT-Bereich beraten. Die aktive Teilnahme am Leibniz Mentoring Programm richtet sich gezielt an Wissenschaftlerinnen nach
der Promotion mit dem Ziel, eine Flihrungsposition anzustreben.

Zur Forderung eines wertschatzenden und vorurteilsfreien Arbeitsumfelds hat das FBH im Juli 2023 ein Hinweissystem installiert.
Diese MaBnahme ermdglicht es Frauen, Erfahrungen von sexualisierter Beldstigung anonym zu melden. Mit der Unterzeichnung
der »Charta der Vielfalt« im Dezember 2023 bekennt sich das FBH zur institutsinternen Férderung von Diversitdt.



Friedrich-Schiller-Universitat Jena

6. Pradikat

Jena, Thiuringen

FRIEDRICH-SCHILLER-
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(Fach-)Hochschule/Universitat

9.886 Mitarbeiter*innen
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17.046 Student*innen

Die FSU Jena ist eine Volluniversitat mit zehn Fakultdten, an denen 17.046 Student*innen immatrikuliert sind. 9.886 Personen
sind an der FSU Jena beschaftigt, davon 3.742 an der Kernuniversitdt. Mit den Profillinien »Light — Licht gewinnen und bewahren,
»Life — Leben wahren und fordern« und »Liberty — Freiheit schiitzen und gestalten« blindelt die FSU Jena ihr Agieren in Forschung
und Hochschulkultur.

Der Frauenanteil unter den Studierenden der FSU Jena belduft sich auf 57 %. Der Anteil der Frauen am wissenschaftlichen
Personal liegt bei 41 %, hingegen in Technik und Verwaltung bei 61 %. 50 % der Promotionen und 58 % der Habilitationen
wurden von Frauen abgeschlossen. 35 % der W-Professuren sind mit Frauen besetzt. Wahrend Dezernate bzw. Abteilungen zu 41
% von Frauen geleitet werden und die Besetzung der hochschulischen Entscheidungsgremien geschlechterparitatisch ist, sind
Frauen in den Dekanaten, Forschungsgruppenleitungen sowie in den Prorektoraten derzeit stark unterreprasentiert. Insgesamt
jedoch ist der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen innerhalb der vergangenen drei Jahre gestiegen.

Die FSU Jena hat ihr Engagement gegen geschlechtsbezogene Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt in den vergangenen
dreiJahren intensiviert. Hierflir hat sie eine Richtlinie zum Umgang mit sexualisierter Diskriminierung und Gewalt verabschiedet
sowie Wege des Beschwerdemanagement festgelegt. Besonders vielversprechend erscheint auBerdem der Ansatz, ein breites
Netz an Beratenden in der gesamten Universitdt zu etablieren und die Personen entsprechend zu sensibilisieren und zu schulen.

Im Bereich der chancengerechten Personalentwicklung unterstiitzt die FSU Jena ihre Wissenschaftlerinnen mit zahlreichen
Informations-, Fortbildungs- und Vernetzungsangeboten im Rahmen eines On- und Cross-Boarding-Programms.
Postdoktorandinnen kénnen von einem Uberbriickungsstipendium profitieren, das Ubergangszeiten zwischen Projektphasen,
nach der Elternzeit oder vor dem Ubergang in die nichste Karrierephase zu finanzieren hilft. Die Universitat férdert auBerdem
aktiv die Karriereentwicklung ihrer Studierenden, zum Beispiel durch ein Begleitprogramm fiir internationale Studierende beim
Ubergang in den deutschen Arbeitsmarkt.

Die FSU Jena flhrt in allen Aktionsfeldern organisationsspezifische und umfangreiche MaBnahmen durch, die strukturell fest
verankert sind. Die Hochschule verfolgt ein intersektionales Chancengleichheitsverstandnis, das sowohl im Querschnitt und
als auch von der Leitungsebene getragen wird. Dabei schlieBt der Antidiskriminierungsansatz alle Diversitatsdimensionen ein.
Besonders hervorzuheben sind diejenigen MaBnahmen, die auf eine verbesserte Datenqualitat im Bereich Diversity abzielen, um
auf dieser Basis die Passgenauigkeit und Wirksamkeit der MaBnahmen zu erh&hen.
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Gebaudemanagement Schleswig-Holstein A6R

6. Pradikat

Ak G M .S Kiel, Schleswig-Holstein

Gebiudemanagement Immobilien
Schleswig-Holstein AR

89| 1.743 Mitarbeiter*innen

Die Gebdudemanagement Schleswig-Holstein (GMSH) ist fiir die Verwaltung, den Bau, die Instandhaltung und den Betrieb von
offentlichen Gebduden und Liegenschaften in Schleswig-Holstein zustandig. Das Unternehmen beschdftigt 1.743 Mitarbeitende,
davon sind 41 % Frauen. Auf Fiihrungsebene sind 31 % von 185 Flihrungsposition mit Frauen besetzt (2021: 29 %). Wahrend das
Geschlechterverhaltnis insgesamt gleichgeblieben ist, ist der Anteil von Frauen in Flihrungspositionen seit der letzten Bewerbung
leicht gestiegen.

Fir einen vorurteils- und diskriminierungsfreien Umgang im Unternehmen existieren gute Ansdtze, beispielweise Workshops
zum Thema »Schutz vor sexualisierter Beldstigung«. Dabei handelt es sich sowohl um Fortbildungen fiir die gesamte Belegschaft
als auch um Selbstbehauptungstrainings speziell fir Frauen. Vortrage zum Thema sexualisierte Beldstigung und der Newsletter
der Gleichstellungsbeauftragten runden das Portfolio ab.

Fir die Personalauswahl hat die GMSH mit der MaBnahme »E-Sport im Zuge der Personalauswahl« einen innovativen Ansatz
zur Messung von Teamfdhigkeit und Selbstorganisation der Bewerber*innen geschaffen. Fir Vorstellungsgesprdche wurde
nach den Anforderungen an berufsbezogene Eignungsdiagnostik ein neuer Bewertungskatalog eingeflihrt, um subjektiver
Voreingenommenheit entgegenzuwirken.

Weitere Instrumente der Akquise weiblicher Arbeits- und Fachkrafte sind die Teilnahme am Girls- und Boys Day, Kooperationen
mit Hochschulen und Hochschulmarketing, die Bebilderung der Werbekampagnen mit Frauen.

Die GMSH ist sehr engagiert in der Gewinnung von Frauen. Aktionen in Bezug auf divers besetzte Teams sind als in Planung
angekiindigt
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GFFB gGmbH

8. Pradikat

Frankfurt am Main, Hessen G FFB
Bildung & Training

. - ,
gemeinnitzige GmbH
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85 Mitarbeiter*innen

Die GFFB ist eine gemeinniitzige Organisation mit dem Ziel, die Chancengleichheit von Frauen und Mannern im Berufsleben zu
férdern und die stadtische Infrastruktur zu verbessern. Sie bietet Aktivierung, berufliche und sprachliche Qualifizierung, Coaching
und Projekte zur Forderung von Demokratie, Diversitat und interkultureller Kompetenz. Sie unterstitzt individuelle berufliche
Entwicklung, berat Organisationen in der Personalentwicklung und trdgt aktiv zur sozialen Teilhabe benachteiligter Gruppen bei.

Die GFFB beschaftigt 85 Mitarbeiter*innen. Der Anteil weiblich besetzter Stellen liegt bei 72 %. Erfreulicherweise spiegelt sich der
Frauenanteil auch in Fihrungspositionen wider. Hier sind 73 % weiblich besetzt (2021: 89 %). Der Anteil der Beschaftigten mit
nichtdeutscher bzw. doppelter Staatsbilrger*innenschaft betragt 31 %. In Filhrungspositionen liegt er bei 15 % — im Vergleich
zum bundesdeutschen Durchschnitt ein auffallend hoher Wert.

Chancengleichheit ist in der GFFB strukturell durch klare Diversitatsrichtlinien verankert, in denen sie sich zur Férderung von
Vielfalt in einem Umfeld ohne Diskriminierung bekennt. Ein wichtiger Bestandteil ist die Férderung der Sprachsensibilitat. Die
GFFB hat sowohl einen ausfiihrlichen Leitfaden zu gendersensibler als auch zu einfacher Sprache entwickelt, um ein Bewusstsein
flr kultur- und sprachsensible Kommunikation zu schaffen. Die Stabstelle fur Diversitat und Demokratie der GFFB treibt dieses
Thema intern voran — unter anderem im Rahmen der regelmdBigen Teilnahme am Diversity Tag. Zudem sind Workshops zur
Sprachsensibilisierung flir externe Organisationen geplant.

Die GFFB bietet ihren Mitarbeitenden eine Vielzahl flexibler Arbeitszeitmodelle und damit eine gute Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben. Die Arbeitszeitenmodelle sind seit Firmengriindung (1994) implementiert und werden fortlaufend weiterentwickelt.
Fir eine transparente und faire Gehaltsstruktur wurde ein Gehaltsstufensystem entwickelt, welches jahrlich einer Revision
unterzogen wird.

Die GFFB zeigt ein nicht nachlassendes Engagement fiir Chancengleichheitund arbeitet erfolgreich an einer geschlechtergerechten
Organisationskultur.
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Hochschule Fulda
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Die HFD gliedert sich in acht Fachbereiche der Technik-, Sozial-, Lebens- und Naturwissenschaften. Sie ist Arbeitgeberin fiir 868
Beschaftigte.In 61 Studiengdngen sind 8.814 Studierende immatrikuliert, davon 58 % Studentinnen. Die Forschungsschwerpunkte
derHochschuleliegeninden Profilbereichen »Gesundheit, Erndhrung Lebensmittel«, »Interkulturalitatund soziale Nachhaltigkeit«
sowie »Informatik und Systemtechnik«

An der HFD liegt der Frauenanteil bei insgesamt 66 % der Beschaftigten; bei den wissenschaftlichen Beschdftigten sind es 57 %.
Die Halfte der Frauen ist in Teilzeit angestellt; von den Mannern arbeitet etwa ein Drittel in Teilzeit. In Verwaltung und Technik
sind Frauen mit einem Anteil von 72 % vertreten. 56 % der Fiihrungspositionen sind mit Frauen besetzt, darunter auch viele auf
oberster Leitungsebene. Bei den Professuren liegt der Frauenanteil stabil bei 47 %.

Im Rahmen der MaBnahme »frauen@Veranstaltungsreihe« unterstiitzt die HFD die Karriereentwicklung ihrer Studentinnen mit
speziellen Angeboten zu Kompetenzentwicklung und Berufseinstieg.

Zur Férderung von wertschdtzendem, vorurteilsfreiem Verhalten und gegen sexualisierte Diskriminierung gibt es an der HFD ein
umfassendes MaBnahmenportfolio. Strukturelle PraventionsmaBnahmen wie Richtlinien und Beschwerdemanagementverfahren
werden durch entsprechende Weiterbildungen und SensibilisierungsmaBnahmen flankiert und in die Hochschule getragen. Die
HFD macht dariiber hinaus Angebote an alle Zielgruppen, unter anderem das Training »Mobbing, Schikane und Diskriminierung«
flir Beschaftigte und Flihrungskrdfte sowie die Fortbildungsreihe »Sensibel fir Diskriminierung und Mobbing in der Lehre« fir
Professor*innen und Dozent*innen. Als besonders innovativ ist das Pilotprojekt eines »Onboardings« hervorzuheben, in dessen
Rahmen die Erstsemesterstudierenden ein Workshop-Angebot zu wertschatzender Kommunikation erhalten.

Die HFD flihrt umfangreiche, strukturell verankerte und meist innovative MaBnahmen zur Forderung der Chancengerechtigkeit
durch; sie verfolgt auBerdem einen intersektionalen Antidiskriminierungsansatz als einem wichtigen Bestandteil ihrer
organisationalen Identitdt. Synergien zwischen Handlungsfeldern werden effektiv genutzt.



Hochschule fiir angewandte Wissenschaften Ansbach

1. Pradikat

Ansbach, Bayern :.
(Fach-)Hochschule/Universitat H O C H S C H U I— E
823|336 Mitarbeiter*innen A N S BAC H

3.928 Student*innen

An der HAW Ansbach studieren 3.928 Student*innen an drei Fakultdten (Wirtschaft, Technik, Medien) in 36 Studiengangen. Die
HAW Ansbach hat einen Hauptcampus und vier AuBenstellen. Forschung an der HAW Ansbach konzentriert sich auf die drei
Schwerpunktthemen »Technische Innovation«, Multimedia Innovation« und »Betriebliche Organisation«

An der HAW Ansbach sind insgesamt 51 % der Beschaftigten weiblich. In Technik und Verwaltung liegt der Anteil der Frauen bei 71
%, in der Wissenschaft bei 35 %. Unter den Student*innen, Absolvent*innen und Promovend*innen ist das Geschlechterverhaltnis
in etwa paritatisch. Unter den Professuren ist der Frauenanteil innerhalb der letzten drei Jahre auf 28 % gestiegen. Wahrend
in der obersten Hochschulleitung derzeit ausschlieBlich das Kanzleramt mit einer Frau besetzt ist, sind Stabsstellen und
Bereichsleitungen zu 60 % mit Frauen besetzt.

In der chancengerechten Personalarbeit ist die HAW Ansbach stark engagiert. Eine exklusiv an Frauen gerichtete Studien- und
Karriereberatung sowiedie Vernetzungvon Wissenschaftlerinnen aller Karrierestufenim Rahmendes hochschuleigenen Netzwerks
»N.EW.S.« sind erfolgsversprechende MaBnahmen, um Geschlechtergerechtigkeit voranzubringen. Zur Sensibilisierung des
Personals im Hinblick auf Diversitdtsgerechtigkeit werden auf der Weiterbildungsplattform PINKTUM entsprechende Seminare
angeboten.

Auch im Aktionsfeld »Organisationskultur« hat die Hochschule passende und zielflihrende MaBnahmen durchgefiihrt. Zum
einen hat sie in den vergangenen drei Jahren insbesondere die bauseitige Barrierefreiheit verbessert und zum anderen das
eigene Engagement mit einem zentralen Intranetauftritt fir alle Hochschulangehérigen starker sichtbar gemacht. Die geplanten
MaBnahmen zur gezielten Unterstiitzung bzw. Sponsoring anderer Organisationen sind vielversprechend.

Die HAW Ansbach ist in allen Aktionsfeldern aktiv und setzt organisationsspezifische MaBnahmen um. Chancengleichheit ist
Teil des Leitbilds. Die strukturelle und strategische Verankerung in der Organisation erfolgt bereits Uber einzelne Konzepte
wie die Inklusionsstrategie und Internationalisierungsstrategien sowie das Gleichstellungskonzept, die Ziele und MaBnahmen
formulieren.

Die HAW Ansbach verfolgt viele passende Einzelprojekte und bearbeitet insbesondere die Diversitdtsdimensionen der ethnischen
Herkunft und Nationalitat, des Geschlechts sowie der kdrperlichen und geistigen Fahigkeiten. Sie reflektiert ihr Vorgehen im
Hinblick auf die Wirkung in der eigenen Organisation und prasentiert eine Chancengleichheitsstrategie, die speziell auf die
Gegebenheiten vor Ort eingeht.
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Hochschule Mannheim

4. Pradikat
- hOChSChu]e mannhEim Mannheim, Baden-Wirttemberg
(Fach-)Hochschule/Universitat

88| 417 Mitarbeiter*innen

5.200 Student*innen

Die HS Mannheim hat neun Fakultaten im Facherspektrum der Ingenieur- und Naturwissenschaften, dem Sozialwesen und
der Gestaltung. An der HS Mannheim sind 5.200 Studierende in ca. 30 Studiengangen immatrikuliert. Die HS Mannheim ist
Arbeitgeberin fiir 417 Personen. Ihre Forschungsleitthemen lauten: »Gesundes Leben und Lebensqualitat«, »Digitale Wirtschaft
und Gesellschaft« sowie »Nachhaltiges Wirtschaften, Energie und Umwelt«

Die HS Mannheim hat insgesamt einen Frauenanteil an den Beschaftigten von 54 %. Die wissenschaftlichen Beschaftigten sind
zu 26 % Frauen, die Beschaftigten in Technik und Verwaltung zu 54 %. Der Frauenanteil an den Professuren betrdgt 26 % (W1:
33 %, W2: 18 %), was einer Steigerung gegenlber den Vorjahren entspricht. Fithrungspositionen sind hochschulweit zu 40 % von
Frauen besetzt, in Leitungsfunktionen und Entscheidungsgremien der Hochschule zeigt sich insgesamt ein sehr durchwachsenes
Bild bei der Geschlechterverteilung. Unter den Student*innen sind 36 % Frauen. Promotionen werden zu 45 % von Frauen
erworben; die Gruppe der Postdocs weist einen Frauenanteil von 36 % auf.

Die HS Mannheim hat zahlreiche effektive MaBnahmen flir Geschlechtergerechtigkeit in Personalakquise, -auswahl und
-entwicklung implementiert. Hierzu gehéren unter anderem FérdermaBnahmen wie die Einrichtung von Lehrauftragen,
die Frauen bei ihrer Qualifizierung fiir eine Professur niitzen, das Programm »Traumberuf Professorin« oder ein Mentoring
fir Studienanfangerinnen in MINT-Bereichen. Aktuell baut die HS Mannheim ein umfassendes Tool auf, um die Daten zu
Lebenssituationen, Diskriminierungserfahrungen und Bedirfnisse von Studierenden als Grundlage fir evidenzbasierte
MaBnahmen zu erheben.

Die HS Mannheim Uberzeugt in vielen Aktionsfeldern mit umfangreichen MaBnahmen und ihrem groBen Engagement fir
Chancengerechtigkeit.



Hochschule Schmalkalden

6. Pradikat

Schmalkalden, Thiiringen / HOCHSCHULE
(Fach-)Hochschule/Universitat / SCHMALKALDEN

235 Mitarbeiter*innen UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

B g e

2.608 Student*innen

Die HS Schmalkalden ist eine Campushochschule mit fiinf Fakultdten in Technik- und Wirtschaftswissenschaften. In
35 Studiengdngen sind 2.608 Student*innen immatrikuliert. An der HS Schmalkalden sind 235 Personen beschaftigt.
Forschungsschwerpunkte sind »Adaptive Signalanalyse«, »Menschenzentrierte interaktive Technologien«, »Produktentwicklung
und Werkzeugbau«, »Rechtsordnung der digitalen, nachhaltigen und standardisierten Wirtschaft und Gesellschaft« sowie
»3D-Elektroniksystemex«

Die HS Schmalkalden beschaftigt zu 45 % Frauen. In der Wissenschaft liegt der Anteil bei 32 %, in Technik und Verwaltung bei 54
%. Insgesamt sind 32 % der Fiihrungspositionen mit Frauen besetzt. In der Hochschulleitung und Entscheidungsgremien ist das
Geschlechterverhdltnis eher durchwachsen. 21 % der Professuren haben Frauen inne. Damit ist Anteil in den vergangenen drei
Jahren um fast 10 % gestiegen. 37 % der Studienabschliisse und 15 % der Promotionsabschliisse werden von Frauen erworben.

Die Hochschule begreift sich als Einrichtung mit Verantwortung fir die Region. Als Ankerinstitution und Antragstellerin des
ESF-Projekts »Weltoffene Region Thiiringens — WORT" arbeitet die Hochschule zusammen mit der Stadt Schmalkalden und dem
sie umgrenzenden Landkreis an der Etablierung einer interkulturell offenen Modellregion. Insbesondere seit den letzten drei
Jahren verfolgt die Hochschule intensiv den Ansatz, durch Offentlichkeitsarbeit und Schulungen zur Prévention von sexualisierter
Diskriminierung und Gewalt auf dem Campus beizutragen.

EinweiteresZielistder Hochschuleist es, die Vereinbarkeit von Beruf/Studium Familie zu beférdern. Dazu tragen familienfreundliche
Gremienzeiten und Kinderbetreuung bei.

Zur Férderung von Chancengerechtigkeit in der Personalentwicklung wurden in den letzten drei Jahren auBerdem passgenaue
Bedingungen fiir flexible Beschaftigungsverhadltnisse geschaffen. Aktuell wird auBerdem ein strukturiertes Onboarding aufgebaut.

Die HS Schmalkalden verfolgt einen Chancengerechtigkeitsansatz mit Schwerpunkten auf den Dimensionen »Geschlecht,
»ethnische und kulturelle Herkunft« und »geistige und kdrperliche Fahigkeiten«. Weiterhin setzt die Hochschule ihren Anspruch
durch ein breites und vielfaltiges Angebot an Online-Schulungen um, zum Beispiel zu »Inklusiver Kommunikation«, »Unconscious
Bias« oder »Barrierefreier Internet-Redaktion«

Die HS Schmalkalden nutzt vielfach Synergien, die sich aus der Netzwerkarbeit im Bundesland ergeben.
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Investitionsbank Schleswig-Holstein

2. Pradikat

Kiel, Schleswig-Holstein
I B | H Banken & Versicherungen

lhre Forderbank 883|814 Mitarbeiter*innen

Die Investitionsbank Schleswig-Holstein (IB.SH) unterstiitzt durch Beratung, Férderung und Finanzierung verschiedene Sektoren,
um Wachstum, Fortschritt und gute Lebensbedingungen in Schleswig-Holstein zu férdern und ist damit das zentrale Forderinstitut
des Landes.

Die Investitionsbank beschaftigt 814 Mitarbeitende, davon mit 497 Mitarbeiterinnen 61 % Frauen. Dieses Verhdltnis spiegelt
sich allerdings nicht auf Fihrungsebene wider. Die Positionen in Fiihrungsebene sind mit 38 Mitarbeiterinnen zu 48 % weiblich
besetzt ist. In Hinblick auf das gesamte Unternehmen hat sich das Geschlechterverhdltnis nicht verandert, auf Ebene der
Flhrungspositionen lasst sich allerdings im Vergleich zum letzten Stichtag eine Steigerung von 5 % unter den weiblichen
Flhrungskraften verzeichnen.

Zur Forderung von wertschatzendem und vorurteilsfreien Verhalten hat die IB.SH sich einen entsprechenden Codex gegeben.
Weiterhin bietet das Unternehmen seinen Mitarbeiter*innen verschiedene (Online-)Seminare zum Thema »Diskriminierung
und Diversitatsgerechtigkeit« an. Unter anderem existieren Schulungen zu Diversitat und sexualisierter Beldstigung, die
zu Ausbildungsbeginn von Auszubildenden und dualen Studierenden absolviert werden. Ziel der Seminare ist es, dass die
Teilnehmer*innen zu Multiplikator*innen fir ein diskriminierungsfreies Miteinander werden, wodurch sich das eigene Verstdandnis
flir Vielfalt noch einmal schdrfen soll.

Zur strukturellen Verankerung von Diversitatsgerechtigkeit in der IB.SH wurde eine Diversity Managerin ernannt. Im Austausch
mit dem Vorstand, dem Gleichstellungsbereich und dem Personalrat legt die Kollegin Ziele und MaBnahmen zur Verbesserung
der Chancengleichheit im Unternehmen fest.

Die IB.SH fiihrt eine Vielzahl interner Aktionen durch, die auf die Starkung von Diversitatsgerechtigkeit zielen; unter anderem das
»Kahoot Diversity Quiz«, bei dem Mitarbeitende online anonym zehn Fragen zu Diversitdt beantworten miissen.
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Johann Wolfgang Goethe-Universitdt Frankfurt am Main

5. Pradikat

Frankfurt am Main, Hessen
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41.565 Student*innen

Die Goethe-Universitdt Frankfurt ist eine Volluniversitdt, an der an 16 Fakultaten mehr als 41.500 Student*innen in rund 150
Studiengdangen immatrikuliert sind. Die Universitat ist Arbeitgeberin flir 4.945 Personen. Ihre Forschungsschwerpunkte sind in
sechs Profilbereiche zusammengefasst: »Molecular & Translational Medicine«, »Structure & Dynamics of Life«, »Space, Time
Matter«, »Sustainability and Biodiversity«, »Orders & Transformations« sowie »Universality & Diversity«

An der Goethe-Universitat betrdgt der Frauenanteil bei den Beschaftigten insgesamt 52 %. Unter den wissenschaftlichen
Beschaftigten sind 43 % und in Technik und Verwaltung 65 % Frauen. Insgesamt ist etwa ein Drittel der Fiihrungspositionen
mit Frauen besetzt. In der Hochschulleitung finden sich aktuell 29 % Frauen, von flinf Vizeprasident*innen sind drei mdnnlich
und zwei weiblich. Bei den Studienanfanger*innen, Doktorand*innen und Postdocs liegt der Frauenanteil um die 50 %, unter
den akademischen Rat*innen sind es 37 %. Der Frauenanteil unter den Professuren liegt bei 31 %. Es gibt dabei deutliche
geschlechtsspezifische Unterschiede hinsichtlich der Besoldungsgruppen: Der Frauenanteil auf W1-Stellen liegt bei 59 %, auf
W2-Stellen bei 39 %, auf W3-Stellen bei 26 %. Im Verwaltungsbereich ist der Frauenanteil insbesondere auf den niedrigen
Gehaltsgruppen (E 9 bis E 6) sehr hoch (72 %), im héheren Dienst (ab E 13) liegt er bei 61 %.

Ein zentrales Ziel der Personalentwicklung an der Goethe-Universitat ist eine ausgeglichene Geschlechterverteilung. Um
es zu erreichen, flihrt die Universitat neben den bekannten Verfahren zur Karriereunterstitzung fur Frauen — Mentoring,
Training, Coaching — zudem verschiedene innovative und organisationsspezifische MaBnahmen durch. Hierzu zdhlen die
»RMU-Week for Equal Opportunities«, die Karrieremesse »Kurswechsel« sowie ein kurzlich gegriindetes Netzwerk, das
Wissenschaftlerinnen mit mehrjahriger eigenstandiger Forschungserfahrung und neuberufene Professorinnen adressiert. Fur
eine chancengleichheitsorientierte Personalakquise erarbeitet die Universitat eine »digitalen Mappe, die die Verantwortlichen
in Stellenbesetzungsverfahren in geschlechter- und diversitatsgerechter Perspektive unterstiitzt.

Mit dem »Cornelia Goethe Centrum flir Geschlechterstudien« verfiigt die Goethe-Universitdt tber ein eigenes Zentrum fir
Frauen- und Geschlechterforschung. Hier werden intersektionale und interdisziplindre Forschung betrieben und entsprechende
Lehrinhalte und -formate entwickelt.

An der Goethe-Universitat sind in allen Aktionsfeldern umfangreiche und zielgerichtete MaBnahmen etabliert. Die Universitdt
verfolgt einen nachhaltigen, strukturell verankerten Antidiskriminierungsansatz zur Forderung der Chancengerechtigkeit
in ihrer Organisation. Chancengleichheit ist an der Goethe-Universitat auf Leitungsebene durch die Zustandigkeit eines
Prasidiumsmitglieds strukturell verankert. Das zentrale Biiro fiir Chancengerechtigkeit ist mit derzeit 25 Mitarbeiter*innen
personell gut ausgestattet.
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Landeshauptstadt Diisseldorf

1. Pradikat
m Landeshauptstadt Diisseldorf, Nordrhein-Westfalen
Dusseldorf Behdrden & Verwaltungen

89| 13.655 Mitarbeiter*innen

Die Stadtverwaltung Diisseldorf fordert Chancengerechtigkeit durch vielfdltige MaBnahmen. Sie setzt sich fir inklusive Bildung,
soziale Integration und gleiche Zugangsmadglichkeiten zu stdadtischen Dienstleistungen ein. Die Stadt beschaftigt 13.655
Mitarbeiter*innen, davon sind 57 % weiblich. Auf Fiihrungsebene ist dieses Geschlechterverhdltnis nicht wiedergegeben, nur 614
von 1.573 Fiihrungspositionen sind von Frauen besetzt, dies ist ein Anteil von 39 %.

Vor diesem Hintergrund unternimmt die Stadtverwaltung konkrete MaBnahmen, die mehr Frauen in Flihrungspositionen bringen
sollen. Dazu gehdrt insbesondere ein speziell an Frauen gerichtetes Angebot, das die Teilenehmerinnen fiir Flihrungsaufgaben
qualifizieren und zur Verringerung der weiblichen Unterreprasentation in Leitungsfunktionen fiihren soll.

Chancengleichheit ist bei der Stadt Diisseldorf vor allem (iber zwei institutionelle MaBnahmen verankert. Neben dem
Gleichstellungsbereich, der direkt am Biiro des Stadtoberhaupts angesiedelt ist, entstand 2021 erstens das Amt flir Gleichstellung
und Antidiskriminierung, das Geschlechter- und Diversitdtsgerechtigkeit verfolgt. Zweitens wurde ein Ausschuss flr Gleichstellung
eingerichtet, welcher unter anderem die Umsetzung der im Gleichstellungsplan dokumentierten Gleichstellungsstrategie
Uberwacht. Zu jeder Sitzung des Ausschusses werden entsprechende Sachverstdndige, beispielsweise Vertreter*innen des
Disseldorfer Frauenforums oder des Forums der Diisseldorfer LSBTIQ-Gruppen eingeladen.

In der AuBenwirkung punktet die Stadtverwaltung mit der Teilnahme an verschiedenen Diversity- und Gleichstellungsinitiativen.
So hat sie neben der Charta der Vielfalt, auch die EU-Charta fiir Gleichstellung von Mdnnern und Frauen unterzeichnet.
AuBerdem ist sie 2016 der ECCAR beigetreten, ein UNESCO Programm zur Bekampfung von Rassismus, Diskriminierung und
Fremdenfeindlichkeit auf kommunaler Ebene. Weiterhin fiihrt die Stadt Veranstaltungen rund um den internationalen Frauentag
durch. Die Events, Lesung oder Gesprachsrunden verleihen dem Thema Geschlechtergerechtigkeit auch im &ffentlichen Raum
Bedeutung.

Fir eine chancengerechte Personalentwicklung fiihrt die Stadt ebenfalls relevante MaBnahmen an. Spannend ist der Ansatz einer
sehr breitgefdcherten Ansprache zur Personalgewinnung: Die Stadt setzt sowohl auf analoge Medien als auch auf beispielweise
Musik-Streamingdienste oder Social Media. AuBerdem ist eine »Special Interest Kampagne« in Planung, bei der spezielle
Gesellschaftsgruppen angeworben werden sollen, so zum Beispiel Personen mit Deutsch als Zweitsprache.

Der Chancengerechtigkeitsgedanke zieht sich durch die gesamte Arbeit und Struktur der Stadtverwaltung Disseldorf. Durch das
Miteinbeziehen von Diversity und Antidiskriminierung in jedem Bereich prasentiert die Stadt Diisseldorf somit eine herausragende
Erstbewerbung.



Landeshauptstadt Stuttgart

1. Pradikat

Stuttgart, Baden-Wirttemberg

Behérden & Verwaltungen STU ﬁGA RT %F

89| 15.873 Mitarbeiter*innen

Die Landeshauptstadt Stuttgart beschaftigt 15.873 Mitarbeitende, von denen 63 % weiblich sind. Auf Flihrungsebene sind 53 % der
Positionen mit Frauen besetzt. Obwohl dieser Anteil nicht unerheblich ist, spiegelt er noch nicht ganz das Geschlechterverhaltnis
der gesamten Belegschaft wider.

Im Rahmen der chancengerechten Gestaltung ihrer Personalentwicklung hat die Landeshauptstadt Stuttgart unter anderem
mit der MaBnahme »Gemeinsam in die Zukunft« ein innovatives Ausbildungsprogramm implementiert, bei dem Gefllichtete in
unterschiedlichen Bereichen ausgebildet werden. Das Programm wurde 2023 zum dritten Mal erfolgreich durchgefiihrt. Eine
weitere vielversprechende MaBnahme in diesem Bereich ist die Schaffung von inklusiven Arbeitspldtzen durch Job Carving, also
die Anpassung von Arbeitsaufgaben speziell auf die Fahigkeiten und Bedirfnisse der Arbeitnehmer*innen angepasst, in diesem
Fall auf Mitarbeitende mit Behinderungen.

Zum Schutz vor diskriminierendem Verhalten hat die Stadt verschiedene MaBnahmen implementiert. Mit internen Aktionen
wahrend der Aktionswochen tritt die Stadt Rassismus entgegen. Zur Pravention werden seit 2023 werden unter dem Titel »Let's
Talk about Vielfalt im Amt« Vortrage und Workshops zu Antidiskriminierung angeboten.

Eine Grundsatzerkldrung gegen Gewalt am Arbeitsplatz beinhaltet einen Handlungsleitfaden im Umgang mit Ubergriffen
am Arbeitsplatz. Zudem gibt es eine Arbeitsgruppe bestehend aus Vertreter*innen des Gesamtpersonalrats, Expert*innen
flr Arbeitssicherheit und Arbeitsmedizin sowie Vertretenden des Haupt- und Personalamtes, die sich mit dem Schutz vor
Ubergriffen und den Folgen daraus beschéftigt. Aus der Arbeit dieser Gruppe ist »MUT« entstanden, ein Unterstiitzungsteam
aus Mitarbeitenden, die fiir ihre Kolleg*innen eine betriebliche Erstbetreuung nach Bedrohungen oder Ubergriffen anbieten.

Die Chancengleichheitsstrategie der Landeshauptstadt Stuttgart zieht sich durch samtliche Bereiche der Stadtverwaltung. Die
Stadt setzt sich nicht nur intern fir Chancengleichheit ein. Zahlreiche Aktionen richten sich an die Stuttgarter Birger*innen.
Beispiele hierfiir sind der Tag der offenen Tir im Rathaus, bei dem die flir die Stadt relevanten Diversitatsdimensionen prdsentiert
werden.
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Leibniz-Institut fiir Agrarentwicklung in Transformationsokonomien

1. Pradikat

Halle (Saale), Sachsen-Anhalt
‘ Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung
Leibniz-Institut fir Agrarentwicklung o5 . N
in Transformationsdkonomien §08) 126 Mitarbeiter*innen

Das IAMO erforscht landwirtschaftliche und landliche Entwicklungsprozesse in Transformations- und Schwellenlandern. Zu
den Schwerpunkten zahlen Agrarékonomie und Agrarpolitik, Landnutzung und Umwelt, Markt- und Wertschopfungsketten
sowie soziodkonomische Transformationen. Ziel des IAMO ist es, wissenschaftliche Erkenntnisse zur Gestaltung von Agrar- und
Entwicklungspolitiken bereitzustellen und die nachhaltige Entwicklung zu foérdern.

Das IAMO beschaftigt 126 Mitarbeitende, davon sind 52 % Frauen. Unter den Wissenschaftler*innen ist der Frauenanteil mit 46
% seit 2020 (40 %) insgesamt gestiegen. Mit 53 % Frauen ist Paritat unter den Promovierenden erreicht. Unter den Beschaftigten
mit abgeschlossener Habilitation betrdagt der Frauenanteil hingegen nur 13 %. Die Gruppenleitungen sind zu 36 % mit Frauen
besetzt. In Leitungspositionen hat sich der Anteil mit Frauen besetzter Stellen im Vergleich zu den Zahlen aus 2020 nicht
verandert. Drei wissenschaftliche Filihrungspositionen sind mit Mannern besetzt. Das Amt der Kanzlerin hat eine Frau inne. In
Technik und Verwaltung liegt der Frauenanteil insgesamt bei 71 % (2020: 66 %).

Das IAMO arbeitet mit einem ganzheitlichen und strukturellen Chancengleichheitsansatz, der bei entscheidenden Prozessen
und Abldufen am Institut beriicksichtigt wird. Insbesondere die Personalpolitik gestaltet das IAMO durchgdngig geschlechter-
und diversitatsgerecht. Inklusive und diskriminierungsfreie Prozesse in die Personalgewinnung reichen iber die gesetzlich
festgelegten Vorgaben wie der Orientierung der quantitativen Ziele am Kaskadenmodell deutlich hinaus. Weiterhin absolvieren
neue Mitarbeitende ein Web-basiertes Schulungsmodul zu Gleichstellung, Diversitat und Compliance. Die aktive Mitarbeit in
bestehenden externen Netzwerken (z.B. Dual Career Netzwerk Mitteldeutschland, Arbeitskreis Gleichstellung bei Leibniz-
Gemeinschaft) liefert weitere Bausteine, um die Karriere- und Personalentwicklung von Wissenschaftlerinnen effektiv fordern
zu koénnen. Mit der MaBnahme »Genderperspektive in Forschungsprojekten« beriicksichtigt das IAMO auch auf Ebene der
Forschungsplanung die relevanten Geschlechter- und Diversitdtsaspekte (z.B. die Projekte wie »Sozidkonomische Stellung von
Frauen in der usbekischen Landwirtschaft« und »Bedeutung der Kooperation in der landwirtschaftlichen Vermarktung fir
Bleibeentscheidungen am Beispiel der Witwen von Krusha®).



Leibniz-Institut fiir Astrophysik Potsdam (AIP)

3. Pradikat
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DasAlPisteines der groBten astronomischen Institute Deutschlands und widmet sich einem breiten Spektrum astrophysikalischer
Fragestellungen. Zu seinen Schwerpunkten gehdren die Erforschung kosmischer Magnetfelder, die extragalaktische Astrophysik
sowie die Entwicklung von Forschungstechnologien in den Bereichen Spektroskopie, robotische Teleskope und E-Science. Es ist
Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft und beschaftigt 211 Mitarbeitende.

Am AIP sind 34 % der Beschaftigten Frauen. Der Frauenanteil in Technik und Verwaltung liegt bei 45 % (2021: 41 %), unter den
wissenschaftlich Beschaftigten betragt er 29 % (2021: 30 %). Auf Post-doc-Ebene stieg der Frauenanteil auf 27 % (2021: 22 %).
Auffdllig ist hingegen der starke Riickgang der Doktorandinnen von 52 % (2021) auf 39 %. Weibliche Flihrungskrdfte finden
sich im wissenschaftlichen Bereich nur auf der Ebene der Gruppenleiter*innen; ihr Anteil betrdgt lediglich 19 %. Die hochsten
Leitungspositionen sind rein mannlich besetzt.

Vor diesem Hintergrund sieht das Institut die Steigerung des Frauenanteils insbesondere auf Fiihrungspositionen als zentrale
Aufgabe. Um die Ziele zu erreichen, die in der »Ausflihrungsvereinbarung Gleichstellung« entsprechend den Anforderungen der
Zuwendungsgeber*innen verabschiedet wurden, tatsdchlich zu erreichen, investiert das AP jahrlich 66.000 € in MaBnahmen fir
eine diversitdtsgerechte Chancengleichheit.

Dazu gehéren unter anderem »Equity and Inclusion”-Seminare. Diese vielversprechenden, flir die Organisationskultur
forderlichen Veranstaltungen dienen zum einen dazu, fiir eine barrierefreie Kommunikation zu sensibilisieren, und zum anderen,
im Wissenschaftsbetrieb unterreprasentierte Gruppen fir ihre besonderen Herausforderungen zu stdrken.

Um Chancengleichheitin Forschung und Lehre zu festigen, widmet sich das AIP den Sichtbarkeitsdefiziten von Astrophysikerinnen
und Astronominnen. Neben Forschungsformaten wie z.B. dem Projekt »Frauen in der astronomischen Forschung« werden
Workshops und Vorlesungsreihen genutzt, z.B. zu Themen wie »Astro-Careers and Diversity« oder »Famous women in astrophysics
and their research«. Damit soll das Bewusstsein flir Gleichstellungs- und Diversitdtsaspekte in der Physik und insbesondere in
der Astrophysik geschdrft werden.

Das AIP prasentiert in seiner gut strukturierten Bewerbung innovative Ziele und MaBnahmen. Chancengleichheit ist im AIP durch
klare Diversitatsrichtlinien auch strukturell und strategisch verankert.
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Leibniz-Institut fiir Finanzmarktforschung SAFE e.V.

3. Pradikat

Frankfurt am Main, Hessen

E Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung
88| 90 Mitarbeiter*innen

Sustainable Architecture
for Finance in Europe

LEIBNIZ INSTITUTE

Das Leibniz-Institut fur Finanzmarktforschung SAFE e.V. erforscht Finanzmdrkte und deren Regulierung, um eine nachhaltige
europdische Finanzarchitektur zu beférdern. Es untersucht Finanzmarktregulierung, Verhaltensékonomie, systemische Risiken
und Finanzpolitik sowie die Integration von Nachhaltigkeitsaspekten. SAFE unterstiitzt den Dialog zwischen Wissenschaft, Politik
und Praxis und tragt zur Stabilitat und Nachhaltigkeit der europdischen Finanzmarkte bei. Seit 2020 ist SAFE als eigenstdandiges
Institut Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft.

Fir die 90 Mitarbeiter*innen am Institut ist mit einem Frauenanteil von 51 % Geschlechterparitdt erreicht. In Technik und
Verwaltung sind 77 % (2021: 81 %) der Stellen mit Frauen besetzt, unter den wissenschaftlich Beschaftigen ist der Frauenanteil
seit 2021 (29 %) auf 43 % gestiegen. Gestiegen sind auch die Frauenanteile auf Doc-Ebene auf 42 % (2021: 25 %) und auf Postdoc-
Ebene auf 50 % (2021: 20 %). Der Vorstand ist zu 67 % mit Frauen besetzt. Dabei haben die Stellen des wissenschaftlichen
Direktors ein Mann und der stellvertretenden wissenschaftlichen und der kaufmannischen Direktorin jeweils eine Frau inne.

Im Rahmen eines chancengerechten Personalmanagements fokussiert SAFE auf die Rekrutierung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen auf Doktorand*innen- und Postdoktorandenebene. Eine hervorzuhebende MaBnahme in diesem
Bereich ist die Bereitstellung von Stipendien fiir Frauen bei Eintritt in das Graduiertenprogramm. Im Rahmen der Kooperation
mit »Mentoring Hessen« beteiligt sich SAFE mit Mentees und Mentorinnen.

Eine weitere karrierefordernde MaBnahme flr Frauen ist der Workshop »Women in Law and Finance«. Hier profitieren
Nachwuchswissenschaftlerinnen von der Méglichkeit, Feedback zu ihrer Forschung und Karriere zu erhalten und sich zu vernetzen.

ChancengleichheitinderForschunghatsichindenletztenlJahrenamSAFEzueinem SchwerpunktimForschungsprogrammentwickelt.
Das ist vor allem durch die Berufung von Prof.in Dr.in Laudenbach und deren Forschungsergebnissen zu geschlechtsspezifischen
Vermdgensunterschieden gelungen. Eine Vortragsreihe mit externen Nachwuchs-Geschlechterforscherinnen und
Gleichstellungsexpertinnen im »SAFE Women's Network« sensibilisiert (Nachwuchs-)Forscherinnen fiir Genderaspekte in der
Forschung.

Zur Unterstutzung eines vorurteilsfreien, wertschatzenden Umgangs miteinander arbeitet SAFE mit der Leibniz-weiten
Klarungsstelle fur Konfliktberatung und -pravention zusammen und informiert die Mitarbeitenden uber die Moglichkeit, den
»Hinweiskanal« zu nutzen.

SAFE prasentiert eine detailreiche und libersichtliche Bewerbung, die verdeutlicht, das s Chancengleichheit am Institut durch
entsprechende Betriebs- und Zielvereinbarungen strukturell verankert und ganzheitlich in die Organisationskultur integriert ist.



Leibniz-Institut fiir Geschichte und Kultur des dstlichen Europa e.V.

2. Pradikat
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L
Leibniz-Institut fir
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung M Geschichte und Hultur

des dstlichen Europa
54 Mitarbeiter*innen 0

18 Student*innen

[mm]
B g e

Das GWZO erforscht die historische und kulturelle Entwicklung des Ostlichen Europas vom Frihmittelalter bis zur Gegenwart. Im
Fokus seiner Studien stehen die politische, soziale und wirtschaftliche Geschichte sowie kulturelle Entwicklungen und Identitaten
der Region. Das GWZO nutzt interdisziplindre Ansatze, fordert internationalen wissenschaftlichen Austausch und verbreitet seine
Ergebnisse in Publikationen, Ausstellungen und Veranstaltungen. Ziel ist es, das Verstandnis fir die vielfaltigen historischen und
kulturellen Prozesse im Ostlichen Europa zu vertiefen. Seit 2017 ist das GWZO Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft.

Das GWZO beschdftigt 54 Mitarbeiter*innen. Der Frauenanteil in Technik und Verwaltung liegt bei 80 % (2021: 100 %). Fir
die wissenschaftlich Beschaftigten ist mit einem Frauenanteil von 53 % Geschlechterparitat erreicht (2021: 38 %). Alle acht
Promovierenden-Stellen und zwei von drei Post-doc-Stellen sind mit Frauen besetzt. Hier ist der Frauenanteil im Vergleich zu
2021 gestiegen, unter den Promovierenden betrug er 2021 61 %, unter den Postdocs 40 %. Seit dem letzten Stichtag wurde die
gesamte erste Fuhrungsebene des Instituts erstmalig nur mit Frauen besetzt.

Chancengleichheit in gender- und diversitatspolitischer Perspektive ist in der Organisation des GWZO sowohl strukturell
als auch strategisch verankert und in samtliche Prozesse integriert. Die 2021 angekiindigte Entwicklung eines
»Personalentwicklungskonzepts« sowie einer »Betriebsvereinbarung zum Umgang mit sexualisierter Diskriminierung,
Beldstigung und Gewalt« wurden bereits erfolgreich umgesetzt.

Das GWZO zeigt besonderes Engagement im Feld des vorurteilfreien Verhaltens. Es wirkt mit gezielten MaBnahmen aufden Abbau
von Strukturen und Situationen hin, die Machtmissbrauch, geschlechterbezogene Diskriminierung, sexualisierte Beldstigung und
Gewalt ermdglichen und beglinstigen. Anfang 2024 unterschrieb das GWZO beispielsweise die »Charta der Vielfalt« und stellte
in diesem Zuge Regeln zum kollegialen Miteinander in Form eines »Code of Conduct« auf.

Das GWZO behandelt in seinen Forschungsfeldern tberaus relevante und aktuelle Themen zur Genderforschung. In diesem
Rahmen hat das GWZO zahlreiche Veranstaltungen konzipiert, die sich geschlechterspezifischen Fragen widmen (z.B. »Gendering
Epistemologies — Gender and Situated Knowledges. Perspectives from Central, East and Southeastern Knowledge” und »Doing
Gender in Practices of Doing History: Engendered Performances of the Past”).

Das GWZO Uberzeugt durch eine detailreiche Bewerbung mit zahlreichen, gut aufgeschlisselten Zielen zum Erreichen von
Chancengleichheit und Diversitdt. Der Ansatz des GWZO zeichnet sich durch MaBnahmen aus, welche Vielfalt und Toleranz im
Institut fordern.
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Leibniz-Institut fiir Inmuntherapie (LIT)

2. Pradikat

Leibniz-lnstitu_t far Regensburg, Bayern
Immuntherapie
.- Cells built to cupre Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

89| 110 Mitarbeiter*innen

Das LIT, friher das Regensburger Centrum fiir Interventionelle Immunologie, ist seit 2022 Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft.
Es widmet sich der Erforschung und Entwicklung neuer Ansdtze in der Immuntherapie zur Behandlung von Krebs,
Autoimmunerkrankungen und Infektionen. Zu den zentralen Aufgaben gehdren die Entdeckung neuer molekularer Ziele, die
Entwicklung von therapeutischen Antikérpern und die Verbesserung von Impfstoffen. Das LIT fordert zudem den Wissenstransfer
zwischen Forschung und klinischer Anwendung, um die Behandlungsméglichkeiten flir Patient*innen zu verbessern.

66 % der am LIT beschaftigten Mitarbeiter*innen sind Frauen. In Technik und Verwaltung betragt der Frauenanteil 85 % (2021:
92 %), unter den wissenschaftlich Beschaftigten ist mit 53 % Frauen mehr als Geschlechterparitat erreicht (2021: 55 %). Unter
den Promovierenden halt sich der Frauenanteil mit 65 Prozent im Vergleich zum vorigen Stichtag auf demselben Niveau; auf
Postdoc-Ebene sank er auf 55 % (2021: 60 %). Die W3-Professuren sind 100 %ig an Manner vergeben, von den vier W2-Professuren
sind es 50 %. Unter den Gruppenleitungen betrdgt der Frauenanteil 43 %. Die zwei hochsten Leitungspositionen (Direktor*in und
stellvertretende Direktor*in) sind mit Mannern besetzt; den Posten der kaufmannischen Geschaftsleitung hat eine Frau inne.

Das LIT verfolgt eine Chancengleichheitsstrategie mit Schwerpunkten in den Handlungsfeldern »Vereinbarkeit von Beruf und
Familie« und »Personalarbeit«. MaBnahmen wie »Familienfreundliche Besprechungszeiten«, eine »Ferienbetreuung« und eine
»Individuelle Arbeitszeitregelung bei Sonderbelastung durch Care-Arbeit« tragen zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben bei. Seit der Ausgriindung des LIT vom Universitatsklinikum Regensburg wurde auBerdem erreicht, dass das LIT
Kindern von Mitarbeiter*innen Pldtze in der Ferienbetreuung des Universitdtsklinikums anbieten kann.

Auch in der Personalarbeit flihrt das Institut vielversprechende Ziele und entsprechende MaBnahmen auf. Der Abnahme des
FrauenanteilsindenwissenschaftlichenFihrungsebenensteuertdasLITdurcheineproaktiveRekrutierungvonPostdoktorandinnen
und Professorinnen entgegen. Unterstiitzt wird dies durch die Teilnahme am »Leibniz-Professorinnenprogramme, das die
Rekrutierung von exzellenten Wissenschaftlerinnen an die Leibniz-Institute mit der Bereitstellung finanzieller Mittel unterstitzt.
Um exzellente Wissenschaftler*innen gewinnen und binden zu kdnnen, implementiert das LIT verschiedenen MaBnahmen:
Die Mitgliedschaft beim »Dual Career Netzwerk Nordbayern« dient z.B. der Rekrutierung von Wissenschaftler*innen und ihren
Partner*innen ab Postdoc-Ebene.

Zur Beratung von Postdoktorand*innen und Juniorgruppenleitungen bietet das LIT ein »Mentoringprogramm« an.

Mit der erneuten Bewerbung demonstriert das LIT durch ihr Engagement, genderspezifische MaBnahmen und Konzepte zur
Verbesserung der Chancengleichheits- und Diversitatsgerechtigkeit sowie der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fortlaufend
auszubauen.
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Leibniz-Institut fiir 6kologische Raumentwicklung e.V. (IOR)

5. Pradikat

Dresden, Sachsen Leibniz-Institut
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823 129 Mitarbeiter*innen RaumentWICklung

Das|ORist eine auBeruniversitire Forschungseinrichtung und Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft. Die interdisziplinar ausgerichtete
raumwissenschaftliche Forschungseinrichtung, die sich mit der nachhaltigen Entwicklung und Transformation von Stadten und
Regionen im Kontext der globalen human-6kologischen Krise befasst, beschaftigt 129 Mitarbeiter*innen. Die Forschung des
IOR zielt darauf ab, tiefgreifende und umfassende Transformationen zu beschleunigen, um Regionen, Stadte und Quartiere
nachhaltig und resilient gestalten.

Am IOR liegt der Frauenanteil unter den Mitarbeitenden bei 59 %: Im Bereich Technik und Verwaltung liegt der Frauenanteil bei
73 %, unter den wissenschaftlich Beschaftigten betrdgt er 51 %. Auf Postdoc- und Promovierenden-Ebene ist Geschlechterparitat
erreicht. Auf Fiilhrungsebene ist im Vergleich zum vorigen Stichtag (2021: 27 %) mit 42 % ein deutlicher Anstieg des Frauenanteils
erreicht worden. Jedoch finden sich nur auf Ebene der Gruppenleiter*innen weibliche Beschaftigte, wahrend die W3- und W2-
Professuren noch zu 100 % mit Mannern besetzt sind.

Erklartes Ziel des IOR ist die Geschlechterparitit auch auf Bereichsleitungsebene bis 2027. Es soll durch MaBnahmen wie »Flexible
Zielquoten« und die konsequente Umsetzung der im Kaskadenmodell festgelegten Leitlinien zur Erreichung der flexiblen Quoten
erreicht werden. Dazu werden Instrumente wie Active Recruiting und Dual Career im Rahmen des Netzwerkes DRESDEN-concept
genutzt und unterstitzt.

Im Handlungsfeld der Chancengleichheit in Forschung/Lehre/Studium verfolgt das I0R das Ziel der langfristigen und
systematischen Integration von Geschlechteraspekten in die Forschungspraxis. Hierzu dienen MaBnahmen wie die Arbeitsgruppe
»Gender in focus« (GiB*Raum Arbeitsgruppe) oder das Projekt »Genderaspekte in der raumbezogenen Forschung«, das
durch die Einstellung einer Genderexpertin im Jahr 2020 initiiert wurde. Dabei werden Informationen zur Sensibilisierung des
wissenschaftlichen Personals und der Lenkungsgruppe bereitgestellt, um deren Kompetenz in diesem Bereich zu entwickeln.

Das IOR demonstriert ein intersektionales Chancengleichheitsverstandnis, das als Querschnittsthema verankert ist.
Chancengleichheit, speziell die Gleichstellung von Frauen und Mannern, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
die Beachtung der Grundsdtze des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes sind als strategische Ziele in der Satzung des
IOR festgeschrieben. Die fortlaufende Institutionalisierung durch die Festschreibung verschiedener MaBnahmen in neue
Betriebsvereinbarungen verspricht die langfristige Sicherung der bisherigen Erfolge.
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Leibniz-Institut fiir Ost- und Siidosteuropaforschung (I0S)

2. Pradikat
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Q
Regensburg, Bayern

Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

Das IOS erforscht interdisziplindr die Geschichte, Kultur, Politik und Wirtschaft Ost- und Siidosteuropas. Dazu gehdren die
politischen und sozialen Entwicklungen, kulturelle Identitaten, politische Systeme und wirtschaftliche Strukturen der Region. Mit
Publikationen, auf Konferenzen und in (inter-)nationalen Kooperationen verbreitet das I0S seine Forschungsergebnisse; es tragt
sowohl dazu bei, Verstandnis fir die komplexen Zusammenhange in Ost- und Stidosteuropa zu wecken und vertiefen, als auch
Politik auf dieser Basis zu beraten. Das 10S ist seit 2017 Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft.

Am 10S sind 74 Mitarbeiter*innen beschdftigt. Der Frauenanteil in Technik und Verwaltung sank im Vergleich zum vorigen
Stichtag auf 68 % (2021: 71 %). Noch starker fiel er bei den wissenschaftlich Beschaftigten von 54 % (2021) auf nun 43 %. Der
Vorstand ist wie zum letzten Stichtag mit zwei Mdnnern flr die wissenschaftliche Leitung und seine Stellvertretung und einer
Frau fir die kaufmannische Geschaftsleitung besetzt. Der Frauenanteil an den Leitungsfunktionen der Arbeitsbereiche (inklusive
Verwaltung) betrdgt 25 %. Alle drei Professuren sind mit Mdannern besetzt. Hinsichtlich der Postdoc-Phase hat sich mit einem
Frauenanteil von 71 % keine Anderung zu 2021 ergeben, unter den Promovierenden fiel er auf 40 % (2021: 50 %).

Das IOS hat eine plausible und konkrete Implementierung des Plans, den Anteil der Frauen in Leitungspositionen durch zwei
entsprechende Besetzungen 2024 und 2025 zu erhdhen, vorgelegt.

Die Leitlinie »Gendergerechte Sprache« regelt sowohl den internen als auch den externen Sprachgebrauch und gilt flir samtliche
Publikationen des Instituts. Ein extern eingekaufter Vortrag zum Thema »Sexualisierte Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt
in Hochschulen und Forschungsorganisationen« diente der Sensibilisierung der Mitarbeitenden und war damit ein wichtiger
Beitrag zur Prdvention von Sexismus.

Das I0S bemiiht sich weiterhin, Geschlechter- und Diversitatsforschung in die eigene Forschung und Lehre zu integrieren.
Hierbei achtet es bei der Konzeption neuer Projekte auf die Inklusion von Gender- sowie Diversitatsperspektiven, zum Beispiel
mit Projekten wie »Geschlecht und Arbeitsmarkt« oder »Geschichte von »feminisierten< Industrien in Sidosteuropa«.



Leibniz-Institut fiir Virologie

Q| 4 Pradikat

Hamburg

Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung L I V ]I‘.pil\)/r]iZ-llngS_titut
iir Virologie

190 Mitarbeiter*innen

SEE
=0

45 Student*innen

Das LIV erforscht humanpathogene Viren mit dem Ziel, virusbedingte Erkrankungen zu verstehen und neue Therapieansdtze
zu entwickeln. Durch experimentelle Grundlagenforschung identifiziert das Institut neue Ansdtze fiir verbesserte
Behandlungsmethoden gegen Viruserkrankungen wie AIDS, Influenza und Hepatitis sowie neu auftretende virale Infektionen
wie SARS-CoV-2 und das von Stechmiicken lbertragene West-Nil-Virus. Mit seinen Forschungsschwerpunkten deckt das LIV eine
breite Palette der weltweit bedeutendsten viralen Infektionserreger ab. Es ist Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft und beschaftigt
190 Mitarbeitende sowie 45 Studierende.

Am LIV liegt der Frauenanteil unter den Mitarbeitenden bei 64 %. Unter den wissenschaftlich Beschaftigten (mit 48 %) konnte
die Paritat im Vergleich zum vorherigen Stichtag (2021: 51 %) nahezu gehalten werden. Auch in Technik und Verwaltung gab
es mit 72 Frauenanteil unter den Beschaftigten keine groBe Verdnderung (2021: 74 %). Positiv hervorzuheben ist der Anstieg
des Frauenanteils in Flihrungspositionen im Vergleich zu 2021 (33 %). Steigerungen wurden sowohl auf der héchsten Ebene der
Institutsleitung (50 %), der stellvertretenden Institutsleitung (50 %) sowie in den Entscheidungsgremien (Vorstand: 50 % und
Hochschulrat: 67 %) erreicht. Bei den W3-Professuren konnte der Frauenanteil von 33 % gehalten werden. Auf 64 % stieg der
Anteil der Promovendinnen an (2021: 59 %). Einzig auf Postdoc-Ebene sank der Frauenanteil von 46 % (2021) auf 35 %.

Das LIV verfolgt ihre Chancengleichheitsstrategie besonders in den Handlungsfeldern »Vereinbarkeit von Beruf und Familie«
und »Diversitat«. Fiir das erstgenannte Handlungsfeld ist die Strategie in gesetzlich festgelegten Richtlinien verankert. Dazu
gehoren auch StandardmaBnahmen wie »Arbeitsreduzierung« und »Flexible Arbeitszeiten und -ort«. Dariiber hinaus tragt z.B.
die Finanzierung von Nachwuchswissenschaftler*innen/BTAs wahrend ihrer Schwangerschaft oder Elternzeit im Rahmen des
»Helping Hand Programms« zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei.

Um die Diversitatsgerechtigkeit zu foérdern, setzt das LIV in seinen Stellenbesetzungsverfahren genderinklusive und
zielgruppenorientierte Ansprachen in ihren Ausschreibungen ein. Ein spezielles Qualifizierungsprogramm flir Nachwuchskrafte
verfligt Uiber wichtige Mentoring Elemente und dient der Vernetzung in und auBerhalb der Wissenschaft.

Vielversprechend im Bereich der Chancengleichheit in der Forschung ist die MaBnahme »Gender-relevante Forschungsprojekte,
die beim Vorstand des Instituts verankert ist. Fur die Forschungen zu unterschiedlichen Krankheitsverlaufen bei Frauen und
Mannern kann das LIV regelmdBig Drittmittelforderungen einwerben.
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Leibniz-Institut fiir Zoo- und Wildtierforschung e.V.

5. Pradikat

Berlin

Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

w

Leibniz-Institut fiir Zoo-
und Wildtierforschung 88| 162 Mitarbeiter*innen

20 Student*innen

Das IZW ist ein auBeruniversitares Forschungsinstitut und Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft. Seine Aufgabe ist die
Grundlagenforschung zur Biologie und Gesundheit von Wildtieren. Das Institut entwickelt Methoden zur Arterhaltung, erforscht
das Verhalten und die Okologie von Wildtieren und verbessert die veterindrmedizinische Versorgung. Das IZW kombiniert
verschiedene wissenschaftliche Disziplinen, um den Schutz und die Erhaltung der biologischen Vielfalt zu férdern.

Das IZW beschaftigt 162 Mitarbeiter*innen. In Technik und Verwaltung sank der Frauenanteil im Vergleich zum vorigen Stichtag
auf 67 % (2021: 71 %), im wissenschaftlichen Bereich stieg er auf 58 % (2021: 53 %). Unter den Promovierenden und den
Beschaftigten in der Postdoc-Phase herrscht Geschlechterparitat. Mit einem Anteil von 57 % konnte der Frauenanteil bei den
Flihrungspositionen erfreulicherweise erneut erhoht werden (2021: 44 %, 2018: 20 %). Positiv anzumerken ist auBerdem der
Frauenanteil bei den W3-Professuren, der von 0 % (2021) auf nun 40 % angestiegen ist.

Im Bereich der Personalarbeit ist das IZW sehr gut aufgestellt und fuhrt die etablierten MaBnahmen kontinuierlich fort. Seine
Personalbesetzungspolitik zielt erfolgreich auf Erhéhung des Frauenanteils insbesondere in Leitungspositionen ab. Das Ziel der
Diversitatsgerechtigkeit adressiert das IZW unter anderem im Zuge eines strukturierten on-boarding Prozesses, der verschiedene
MaBnahmen und spezielle Angebote fiir auslandische Mitarbeiter*innen macht, z.B. Unterstiitzung bei der Wohnungssuche,
Doktorand*innen Mentoring Partner*innenprogramm und Deutschkurse.

Auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie beférdert das [ZW mit vielversprechenden MaBnahmen. Neben
Betriebsvereinbarungen zur mobilen Arbeit und flexiblen Arbeitszeiten erreicht das Institut mit seinen Angeboten zum
»Betrieblichen Eingliederungsmanagement (BEM)« nach Krankheit eine Riickkehrquote von 100 Prozent.

Mit dem Workshop »Leadership in Academia« fordert das IZW Chancengleichheit in der Forschung insbesondere fiir
Wissenschaftlerinnen. Vortrdge zu »Gender aspects in scientific-technical (STEM) research” und der fiir Doktorand*innen
verpflichtende »Doppelkurs zur Wissenschaftstheorie« tiber geschlechtsspezifische Sichtweisen und Aspekte von Forschung und
Wissenschaft in den Lebenswissenschaften tragen zugleich zur Starkung der Geschlechterforschung bei.

Das IZW zeigt ein nicht nachlassendes Engagement fiir Chancengleichheit und Diversitat. Die implementierten MaBnahmen
flihren zu einem stetigen Anstieg von Chancengerechtigkeit in der Personalstruktur des Instituts.
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Ostbayerische Technische Hochschule Regensburg

5. Pradikat

Regensburg, Bayern

T OSTBAYERISCHE
(Fach-)Hochschule/Universitat || ' | |—| TECHMISCHE HOCHSCHULE
REGEMSBURG

893|950 Mitarbeiter*innen

10.750 Student*innen

Die OTH Regensburg bietet an acht Fakultaten Gber 50 Studiengdnge mit den Ausrichtungen Technik und Wirtschaft, Informatik
und Mathematik, Soziales und Gesundheit sowie Architektur und Design an. Insgesamt sind 10.750 Studierende immatrikuliert,
davon ca. 60 % Studenten, und tber 950 Personen beschaftigt. »Energie und Mobilitat«, »Information und Kommunikation«,
»Lebenswissenschaften und Ethik«, »Produktion und Systeme« sowie »Gebdude und Infrastruktur« bilden die Leitthemen der
Forschung der Hochschule.

Die OTH Regensburg hat insgesamt 39 % Frauenanteil in der Gruppe der Beschaftigten. Der Frauenanteil in Technik und
Verwaltung liegt bei 21 %, unter den wissenschaftlich Beschaftigten stellen Frauen einen Anteil von 27 %. Professuren sind zu 22
% von Frauen besetzt. Leitungspositionen und Entscheidungsgremien sind zu etwa einem Drittel weiblich besetzt.

Die OTH Regensburg hat das Ziel der Chancengleichheit in Leitbild und Hochschulentwicklungsplanung integriert und damit
strukturell verankert. Auf Leitungsebene sind die Hochschulfrauenbeauftragte und das Vizeprasidium fir Forschung und
Internationales mit einer kirzlich entfristeten Referent*innenstelle fiir das strategische Ziel verantwortlich. Eine beispielhafte
MaBnahme innerhalb der vergangenen drei Jahre ist die »Evaluation zu Gleichstellung und Vielfalt an der OTH Regensburgg,
die den konkreten Bedarf der Hochschulangehdrigen eruiert hat, aus denen nun MaBBnahmen abgeleitet werden. Die geplanten
Zielvereinbarungen mit den dezentralen Einheiten sowie ein Anreizsystem zur Honorierung chancengleichheitspolitischer
Leistungen sind ebenfalls erfolgversprechende Instrumente.

Fir das Aktionsfeld »Férderung von wertschdtzendem, vorurteilsfreiem Verhalten« sind verschiedene zielgerichtete MaBnahmen
dokumentiert. Der aktuelle Fokus richtet sich auf die Auseinandersetzung mit sexualisierter Diskriminierung, Beldstigung und
Gewalt. Eine derzeit in der Umsetzung befindliche MaBnahme ist die Integration einer niedrigschwelligen Beschwerdefunktion in
die OTH-App. Die Veranstaltungen zur Steigerung der Gender- und Diversity-Kompetenz sind wichtige Praventionsinstrumente.

Die OTH Regensburg setzt in vielen Aktionsfeldern planvolle und organisationsspezifische MaBnahmen um. Die
Chancengleichheitsstrategie der Hochschule fokussiert zum einen auf die fiir eine Technische Hochschule relevanten Bereichen
»Frauenin MINT«und »Internationalisierung”; zum anderen ist sich die Hochschule der Relevanz weiterer Diversitatsdimensionen
bewusst und befindet sich im Prozess, die Hochschule mehr und mehr zu 6ffnen und Barrieren abzubauen.
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RheinEnergie AG

5. Pradikat

Kéln, Nordrhein-Westfalen
' RheinEnergie Energie & Versorgungsunternehmen

893  2.900 Mitarbeiter*innen

Die RheinEnergie AG ist ein regionales Versorgungsunternehmen, das Energie und Trinkwasser bereitstellt. Sie bietet
Dienstleistungen in den Bereichen Strom-, Gas- und Warmeversorgung sowie Trinkwasser und Abwasserentsorgung an. Zudem
engagiert sich RheinEnergie in der Entwicklung erneuerbarer Energien und der Férderung von Energieeffizienz. Das Unternehmen
arbeitet mit Kommunen und Partner*innen zusammen, um eine nachhaltige und sichere Energieversorgung zu gewadhrleisten,
und setzt auf innovative Technologien zur Reduktion von CO2-Emissionen.

Der Frauenanteil unter den 2.900 Beschaftigten der RheinEnergie AG ist im Vergleich zu 2021 (30 %) mit 29 % leicht
gesunken. Von 229 Fihrungspositionen im Unternehmen sind 20 % weiblich besetzt (2021: 20,4 %). Auffallend ist, dass der
Anteil an weiblichen Flihrungskrdften unter 30 Jahren bei 50 % liegt, wahrend er in der Altersgruppe zwischen 30 und 50
Jahren 23 % und in der Altersgruppe der uber 50-jdhrigen Fiihrungskrafte 16 % betrdgt. Dies lasst darauf hoffen, dass sich
die initiilerten MaBnahmen zur Forderung einer ausgeglichenen Geschlechterverteilung als erfolgreich erweisen und sich das
Geschlechterverhdltnis auf Flihrungsebene in den kommenden Jahren verbessern wird. Im Vorstand der RheinEnergie AG
besteht seit 2021 Geschlechterparitat.

Fir die Erhéhung des Frauenanteils hat die RheinEnergie AG zusatzlich zur gesetzlichen Frauenquote auf Fiihrungsebene eine
Quote fur die Gesamtbelegschaft verabschiedet. In diesem Sinne legt der Vorstand bis zum 30.06.2027 eine Erhdhung des
Frauenanteils auf 35,7 % auf der 1. Flihrungsebene, auf 34,6 % auf der 2. Fiihrungsebene und auf 35 % in der Gesamtbelegschaft
fest. Das Cross-Mentoring Programm zur Forderung von Potenzialtragerinnen ist eine vielversprechende MaBnahme, um diese
Zielquoten zu erreichen.

Die RheinEnergie AG hat ihre MaBnahmen zur Férderung wertschatzenden, diskriminierungsfreien Verhaltens seit der letzten
Bewerbung erheblich ausgebaut. Neben der schon 2015 unterzeichneten Charta der Vielfalt treibt das Unternehmen die
Sensibilisierung fiir Diversitatsgerechtigkeit durch verschiedene MaBnahmen voran, beispielsweise durch die Einflihrung eines
flr alle Flihrungskrafte verpflichtenden Entwicklungsprogramms zur Schulung im Umgang diverser Teams. Zudem hat das
Diversity-Team fiir 2024 klare Ziele hinsichtlich der Sensibilisierung fiir Diversitdtsgerechtigkeit der gesamten Belegschaft
definiert.

Die RheinEnergie AG zeigt ein nicht nachlassendes Engagement fiir Geschlechter- und Diversitdtsgerechtigkeit. Die Bewerbung
prasentiert eine Chancengleichheitsstrategie, die institutionelle Ziele und MaBnahmen (Geschlechterquoten) mit Aktivitaten
kombiniert, die einen kulturellen Wandel bzw. eine diskriminierungsfreie Arbeitskultur adressieren.



Rheinland-Pfalzische Technische Universitat Kaiserslautern-Landau

3. Pradikat

Kaiserslautern, Rheinland-Pfalz R
(Fach-)Hochschule/Universitat I lj Rheinland-Pfailzische

Technische Universitat

823 2.610 Mitarbeiter*innen p Kaisersloutern
Landau
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18.630 Student*innen

Die RPTU Kaiserslautern-Landau ist eine Technische Universitat mit zwei Standorten und 16 Fachbereichen in Technik-, Sozial-,
Wirtschafts- und Naturwissenschaften. An dieser Universitdt arbeiten 2.610 Personen und studieren 18.630 Personen. Forschung
an der RPTU Kaiserslautern-Landau konzentriert sich auf sieben Profilbereiche: »Nachhaltige Entwicklung und Erhalt der
Lebensgrundlagen«, »wWechselwirkungen von Licht, Spin und Materie«, »Bioanalytik, Membran und Systembiologie im Kontext
zelluldrer Anpassungsstrategien«, »Hochleistungswerkstoffe und -konstruktionen flr innovative Produkte«, »Mathematische
Modellierung, Algorithmen und Simulation komplexer Systeme«, »Gesellschaftliche und digitale Transformation« sowie »Analyse
und Gestaltung von Bildungsprozessen«.

An der RPTU Kaiserslautern-Landau sind 43 % der Beschaftigten und 53 % der Studierenden sowie 25 % der Promovend*innen
Frauen. Der Anteil der Professorinnen betragt 34 %. Dabei ist ein deutlicher Unterschied zwischen den Besoldungsstufen
festzustellen (W1: 49 %, W2: 29 %; W3: 25 %). In Leitungspositionen und Entscheidungsgremien ist der Frauenanteil gering.

StrukturellundstrategischistChancengleichheitaufPrdsidiumsebeneangesiedeltund nachhaltigverankert.Sowohl iibergreifende
als auch konkrete Ziele sowie deren Integration in Planungs- und Steuerungsinstrumente zur Organisationsentwicklung flieBen
in den laufenden Strategieentwicklungsprozess der laufenden Hochschulfusion ein.

Zur Gestaltung einer chancengerechten Personalentwicklung arbeitet die RPTU Kaiserslautern-Landau unter anderem mit
einem Mentoring-Programm, das sich exklusiv an Studentinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen richtet. AuBerdem nimmt
die RPTU am Professorinnen-Programm teil und konnte im Zuge dessen bereits 17 Professorinnen einstellen.

Im Aktionsfeld »Vereinbarkeit von Beruf und Familie« verfolgt die RPTU Kaiserslautern-Landau sehr aufmerksam gesellschaftliche
Entwicklungen und integriert die einschldgigen Themen (Pflege, Vaterarbeit, Dual Career, Alleinerziehende) in ihre Beratungs-
und Unterstiitzungsangebote.

Die RPTU Kaiserslautern-Landau ist in allen Aktionsfeldern mit etablierten MaBnahmen aktiv. Die Chancengerechtigkeitsstrategie
der RPTU Kaiserslautern-Landau orientiert sich stark an den individuellen Bedtirfnissen der Hochschulangehérigen und fokussiert
auf ein einladendes Organisationsklima.
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Robert Bosch Elektronik GmbH Salzgitter

5. Pradikat

Salzgitter, Niedersachsen

BOSCH

Technik flirs Leben

Industrie & Produktion

[=19)
BEEEE

1.480 Mitarbeiter*innen

Die Robert Bosch Elektronik GmbH am Standort Salzgitter entwickelt und fertigt hochwertige elektronische Komponenten und
Systeme speziell fiir die Automobilindustrie. Das Unternehmen beschaftigt 1480 Mitarbeitende, davon sind 25 % Frauen. Auch
wenn der Frauenanteil auf Flihrungsebene seit der letzten Bewerbung gestiegen ist, sind von 55 Fuhrungskraften nur 11 %
weiblich.

Die Robert Bosch Elektronik GmbH setzt in ihrer Personalarbeit eine Vielzahl von MaBnahmen ein, die auf Chancengerechtigkeit
zielen. Das Unternehmen formuliert Stellenanzeigen geschlechtsneutral und ohne diskriminierende, stereotype Anforderungen.
Zudem verwendet das Unternehmen im Personalauswahlprozess standardisierte Kriterien, um faire und transparente
Entscheidungen zu gewahrleisten. Um faire Bewerbungsverfahren zu férdern, bietet das Unternehmen seinen Fiihrungskraften
Seminare zum Einfluss von unbewussten Voreingenommenheiten in Bewerbungs- und Auswahlprozessen.

Zur Unterstlitzung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben bietet die Robert Bosch Elektronik GmbH flexible Arbeitsmodelle
an, darunter mobile Arbeit oder Gleitzeit und die Méglichkeit von Jobsharing. Um die Zufriedenheit der Mitarbeitenden regelmdBig
zu Uberprifen, fiihrt das Unternehmen Befragungen durch. Dariiber hinaus stehen den Mitarbeitenden diverse Sportangebote
und Gesundheitskurse zur Verfligung. Fir Beratungen im Bereich Pflege kdnnen sie sich an verschiedene Organisationen und
Beratungsstellen wenden.

Ein zentraler Aspekt der gelebten Chancengerechtigkeitsstrategie der Robert Bosch Elektronik GmbH sind Diversitynetzwerke,
wie das Netzwerk »women@bosch« oder das »LGBT+ Network«. In diesen Netzwerken profitieren die Teilnehmenden neben
Vernetzung und Austausch auch von Informations- und Unterstiitzungsangeboten z. B. zur Karriereférderung. Ein innovatives
Angebot stellt auch das Offboardingprogramm »Fit flir die Rente« dar, in dem Interessierte auf den Ausstiegsprozess aus dem
Erwerbsleben und die Lebensphase jenseits des Renteneintritts vorbereitet werden.

Durch die Zusammenarbeit mit dem zentralen Projektteam der Bosch Gruppe sowie der Implementierung eigener MaBnahmen
gelingt es dem Unternehmen, eine chancengerechte Arbeitskultur zu etablieren.



Robert Bosch GmbH Ansbach

9. Pradikat

Ansbach, Bayern
Industrie & Produktion

823 2496 Mitarbeiter*innen

BOSCH
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In Ansbach hat die Robert Bosch GmbH einen bedeutenden Fertigungsstandort etabliert, an welchem eine breite Palette
hochmoderner elektronischer Komponenten fiir die Automobilindustrie entsteht. Im Fokus des Geschaftsbereichs Mobility
Electronics werden hier maBgebliche Aufgaben fiir den weltweiten Fertigungsbund erfolgreich bewdltigt. Der Standort beschaftigt
2.496 Mitarbeiter*innen.

Das Geschlechterverhdltnis unter den Beschaftigten hat sich seit der letzten Bewerbung nicht stark verdndert, mit 589
Mitarbeiterinnen liegt der Frauenanteil im Unternehmen bei 24 %. Auf Fiihrungsebene sind Frauen allerdings weiter deutlich
unterreprdsentiert. Im Vergleich zur letzten Bewerbung ist der Frauenanteil auf Flihrungsebene leicht gesunken und betrdgt
zum Bewerbungszeitpunkt mit 16 von insgesamt 152 Fiihrungskraften lediglich 10 %.

Im Bereich der Organisationskultur ist die Robert Bosch GmbH Ansbach sehr gut aufgestellt und fuhrt die etablierten
MaBnahmen kontinuierlich fort. Im Rahmen einer Diversity-Woche wird ein umfassendes Programm zur Sensibilisierung fur
Chancengerechtigkeit, Frauenférderung und Internationalitdt angeboten. Besondere Bedeutung hat das Bosch-Netzwerk
»b:proud« flr alle Mitarbeitenden, die der LGBTQIA+ Gruppe angehoren. Dieses Netzwerk soll im gesamten Unternehmen
Sichtbarkeit schaffen und Vorurteile abbauen.

Zur Foérderung eines wertschdtzenden und vorurteilsfreien Verhaltens werden Mitarbeitende auf allen Ebenen durch Workshops
zum Thema »Unconscious Bias« sensibilisiert. Im Falle von Diskriminierung konnen sich Betroffene an »Diversity-Verantwortliche«
wenden oder anonym uber ein Online-Hinweissystem Kontakt mit einer Compliance-Stelle aufnehmen.

Im Bereich Personalentwicklung definiert die Robert Bosch GmbH Ansbach neun Fokusfelder, von denen eines Chancengleichheit
adressiert: »Vielfaltige Talente fordern«. In diesem Feld ist beispielsweise die Seminarreihe »Business Women Program-
Manufacturing« verortet.

Zur Verankerung von Chancengleichheit auf struktureller Ebene sind Diversitdtsstandards in den KPIs der Robert Bosch GmbH
Ansbach integriert. Darliber hinaus hat das Unternehmen eine Stabstelle Diversity eingerichtet, die direkt der Werksleitung
zugeordnet ist. Der darin verankerte Steuerkreis betrachtet vorwiegend die Aspekte »Gender, Nationalitat, Demographie und
Arbeitskultur« und trifft sich vierteljahrlich mit der Leitung zur Uberpriifung der Umsetzung der KPIs und Planung des weiteren
strategischen Vorgehens.

Die Bewerbung der Robert Bosch GmbH prdsentiert ein Uberzeugendes Gesamtbild und zeichnet sich durch eine Vielzahl von
Programmen aus, die gezielt auf die Forderung der Mitarbeiter*innen sowie ihre Vernetzung abzielen.
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Soziales Zentrum Dortmund e. V.

1. Pradikat

Dortmund, Nordrhein-Westfalen

A
Soziales Zentrum

Dortmund e.V. Gesundheit & soziale Dienste

89| 143 Mitarbeiter*innen

Das Soziale Zentrum Dortmund ist ein seit 1972 existierender gemeinnitziger Verein. Lokal agierend unterstiitzt das soziale
Zentrum Dortmund Personen in personlich herausfordernden Lebenslagen mit professioneller Unterstitzung und sozialen
Hilfestellungen.

Der Verein beschdftigt 143 Mitarbeiter*innen, davon sind 64 % Frauen. Dieses Geschlechterverhdltnis spiegelt sich nicht auf
Flhrungsebene wider, die zu 40 % mit Frauen besetzt ist. Zudem ist die Zahl der weiblichen Flihrungskrafte in den letzten drei
Jahren gesunken.

Der Verein engagiert sich dafir, dass alle Mitarbeitenden ihre beruflichen Aufgaben optimal mit ihrem Privatleben vereinbaren
kénnen. Dies umfasst Mdglichkeiten zur Teilzeitbeschaftigung in Ausbildung und Fiihrung sowie ein Konzept zur Unterstiitzung
beim Wiedereinstieg nach familidr bedingten Auszeiten. Dariiber hinaus engagiert sich der Verein gezielt dafiir, dass auch Manner
ihr Recht auf Elternzeit in Anspruch nehmen. Zu diesem Zweck fiihrt der Verein proaktiv Gesprache mit Mitarbeitern, die Vater
werden, um sie Uber die verschiedenen Optionen der Elternzeit zu informieren und zu unterstiitzen. Der Verein bietet seinen
Mitarbeiter*innen die Mdglichkeit von mobiler Arbeit und Gleitzeit.

Das Soziale Zentrum Dortmund legt groBen Wert auf gleichberechtigten Zugang zu Flhrungspositionen fir alle. Dieses Ziel
wird in Gleichstellungsperspektive zusatzlich zu der Mdglichkeit der Fihrung in Teilzeit durch die MaBnahme »Fortbildung, X
Mentoring Frauen in Fiihrung« verfolgt.

Schwerpunkte der Chancengleichheitsstrategie des Soziale Zentrums Dortmund sind die persénliche Weiterentwicklung seiner
Mitarbeiter*innen und die Vereinbarkeit von Beruf mit dem Privatleben. Ersteres wird durch jahrliche Mitarbeitendengesprdche
unterstiitzt, zweiteres durch flexible Arbeitszeitmodellen.

54



Sparkasse Liineburg

1. Pradikat

Lineburg, Niedersachsen -
] Sparkasse
Banken & Versicherungen Luneburg

893|497 Mitarbeiter*innen

Die Sparkasse Lineburg, Anstalt des 6ffentlichen Rechts, ist ein regionales Kreditinstitut fir Privat- und Firmenkund*innen mit
Sitz in Lineburg. Das Unternehmen beschaftigt 497 Mitarbeitende, davon sind 58 % der Stellen weiblich besetzt.

Noch spiegelt sich das Geschlechterverhdltnis nicht auf Flihrungsebene wider. Von 44 Fiihrungs-positionen sind 17 weiblich
besetzt. Dies entspricht einem Frauenanteil von 39 %. Ein groBes Ungleichgewicht in der Geschlechterverteilung ist unter den
Teilzeitpositionen zu vermerken. 85 % der Teilzeitstellen haben Frauen inne.

In den Stellenausschreibungen der Sparkasse wird explizit auf die Moglichkeiten hingewiesen, im Tandem oder in Teilzeit zu fiihren.
Dieses Angebot verfolgt das Ziel, Geschlechtergerechtigkeit voranzutreiben, und hat sich dementsprechend und tatsachlich vor
allem unter den weiblichen Fihrungskraften etabliert: Von sechs Teilzeitstellen auf Flihrungsebene sind fiinf mit Frauen besetzt.

Weiterhin fordert die Sparkasse ihre werblichen Nachwuchskrafte zur Teilnahme am Programm »Sustainable leadership
for Woman« der IHK auf. Es richtet sich an Frauen in Flihrung oder einer Positionierung in Richtung Fihrung und dient der
Netzwerkarbeit sowie des Verstandnisses von nachhaltiger Fihrung. Ebenso groBes Engagement zeigt die Sparkasse bei
der Sensibilisierung ihrer Flihrungskrdfte flir Chancengleichheit. Mit der »Checkpoint Filhrung« bietet das Unternehmen ein
Programm fiir neue Fihrungskrafte an. Innerhalb dieses Programms gibt es einen separaten Baustein zur Chancengleichheit.

Einen weiteren Fokus legt die Sparkasse auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Sie wird vorwiegend durch eine
Dienstvereinbarung mit vielfaltigen Angeboten zu flexiblen Arbeitsbedingungen unterstiitzt. Dazu gehdren mobiles Arbeiten, das
Angebot von Sabbaticals und die Ausrichtung der Vereinbarkeitsangebote auf individuelle Lebensentwiirfe der Mitarbeiter*innen.
Durch eine neu eingefiihrte »Pflegeveranstaltung« wurde im Unternehmen ein Grundstein dafiir gelegt, sich mit dem Thema
pflegende Mitarbeitende zukiinftig intensiver auseinanderzusetzen.
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Sparkasse Niirnberg

5. Pradikat
o

5 Nirnberg, Bayern
Banken & Versicherungen

89| 1.550 Mitarbeiter*innen

Sparkasse
Nirnberg

Die Sparkasse Nirnberg, Anstalt des 6ffentlichen Rechts, ist ein regionales Kreditinstitut fir Privat- und Firmenkund*innen mit
Sitz in Nirnberg. Das Unternehmen beschaftigt 1.550 Mitarbeitende, davon sind 61 % der Stellen weiblich besetzt.

Dieses Geschlechterverhaltnis spiegelt sich jedoch auf Flihrungsebene nicht wider. Von 141 Fiihrungspositionen im Unternehmen
sind nur 45 weiblich besetzt. Immerhin konnte die Sparkasse den Frauenanteil im Vergleich zum letzten Stichtag auf 32 %
erhéhen (2021: 26 %). Ein enormes Ungleichgewicht ist in der Geschlechterverteilung der Beschaftigten in Teilzeitpositionen
zu vermerken: 52 Mitarbeiter und 554 Mitarbeiterinnen arbeiten in Teilzeit. In Fiihrungspositionen in Teilzeit sind zwdlf Stellen
weiblich besetzt und keine mannlich.

In der Personalentwicklung ist die Sparkasse Nirnberg sehr gut aufgestellt. Bereits etablierte MaBnahmen werden
kontinuierlich fortgefiihrt und regelmdBig hinterfragt. Das Unternehmen strebt eine ausgewogene Geschlechterverteilung in
Flhrungspositionen an und hat dafiir Zieletappen gesetzt. 2023 wurde das Etappenziel von 30 % erreicht. Bis 2026 sollen 35 %
der Flihrungspositionen weiblich besetzt sein. Diese Entwicklung unterstiitzt die Sparkasse beispielsweise mit dem speziell an
Frauen adressierten Mentoringprogramm »#meinWeg«, das erstmalig 2023 stattfand.

Die Sparkasse Nirnberg zeigt besonderes Engagement zum Schutz ihrer Mitarbeitenden vor diskriminierendem Verhalten
seitens der Kund*innen. Das Unternehmen hat einen Handlungsleitfaden zum Umgang mit Eskalationssituationen im
Kund*innenverkehr erarbeitet. Darin werden auch Anlaufstellen fiir Beschwerden und psychologische Betreuung aufgefiihrt.
Weiterhin werden Workshops und Trainings zum Selbstschutz flr die Mitarbeitenden angeboten. Fiir neue Fithrungskrafte stellt
die Sparkasse Nurnberg ein verpflichtendes eLearning zum Thema »Psychische Gesundheit am Arbeitsplatz« zur Verfugung.

Die Sparkasse Niirnberg zeigt ein nicht nachlassendes Engagement fiir Chancengleichheit und Diversitat. Die implementierten
MaBnahmen fithren zu einem stetigen Angleichen der Geschlechterverteilung auf Flihrungsebene.
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Sparkasse Saarbriicken

8. Pradikat
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Banken & Versicherungen Saarbrucken
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Die Sparkasse Saarbriicken, Anstalt des Offentlichen Rechts, ist eine etablierte regionale Bank mit Sitz in Saarbriicken. Das
Unternehmen beschaftigt 1.096 Mitarbeitende mit einem Frauenanteil von 65 %. Dieses Geschlechterverhdltnis spiegelt sich
nicht auf Fihrungsebene wider. Von 107 Fiihrungspositionen im Unternehmen sind nur 28 weiblich besetzt. Das entspricht
einem Anteil von 26 %.

Chancengleichheit ist in der Sparkasse Saarbriicken strukturell und strategisch durch klare Diversitdtsrichtlinien verankert,
in denen sich das Unternehmen zur Forderung von Vielfalt in einem Umfeld ohne Diskriminierung bekennt. Darliber hinaus
legt ein Leitfaden flir gendergerechte Sprache den Grundstein fiir eine diskriminierungsfreie Kommunikation, sowohl innerhalb
des Unternehmens als auch im Umgang mit Kund*innen. Eine weitere MaBnahme, die von der hohen Prioritat spricht, die
Gleichstellung um Unternehmen, ist ein monatlicher Jour Fixe der Frauenbeauftragten und des Vorstandsvorsitzenden. Diese
Treffen gewahrleisten, dass organisatorische und strukturelle Themenim Unternehmen auch aus einer Gleichstellungsperspektive
betrachtet werden.

In der Personalentwicklung adressiert die Sparkasse Saarbriicken verschiedene Zielgruppen im Sinne der chancengerechten
Personalarbeit: Im Jahr 2022 erhielten alle Mitarbeitenden eine Teampramie gleicher Héhe, was die Wertschdtzung jeder
beschaftigten Person unabhdngig ihrer Hierarchieebene verdeutlicht. Dartber hinaus bietet die dreimal jahrlich stattfindende
und rege genutzte Vorstandssprechstunde allen Mitarbeitenden die Mdglichkeit, direkt mit dem Vorstand in Kontakt zu treten.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wird mit vielfdltigen Angeboten flexibler Arbeitszeit- und Arbeitsortmodelle
unterstitzt. Dazu gehdren mobiles Arbeiten, das Angebot von Sabbaticals und das Instrument der Vertrauensarbeitszeit.

Im Aktionsfeld »Foérderung von wertschatzendem, vorurteilsfreiem Verhalten« unterstiitzt die Sparkasse Saarbriicken die
externen Kampagnen »One Billion Rising« und »Vorsicht vor KO-Tropfen«

Positiv hervorzuheben ist das Personalentwicklungskonzept, welches die unterschiedlichen Entwicklungs- und Karriereziele der
Mitarbeitenden berucksichtigt.
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Stadt Leipzig

5. Pradikat

Stadt LeipZig Leipzig, Sachsen

Behdrden & Verwaltungen

89| 9.521 Mitarbeiter*innen

Die Stadt Leipzig beschaftigt 9.521 Mitarbeiter*innen, der Frauenanteil liegt bei 64 % (2020: 66 %). Auch auf Fiihrungsebene
bildet sich dieses Geschlechterverhdltnis ab: Der Anteil weiblich besetzter Fiihrungspositionen betrdgt 63 % (2020: 62 %). Auf
den hoéchsten Fiihrungsebenen konnte eine paritatische Besetzung zwischen den Geschlechtern erreicht werden: Die Positionen
der Amts- und Referatsleitungen haben je 21 mannliche und weibliche Fiihrungskrafte inne.

Chancengleichheit ist in der Stadt Leipzig strukturell verankert. Im Organigramm finden sich eine Vielzahl an Beauftragten,
Koordinator*innen sowie Stabsstellen und Projektverantwortliche, die sich neben dem Personalrat um die Chancengleichheit
der Beschaftigten kiimmern (z.B. Gleichstellungsbeauftragte, Schwerbehindertenvertretung, Diversitdtsmanager*in,
Integrationsbeauftragte®r).EinenbesonderenFokuslegtdieStadtLeipzigaufdielntegrationvonMenschenmitMigrationsgeschichte.
Zur Erhéhung des prozentualen Anteils von Beschdftigten mit nichtdeutscher bzw. doppelter Staatsbirgerschaft plant die
Stadt Leipzig beispielsweise die Etablierung von Informations- und Beratungsangeboten (regelmaBige Sprechstunden im
Willkommenszentrum) sowie ein Projekt in Kooperation mit dem 1Q-Netzwerk Sachsen 2023 fiir auslandische Facharbeiter*innen
zur Vermittlung von grundlegendem Verwaltungswissen.

Die Stadt Leipzig bemiiht sich, die Organisationskultur und ihre gesellschaftspolitische Haltung durch vielfdltige MaBnahmen und
Aktionen extern zu kommunizieren. Dazu zdhlt die jahrliche Verleihung des Louise-Otto-Peters-Preis flir besondere Leistungen
im Bereich Gleichstellung. Die »Aktionswoche Frauengesundheit« fand im Mai 2024 statt und soll zu geschlechterspezifischen
Gesundheitsthemen aufkldren. Ein Stadtratsbeschluss bestimmt den Einsatz geschlechtergerechter Sprache in allen Antragen,
Beschliissen und Verdéffentlichungen der Stadt Leipzig und des Stadtrats.

Die Stadt Leipzig bietet eine Vielzahl an Weiterbildungs- und Personalentwicklungsangeboten, darunter ein
Flhrungskrafteentwicklungsprogramm sowie ein Talentprogramm fiir Nachwuchsfiihrungskrafte. Im Jahr 2024 wird zum ersten
Mal ein Seminar mit dem Thema »Flhren in Teilzeit« angeboten. Durch die im Jahr 2023 neu eingeflihrte Dienstvereinbarung zur
Arbeitszeit wurde beispielsweise durch den Wegfall von Kernarbeitszeiten die Arbeitszeitsouverdnitdt der Beschaftigten gestdrkt.

Die Stadt Leipzig verfolgt ein ganzheitliches Chancengleichheitsverstandnis, das in ihrer Organisationskultur fest verankert ist.



1. Pradikat

Schwelm, Nordrhein-Westfalen

Behorden & Verwaltungen

441 Mitarbeiter*innen

¢
?

Die Stadt Schwelm liegt im stidlichen Teil des Ruhrgebiets in Nordrhein-Westfalen und gehért zum Ennepe-Ruhr-Kreis. In Schwelm
leben ca. 29.000 Einwohner*innen.

Die Stadtverwaltung beschaftigt 441 Mitarbeitende, der Anteil an weiblichen Beschdftigten betrdgt 57 %. Dieses
Geschlechterverhdltnis spiegelt sich nicht auf Fiihrungsebene wider. Von den 44 Flhrungspositionen sind 20 (45 %) weiblich
besetzt.

Die Stadt Schwelm fiihrt vielversprechende Projekte und MaBnahmen im Sinne der Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch.
Erwdhnenswert ist die Griindung einer Arbeitsgruppe zum Thema »Vereinbarkeit von Beruf und Pflege«, welche die aus den
Ergebnissen einer Mitarbeitendenbefragung ersichtlichen Probleme behandelt. Ebenso existiert ein Arbeitskreis zur Vereinbarung
des Berufs mit Kinderbetreuung und eine Unterstiitzung bei Vermittlung von Betreuungspldtzen in der Kindertagespflege.

In ihrer externen Kommunikation duBert sich die Stadt Schwelm vielversprechend im Sinne der Chancengleichheit. Die
Stadtverwaltung flihrt verschiedene offentliche Aktionen durch wie das Aufstellen einer orangefarbenen Bank zum Tag der
Gewalt gegen Frauen 2023 oder eine fiir dieses Jahr geplante Themenwoche, deren Aktionen sich an die Biirger*innen der Stadt
richten. Mit diesem politischen Engagement fordert die Stadtverwaltung das gesellschaftliche Bewusstsein fiir Geschlechter- und
Diversitatsgerechtigkeit.

Insgesamt punktet die Stadt Schwelm mit vielen Angeboten hinsichtlich der Aufkldrung und Information in verschiedenen
Themengebieten.
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Stadtverwaltung Ulm

Stadt Ulm 7. Pradikat
Ulm, Baden-Wiirttemberg

Behdrden & Verwaltungen
u m 83| 3.831 Mitarbeiter*innen

Die Stadtverwaltung UIm beschaftigt 3.831 Mitarbeitende, davon sind 64 % Prozent weiblich. Die Geschlechterverteilung hat sich
seit der letzten Bewerbung auf keiner Beschaftigungsebene stark verandert. Die Positionen auf Flihrungsebene sind mit 58 % mit
Frauen besetzt. Das bedeutet einen leichten Anstieg seit der letzten Bewerbung.

Die strukturelle und strategische Verankerung der Gleichstellungs- und Vielfaltspolitik der Stadt Ulm wird besonders durch die
Einrichtung des Sachgebiets »Chancengerechtigkeit und Vielfalt« im Jahr 2020 vorangetrieben. Das Sachgebiet hat das Konzept
»Wir alle« entwickelt, welches in ber 90 MaBnahmen kurz-, mittel- und langfristige Ziele im Bereich Chancengerechtigkeit
festlegt, die bis 2030 bearbeitet werden sollen.

Die Stadt setzt sich aktiv fiir die nachhaltige Entwicklung und das Wohlbefinden ihrer Einwohner*innen ein. Neben der
Unterzeichnung der »Charta der Vielfalt« im Jahr 2020 hat Ulm in den vergangenen Jahren zahlreiche Aktivitaten anlasslich
verschiedener Aktionstage unternommen. So fanden beispielsweise am Gender Pay Gap Day, am Tag zur Beseitigung der
Gewalt gegen Frauen und im Rahmen des Diversity Tages der Charta der Vielfalt 6ffentlich zugangliche Veranstaltungen und
StraBenaktionen fiir alle Einwohner*innen statt.

Zum Schutz vor diskriminierendem Verhalten existiert neben der gesetzlich vorgeschriebenen internen Meldestelle ein
Handlungsleitfaden zum Umgang mit Ubergriffen und traumatisierenden Ereignissen am Arbeitsplatz. Weiterhin dient der
Pravention ein Workshop zu Vielfalt und Diskriminierung flir neue Mitarbeitende sowie der Themenschwerpunkt »Diversity« im
allgemeinen Fort- und Weiterbildungsprogramm fir alle stadtischen Mitarbeiter*innen.

Die Chancengerechtigkeitsstrategie der Stadt Ulm ist in sdmtlichen Verwaltungsaktivitdten verankert. Vor allem die
Kommunikation uber die Bedeutung von Vielfalt stellt einen zentralen Aspekt dieser Strategie dar, extern durch das Veranstalten
von offentlichen Aktionen, intern durch verschiedenste Gleichstellungsprogramme und -konzepte.



TEAM GmbH

6. Pradikat

Paderborn, Nordrhein-Westfalen -| OA k |

IT & Internet =

96 Mitarbeiter*innen |hr Pa rtner fur |T

Die TEAMGmbH ist ein IT-Dienstleistungsunternehmen, das sich auf die Entwicklung und Implementierung von Softwarelésungen
spezialisiert hat. Sie bietet umfassende Dienstleistungen in den Bereichen IT-Beratung, Softwareentwicklung, Systemintegration
und Projektmanagement. Zudem unterstiitzt das Unternehmen seine Kund*innen bei der Digitalisierung ihrer Geschaftsprozesse
und der Optimierung von IT-Infrastrukturen. Die TEAM GmbH ist langjahriger Oracle Partner.

Die TEAM GmbH beschaftigt 96 Mitarbeiter*innen. Der Frauenanteil im Unternehmen betragt 40 % (2021: 37 %). Dieser spiegelt
sich auch auf Fiihrungsebene wider: Von 14 Fihrungspositionen sind sechs weiblich besetzt. Das entspricht 43 % und bedeutet
einen stetigen Anstieg im Laufe der Jahre (2021: 30 %, 2017: 23,5 %). 60 % der Teilzeitpositionen sind weiblich besetzt. Filhrung
in Teilzeit wird von zwei Mitarbeiterinnen genutzt.

Die TEAM GmbH verfolgt eine gender- und diversitatsgerechte Personalpolitik. Durch diverse Projekte versucht TEAM, mehr
Madchen flr die IT zu begeistern und ihnen Einstiegsmaglichkeiten zu bieten. Im Rahmen des Girls'Days bietet TEAM Schiilerinnen
im Projekt »Girls4IT« die Moglichkeit, sich tUber Berufe in der IT-Branche zu informieren. Mit der Teilnahme am regionalen
CrossMentoring Programm werden gezielt weibliche Nachwuchsfihrungskrafte in ihrem beruflichen Aufstieg geférdert. Durch
die einjahrige Beratung einer erfahrenen Mentorin sollen sich Potenzialtrdgerinnen schrittweise zu verantwortungsvollen
Flhrungspersonlichkeitenentwickeln.Zur Unterstlitzungauslandischer Mitarbeiter*innen wirdim Unternehmen ein wéchentlicher
Deutschkurs angeboten. Ein Instrument, das die TEAM GmbH zur Steigerung des Frauenanteils nutzt, ist das Angebot individueller
Entwicklungsperspektiven flr Mitter. So stellt sie flexible Arbeitszeitregelungen und Remote-Arbeitsmdglichkeiten — auch in
Projektleitungspositionen — bereit.

Die TEAM GmbH strebt ein inklusives und chancengerechtes Arbeitsumfeld an. Eine interne Anlaufstelle flir Beschwerden wegen
Diskriminierung oder sexualisierte Beldstigung wurde eingerichtet. Eine weitere vielversprechende geplante MaBBnahme ist die
Ausbildung einer*s Mitarbeiter*in als Mental Health First Aid.

Die TEAM GmbH zeigt ein nicht nachlassendes Engagement fiir Chancengleichheit und arbeitet erfolgreich an einer
diversitdtsgerechten Organisationskultur.

61



Technische Universitat Carolo-Wilhelmina zu Braunschweig

6. Pradikat
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& BraunSChwelg 883 3.800 Mitarbeiter*innen

16.077 Student*innen

Die TU Braunschweig bietet an sechs Fakultaten iiber 85 Studiengdnge in den Fachrichtungen der Naturwissenschaften
und Mathematik, Ingenieurwissenschaften und Informatik, Geistes- und Sozialwissenschaften sowie im Lehramtsstudium
an. Insgesamt studieren 16.077 Personen; fiir ca. 3.800 Menschen ist die TU Braunschweig Arbeitgeberin. Als profilbildende
Forschungsfelder nennt die TU Braunschweig »Mobilitat«, »Infektionen und Wirkstoffe«, »Metrologie« und »Stadt der Zukunft«

Insgesamt liegt der Frauenanteil an den Beschaftigten der TU Braunschweig bei 43 %. Unter den wissenschaftlichen Beschaftigten
liegt der Frauenanteil bei 32 %, in Technik und Verwaltung bei 60 %. Wahrend Studienabschliisse zu 45 % von Frauen erworben
werden, schlieBen Frauen nur 27 % aller Promotionen ab. Der Frauenanteil unter den Professuren betragt 25 %. Hinsichtlich der
Besoldungsgruppen zeigt sich ein deutliches geschlechtsspezifisches Gefdlle: Je héher die Besoldungsgruppe, desto geringer der
Frauenanteil. Die Leitungspositionen sind paritatisch besetzt. An der Spitze der Hochschule steht eine Prasidentin.

Das Ziel der Chancengleichheit ist zum einen mit einer beim Prasidium angesiedelten Stabsstelle und zum anderen
als Teil des Hochschulentwicklungskonzepts auf Leitungsebene verankert. Dariiber hinaus trifft sich der Lenkungskreis
»Strategische Chancengleichheit« zweimal im Jahr mit der Prasidentin, um die strategischen Dimensionen von Gleichstellung,
Familienfreundlichkeit und Diversitat fur die TU Braunschweig zu diskutieren.

Besonders begiinstigende MaBnahmen fiir eine chancengerechte Personalentwicklung, die im Zuge der Neustrukturierung der
Zentralen Personalentwicklungsabteilung eingefiihrt wurden, sind das »Diversity Impact Assessment«, ein chancengerechten
Berufungsmanagement inklusive aktiver Rekrutierung sowie die Sensibilisierung von Personalverantwortlichen fir
Chancengleichheit. Weiterbildungsangebote sollten zum Abbau von Stereotypen beitragen. Um die Onboarding-Prozesse zu
verbessern, wird derzeit eine qualitative Studie zu den Erfahrungen bereits berufener Professorinnen durchgefiihrt.

Ander TU Braunschweig existiert ein umfassendes MaBnahmenportfolio zur Forderung eines wertschatzenden und vorurteilsfreien
Umgangs miteinander. Kreative Angebote wie eine Fortbildungsreihe mit dem Titel »How not to be an asshole« steigern die
Awareness unter den Universitatsangehdrigen. Zur Pravention von sexualisierter Gewalt finden im Rahmen der KNOW MORE-
Kampagne regelmdBig Vortrage und Workshops statt.

Die TU Braunschweig flihrt in allen Aktionsfeldern umfangreiche, strukturell verankerte und meist sehr innovative MaBnahmen
zur Forderung der Chancengleichheit durch. Der Fokus ihrer Chancengleichheitsstrategie liegt auf der Gleichstellung der
Geschlechter und der Inklusion von Menschen mit Behinderungen sowie auf der Diversitdtsdimension der sozialen Herkunft.
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Unfallkasse NRW

5. Pradikat

Disseldorf, Nordrhein-Westfalen

Behorden & Verwaltungen v U K N RW

28] 672 Mitarbeitertinnen Unfallkasse Nordrhein-Westfalen

Die Unfallkasse Nordrhein-Westfalen bietet gesetzliche Unfallversicherung und gehort damit zum Sozialversicherungssystems
Deutschlands. Sie bietet Beratung und Praventionsprojekte flir eine Verbesserung der Arbeitssicherheit an. Das Unternehmen
beschaftigt 672 Mitarbeiter*innen.

Der Anteil der weiblich besetzten Stellen im Unternehmen liegt mit 439 Mitarbeiterinnen bei 65 %. Dieses Geschlechterverhaltnis
spiegelt sich allerdings nicht auf Fiihrungsebene wider. Von 93 Flihrungspositionen im Unternehmen sind nur 39 weiblich besetzt.
Das entspricht einem Anteil von 42 %. Damit ist der Frauenanteil auf Flihrungsebene seit der letzten Bewerbung gesunken (2021:
49 %).

Die Unfallkasse NRW weist zielgerichtete MaBnahmen fir eine chancengerechte Organisationskultur vor. Das Unternehmen hat
2023 die Charta der Vielfalt unterzeichnet und zeigt so, dass es als Arbeitgeber*in Chancengleichheit unter den Beschaftigten
fordert. Zudem unterstiitzt die Unfallkasse die »Gemeinsame Initiative zur Starkung der Inklusion auf dem Arbeitsmarkt in
Nordrhein-Westfalen«. Dabei informiert sie beispielweise Gber Angebote, die Betrieben bei der Inklusion von Menschen mit
Behinderungen zur Verfiigung stehen, und wirbt dafiir, dass Menschen mit Behinderungen bei der Besetzung von Arbeitsplatzen
starker beriicksichtigt werden. Durch eine BegriBungsveranstaltung fir alle neuen Mitarbeiter*innen, bei der sich neben der
Geschaftsfihrung auch der*die Gleichstellungsbeauftragte und Schwerbehindertenvertretung mit ihren Handlungsfeldern
vorstellen, wird der hohe Stellenwert von Chancengleichheit und Inklusion verdeutlicht.

Das Aktionsfeld der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ist mit einer Dienstvereinbarung zu Gleitzeit und Telearbeit fir alle
Beschdftigten auf einem hervorragenden Weg. Eine weitere MaBnahme in diesem Bereich ist ein Leitfaden, der fir eine familiar
bedingte Auszeit von Beschaftigten eine phasenweise Begleitung festlegt, sodass ein Wiedereinstieg vereinfach wird.

Ein wertschatzendes und vorurteilsfreies Verhalten ist in den Grundsatzen von Fiihrung und Zusammenarbeit im Unternehmen
verankert. Im Workshop »Selbstbehauptung, Resilienz und Deeskalation« wurde den Teilnehmenden Handlungsfahigkeit in
bedrohlichen Situationen vermittelt. Die Jury begriBt ausdriicklich die strukturelle Erhebung weiteren Handelsbedarfs mittels
einer Befragung im Jahr 2024 und die Einrichtung einer Arbeitsgruppe vor dem Hintergrund der Zunahme an Beleidigungen und
Gewalt gegen die Beschdftigten der Unfallkasse NRW.

Der Ansatz der Unfallkasse NRW zeichnet sich neben vielen Schulungs- und Entwicklungsangeboten durch MaBnahmen aus,
welche die direkte Kommunikation und damit die Transparenz im Unternehmen férdern. Dazu gehdren zum Beispiel ein
gemeinsam erstellter Leitfaden tber die Grundsdtze des Unternehmens, in dem Chancengerechtigkeit einen hohen Stellenwert
hat, oder jahrliche Gesprdche, die unter anderem Fragen uber die Diskriminierungswahrnehmung beinhalten.
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Universitat Paderborn

6. Pradikat

Paderborn, Nordrhein-Westfalen

U N |V E RS | TAT (Fach-)Hochschule/Universitat
LL PA D E F\) B O R N 823 2.601 Mitarbeiter*innen

17.159 Student*innen

Die Universitat Paderborn unterteilt sich in fiinf Fakultdten in den Fachrichtungen Kultur-, Natur-, Wirtschafts- und
Technikwissenschaften. |hre Forschung ist in den Profilbereichen »Digital Humanities«, »Intelligente Technische Systeme;
»Nachhaltige Werkstoffe, Prozesse und Produkte, »Optoelektronik und Photonik« sowie »Transformation und Bildung« gebtindelt.
An der Universitdt studieren 17.159 Personen in 270 Studiengangen; es arbeiten dort insgesamt 2.601 Personen.

An der Universitat Paderborn liegt der Frauenanteil der Beschdaftigten bei etwa der Halfte. Unter den wissenschaftlichen
Beschaftigten ist der Frauenanteil in den vergangenen drei Jahren auf 45 % gestiegen. In Technik und Verwaltung liegt er
bei 60 %. An der Spitze der Hochschulleitung steht eine Prdsidentin, vier Vizeprasidenten und eine Kanzlerin. In den
universitaren Entscheidungsgremien liegt der Frauenanteil bei 41 %. Professuren sind zu 41 % weiblich besetzt. Hinsichtlich der
Besoldungsgruppen zeigt sich ein deutliches geschlechtsspezifisches Gefdlle: Je hoher die Besoldungsgruppe, desto geringer
der Frauenanteil (W1: 67 %, W2: 50 %, W3: 30 %). 55 % der Studienabschlisse und 33 % der Promotionen wurden von Frauen
erworben.

Die Universitat Paderborn zeigt ein umfassendes und langjdhriges Engagement zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Beruf/
Studium und Privatleben. Die Adressierung dieses Ziels im Leitbild betont den hohen Stellenwert, den dieses Handlungsfeld
fur die Universitat hat. Bereits seit 2014 enthalten die Studien- und Prifungsordnungen einen »Familienparagrafen«, der
die Berlicksichtigung der besonderen Situation von Studierenden mit Familienaufgaben garantiert. Orientiert an aktuellen
gesellschaftlichen Entwicklungen baut die Universitat Paderborn das Angebot vorrausschauend weiter aus. In letzter Zeit geht
sie vermehrt auf die Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium und Pflegverantwortung ein, woflir sie 2023 mit der Charta zur
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege ausgezeichnet wurde.

Die Universitat Paderborn bemiiht sich aktiv und erfolgreich um eine groBe Sichtbarkeit ihrer weiblichen Talente. Ausgezeichnete
MaBnahmen sind die Publikation »Professorinnen im Portrat«, der Kurzfilm »Professorinnen an der Universitat Paderborn« sowie
die Interviewreihe »Hall of Femmes«.

An der Universitat sind umfangreiche und zielgerichtete ChancengleichheitsmaBnahmen etabliert und strukturell verankert. Die
Hochschule engagiert sich schwerpunktmaBig flir Geschlechtergerechtigkeit. Weitere Diversitatsdimensionen wurden innerhalb
der letzten Jahre verstdrkt in den Blick genommen, um sie in Zukunft strategisch anzugehen.
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Universitat Regensburg

2. Pradikat

Regensburg, Bayern
(Fach-)Hochschule/Universitat

893| 7.425 Mitarbeiter*innen

R

Universitat Regensburg

20.753 Student*innen

Die UR verfligt als Volluniversitdt tiber ein breites Facherspektrum und bietet etwa 150 Studiengange an 12 Fakultdten an. Es
sind 20.735 Student*innen immatrikuliert und 7.425 Personen beschaftigt. Ihre (Forschungs-)Aktivitaten fasst die UR in vier
gesamtuniversitdren Gestaltungsfeldern profilbildend zusammen: »Dynamics in the Global World«, »Digital Transformations«,
»Integrated Sciences in Life, Health, and Desease« sowie »Material Worlds and Sustainability«

In Technik und Verwaltung liegt der Frauenanteil unter den Beschaftigten bei 76 %, im wissenschaftlichen Bereich bei 48 %.
Damit ist die Geschlechterverteilung in der Wissenschaft seit 2021 (46 %) noch ndher in Richtung der Paritdt geriickt. Auch auf
Promovierenden- (55 %) und Postdoc-Ebene (41 %) ist das Geschlechterverhdltnis relativausgeglichen. Hingegen liberwiegt bei den
Professuren mit 75 % der Manneranteil. Die Leitungsebene (Prasident, Vizeprdsident*innen, Kanzler, Gleichstellungsbeauftragte
flr Frauen in Wissenschaft und Kunst) ist nahezu paritatisch besetzt. Bei den Dekan*innen belduft sich der Frauenanteil auf 33 %.

Die strukturelle und strategische Verankerung von Chancengleichheit und Integration in Planungs- und Steuerungselemente
zur Organisationsentwicklung legen einen soliden Grundstein fiir diese Arbeit. Chancengleichheit ist als Querschnittaufgabe
auf Leitungsebene angesiedelt, u.a. durch konsequenten Einbezug der verschiedenen Beauftragten in die Gremien der
Universitatsleitung oder die Vizeprdsident*inschaft »Internationalisierung & Diversity«. Chancengleichheit ist integraler
Bestandteil verschiedener Hochschulstrategien und Konzepte, wie der Universitatsentwicklungsstrategie. Im Mdrz 2023 wurde wie
in der letzten Bewerbung angekiindigt das erste Diversitykonzept »Diversity@UR« verabschiedet, das bestehende MaBBnahmen
systematisch biindelt, Liicken identifiziert hat und neue Handlungsfelder aufzeigt.

Auch im Aktionsfeld »Férderung von wertschatzendem, vorurteilsfreiem Verhalten« wurden innerhalb der vergangenen drei
Jahre umfangreiche MaBnahmen realisiert. Die UR reflektiert selbstkritisch, wie sich verschiedene Diversitatsdimensionen auf die
Teilhabe am universitaren Leben auswirken. Sie hat auBerdem eine Richtlinie zum Umgang mit sexualisierter Diskriminierung,
Belastigung und Gewalt erlassen, MaBnahmen zur vielfdltigeren Teamzusammensetzung ergriffen sowie Beratungsstellen
vernetzt und Beratende geschult. Geplanten Kommunikationsprojekte, um die Beschwerdestellen und -wege noch besser an
der UR bekannt zu machen, sowie das Peer-to-Peer-Pilotprojekt flr die Zielgruppe der Studierenden sind erfolgsversprechende
EinzelmaBnahmen.

Die UR ist in allen Aktionsfeldern mit teils innovativen MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit sehr aktiv und verfolgt
ein ganzheitliches Chancengleichheitskonzept. Sie plant und eruiert sorgfdltig, ob und wie einzelne Bereiche zur Verbesserung
der Chancengleichheit in der Organisation beitragen kénnen, und baut die MaBnahmen entsprechend aus.
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Universitdat Siegen

6. Pradikat

Siegen, Nordrhein-Westfalen

Universitat
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2.309 Mitarbeiter*innen

15.061 Student*innen

An der Universitat Siegen sind in ca. 50 Studiengangen an flinf Fakultaten 15.061 Studierende immatrikuliert. Das fachliche
Angebot umfasst Geistes-, Bildungs- und Lebenswissenschaften, Kunst und Architektur, Wirtschaft sowie Technik- und
Naturwissenschaften. Ihr Forschungsprofil charakterisiert die Universitat Siegen mit den vier Bereichen »Medien & Kultur,
»Bildung & Soziales«, »Sensorik & Visual Computing« sowie »Materie & Quantensysteme«. Die Universitat ist Arbeitgeberin fir
2.309 Personen.

Insgesamt liegt der Anteil der weiblichen Beschaftigten an der Universitat Siegen bei 50 %. Unter den wissenschaftlichen
Beschaftigten betragt der Frauenanteil 37 %, in Technik und Verwaltung sind es 63 %. Prorektorate und Dezernate sind zu ca. 40
% mit Frauen besetzt. In Hochschulrat und Senat besteht nahezu Geschlechterparitat. Hingegen werden Dekanate aktuell nur zu
18 % von Frauen geleitet. Den 54 % Studentinnen steht ein Frauenanteil von 33 % bei den abgeschlossenen Promotionen und 30
% Professorinnen gegenuber. In der zuletzt genannten Gruppe gibt es deutliche Unterschiede zwischen den Besoldungsstufen
(W1: 40 %, W2: 29 %, W3: 22 %).

Chancengleichheit ist an der Universitat Siegen mit den beiden Senatskommissionen »Gleichstellung« und »Diversity Policies«
sowie im Prorektorat fur »Diversity Policies« strukturell verankert. Die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte nimmt regelmaBig
an den Rektoratssitzungen teil. Chancengleichheitsziele sind fest in zentrale Steuerungsinstrumente wie zum Beispiel das
Qualitdtsmanagement integriert.

Mit der Beteiligung an Aktionstagen wie dem IDAHOBIT* (International Day Against Homophobia, Biphobia, Interphobia and
Transphobia) oder dem Internationalen Tag gegen Gewalt gegen Frauen setzt die Universitdt Siegen deutliche Signale gegen
Diskriminierung und Gewalt. Dariiber hinaus wurde im vergangenen Bewerbungszeitraum eine Kampagne gestartet, die alle
Hochschulangehdrigen sensibilisieren sowie die Beschwerdestrukturen und Anlaufstellen bekannt machen soll. Eine neugriindete
Task Force wird die vorhandenen Strukturen zum Schutz vor Machtmissbrauch auf ihre Wirksamkeit evaluieren.

An der Universitat Siegen werden angemessene und ambitionierte MaBnahmen umgesetzt. Die Chancengleichheitsstrategie
ist nachhaltig verankert und basiert auf einem umfassenden Antidiskriminierungsverstandnis. Als Diversitatskategorien
werden neben dem Geschlecht und kérperlichen wie geistigen Fdhigkeiten auch die, soziale und ethnische Herkunft sowie
Familienverantwortung einbezogen. Die eingesetzten MaBnahmen scheinen zur Erreichung der universitatsweiten, selbst
gesteckten Ziele geeignet.



VOLKSWOHL BUND Versicherungen

1. Pradikat

Dortmund, Nordrhein-Westfalen

\OLKSWOHL BUND &7

oo 857 Mitarbeiter*innen VERSICHERUNGEN

Die VOLKSWOHL BUND Versicherungen haben ihren Hauptsitz in Dortmund und bieten Versicherungsschutz fiir Privatleute und
mittelstandischen Unternehmen.Das Unternehmen beschaftigt 857 Mitarbeitende, wobeieine paritatische Geschlechterverteilung
besteht. Auf Flihrungsebene ist das Geschlechterverhdltnis nicht entsprechend ausgeglichen. Unter 100 Fiihrungskrdften sind
36 Frauen. In den letzten drei Jahren ist der Frauenanteil auf Flihrungsebene gestiegen. Das lasst auf eine weitere Zunahme des
Frauenanteils hoffen.

Das Unternehmen unterstreicht sein Bekenntnis zur Chancengleichheit unter anderem durch die Unterzeichnung der »Charta
der Vielfalt« und der »wWomen’s Empowerment Principles«. Ein Zeichen gegen Gewalt an Frauen wurde 2023 als Teil der Aktion
»Orange The World« gesetzt (eine orangenfarbene Bank aufgestellt und das Unternehmensgebdude in eben dieser Farbe
beleuchtet). Fiir das Thema »Gewalt gegen Frauen und Madchen« wurden die Mitarbeitenden durch einen Vortrag sensibilisiert.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstiutzt das Unternehmen mit flexiblen Arbeitsmodellen und verschiedenen
Kinderbetreuungsprogrammen. Sowohl! die Kinderferienbetreuung »VBKids« als auch das Angebot von Eltern Mit-Kind-Bliros
flr Notfallsituationen oder Betreuungsengpdsse entlasten Mitarbeiter*innen mit Kindern. AuBerdem existiert eine KiTa in
Betriebsndahe mit 21 Platzen.

Die VOLKSWOHL BUND Versicherungen engagieren sich aktiv flir eine Unternehmenskultur, die von sozialer Verantwortung
und gegenseitiger Wertschdtzung gepragt ist. Dies driickt sich in MaBnahmen im Bereich der Personalentwicklung aus, wie den
anlassbezogenen Sprachtrainings flir Mitarbeitende, welche Deutsch nicht als Muttersprache haben, oder durch die Einrichtung
des Diversitats-Kreises, eine Anlaufstelle, bei der sich Mitarbeitende mit unterschiedlichen Anregungen und Beschwerden abseits
der offiziellen Stelle fiir Beschwerdemanagement melden kdnnen.
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Zentrum fiir Weiterbildung gGmbH

10. Pradikat

***ﬂ;' Zentrum
g fiir Weiterbildung

gemeinnitzige GmbH

Frankfurt am Main, Hessen
Bildung & Training

112 Mitarbeiter*innen

Das ZfW bietet vielfdltige Bildungs- und Qualifizierungsangebote zur beruflichen und persénlichen Weiterentwicklung. Das
Programm umfasst berufliche Fortbildungen, Umschulungen, Sprachkurse und IT-Schulungen sowie Workshops zu Soft Skills wie
Kommunikation und Stressmanagement. Individuelle Bildungsberatung und maBgeschneiderte Programme in Zusammenarbeit
mit Unternehmen ergdnzen das Angebot. Seit 2006 ist das ZfW Trager fiir die Forderung beruflicher Weiterbildung.

Am ZfW sind 112 Mitarbeiter*innen beschaftigt. Im Vergleich zu 2021 (75 %) hat sich der Frauenanteil am ZfW mit 74 % kaum
verdndert. Fiinf von neun Flhrungspositionen sind mit Frauen besetzt. Das entspricht einem Anteil von 55 % (2021: 57 %). In
Teilzeitpositionen dominiert der Frauenanteil mit 84 %. Auf Fiihrungsebene beschaftigt das ZfW zwei Positionen in Teilzeit.

Chancengleichheit ist am ZfW strukturell durch klare Diversitdtsrichtlinien verankert, in denen es sich zur Férderung von Vielfalt
in einem Umfeld ohne Diskriminierung bekennt. Ein wichtiger Bestandteil ist die Forderung der Sprachsensibilitat. Das Zfw
hat sowohl einen ausfiihrlichen Leitfaden zu gendersensibler als auch zu einfacher Sprache entwickelt, um ein Bewusstsein
flir kultur- und sprachsensible Kommunikation zu schaffen. Die Stabstelle flir Diversitdt und Demokratie des ZfW treibt dieses
Thema intern voran — unter anderem im Rahmen der regelmdBigen Teilnahme am Diversity Tag. Zudem sind Workshops zur
Sprachsensibilisierung flr externe Organisationen geplant.

Das ZfW bietet seinen Mitarbeitenden eine Vielzahl flexibler Arbeitszeitmodelle und damit eine gute Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben. Die Arbeitszeitenmodelle sind bereits seit 1986 implementiert und werden fortlaufend weiterentwickelt. Die
Mdglichkeit der Leitung in Teilzeit betont das ZfW explizit und schreibt bewusst Leitungspositionen in Teil- und Vollzeit aus. Um
Gehdlter transparent und fair zu gestalten wurde im Jahr 2021 eine interne Gehaltsstruktur eingefiihrt.

Das ZfW bewirbt sich mit einem Uberzeugenden Portfolio an Aktivitaten. Das Zentrum ist von Anbeginn Pradikatstrager bei
TOTAL E-QUALITY und zeigt ein nicht nachlassendes Engagement fiir Chancengleichheit und arbeitet erfolgreich an einer
geschlechtergerechten Organisationskultur.



ZEW - Leibniz-Zentrum fiir Europdische Wirtschaftsforschung GmbH

4. Pradikat

Mannheim, Baden-Wirttemberg
Forschungs-/Wissenschaftseinrichtung

193 Mitarbeiter*innen

Das ZEW ist ein wirtschaftswissenschaftliches Forschungsinstitut und Teil der Leibniz-Gemeinschaft. Es erforscht wirtschaftliche
Fragestellungen von hoher gesellschaftlicher Relevanz. Mit seiner Arbeit verfolgt das ZEW zwei zentrale Ziele: politikrelevante
Forschung und wissenschaftlich fundierte Politikberatung. Das ZEW bietet wissenschaftliche Grundlagen fiir politische und
wirtschaftliche Entscheidungen und trdgt zur Losung wichtiger wirtschaftlicher und gesellschaftlicher Herausforderungen bei.
Mit einem Gesamtbudget von knapp 22 Millionen Euro beschaftigt das ZEW 193 Mitarbeiter*innen.

Im wissenschaftlichen Bereich sind am ZEW 38 % der Beschaftigten weiblich, in Technik und Verwaltung sind es 67 %. 2021
waren es 37 % bzw. 67 %, hier hat sich im Vergleich zum letzten Stichtag keine Verdanderung ergeben. Der Frauenanteil in
Leitungspositionen betrdgt 41 %, die Position der kaufmannischen Geschaftsfiuhrerin ist weiblich besetzt. Ein starker Anstieg an
weiblich besetzten Positionen wurde unter den Promovierenden erreicht. Im Vergleich zu 2021 (14,3 %) betrdgt der Frauenanteil
in diesem Jahr 43,5 %. Auch auf Postdoc-Ebene stieg er mit 29,2 % leicht an (2021: 28,6 %). Gesunken ist der Prozentanteil weiblich
besetzter Stellen allerdings unter den W3-Professuren. Durch die mdnnliche Besetzung zwei neuer Stellen fiel der prozentuale
Frauenanteil von 46 % (2021) auf 40 %.

Die Forderung von Gleichstellung im Arbeitsalltag wird am ZEW vor allem durch eine chancengerechte Personalarbeit erfiillt.
In diesem Handlungsfeld wurden zahlreiche MaBnahmen ausgearbeitet. Mit der Einflihrung eines Rekrutierungsleitfadens und
durch die gezielte Ansprache von Frauen in Ausschreibungen soll die Erhéhung des Frauenanteils vor allem in der Forschung
und auf Leitungsebene erreicht werden. Zur friithen Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen arbeitet das ZEW mit
der Teilnahme an lbergreifenden Angeboten zur Férderung von Promovendinnen und Postdoktorandinnen (z.B. AcadeMIA
Programm, Leibniz-Mentoring) und bietet damit ein breites Spektrum an Forder- und Entwicklungsmdglichkeiten, aus welchem
die Wissenschaftlerinnen auf die eigene Karriere abgestimmte Angebote wahrnehmen kénnen.

Die institutionelle Verankerung von Chancengleichheit wird seit 2005 durch die gesetzlich vorgegebene Position der
Gleichstellungsbeauftragten gewahrleistet. Auf dezentraler Ebene wurden 2021 zusatzlich eine Diversitdtsbeauftragte und 2023
ein Inklusionsbeauftragter zur Beratung der Beschaftigten im Bereich »Gleichstellung und Diversitat« ernannt mit dem Ziel, den
Beschdftigten Anlaufstellen zu bieten.

Das ZEW iberzeugt durch eine schliussige und detailreiche Bewerbung. Durch die Verankerung von Frauen- und
Geschlechterforschung in Publikationen und Projekten des ZEW leistet das Institut seinen Beitrag zur Weiterentwicklung auf dem
Forschungsgebiet zur Chancengleichheit und férdert den Wissenstransfer in die breite Offentlichkeit.
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Wir danken der Johann Wolfgang Goethe-Universitat fiir die Ausrichtung der diesjahrigen Pradikatsvergabe!

GOETHE
UNIVERSITAT

FRANKFURT AM MAIN
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