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1 Der DVGW e. V. nimmt Gendersensibilitat ernst. Er nutzt daher — wo es geht — anstelle von
geschlechtsspezifischen Begriffen eine Mischung von Begriffen und Schreibweisen, die verdeutlichen soll,
dass stets alle Geschlechter angesprochen werden.
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1 EINLEITUNG

Als anerkannter Regelsetzer, technisch-wissenschaftlicher Know-how-Trager und Forderer
technischer Innovationen ist der Deutsche Verein des Gas- und Wasserfaches e.V. (DVGW) das
Kompetenznetzwerk fir alle Fragen der Versorgung mit Erdgas und Trinkwasser.

Der DVGW setzt Mal3stabe fir die Zukunft des Gas- und Wasserfaches in Deutschland — als
anerkannter Regelsetzer, innovativer Gestalter, Forderer und Dienstleister. Unser Leitbild besteht
aus drei Grundpfeilern:

e Vision: Mit unserem kompetenten Netzwerk erarbeiten wir die anerkannten Regeln der
Technik fur Gas und Wasser. Daruber hinaus sind wir der innovative Gestalter und
Dienstleister des Gas- und Wasserfaches fur Deutschland in Europa.

e Werte: Wir setzen auf einen Kanon aus Grundwerten, mit denen wir das Gas- und
Wasserfach langfristig unterstutzen. Der DVGW ist kompetent, objektiv, innovativ,
kooperativ und dem Gemeinwohl verpflichtet.

o Zweck: Unser Ziel ist es, Sicherheit und Qualitat bei Gas und Wasser fiir Mensch und
Umwelt dauerhaft zu gewahrleisten. Hierfur betatigen wir uns in der Regelsetzung und
Normung, Forschung und Entwicklung, Kommunikation und Information, Priifung und
Zertifizierung, Berufsbildung und Beratung.

Leitbild fir unsere Zusammenarbeit im DVGW
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Der DVGW strebt die Gleichstellung der Geschlechter an und lehnt jegliche Diskriminierung, z.B.
aufgrund von Geschlecht, Religion, sexueller Orientierung, Nationalitat, ethnischer Zugehorigkeit
ab.1 Alle Mitarbeitenden sollen die gleichen Chancen erhalten, sich im DVGW als kompetente
Know-how- Trager, als Fach- oder Fuhrungskrafte sowie auch personlich zu entwickeln.

1Der DVGW e. V. nimmt Gendersensibilitat ernst. Er nutzt daher — wo es geht — anstelle von
geschlechtsspezifischen Begriffen eine Mischung von Begriffen und Schreibweisen, die verdeutlichen soll,
dass stets alle Geschlechter angesprochen werden.
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Der DVGW unterscheidet seit jeher nicht zwischen den Geschlechtern bei der beruflichen
Entwicklung, bei Karrieremdglichkeiten, Fortbildungen, speziellen Férderungen etc. Dennoch
mochten wir die Gleichstellung noch intensiver untersttitzen und weiterhin fordern. Insbesondere
wollen wir Frauen noch stérker fordern.

Dieser Gleichstellungsplan (GEP) analysiert den aktuellen Stand der Gleichstellung der
Geschlechter beim DVGW zum 31.12.2021 und informiert tber bereits laufende Mal3nahmen,
Herausforderungen und Ziele.

2 UBERBLICK STRUKTUR

In diesem Kapitel werden verschiedene Aspekte im Zusammenhang mit der Gleichstellung der
Geschlechter im Unternehmen behandelt. Die dargestellten Daten beziehen sich jeweils auf den
31.12.2021.

2.1 Mitarbeitende im Unternehmen und deren Geschlechterverteilung

Status Quo:

Zum Stichtag 31.12.2021 waren 290 Mitarbeitende (inkl. Geschéftsfiihrung, sowie geringfiigig
Beschaftigten und Studierende) beschaftigt. Der DVGW zeigt eine nahezu ausgeglichene Bilanz
des Geschlechterverhéltnisses, wie das nachstehende Diagramm dokumentiert:

GESCHLECHTERVERTEILUNG IM UNTERNEHMEN

W weibliche Beschéftigte B mannliche Beschiftigte

Ziele und MaRRnahmen:

Wie bisher auch praktiziert, wollen wir die Geschlechterparitat aufrechterhalten. Wir werden bei
Einstellungen sowie internen Nach- bzw. Umbesetzungen von Positionen weiterhin darauf achten,
dass eine Geschlechterparitat eingehalten wird.

1 Der DVGW e. V. nimmt Gendersensibilitét ernst. Er nutzt daher — wo es geht — anstelle von
geschlechtsspezifischen Begriffen eine Mischung von Begriffen und Schreibweisen, die verdeutlichen soll,
dass stets alle Geschlechter angesprochen werden.
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2.2 Beschaftigte in Vollzeit und Teilzeit

Status Quo:

Zum Stichtag 31.12.2021 sind 290 Mitarbeitende (inkl. Geschaftsfihrung, Azubis, Praktikanten,
geringfugig Beschaftigte und Studierende) beschéftigt. Davon stehen 229 Personen in einem
Vollzeit- Arbeitsverhaltnis, was einer Quote von 79% entspricht. Demzufolge sind zum Stichtag 61
Mitarbeitende in Teilzeit tatig (= 21%).

Details zeigt das nachstehende Diagramm:

Verteilung von Voll- und Teilzeitstellen

Vollzeit Teilzeit
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W weibliche Beschaftigte B mannliche Beschiftigte

Die Mehrheit der Vollzeitstellen ist von mannlichen Beschaftigten besetzt. Lediglich 16% der
Manner bekleiden Teilzeitstellen. Dies ist im Wesentlichen auch auf noch vorherrschende
traditionelle Muster zur Vereinbarkeit und Organisation im Familienleben zurtickzufihren. Nahezu
alle weiblichen Beschéftigten arbeiten nach dem Mutterschutz bzw. der Elternzeit in Teilzeit. Die
Tendenz, dass auch Vater das Aufwachsen ihrer Kinder enger miterleben mdéchten und daher
vermehrt (zumindest temporéar) in Teilzeit arbeiten, hat erfreulicherweise zugenommen und wird im
DVGW auch genutzt.

Ziele und Malinahmen:

Der DVGW unterstiitzt die Teilzeitwiinsche von Frauen als auch Mannern gleichermaRen. Die
dadurch gewonnene Motivation und Mitarbeiterbindung haben wir bisher als sehr positiv
wahrgenommen. Daher wollen und werden wir die Wiinsche auf eine Reduzierung der Arbeitszeit
mdglich machen, wann immer es mit betrieblichen Ablaufen vereinbar ist. In der Vergangenheit
haben wir alle Teilzeitwlinsche unserer Mitarbeiter:innen positiv bescheiden kénnen.

1 Der DVGW e. V. nimmt Gendersensibilitat ernst. Er nutzt daher — wo es geht — anstelle von
geschlechtsspezifischen Begriffen eine Mischung von Begriffen und Schreibweisen, die verdeutlichen soll,
dass stets alle Geschlechter angesprochen werden.
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2.3  Geschlechterverteilung bei den Fiihrungspositionen

Status Quo:

Zum Stichtag 31.12.2021 sind 37 Personen (= 12 % der Beschétftigten) mit Verantwortung fur die
Fuhrung von Mitarbeitenden in unserem Unternehmen tétig. Zur Gruppe der Fuhrungskréafte
zéhlen samtliche Personen mit disziplinarischer Fuhrungsverantwortung. Von den insgesamt 37
Fuhrungspositionen sind 10 (= 27%) mit Frauen besetzt.

Details kdnnen der nachfolgenden Grafik entnommen werden:

Fihrungskrafte nach Geschlechterverteilung

20
18
16
14
12
10
3 18
6
a
2 0 g 1 e I .
0 [ |
Vorstand Geschaftsflihrung 1. Leitungsebene 2. Leitungsebene

m weiblich mannlich

Generell ist anzumerken, dass der DVGW bei moglichen Nachbesetzungen von
Fuhrungspositionen keinerlei Unterschiede der Geschlechter berlicksichtigt, sondern Qualifikation
und Erfahrung in den relevanten Bereichen den Ausschlag fir eine Besetzung geben.

Ziele und Malinahmen:

Der DVGW mdchte die Geschlechterparitat in Fihrungspositionen nachhaltig fordern und wird
Frauen bei der Besetzung von freiwerdenden bzw. neu geschaffenen Flihrungspositionen im Falle
einer Geschlechterungleichheit, bei gleicher Eignung bevorzugt behandeln. Damit soll erreicht
werden, dass die Frau als Fihrungskraft im DVGW mehr Prasenz gewinnt und das Unternehmen
von weiblichen Fihrungsstilen profitieren kann.

3 VEREINBARKEIT VON BERUF-, PRIVAT- UND FAMILIENLEBEN

Um Kolleginnen und Kollegen im Bedarfsfall bestmdglich unterstiitzen zu kdnnen, ist die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, so wie auch die Vereinbarkeit von Pflege und Beruf, als
Saule fest in die Unternehmenskultur integriert. Ziel ist es, Rahmenbedingungen zu schaffen, die
es den Beschaftigten mdglich machen, sowohl fir die Familie da sein zu kénnen und/oder
pflegebedirftige Angehérige zu betreuen, als auch gleichzeitig einer Erwerbstatigkeit
nachzugehen.

Die nachfolgenden Beispiele erlautern, mit welchen Bausteinen der DVGW diese
Rahmenbedingungen aktuell wie zuklnftig gestaltet:

1 Der DVGW e. V. nimmt Gendersensibilitat ernst. Er nutzt daher — wo es geht — anstelle von
geschlechtsspezifischen Begriffen eine Mischung von Begriffen und Schreibweisen, die verdeutlichen soll,
dass stets alle Geschlechter angesprochen werden.
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3.1 Mobiles Arbeiten

Das Mobile Arbeiten bietet den Mitarbeitenden die einfachere Verkniipfung von Beruf mit Familie
bzw. Pflegesituation und den Entfall des Zeit- und Kostenaufwands fiir die Bewaltigung der
Strecke zwischen Wohn- und Arbeitsstatte. Gleichzeitig wird aber damit verbunden auch der
mdgliche Verlust interner betrieblicher Informationen und die Gefahr sukzessiver sozialer
Isolierung als damit verbundene Gefahren gesehen.

Der DVGW bietet seinen Mitarbeitenden die Moglichkeit in einem definierten Rahmen mobil zu
arbeiten. Die Moglichkeit des mobilen Arbeitens wird als wertvoller Baustein zur Férderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben betrachtet. Dies beinhaltet insbesondere die Gewahrung
flexibler Angebote, angepasst an die individuelle private Situation.

Der DVGW unterstitzt und fordert daher die Wiinsche seiner Mitarbeitenden nach mobilem
Arbeiten. Die Steigerung der Motivation der Mitarbeitenden aufgrund der gewonnenen Flexibilitat
und Kosteneinsparung sind wesentliche Elemente in der Arbeitskultur des DVGW.

3.2 Elternzeit

Nach Beendigung der Elternzeit haben die Beschéftigten die gleichen Rollen und die gleiche
Arbeitszeit wie vor der Elternzeit, es sei denn, es wurde mit dem DVGW vorher eine anderweitige
Vereinbarung hinsichtlich der Arbeitszeit bzw. der Arbeitsinhalte getroffen. Der DVGW unterstitzt
die Wiinsche der Beschaftigten nach Beendigung der Elternzeit, da eine langfristige Bindung von
gualifizierten Mitarbeitenden hdchste Prioritat hat. Generell ist die Arbeitszeit flexibel, um auch
eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erméglichen.

3.3 Manner in Elternzeit

Die unterschiedlichen Lebenssituationen und Interessen von Frauen als auch Mannern sind bei
der Gestaltung des Arbeitsverhaltnisses einzubeziehen. Mit der Einfilhrung des Bundeselterngeld-
und Elternzeitgesetzes (BEEG) haben auch Véater, die in einem Arbeitsverhaltnis stehen, Anspruch
auf Elternzeit. Intention ist dabei, die Rolle der Vater bei der Erziehung der Kinder positiv zu
fordern und insofern ein gesellschaftliches Umdenken zu férdern, dass Elternzeit nicht als
~Karriereknick“ empfunden wird.

Der DVGW respektiert und fordert die Elternzeit fur Frauen und Manner gleichermaf3en und
unterstiitzt die Ruckkehr nach der Elternzeit mit einem Wiedereinstieg in das bisherige
Aufgabengebiet unter gleichen, bzw. sofern vorher anderweitige Vereinbarungen getroffen wurden,
auch unter veranderten Bedingungen (z.B. Arbeitszeitreduzierung). Bereits aktuell wird diese Form
der Unterstutzung aktiv im DVGW gelebt. Dies soll auch in Zukunft weiterhin in der gelebten und
erfolgreichen Weise fortgefihrt werden.

34 Flexibilisierung der persénlichen Arbeitszeit

Um eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Pflege zu unterstiitzen oder auch zu einer aus-
gewogenen Work Life Balance beizutragen, wollen wir der Umsetzung von Antréagen auf
Arbeitszeitdnderung auch weiterhin entsprechen, sofern die betrieblichen Belange dies moglich
machen.

Die Antrage auf Arbeitszeiterh6hung oder -reduzierung werden vom Personalbereich im Rahmen
der gesetzlichen Vorgaben (Teilzeit- und Befristungsgesetz) gepriift und mit den Vorgesetzten
besprochen und genehmigt, so dass den Wiinschen der Beschéftigten nach Flexibilisierung der
personlichen Arbeitszeit entsprochen werden konnte. Auch in Zukunft méchten wir unsere
Beschaftigten bei diesem Thema weiterhin stark unterstiitzen.

1 Der DVGW e. V. nimmt Gendersensibilitat ernst. Er nutzt daher — wo es geht — anstelle von
geschlechtsspezifischen Begriffen eine Mischung von Begriffen und Schreibweisen, die verdeutlichen soll,
dass stets alle Geschlechter angesprochen werden.
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Zusatzlich hat der Gemeinschaftsbetrieb des DVGW e.V. und der DVGW CERT GmbH eine
Betriebsvereinbarung zum Thema Gleitzeitordnung. Der hier abgesteckte Rahmen bietet den
Mitarbeitenden vielfaltige Mdglichkeiten ihre Arbeitszeitgestaltung individuell zu planen.

3.5 Familienservice

Zur Unterstitzung der Mitarbeitenden wird im DVGW ein Familienservice angeboten fur die
Bereiche Lebenslagen-Coaching, Kinderbetreuung und Homecare-Eldercare, der von den
Mitarbeitenden anonym in Anspruch genommen werden kann.

4 KARRIERE LEBEN UND FORDERN

4.1 Forderungen von Frauen bei der Stellenbesetzung
Die Analyse der Daten zum Stichtag 31.12.2021 zeigen, dass Frauen im Bereich der
Fuhrungskréfte unterreprasentiert sind.

Teilweise ist dies auf die Berufswahl von Frauen im Allgemeinen zurtickzufiihren, da insb. die stark
technisch orientierten Studiengénge, die im DVGW eine starke Prasenz haben, immer noch nicht
paritatisch von Frauen gewdahlt und abgeschlossen werden.

Das mittelfristige Ziel ist es, in Bereichen, in denen eine Unterreprasentanz von Frauen besteht,
weibliche Kandidatinnen kiinftig bei gleichwertiger Qualifikation zu bevorzugen — sofern nicht
besondere Grunde (z.B. Erfahrung, Qualifikation, Personlichkeit) die Entscheidung fur einen
mannlichen Mitbewerber beglnstigen, — so dass eine Unterreprasentation sukzessive aufgewogen
werden kann.

4.2  Vergltung / Gender Pay Gap

Der Gender Pay Gap analysiert das geschlechtsspezifische Lohngefélle, bei dem Frauen fir
gleiche Arbeit schlechter als Ma&nner bezahlt werden und misst den Unterschied zwischen dem
Durchschnittsverdienst von Frauen und Mannern.

Obwohl die gleiche Bezahlung zwischen Mann und Frau durch das Allgemeine
Gleichbehandlungs- gesetz (AGG) und das Entgelttransparenzgesetz geregelt werden, sind
Unterschiede immer noch allgegenwartig. In Deutschland bekommen Frauen im Vergleich zu
Méannern immer noch rund 19 % weniger Geld, wobei ein Zeitvergleich tUber die letzten 15 Jahre
zeigt, dass die Liicke zwischen den Vergltungen erfreulicherweise immer geringer wird.

Folgende Ursachen sind im Wesentlichen fiir das Gefélle verantwortlich: neben der Tatsache,
dass Frauen friher auf das Familienleben und die Erziehung von Kindern beschrankt waren, sind
oftmals auch Diskriminierung, geschlechtsspezifische Stereotypen und Vorurteile bei Einstellungs-
und Gehaltsverhandlungen zu bemerken. Aul3erdem sind unbezahlte Hausarbeit und
Kindererziehung, die meist zum grof3en Teil von Frauen verrichtet wird, bei der Errechnung des
Gefélles zu berucksichtigen. Ein weiterer Grund fur das Lohngefalle ist, dass Frauen haufiger in
Teilzeit arbeiten als M&nner. Karriereunterbrechungen aufgrund von Schwangerschaft oder
Kindererziehung sind weitere Hinderungsgriinde fir eine gleiche Bezahlung. Frauen arbeiten
daruber hinaus seltener in Fiihrungspositionen und erhalten daher niedrigere Vergitungen.

Alle Mitarbeitenden mit gleicher Qualifikation und Erfahrung in den jeweiligen Berufsfeldern
erhalten gleiches Entgelt fur gleiche Arbeitszeit und Arbeit. Der DVGW verpflichtet sich, auch in
Zukunft keine geschlechtsspezifischen Unterschiede bei der Vergitung zu machen. Transparenz
in der Vergutung wurde durch die Schaffung von einheitlichen Rollen im Gemeinschaftsbetrieb

1 Der DVGW e. V. nimmt Gendersensibilitat ernst. Er nutzt daher — wo es geht — anstelle von
geschlechtsspezifischen Begriffen eine Mischung von Begriffen und Schreibweisen, die verdeutlichen soll,
dass stets alle Geschlechter angesprochen werden.
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erreicht, sodass durch die im Jahr 2017 definierten Gehaltsbéander in den jeweils vergleichenden
Rollen eine gerechte und geschlechterunspezifische Vergutung erreicht werden kann. Aufgrund
der Bildung von definierten Rollen und der damit einhergehenden Vergitungstransparenz
einzelner Berufsgruppen, wird der DVGW auch in Zukunft daflir sorgen, dass der Gender Pay Gap
moglichst klein ist. Ziel ist es, eine klare und transparente und vor allem auch gerechte und an
Leistung, Know-How und Engagement gekoppelte Vergitungspolitik zu leben. Die Einordnung
einer neuen Rolle in ein Gehaltsband erfolgt durch eine objektive Stellenbewertung. Die
Transparenz der Vergutung ist flir den Gemeinschaftsbetrieb in einer Betriebsvereinbarung
festgeschrieben worden.

4.3 Mentoring Programm

Mentoring ist ein erfolgsorientiertes Instrument der individuellen Nachwuchsforderung und bietet
qualifizierten, motivierten Nachwuchskraften eine Beratung und Férderung in ihrer beruflichen und
persdnlichen Entwicklung. Mentoring basiert auf einer personlichen Beziehung, in der die
erfahrungsjingere Person — die so genannte Mentee — Uiber eine erfahrene Mentorin bzw. einen
erfahrenen Mentor in ihrer Entwicklung und Karriereorientierung geférdert und gestarkt wird. Dabei
stehen neben dem Austausch von personlichen Erfahrungen die Vermittlung von Kontakten und
Zugangsmaoglichkeiten zu beruflichen und wissenschatftlichen Strukturen, Informationsquellen und
Netzwerken im Zentrum der Mentoring-Beziehung.

Der DVGW mochte durch die Einfiihrung eines strukturierten Mentoring Programms im Jahr 2022
die personliche Entwicklung sowie die Karrieremdglichkeiten von ausgewahlten Mitarbeiter:innen
fordern. Durch ein fortlaufendes Monitoring werden die Effizienz und der Erfolg des Programmes
gemessen, so dass ggfs. zeitnah Adjustierungen vorgenommen werden kdnnen. Eine erste Bilanz
tber den Erfolg des Programmes wird Ende 2022 / Anfang 2023 erfolgen.

4.4 Fihrungskréfteentwicklung und Forderung des Fihrungsnachwuchses

Die Organisationsstruktur des DVGW besteht unter dem Vorstand aus Geschéftsfihrern und
leitenden Angestellten. Unter den leitenden Angestellten wiederrum finden sich Fihrungskrafte,
die einzelne Teams disziplinarisch oder fachlich leiten.

Alle Fihrungskrafte haben beim DVGW ein Flhrungskrafteentwicklungsprogramm durchlaufen
und sich selbst Flilhrungsgrundsatze gegeben. Neu eingestellte Fihrungskrafte werden durch ein
gesondertes Onboarding auf diese Fihrungsgrundsatze geschult.

Zusatzlich findet ein wochentlicher Austausch der Fluhrungskrafte untereinander sowie zwei Mal im
Jahr ein Strategieworkshop statt.

Durch regelméafige Weiterbildungsangebote werden die Fuhrungskrafte in ihrer Rolle gestarkt.

5 DISKRIMINIERUNG / DIVERSITAT / SEXUELLE BELASTIGUNG / MOBBING

Stereotype und ein oft vorurteilsbehaftetes Alltagsdenken tber Geschlecht, ethnische, kulturelle
oder religibse Zugehorigkeiten und die damit verbundenen Zuschreibungen haben sich in vielerlei
Hinsicht verbreitet. Ein langfristig zu erreichendes Ziel ist es, eine gender- und diversitatssensible
Organisation zu etablieren und zu stabilisieren. Wir lehnen die Verwendung von Stereotypen im
Unternehmen, z. B. aufgrund von Geschlecht, Nationalitéat, sexueller Orientierung, Religion und
anderen personlichen Merkmalen ab.

1 Der DVGW e. V. nimmt Gendersensibilitat ernst. Er nutzt daher — wo es geht — anstelle von
geschlechtsspezifischen Begriffen eine Mischung von Begriffen und Schreibweisen, die verdeutlichen soll,
dass stets alle Geschlechter angesprochen werden.
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Eine Sensibilisierung von allen Mitarbeiter:innen fur stereotypes Denken und strukturelle
Ungleichheiten bildet die Grundlage fur die erfolgreiche Umsetzung von Chancengleichheit ebenso
wie eine transparente und wertschéatzende Information und Kommunikation.

Der DVGW betrachtet eine Vielzahl von unterschiedlichen Kulturen als Bereicherung fur die
Entwicklung des DVGW und dessen Ziele. Insofern werden wir die bisher schon erfolgreich
praktizierte Vorgehensweise bei der Neu- oder Nachbesetzung von Stellen durch die Besetzung
von Bewerbern unterschiedlicher Nationalitaten auch weiterhin praktizieren.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz sind z.B. unerwiinschte sexuelle Handlungen wie
bedrangende kdrperliche Nahe, die von der bedrangten Person ausdricklich nicht erwiinscht sind.
Dazu gehoren auch die Aufforderung zu unerwiinschten sexuellen Handlungen und bestimmte
korperliche Beriihrungen, als auch obszdne Witze oder sexuelle Anspielungen sowie
unangemessene Kommentare oder Witze uiber das AuRere von Beschaftigten. Auch Andeutungen,
dass sexuelles Entgegenkommen berufliche Vorteile bringen kdnnte, gehoéren zur sexuellen
Belastigung.

Sexuelle Belastigung ist nicht tolerierbar. Entsprechend des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes wird Hinweisen auf Belastigung nachgegangen und durch geeignete
Maflinahmen ein storungsfreies Arbeitsklima geschaffen. Es wird darauf hingewirkt, dass
Belastigungen am Arbeitsplatz unterbleiben. Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der
arbeitsvertraglichen bzw. dienstrechtlichen Pflichten. Vor allem die Fuhrungskrafte beim DVGW
haben Belastigungen entgegenzuwirken und bekannt gewordenen Fallen nachzugehen.

Die von Belastigung oder Benachteiligung am Arbeitsplatz Betroffenen bzw. Beschéftigte, die
einen entsprechenden Vorfall bekannt machen wollen, haben das Recht, sich direkt entweder an
die zustandige Fuhrungskraft, den Personalbereich sowie an Mitglieder des Betriebsrates oder
auch an die Geschaftsleitung zu wenden. Die Betroffenen unterliegen dem besonderen Schutz
und der Fursorgepflicht des DVGW und diirfen keine personlichen oder beruflichen Nachteile
erfahren. MalRnahmen haben sich nicht gegen die betroffene Person zu richten, sondern gegen die
die MalRnahme ausldsende Person. Um psychische und physische Symptome bei den Betroffenen
zu vermeiden oder abzubauen, werden unverzuglich geeignete Mal3nahmen getroffen.

Mobbing liegt vor, wenn z.B. Anfeindungen, Schikanen oder Diskriminierungen durch Kolleg:innen
oder auch Fihrungskrafte erfolgen, insbesondere wenn diese feindseligen und systematischen
Handlungen uber einen langeren Zeitraum hinweg erfolgen.

Mobbing muss mit allen zur Verfligung stehenden Mitteln verhindert werden.

Die Ausfuihrungen bzgl. der sexuellen Belastigungen gelten entsprechend auch fir Mobbing. Als
Ansprechpersonen fir Betroffene bzw. Beschéftigte, die einen entsprechenden Vorfall bekannt
machen wollen, stehen die Fihrungskrafte, die Mitarbeitenden des Personalbereichs, die
Mitglieder des Betriebsrates und auch die Geschéftsleitung zur Verfliigung.

Fur ein gesundes Arbeitsumfeld ist nicht nur das persénliche Wohlbefinden ausschlaggebend,
auch der Umgang der Fuhrungskrafte mit dem Thema Krankheit/Gesundheit hat Auswirkungen auf
jede Mitarbeiterin und jeden Mitarbeiter.

Zur Unterstitzung der Mitarbeitenden wird im DVGW ein Familienservice angeboten fur den
Bereich Lebenslagen-Coaching, der von den Mitarbeitenden anonym in Anspruch genommen
werden kann. Das Coaching zielt auf Probleme am Arbeitsplatz sowie psychische
Belastung/Stress ab.

1 Der DVGW e. V. nimmt Gendersensibilitat ernst. Er nutzt daher — wo es geht — anstelle von
geschlechtsspezifischen Begriffen eine Mischung von Begriffen und Schreibweisen, die verdeutlichen soll,
dass stets alle Geschlechter angesprochen werden.
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6 ZUSAMMENFASSUNG

Die vorangegangene Analyse des aktuellen Stands zeigt, dass hinsichtlich der Gesamtzahl der
Beschaftigten ein ausgewogenes Geschlechterverhéltnis besteht.

Ein ausgeglichenes Geschlechterverhdltnis nach Berufsgruppen bzw. Flihrungspositionen ist
bislang nicht erreicht. Generell verpflichtet sich der DVGW zu einer Reihe von Zielen bzw.
Fortfihrung von bereits etablierten Aktivitaten, um die bereits positiven Aspekte (z. B. im Bereich
Work-Life-Balance) zu starken und zu erhalten und die schwachen Aspekte im Unternehmen zu
verbessern und zur Gleichstellung der Geschlechter in der gesellschaftlichen Entwicklung
beizutragen.

Die einzelnen Ziele und MalRnahmen wurden in den jeweiligen Kapiteln beschrieben.

Erfreulich ist, dass ein groRer Teil von wirkungsvollen Ma3nahmen bereits fest in der
Unternehmenskultur des DVGW verankert ist. Alle Mitarbeiter:innen sind aufgerufen, an dieser
Umsetzung mitzuwirken, um damit zu einer Stabilisierung und Gleichstellung im DVGW
beizutragen. Ansprechpartner, insb. fir die Umsetzung und das Beschwerdemanagement sind die
Geschéftsleitung, die Fluhrungskréafte und der Personalbereich.

Bonn, 31.05.2022

gez.
Prof. Dr. Gerald Linke Dr. Wolf Merkel
Vorstandsvorsitzender Vorstand

1 Der DVGW e. V. nimmt Gendersensibilitat ernst. Er nutzt daher — wo es geht — anstelle von
geschlechtsspezifischen Begriffen eine Mischung von Begriffen und Schreibweisen, die verdeutlichen soll,
dass stets alle Geschlechter angesprochen werden.
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