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[bookmark: _Toc162521199][bookmark: _Toc165363233]Glossar
Cisgender	Personen, die sich in ihrer Geschlechtsidentität mit ihrem biologischen Geschlecht identifizieren (Mann oder Frau)
FINTA*-Personen	Frauen, Intersexuelle, Nicht-binäre, Transgender und Agender Personen und alle weiteren Menschen, die keine cisgender Männer sind (*)
Nicht-binär	Personen, die sich nicht als Mann oder als Frau identifizieren 
Sexismus	„Sexismus ist eine Art von Diskriminierung. Sexismus bedeutet die Benachteiligung, Abwertung, Verletzung und Unterdrückung einer Person oder einer Gruppe aufgrund des Geschlechts. Sexismus ist auch die Vorstellung, dass Geschlechter eine Ordnung oder Reihenfolge haben. Zum Beispiel die Vorstellung, dass Männer mehr wert sind als Frauen. Wer sexistisch denkt, beachtet nicht die Persönlichkeit des einzelnen Menschen. Wer sexistisch denkt, denkt zum Beispiel:
· Sie ist eine Frau, dann muss sie auf eine bestimmte Art aussehen oder sich verhalten.
· Sie ist eine Frau, dann hat sie bestimmte Aufgaben.
· Er ist ein Mann, dann muss er etwas besonders gut können.“ [1]
Sexualisierte Gewalt	„Sexualisierte Gewalt bezeichnet jeden Übergriff auf die sexuelle Selbstbestimmung. Die Täter […] zwingen den Betroffenen ihren Willen auf. Es geht also nicht um Lust oder Erotik, sondern um Machtverhalten. Sexualisierte Gewalt wertet Menschen durch sexuelle Handlungen oder Kommunikation gezielt ab, demütigt und erniedrigt sie. Nicht nur körperliche Übergriffe wie Vergewaltigung, sexuelle Nötigung oder sexueller Missbrauch zählen zu dieser Form von Gewalt. Auch sexuelle Belästigungen und jede Form unerwünschter sexueller Kommunikation zählen dazu - obszöne Worte und Gesten, aufdringliche und unangenehme Blicke, das Zeigen oder Zusenden sexueller Inhalte und/oder von Pornografie.“ [2]
Sexuelle Belästigung	„Als sexuelle Belästigung gelten nicht nur unerwünschte körperliche Berührungen oder sexuelle Übergriffe, sondern auch verbale und nichtverbale Äußerungen, die einen sexuellen Bezug haben. Dazu zählen anzügliche Bemerkungen oder Witze, unerwünschte E-Mails oder Nachrichten in den sozialen Medien mit sexuellem Bezug, Aufhängen oder Verbreiten pornografischer Bilder oder Kalender in den Arbeitsräumen.“ [3]
Unconscious bias	Unbewusste Voreingenommenheit in Hinsicht auf bspw. Geschlecht oder Hautfarbe; Bsp.: Bei dem Ausdruck „Paar“ denken die meisten Menschen in unserem Kulturkreis an ein heterosexuelles weißes Paar, obwohl dies nicht direkt impliziert wurde; diese finden sich auch am Arbeitsplatz und mindern die Gleichberechtigung.
Gender-Stern (*)	Der Gender-Stern führt dazu, dass sich alle Personen jedes Geschlechts angesprochen fühlen, da der Stern jedes Geschlecht zwischen und außerhalb der binären Norm anspricht, und führt zu einer hohen Inklusion (bei einer Doppelnennung werden Frauen und Männer angesprochen, Personen, die sich aber als nicht-binär identifizieren, werden dabei außen vorgelassen, Bsp. für eine Doppelnennung: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter)
Genderneutrale Sprache	Genderneutrale Sprache versucht komplett auf die Nennung von Geschlechtern zu verzichten, wodurch der Text kurz und verständlich gehalten wird; Bsp.: statt „Kolleginnen und Kollegen“ bzw. „Kolleg*innen“ wird das Wort „Kollegium“ verwendet
Care-Arbeit	„Care-Arbeit oder Sorgearbeit beschreibt die Tätigkeiten des Sorgens und Sichkümmerns. Darunter fällt Kinderbetreuung oder Altenpflege, aber auch familiäre Unterstützung, häusliche Pflege oder Hilfe unter Freunden.“ [4]
Divers	Dieser Begriff bezeichnet die rechtliche Option auf einen Geschlechtseintrag neben weiblich und männlich. [5]
Intergeschlechtlichkeit	Biologische Besonderheit von Menschen, deren biologisches Geschlecht sich nicht eindeutig als weiblich oder männlich identifizieren lässt. [6]

[bookmark: _Toc162521200][bookmark: _Toc165363234]Vorwort
Dies ist die gekürzte Version des Gleichstellungsplans. Für detailliertere Informationen, genauere Daten sowie weiterführende Fortbildungsmöglichkeiten beantragen Sie bitte die lange Version.  

Initiiert wurde die Erstellung des Aktionsplans zur Gleichstellung der Geschlechter der Es-geht!-Energiesysteme GmbH (Es-geht!) im Oktober 2023. Hintergrund für diesen Prozess sind unter anderem die zuvor angekündigten künftigen Neuerungen im Verfahren zur Einreichung von Projektvorschlägen für Horizon Europe, aber auch das kontinuierliche Streben nach sozialer Gerechtigkeit und nachhaltiger Entwicklung der Es-geht!.

Durch die Erstellung dieses Gleichstellungsplans (GleP) engagiert sich die Es-geht! aktiv für die Verwirklichung des Rechts auf Gleichstellung von Frauen, Männern und nicht binären bzw. diversen Personen. Die Gleichstellung der Geschlechter ist ein grundlegender Wert der Firma und als Organisation, die am Puls der Zeit agiert, verpflichtet sich Es-geht! die Geschlechter-Perspektive in alle Organisations-, Forschungs- und Projektmanagementprozesse zu integrieren. Um alle Geschlechter im Dokument anzusprechen, wird gegendert – u.a. unter Verwendung des Gender-Sterns (*). Dieser Stern gewährleistet, dass sich alle Geschlechter angesprochen fühlen, nicht nur binäre Personen, die bei einer Doppelnennung angesprochen werden. Da er jedoch bei einigen Menschen umstritten ist, wird die Nutzung des Sterns weitgehend reduziert und eine geschlechtsneutrale Sprache favorisiert. An einigen Stellen wird er bewusst eingesetzt, um zu verdeutlichen, dass alle Geschlechter gemeint sind.

Dieses Dokument widmet sich den fünf verpflichtenden Bereichen eines Gleichstellungsplans: 
(1) Work-Life-Balance, (2) Geschlechtergleichgewicht in Führung und Entscheidungsfindung, (3) Gleichstellung der Geschlechter bei Einstellung und Karriereentwicklung, (4) Integration der Geschlechterdimension in Forschungs- und Lehrinhalte und (5) Maßnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt, einschließlich sexueller Belästigung. 
In den einzelnen Bereichen findet jeweils eine Analyse der vorhandenen Daten zu den einzelnen Bereichen statt sowie eine Einschätzung, inwiefern die Prozesse und Aktivitäten bereits die Gleichstellung der Geschlechter fördern, oder nicht. Nach der Analyse folgt die Festlegung der Maßnahmen über die Laufzeit von zwei Jahren dieses GlePs, gefolgt von einer Zusammenfassung des Dokuments.  

Geplant ist mit der Umsetzung der vorgesehenen Maßnahmen im dritten Quartal des Veröffentlichungsjahres zu beginnen – entspricht Juli 2023. Der Zeitraum für die Verwirklichung der geplanten Schritte des vorliegenden Dokuments ist auf zwei Jahre angesetzt. Des WeiterenWeiteren wird eine jährliche Überprüfung des Status Quo durchgeführt und letztendlich werden die Ergebnisse in einer neuen Version des GlePs veröffentlicht. Diese neue Version wird nach zwei Jahren Laufzeit des GlePs mit Bezug auf das Monitoring und die Messung der Ergebnisse erarbeitet. 
[bookmark: _Toc162521201][bookmark: _Toc165363235]Ziele des Gleichstellungsplans
Mit dem vorliegenden Dokument bekennt sich die Es-geht! dazu, dass sie sich der vorherrschenden Problematiken insbesondere im Bereich der Forschung und technischen Berufswelt bewusst ist. Diese Bereiche sind noch immer hauptsächlich von männlichen Personen dominiert, was unter anderem daran liegt, dass bestimmte Berufe eher mit Männern assoziiert werden. Das führt dazu, dass sich Frauen selbst als nicht geeignet empfinden oder von anderen Personen als unterqualifiziert wahrgenommen werden. Deshalb verlassen Frauen oftmals technische Bereiche, oder betreten diese erst gar nicht, und widmen sich weiblich dominierten Arbeitsfeldern. [7]
Das kann verschiedene Gründe haben. Einerseits herrscht häufig eine sehr männlich geprägte Ansicht hinsichtlich der Arbeitsweise der Angestellten. Dies äußert sich beispielsweise im Extrem in der Anforderung, dass selbstverständlich Überstunden gemacht werden, dadurch das private Leben eine untergeordnete Rolle spielt und keine oder wenig Zeit für die Familie oder Care Arbeit bleibt. Das ist oft nicht mit ihrem Privatleben vereinbar und stellt ein Ausschlusskriterium für einen solchen Beruf dar. [8] 
Andererseits zeigt sich auch, dass in bestimmten Arbeitsfeldern männliche Verhaltensmuster und Normen vorherrschen. Dadurch sehen sich Frauen und diverse Personen teilweise mit einem toxischen Arbeitsfeld konfrontiert oder werden strukturell benachteiligt. Darüber hinaus zeigt sich, dass es eine vertikale Ungleichverteilung zwischen Männern und Frauen gibt. Das führt zu einer unfairen Verteilung von Aufgaben und sich entsprechend ableitenden (Karriere-)Chancen. [8]
Die fehlende Gleichbehandlung kann jedoch auch Männer und andere Geschlechter betreffen. So sehen sich Männer beispielsweise oftmals wenig akzeptiert, wenn sie sich dazu entscheiden, traditionell weiblich behafteten Tätigkeiten nachzugehen. Das kann bei kleinen Anfeindungen aufgrund der Wahrnehmung von Elternzeit sein oder sogar wegen des Tragens einer Babytrage.

Unter dieser fehlenden Toleranz und der Ungleichbehandlung leiden nicht nur die Betroffenen, sondern auch das Unternehmen. Ein Bewusstsein darüber sorgt für ein größeres Verständnis füreinander, was die Motivation erhöht und zu einem gesteigerten Zugehörigkeitsgefühl führt. Das ermöglicht es dem Unternehmen das Arbeitsumfeld vielfältig zu verbessern, sich attraktiver für potenzielle Bewerber*innen zu positionieren, bessere Ergebnisse zu erzielen sowie einen Hebel für strukturelle Veränderungen im Unternehmen zu schaffen. [9]
Mit diesem Gleichstellungsplan zeigt die Es-geht! klar auf, dass sie an diesen Themen arbeiten und benachteiligende Strukturen im Unternehmen verhindern möchte. Das Ziel ist es, ein inklusives und angenehmes Arbeitsumfeld für alle Personen zu schaffen und sich als attraktiver Arbeitgeber der Zukunft zu positionieren. Struktureller Wandel soll angestoßen werden, um das Bestehen der Firma zu gewährleisten und eine Vorbildrolle einzunehmen. 
Denn Zukunftsenergie bedeutet auch, dass sie gesellschaftlich zukunftsfähig sein muss. 


Lisa Ziemer
Personalabteilung
Rita Meindl
Geschäftsführung





				Comment by Lisa Ben Baruch: Alternativ könnte man das GleP Team/eine Vertretung hier unterschreiben lassen
[bookmark: _Toc162521202][bookmark: _Toc165363236]Firmengeschichte, -werte, -philosophie und -ziele der Es-geht!
Die Es-geht!-Energiesysteme GmbH wurde im März 2016 von angesehenen und engagierten Persönlichkeiten aus der Energiewirtschaft (u.a. von der TU Dortmund) gegründet, um differenzierte Problemansätze ihrer Kund*innen mit individuellen Lösungen bedienen zu können.
 
Das bereits bestehende Netzwerk der Gründer ermöglichte die schnelle Gewinnung junger, dynamischer und kreativer Köpfe, die sich für die Entwicklung der Energiewirtschaft begeistern. Kundenaufträge und Referenzprojekte haben in den letzten Jahren stetig zugenommen, sodass das Unternehmen das Firmenmotto „Es-geht!“ auch weiterhin für sinnvolle, innovative und zukunftsorientierte Konzepte und Projekte für Unternehmen der Energiewirtschaft und darüber hinaus nutzen möchte.
 
Mit praxisorientierten Lösungen hat sich das Unternehmen unter Kund*innen und deren Umfeld einen guten Namen im Bereich der erneuerbaren Energien und deren Förderanlagen gemacht.
Des Weiteren wurde diese Expertise auch auf andere Gebiete im Bereich Nachhaltigkeit ausgeweitet. Beispielsweise konnten Erfahrungen in Projekten gesammelt werden, die sich mit Smart City Planning, SDG Analyse und Gleichstellungsplänen befassten. Heute biete die Es-geht! ein breites Leistungsspektrum an, welches auf viele Bedürfnisse von Unternehmen in der Energiewirtschaft, sowie aus anderen Branchen eingehen kann.

Weitergehend ist die Firmenphilosophie des Unternehmens „Eine bessere Zukunft schaffen. Es geht! - Gemeinsam.“ mit der Vision einer Zukunft, in der nachhaltige Energielösungen für alle zugänglich und ressourcenschonend sind. Kund*innen sollen dazu inspiriert und befähigt werden, gemeinsam mit dem Unternehmen eine Gemeinschaft aufzubauen, die sich für eine gerechtere und grünere Welt einsetzt. Die Es-geht! hat es sich dahingehend zur Aufgabe gemacht, Unternehmen und Kommunen zu befähigen, die Energiewende mit Zuversicht anzugehen und zu bewältigen. Sie bietet ein breites Angebot an fachkundiger Beratung, Bildung und Umsetzungsunterstützung für einen nachhaltigen Wandel. Durch die Schärfung des Bewusstseins und die Förderung neuer Denkansätze möchte das Unternehmen seinen Kund*innen helfen ihre Energieziele zu modifizieren und zu erreichen, um so zu einer besseren Zukunft für alle beizutragen. Das Ziel der Firma ist es, ein lebenswerteres, zukunftsfähigeres Umfeld für alle zu schaffen. Mit der Leidenschaft für positive Veränderungen und dem Engagement für Nachhaltigkeit, möchte die Es-geht! seine Kund*innen befähigen, sich an einer fairen und generationenübergreifenden Energiewende zu beteiligen.



[bookmark: _Ref142652509][bookmark: _Toc162521203][bookmark: _Toc165363237]Analyse des Status Quo innerhalb der Es-geht!
Im folgenden Kapitel finden Sie Daten zum Unternehmen hinsichtlich der einzelnen Bereiche des Gleichstellungsplans. Die Daten, die dieser Auswertung zugrunde liegen, basieren auf Informationen bis Februar 2024. Die Vorgehensweise der Maßnahmenbestimmung sowie die final festgelegten Maßnahmen für die Es-geht! im jeweiligen Bereich sind im Kapitel 4 „Zur Umsetzung festgelegte Maßnahmen und deren Ziele“ beschrieben.
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Im Rahmen dieses Gleichstellungsplans für die Es-geht! wurde eine Umfrage zum Thema Gleichstellung innerhalb des Unternehmens durchgeführt (s. Anhang). Die Mitarbeitenden wurden mit einer Vorankündigung in Form von einer Rundmail mit Erklärungs-Handout zum Thema (s. Anhang) auf den Fragebogen vorbereitet und während des Prozesses mehrmals daran erinnert, die Chance zur Meinungskundgebung wahrzunehmen. Die Umfrage war anonym und nahm in etwa 10-20 Minuten Zeit in Anspruch. Insgesamt wurden 17 Umfragen bearbeitet, wobei alle verwertbar waren, da sie vollständig abgeschlossen wurden. 	Comment by Franziska Schneider: Soll das im Anhang bleiben in der kruzen Version?


In den Angaben zu den geschlechterspezifischen Fragen trat eine geringe Heterogenität auf, was darauf schließen lässt, dass die Angestellten der Es-geht! den Arbeitsalltag als recht ähnlich empfinden. Es zeigte sich jedoch, dass das Thema Gleichstellung bei Frauen präsenter war. Weiterhin ergab sich durch die Umfrage, dass die Belegschaft der Es-geht! keinerlei Ungleichbehandlung aufgrund des Geschlechtes im Unternehmen empfindet. Dies wird unterstütz von dem Ergebnis, dass die gesamte Belegschaft der Meinung ist das alle die gleichen Chancen auf eine Beförderung haben und der Umgang mit Kolleg*innen eines anderen Geschlechts überwiegend als gleichgestellt und diskriminierungsfrei empfunden wird. Lediglich eine Frau und damit 6% der Teilnehmenden war sich diesbezüglich nicht sicher. Leider ist bei dieser Angabe kein Kommentar zu den Beweggründen angebracht worden, was hilfreich hätte sein können, um eventuelle Zweifel zu verstehen.

Am Ende des Fragebogens wurden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer gefragt, ob sich die jeweiligen Personen Maßnahmen wünschen würden, die die Gleichbehandlung der Geschlechter fördern. Dabei gaben insgesamt 65% der Mitarbeitenden, davon 33 % der Frauen und 60 % der Männer, an, dass sie sich keine Maßnahmen wünschten. Dies bestätigt abermals die Vermutung, dass die meisten Personen, das Gefühl haben, dass der Stand der Gleichstellung im Unternehmen sehr hoch ist und/oder sie zumindest damit zufrieden sind. Die Maßnahmen mit der höchsten Zustimmung waren „Infomaterial zu Geschlechtergleichheit und unbewussten geschlechterspezifischen Vorurteilen“ (29 %) gefolgt von „Unterstützung bei der Betreuung von Familienmitgliedern“ (18 %) und „Vorträge, Initiativen zum Thema Gleichstellung der Geschlechter“ sowie „Optimierung des Bewerbungsprozesses hin zur (mehr) Geschlechtsneutralität“ mit je 6% der Stimmen.

Tabelle 1: Maßnahmen, die in der Umfrage in Zuge der Erstellung des Gleichstellungsplans, am meisten gewählt wurden, aufgeteilt nach Frauen und Männern mit der jeweiligen prozentualen Angabe
	Gewünschte Maßnahmen der Frauen 
	Gewünschte Maßnahmen der Männer

	Infomaterial zu Geschlechtergleichheit und unbewussten geschlechterspezifischen Vorurteilen (33%)

	Infomaterial zu Geschlechtergleichheit und unbewussten geschlechterspezifischen Vorurteilen (20%)

	Vorträge sowie Initiativen zum Thema der Gleichstellung der Geschlechter (17%)
	Unterstützung bei der Betreuung der Familienmitglieder (20%)

	Optimierung des Bewerbungsprozesses hin zur (mehr) Geschlechtsneutralität (17%)
	



Aufgrund der Übereinstimmungen liegt es nahe unter anderem die Infomaterialien zu Geschlechtergleichheit und unbewussten geschlechterspezifischen Vorurteilen, Vorträge sowie Initiativen zum Thema der Gleichstellung der Geschlechter als Maßnahmen anzuvisieren sowie zu überlegen wie Unterstützung bei der Betreuung von Familienmitgliedern umsetzbar sein könnte. 

Anmerkungen zu den Maßnahmen waren, dass vor dieser Umfrage das Bewusstsein für die Vielfalt der Geschlechtsidentitäten nicht da war. Dabei mussten die Erklärungen drei Mal durchgelesen sowie zwei Begrifflichkeiten recherchiert werden, um sie zu verstehen. Dies zeigt zum einen, dass Maßnahmen, wie eine solche Umfrage oder ähnliches, welche sich mit dem Thema Gleichstellung beschäftigen, definitiv ein Bewusstsein schaffen können. Ein weiterer Kommentar lautete: „Schulung aller über unbewusstes geschlechterspez. Verhalten, alle Maßnahmen auch für Männer (Elternzeit, Pflege, etc.), Belästigung/sex. Übergriffe können auch von FINTA gegen Männer gehen, daher immer alle im Blick behalten“, die zunächst die Auseinandersetzung mit dem Thema widerspiegelt, welche gewollt und eine positive Entwicklung ist. Außerdem sind es wichtige Gedanken, die genau den Kern der Gleichstellungsidee wiedergeben – Gleichstellung für alle, unabhängig vom Geschlecht.

Auffällig war, dass Feedback nur von einer Frau und gegenüber sieben Männern abgegeben wurde. Da weniger Frauen als Männer an der Umfrage teilgenommen haben, ist das teilweise nachvollziehbar und dennoch ist es vergleichsweise wenig. Eventuell ließe es darauf schließen, dass Männer sich wohler gefühlt haben ihre Gedanken zu äußern, die teilnehmenden Frauen es für unnötig hielten oder einfach kein Feedback hatten. 

Abschließend lässt sich festhalten, dass der Zufriedenheitsgrad bezüglich des Themas Gleichstellung in der Es-geht! hoch ist und die meisten Beschäftigten denken, dass diese bereits im Unternehmen vorherrscht. Geschlechtliche Gleichbehandlung wird empfunden bei angebotenen Chancen, Gehalt, Beförderungen und Schlüsselaufgaben, unter den Kolleg*innen und in anderen Bereichen des Unternehmens. Es gibt relativ wenige Wünsche oder Vorstellungen, wie der Status noch verbessert werden könnte, dazu zählt unter anderem Infomaterial zu Geschlechtergleichheit und unbewussten geschlechterspezifischen Vorurteilen, Vorträge sowie Initiativen zum Thema der Gleichstellung der Geschlechter als Maßnahmen sowie die Unterstützung bei der Betreuung von Familienmitgliedern. 
Vereinzelte kritischere Stimmabgaben kamen im selben Maße von beiden Geschlechtern. Ob Zweifel an dem diskriminierungsfreien Umgang oder der Tatsache, dass Männer auch gegenüber FINTA benachteiligt werden können – beide Geschlechter haben hinsichtlich dessen Zweifel angemeldet. Um Beweggründe für angebrachte Kritik besser nachvollziehen zu können sind weitere Maßnahmen unbedingt notwendig. Jede Person agiert unterschiedlich und im Rahmen eines quantitativen Fragenbogens ist es dementsprechend nicht eindeutig, welche Beweggründe dem zu Grunde liegen – es bleibt somit eine gewisse Unklarheit bestehen. Um diese Unklarheiten zu reduzieren, müssen Maßnahmen zur Meinungsabfrage und Sensibilisierung mit dem Thema entwickelt werden. 
Generell lässt die Kritik auf ein gesundes und offenes Zweifel- und Kritikanmeldebewusstsein innerhalb der Es-geht! schließen und darauf hoffen, dass in weiteren Maßnahmen dazu ein weiterer Austausch stattfinden kann, der idealerweise weiter sensibilisiert, für gegenseitiges Verständnis und letztendlich eine bessere Gleichstellung zwischen den Geschlechtern sorgt. 

[bookmark: _Toc162521210][bookmark: _Toc165363239][bookmark: _Toc138684290][bookmark: _Toc138684348][bookmark: _Toc138688377][bookmark: _Toc138689566]Geschlechtergleichgewicht in Führung und Entscheidungsfindung
Die Es-geht! gliedert sich in verschiedene Zuständigkeitsbereiche, bei deren Analyse man in Betracht ziehen muss, dass aufgrund der geringen Gesamtanzahl der Angestellten, viele Mitarbeiter mehrere Positionen besetzen. Die Abteilungen der Es-geht! werden in 'Strategische Leitung', 'Business Support', 'Forschungs- und Strukturprojekte' und 'Operationale Geschäftsfelder' unterteilt. 
 
Die Strategische Leitung, die die Bereiche 'Strategic Management', 'Finanzen und Investitionsmanagement' und 'Risk, Compliance and Quality Management' umfasst, liegt zu zwei Dritteln in männlicher, zu einem Drittel in weiblicher Hand. Der Business Support Bereich, der sich in Buchhaltung, Marketing, IT Management, Personalwesen und Betrieb unterteilt, liegt zu 30% in weiblicher und zu 70% in männlicher Verantwortung. Im Projektmanagement sind die Forschungsprojekte unter männlicher und die Strukturprojekte unter weiblicher Führung. In den Operationalen Geschäftsfeldern sind mit 75% mehr männliche Mitarbeiter in der Leitung als weibliche mit 25%. Die Gesellschafter der Es-geht! bestehen zu 60% aus Männern und zu 40% aus Frauen.
 Während die oberste Geschäftsleitung des Unternehmens weiblich ist, sind insgesamt leicht mehr bereichsleitende Positionen durch männliches als weibliches Personal besetzt. Die zahlreichen Doppelbelegungen machen es allerdings schwierig zu analysieren wie viel mehr Verantwortung tatsächlich bei der männlichen Belegschaft liegt. Außerdem spiegelt es auch die Anstellungszahlen der Geschlechter wider, welche durch 43% Frauen und 57% Männer dargestellt wird. Weiterhin ist zu erwähnen, dass Die Firmenstruktur der Es-geht! besteht aus flachen Hierarchien. Das bedeutet, es gibt zwar Personen, die die Koordination und Leitung eines bestimmten Bereichs wie des Vertriebs übernehmen, sie gelten aber deswegen nicht als Vorgesetzte der anderen Mitarbeitenden.und Karriereentwicklung

[bookmark: _Toc162521213][bookmark: _Toc165363240][bookmark: _Toc138684294][bookmark: _Toc138684352][bookmark: _Toc138688381][bookmark: _Toc138689570]Gleichstellung der Geschlechter bei Einstellung und Karriereentwicklung
[bookmark: _Toc162521214][bookmark: _Toc165363241]Gehaltsverteilung bei der Es-geht!
Nach Angaben der finanziellen Leitung des Unternehmens ist das Gehaltsmodell der Es-geht! eng mit dem Bildungsgrad ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verknüpft. Die Überzeugung, dass kontinuierliche Bildung und berufliche Entwicklung wesentliche Bestandteile einer erfolgreichen Karriere sind, ist ein Bestandteil der Firmenphilosophie. Daher sind Beförderungen und Gehaltssteigerungen stark an den Bildungsgrad geknüpft, um die individuelle Leistung anzuerkennen und zu fördern. Das Ziel der Es-geht! ist es, Talente zu fördern und gleichzeitig einen Anreiz für lebenslanges Lernen zu schaffen, um sowohl den Erfolg ihrer Mitarbeiter als auch ihres Unternehmens langfristig zu sichern. Eine Ungleichbehandlung in Bezug auf das Geschlecht ließ sich aus den bereitgestellten Daten nicht herausarbeiten. Es liegen keine Hinweise auf eine Diskriminierung vor.  

[bookmark: _Toc162521215][bookmark: _Toc165363242]Einstellungsprozess
Bewerbungen wurden meist von Bewerber*innen durch Mitarbeiter*innen an die Geschäftsleitung direkt weitergegeben. Diese enthielten in der Regel einen Lebenslauf und ein Motivationsschreiben, wie diese gestaltet wurden war frei wählbar. Demnach mussten weder ein Foto noch Angaben zum Geschlecht enthalten sein.
 
Des Weiteren wurde LinkedIn, die unternehmenseigene Website und Aushänge an unternehmensnahen Universitäten zur Bewerber*innensuche genutzt. Auch hier wurden keine Vorgaben zur Bewerbung gemacht und in beiden Fällen sind Lebenslauf und Anschreiben generell frei gestaltbar.  
Die Stellenanzeigen weisen außerdem in einem gesondert ausgewiesenen Paragrafen darauf hin, dass alle Personen, egal welchen Geschlechts, welcher Religion, welcher Herkunft, ob mit oder ohne Behinderung, ermutigt werden eine Bewerbung zu schicken. Des Weiteren wird darauf hingewiesen, dass es grundsätzlich schön wäre, wenn die angegebenen Vorstellungen erfüllt werden, allerdings sind dies keine Grundvoraussetzung für ein Einstellung. Auch wenn nicht jedes Kriterium auf der Liste abgehakt werden kann, kann es sein, dass man ein*e geeignete*r Kandidat*in ist.  
Das Geschlecht ist kein entscheidender Faktor im Bewerbungsprozess der Es-geht! und wird, wenn überhaupt, nur auf freiwilliger Basis von Bewerber*innen an das Unternehmen weitervermittelt. Das Unternehmen ermutigt explizit alle Geschlechter sich zu bewerben und betont, dass nicht alle angegebenen Vorstellungen erfüllt werden müssen, um geeignet zu sein. Während der Entscheidungsphase ist das Geschlecht der Kandidat*innen nicht relevant, stattdessen stehen Charakter, Erfahrungen, Skills und organisatorische Themen im Fokus.

[bookmark: _Toc162521216][bookmark: _Toc165363243]Fort- und Weiterbildungen
Die Personalverantwortlichen der Es-geht! haben eine Liste mit möglichen Weiterbildungen erstellt, sie angekündigt und für alle Mitarbeitenden zugänglich in den unternehmensinternen Systemen abgelegt. Diese Weiterbildungsmöglichkeiten reichen von kostenlosen Tests, Guides, Tools, E-Learnings und Webinaren hin zu Live-Webinaren und zu kostenpflichtigen Schulungen. Die Themen sind ebenfalls weit gefächert. Des Weiteren hat die Es-geht! durch ihre Teilnahme beim UN Global Compact auch Zugriff auf diverse kostenfreie Angebote zu den Themen Menschenrechte, SDGs, Wasser, Geschlechter, Umwelt und Klima, Korruption, Finanzen, etc.
  
Alle kostenfreien Angebote können Mitarbeitende der Es-geht! ohne Rücksprache nutzen und in ihren Arbeitsalltag integrieren, je nachdem wie es ihre Zeit erlaubt. Kostenpflichtige Angebote, die entweder von der Es-geht! internen Liste stammen oder in eigener Recherche gefunden wurden, können bei der Gesamtkoordinatorin und der Geschäftsleitung angefragt werden und werden nach individuellem Ermessen genehmigt oder abgelehnt. 
 
Bis zum Abschluss der Datenanalyse März 2024 sind einige der kostenlosen Angebote in Anspruch genommen worden und darüber hinaus wurde eine kostenpflichtige Weiterbildung zum Thema Gleichstellung genehmigt. Bei der Belegung der Weiterbildungen war keine auffällige Verteilung der Geschlechter zu beobachten.

[bookmark: _Toc162521218][bookmark: _Toc165363244]Maßnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt, einschl. sexueller Belästigung
Im Corporate Identity (CI) Handbuch des Unternehmens setzt sich Es-geht! ausdrücklich zum Ziel null Toleranz gegenüber Diskriminierung oder sexualisierter Gewalt jeglicher Art zu leben. Sollte jemand intern oder extern Diskriminierung, sexualisierte Gewalt oder dergleichen bspw. aufgrund von Hautfarbe, Geschlecht, Sexualität oder Alter am eigenen Leib erleben oder diese beobachten, wird darum gebeten dies anzusprechen - entweder direkt mit der/n betreffenden Person/en um das Verhalten somit zu unterbinden oder alles zu einem späteren Zeitpunkt in einem Gespräch zu thematisieren. Zur Unterstützung und Sammlung von Argumenten wird geraten bei Bedarf zuerst mit einem bzw. einer Kolleg*in des Vertrauens zu sprechen. Daraufhin soll ein solches Vorkommnis auf jeden Fall bei der Führung des Unternehmens gemeldet werden.  
Es wird weiter darum gebeten, immer geschlechtsneutrale Sprache zu verwenden und darum, dass bspw. Abbildungen im besten Fall paritätisch dargestellt sind und keine sexistischen Inhalte abbilden oder stereotypische Vorstellungen einer Personengruppe vermitteln. Das beinhaltet nicht nur das Geschlecht der abgebildeten Personen, sondern auch u.a. deren Hautfarbe, Behinderung, Religion und Alter.
Mit diesem Statement im CI-Handbuch hat die Es-geht! einen wichtigen ersten Schritt umgesetzt, um ein Grundbewusstsein für die Thematik „Geschlechtsspezifische Gewalt und sexueller Belästigung“ in die Unternehmenskultur einzuführen.Eine weitere Vertiefung der Sensibilisierung zum Thema sollte angestrebt werden, sodass das anfängliche Grundbewusstsein nicht verblasst. Um das Unternehmensklima nachhaltig dahingehend zu prägen, sollten sich wiederholende, sowie erweiternde Maßnahmen eingeführt werden.

[bookmark: _Toc162521221][bookmark: _Toc165363245]Integration der Geschlechterdimension in Forschungs- und Lehrinhalte
[bookmark: _Toc162521222][bookmark: _Toc165363246]Aktuelle Lage und Gestaltung der Forschungsprojekte
Als Teil ihrer Dienstleistungen nimmt die Es-geht! an verschiedenen, nationalen und europäischen, Forschungsprojekten im Bereich erneuerbare Energien und anderen Nachhaltigkeitsthemen teil. Die Vergabe der Arbeit an den verschiedenen Forschungsprojekten innerhalb der Es-geht! richtet sich nach Expertise und Interesse der Beschäftigten. Durch flache Hierarchien können Mitarbeitende frei entscheiden an welchen Projekten sie mitarbeiten und an welchen nicht. 
Grundsätzlich gibt es für die Zuarbeit an den Projekten keine Sonderzahlungen. Vielmehr gestaltet sich die Finanzierung der Angestellten über die jeweiligen Forschungsprojekte, weil sie mittels des Budgets teilfinanziert werden. Es entsteht somit kein finanzieller Mehrwert für die beteiligten Personen, lediglich die Kompetenz und Anzahl der Referenzen steigen an. 
Darüber hinaus sind im Falle der Es-geht! Forschungsprojekte kein separater Bereich im Unternehmen, sondern nur eine der verschiedenen Dienstleistungen des Unternehmens. Weiter sind diese Leistungen durch die geringe Größe der Firma fest mit den anderen Unternehmensbereichen verbunden und die freie Wahl der Mitarbeit für alle Mitarbeiter*innen macht sie gleichermaßen zugänglich für die gesamte Belegschaft. Das heißt außerdem, dass Mitarbeitende meist nicht ausschließlich an Forschungsprojekten arbeiten, sondern andere zusätzliche Aufgaben haben.

[bookmark: _Toc162521223][bookmark: _Toc165363247]Ziele und Maßnahmen
Wie bereits beschrieben, ist die Zuarbeit zu Forschungsprojekten für alle Mitarbeiter*innen gleichermaßen zugänglich. Forschungsprojekte sind kein separater Bereich im Unternehmen, sondern nur eine der verschiedenen Dienstleistungen des Unternehmens, die wiederum fest mit den anderen Unternehmensbereichen verbunden ist. 
Daher ergibt es keinen Sinn, spezifische Maßnahmen und Ziele für diese bestimmte Dienstleistung aufzustellen, solange die zugrundeliegende Situation sich nicht verändert. Im Umkehrschluss werden sich bis dahin die Maßnahmen und Ziele der anderen vier Bereiche automatisch auf die Dienstleistung Forschungsprojekte auswirken.
Somit liegt der Fokus dieses Gleichstellungsplans auf den anderen vier Bereichen, um im besten Fall eine strukturelle Änderung im Unternehmen hervorzurufen.
[bookmark: _Ref143178098][bookmark: _Toc162521224][bookmark: _Toc165363248][bookmark: _Ref142652515][bookmark: _Ref141178513]Zur Umsetzung festgelegte Maßnahmen und deren Ziele 
Eine vorselektierte Auswahl an Maßnahmen für die jeweiligen Bereiche wurde repräsentativen Vertreterinnen und Vertretern des Unternehmens, in diesem Fall Mitarbeitenden der einzelnen Unternehmensbereiche, zur Wahl vorgelegt. Pro Themenbereich, sollten jeweils zwei Maßnahmen ausgewählt werden. Die meistgewählten Maßnahmen wurden dann zur künftigen Umsetzung festgelegt. Da, nach Analyse der Firmendaten der Es-geht!, der Status der Gleichstellung im Unternehmen vergleichsweise hoch eingeschätzt wird, wurde nur eine Maßnahme in jedem Bereich ausgewählt, mit dem Ziel sie in den folgenden zwei Jahren umzusetzen. Der gesamte Maßnahmenkatalog ist nach Bereich in den einzelnen Kapiteln oder gesammelt im Anhang zu finden. 

Neben den festgelegten Maßnahmen ist die Es-geht! als Grundanforderung eines solchen Plans dazu aufgefordert Schulungen und Trainings zur Sensibilisierung hinsichtlich der Gleichstellung der Geschlechter umzusetzen. Diese fallen zusätzlich zu den Maßnahmen, die sich auf die genannten Bereiche beziehen, an. Die genaue Umsetzung aller Maßnahmen liegt in der Hand der Es-geht! und kann je nach Bedarf gestaltet und auf die zwei Jahre verteilt werden. Für Schulungen und Trainings ist es zu empfehlen, dass externe Firmen zu Rate gezogen werden. Dadurch werden personelle und andere Ressourcen gespart und ein hohes Maß an Informationsgehalt sowie Professionalität gewährleistet. 

Folgende Maßnahmen wurden folglich festgelegt:
[bookmark: _Ref143176578]Tabelle 6: Festgelegte Maßnahmen nach Bereichen des Gleichstellungsplans über die Laufzeit von zwei Jahren
	Bereich
	Maßnahme
	Ziel(e) 

	Work-Life-Balance
	Infomaterial zu Geschlechtergleichheit und unbewussten geschlechterspezifischen Vorurteilen erstellen und weiterreichen z.B. Infomaterial bei Einstellung zum Thema Geschlechtergleichheit, evtl. Workshop durch GleP Team selbst erstellen und bei persönlichem Meeting (Strategie-/Arbeitsmeeting) abhalten
	Zukunftsfördernd Bewusstsein für Gleichstellung und Diversität schaffen

	
	Zusätzlicher Punkt auf Fabian & Lisas Projektmeeting Fragenliste zum Monatsmeeting, um Feedback zu erhalten, wegen Auslastung/Überlastung (auch privat), um zu betonen, dass flexibel gearbeitet werden kann
	1) Gleichberechtigung
2) Stärkung der internen Kommunikation

	Führung und Entscheidung
	Thema Geschlechterdimension regelmäßig bei Arbeitsmeetings/Strategiemeeting
	1) Im Projektmanagement und der Organisation von Taskforces kontinuierlich klarere Prozesse schaffen 
2) Stabilität

	
	Definition/Einstellung einer Person/eines Teams als Verantwortliche für das Thema Gleichstellung inkl. Weiterbildung der verantwortlichen Personen/en im Bereich Gleichstellung
	Ressourcen für das Thema Gleichstellung

	Einstellung und Karriere
	Attraktivitätssteigerung: Mitarbeiter*innenkommentare zum Thema/Wohlfühlen mit dem Gleichstellungsstatus
	Prozesse schaffen, die an die Kompetenzen der einzelnen Personen angepasst sowie automatisiert werden

	
	regelmäßige, individuelle Mitarbeitergespräche
	

	Geschlechtsspez. Gewalt
	Präventive Aufklärung zum Thema, z.B. Info und Weiterbildungsangebote an Belegschaft (Informationen zu Anlaufstellen und Prozessablauf bei einem AGG bezogenen Vorfall, Kurse zur Sensibilisierung)
	Diversität und Gleichberechtigung

	
	Sensibilisierung durch Workshops zum Thema Unconscious Bias (unbewusste Vorurteile)
	



Im Ziel- und Maßnahmenworkshop wurden auch die generellen Unternehmensziele, unabhängig vom Gleichstellungsplan, abgefragt. In Abbildung 1 sind die genannten Ziele ersichtlich.
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Abbildung 1: Genannten Unternehmensziele in Maßnahmenworkshop

Außerdem wurden in einer dem Workshop bereits vorausgegangenen Marketinguntersuchung bereits festgelegt, dass die Es-geht! zum Ziel hat
· ihre Kunden zu befähigen, sich an einer fairen und generationenübergreifenden Energiewende zu beteiligen,
· im Projektmanagement und der Organisation von Taskforces kontinuierlich klarere Prozesse geschaffen,
· Prozesse zu schaffen, die an die Kompotenzen der einzelnen Personen angepasst sowie automatisiert werden und
· das Netz ihrer Kunden*innen und Partner*innen künftig zu stärken und auszuweiten.

[bookmark: _Toc140579476][bookmark: _Toc142652612][bookmark: _Toc142652675][bookmark: _Toc143174432][bookmark: _Toc143174491][bookmark: _Toc143174537][bookmark: _Toc143174582]Die in Tabelle 6 aufgelisteten Ziele sind demnach nicht nur angestrebte Ergebnisse des Gleichstellungsplanes, sondern sie stimmen auch mit den allgemeinen Unternehmenszielen der Es-geht! überein und helfen sogar diese zu erreichen und zu stärken. Vorgehen
[bookmark: _Toc143182386][bookmark: _Toc143182587][bookmark: _Toc140579477][bookmark: _Toc142652613][bookmark: _Toc142652676][bookmark: _Toc143174433][bookmark: _Toc143174492][bookmark: _Toc143174538][bookmark: _Toc143174583][bookmark: _Toc143182387][bookmark: _Toc143182588][bookmark: _Toc140579478][bookmark: _Toc142652614][bookmark: _Toc142652677][bookmark: _Toc143174434][bookmark: _Toc143174493][bookmark: _Toc143174539][bookmark: _Toc143174584][bookmark: _Toc143182388][bookmark: _Toc143182589][bookmark: _Toc140579479][bookmark: _Toc142652615][bookmark: _Toc142652678][bookmark: _Toc143174435][bookmark: _Toc143174494][bookmark: _Toc143174540][bookmark: _Toc143174585][bookmark: _Toc143182389][bookmark: _Toc143182590][bookmark: _Toc140579480][bookmark: _Toc142652616][bookmark: _Toc142652679][bookmark: _Toc143174436][bookmark: _Toc143174495][bookmark: _Toc143174541][bookmark: _Toc143174586][bookmark: _Toc143182390][bookmark: _Toc143182591][bookmark: _Toc162521225][bookmark: _Toc165363249][bookmark: _Toc285641972]Gesamtauswertung und weiteres Vorgehen
Abschließend wird der Inhalt der Kapitel 3 und ‎4 nochmals zusammengefasst, die Maßnahmen kurz präsentiert sowie das weitere Vorgehen dargelegt. Darüber hinaus wird ein kurzer Vergleich zu anderen vergleichbaren Unternehmen angestellt. 

Die Auswertung der Daten im Bereich „Work-Life-Balance“ machte deutlich, dass weder bei den Arbeitszeitmodellen, Abwesenheiten, Elternzeit, Kündigungen und der Reisetätigkeit eine Ungleichbehandlung zwischen den Geschlechtern stattfindet. Im Gegenteil, die Daten zeigten, dass die Mitarbeiter*innen der Es-geht! in all diesen Bereichen ein ausgeglichenes Verhältnis aufweisen, das Unternehmen große Flexibilität und Anpassungsfähigkeit an die einzelnen Mitarbeiter*innenbedürfnisse bietet und kein Faktor abhängig vom Geschlecht der Mitarbeitenden ist.
Diese Ergebnisse werden durch die Resultate der Umfragen unter den Angestellten der Es-geht! nur bestätigt. Der Arbeitsalltag im Unternehmen wird demnach laut Umfrage als recht ähnlich empfunden, welches sich aus der relativ geringen Heterogenität der Angaben zurückschließen lässt. Somit kann festgehalten werden, dass alle Teilnehmer*innen angaben, den Umgang im Betrieb als gleichgestellt zu empfinden. Für 100% der Stimmen gab es keine Bereiche in der Ungleichbehandlung stattfindet, stattdessen war der Eindruck, dass alle die gleichen Chancen haben, unabhängig vom Geschlecht auch bezogen auf Gehaltserhöhung, Beförderung oder Erhalt einer Schlüsselaufgabe. Gleichstellung herrscht außerdem laut allen Teilnehmern zwischen dem eigenen und mit den anderen Geschlechtern. Wenige Stimmen der Zweifel gab es bzgl. eines diskriminierungsfreiem Umgang mit Kolleg*innen des anderen Geschlechts und bezogen auf die Aussage, dass das Geschlecht nie eine Rolle bei der Beförderung gespielt habe. Darüber hinaus gaben 33% der Frauen und 60% der Männer an, dass sie sich keine Gleichstellungsmaßnahmen wünschen, was abermals auf eine hohe Zufriedenheit mit dem Gleichstellungsstatus innerhalb der Es-geht! schließen lässt. Als mögliche Maßnahmen wurden „Infomaterial zu Geschlechtergleichheit und unbewussten geschlechterspezifischen Vorurteilen“,„Unterstützung bei der Betreuung von Familienmitgliedern“ sowie „Vorträge, Initiativen zum Thema Gleichstellung der Geschlechter“ angegeben. 
Auch der Bereich „Führung und Entscheidungsfindung“ zeigte eine hohe Flexibilität und Anpassungsfähigkeit, durch flache Hierarchien und dem Fakt, dass Schüsselrollen nicht wirklich zugeteilt, sondern eher durch die Mitarbeitenden gewählt werden. Auch hier sind leitende Positionen mit einem Verhältnis von 60: 40 (Männer: Frauen) in etwa ausgeglichen. 
Hinsichtlich des Einstellungsprozesses, der Gehaltsverteilung und der Fort- und Weiterbildungen, welche im Bereich „Einstellung und Karriereentwicklung“ betrachtet wurde, konnte festgestellt werden, dass diese Themen unabhängig vom Geschlecht gestaltet sind. Dahingegen sind die Prozesse mehr basiert auf Bildungs- und Verantwortungsgrad, Skillsets und Eignung, sowie anderen individuellen, ähnlichen Faktoren. 
Im Bereich „Maßnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt“ wurde die Stellungnahme des Unternehmens zur Gleichstellung im CI-Handbuch genauer betrachtet. Diese macht eine klare Aussage zu Null-Toleranz gegenüber Diskriminierung oder sexualisierter Gewalt jeglicher Art und schildert einen kurzen Prozess, wie mit einem eventuellen Vorfall umgegangen werden kann. Dieses Statement stellt einen ersten, wichtigen Schritt dar, allerdings lässt sich empfehlen, eine weitere Vertiefung der Sensibilisierung in dem Thema anzustreben. 
Die Zuarbeit an den Forschungsprojekten innerhalb der Es-geht! im Bereich „Forschung und Lehrinhalte“ ist für alle Mitarbeiter*innen gleichermaßen zugänglich, da es kein separater Unternehmensbereich, sondern viel mehr eine weitere Dienstleistung darstellt. Somit wurden keine spezifischen Maßnahmen und Ziele für diese Dienstleistung festgelegt, sie wird stattdessen genau wie alle anderen Dienstleistungen, von den festgelegten Maßnahmen und Zielen der anderen Bereiche profitieren. 

Maßnahmen, die nun über die Zeit von zwei Jahren bis Juni 2026 umgesetzt werden sollen, sind Schulungen und Trainings zur Sensibilisierung hinsichtlich der Gleichstellung der Geschlechter. Zu jedem der Bereiche, ausgenommen „Forschung und Lehrinhalte“, wurden je zwei Maßnahmen festgelegt. Diese sind: 


[bookmark: _Ref143177447]Tabelle 7: Festgelegte Maßnahmen zur Umsetzung während der Laufzeit des Gleichstellungsplans ab Juni 2024
	Maßnahme
	Bereich

	Infomaterial zu Geschlechtergleichheit und unbewussten geschlechterspezifischen Vorurteilen erstellen und weiterreichen z.B. Infomaterial bei Einstellung zum Thema Geschlechtergleichheit, evtl. Workshop durch GleP Team selbst erstellen und bei persönlichem Meeting (Strategie-/Arbeitsmeeting) abhalten
	Work-Life-Balance

	Zusätzlicher Punkt auf Fabian & Lisas Projektmeeting Fragenliste zum Monatsmeeting, um Feedback zu erhalten, wegen Auslastung/Überlastung (auch privat), um zu betonen, dass flexibel gearbeitet werden kann
	Work-Life-Balance

	Thema Geschlechterdimension regelmäßig bei Arbeitsmeetings/Strategiemeeting
	Führung und Entscheidungsfindung

	Definition/Einstellung einer Person/eines Teams als Verantwortliche für das Thema Gleichstellung inkl. Weiterbildung der verantwortlichen Personen/en im Bereich Gleichstellung
	Führung und Entscheidungsfindung

	Attraktivitätssteigerung: Mitarbeiter*innenkommentare zum Thema/Wohlfühlen mit dem Gleichstellungsstatus
	Einstellung und Karriereentwicklung

	regelmäßige, individuelle Mitarbeitergespräche
	Einstellung und Karriereentwicklung

	Präventive Aufklärung zum Thema, z.B. Info und Weiterbildungsangebote an Belegschaft (Informationen zu Anlaufstellen und Prozessablauf bei einem AGG bezogenen Vorfall, Kurse zur Sensibilisierung)
	Maßnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt

	Sensibilisierung durch Workshops zum Thema Unconscious Bias (unbewusste Vorurteile)
	Maßnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt



Weiteres Vorgehen
Die in Tabelle 7 festgehaltenen Maßnahmen sollen in den zwei Jahren Laufzeit des GlePs umgesetzt werden. Die Größenordnung der Stunden- und Budgetplanung des GleP muss dafür kontinuierlich festgelegt und weitergeführt werden. Außerdem muss der GleP durch Datensammlung und Monitoring gestützt werden, um eine Evaluation am Ende der zwei Jahre zu gewährleisten. Auf Basis dieser Evaluation wird wiederum ein Folgeplan für die nächsten zwei Jahre erstellt. 
Die Umsetzung der Maßnahmen liegt in der Hand der Es-geht! und kann je nach Bedarf gestaltet und auf die zwei Jahre verteilt werden. Für Schulungen und Trainings ist es zu empfehlen, dass externe Firmen zu Rate gezogen werden. Dadurch werden personelle und andere Ressourcen gespart und ein hohes Maß an Informationsgehalt sowie Professionalität gewährleistet. 

Vergleich zu anderen ähnlichen Unternehmen
Im Vergleich zu ähnlichen Unternehmen in der Energiebranche zeigt sich, dass sich nur wenige Firmen bereits mit dem Thema Gleichstellung der Geschlechter im ihrem Betrieb beschäftigen. Demnach ist die Es-geht! mit wenigen anderen führend in diesem Bereich und entspricht damit auch ihrem Anspruch am Puls der Zeit zu agieren, sowie Innovationen und die Zukunft aktiv selbst mitzugestalten.
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