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Das ist Accso

Accso - Accelerated Solutions GmbH ist ein innovatives IT-Dienstleistungsunternehmen. Unsere
Kernkompetenzen liegen in der Entwicklung von Individualsoftware und hochkaratiger
Technologie- und Architekturberatung. Wir verstehen uns als Digitalpartner:innen und mdéchten
unsere Kundschaft auf dem Weg ihrer digitalen Transformation begleiten. Als
Softwareingenieur:innen und Berater:innen begeistern wir uns fur anspruchsvollen Aufgaben, die
die Welt ein Stuck besser machen. So orientieren sich unsere Projekte an den 17 SDG
(Sustainable Development Goals) der Vereinten Nationen. Accso ist ein an den Menschen
orientiertes Unternehmen, denn Erfolg hangt — gerade auch im Beratungs- und Projektgeschaft
—von den handelnden Menschen ab.

Vielfalt ist ein zentraler Bestandteil unseres Unternehmens und unserer tglichen Arbeit. Wir
setzen uns fur Vielfalt ein, weil wir fest davon Uberzeugt sind, dass unterschiedliche Perspektiven,
Erfahrungen und Hintergrinde zu innovativeren Losungen fuhren. In einer immer starker
vernetzten und globalisierten Welt ist es unerldsslich, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem sich
jede:r Mitarbeiter:in respektiert, wertgeschatzt und unterstutzt fuhlt. Unsere Verpflichtung zu
Vielfalt und Inklusion spiegelt sich in unseren internen Prozessen, unseren Projektteams und
unserer Unternehmenskultur wider. Wir férdern eine Atmosphare, in der Ideenreichtum und
Kreativitdt gedeihen kdnnen, weil wir wissen, dass dies letztlich nicht nur unseren
Mitarbeiter:innen, sondern auch unserer Kundschaft und der Gesellschaft insgesamt
zugutekommt.

Diese Werte haben unsere Grinder Jirgen Artmann und Markus Vo8 2014 in unserem Leitbild

festgelegt:

Werte (wie gehen wir miteinander und mit unseren Kunden um?) =Accso
Respekt & Wir respektieren die Einstellungen und das Handeln anderer und gehen stets
Wertschatzung mit Wertschatzung miteinander um.

Wir sehen uns als Accso-Team und unterstitzen einander in unserem Tun und
Handeln bestmdglich. Wir stehen flireinander ein und sind jederzeit als
Ansprechpartner flreinander da.

Zusammenhalt &
Zugehorigkeit

Team

Wir bringen uns gegenseitig Vertrauen entgegen und kénnen uns aufeinander
verlassen. Wir gehen offen und ohne Vorbehalte miteinander um. Wir sind
ehrlich und kommunizieren transparent.

Vertrauen &
Verlasslichkeit

Unsere Kunden kdnnen sich auf unsere Produkte, unseren Service und auf jeden
einzelnen Mitarbeiter verlassen. Wir halten Zusagen ein und informieren
rechtzeitig, auch bei moéglichen Schwierigkeiten.

Zuverldssigkeit &
Sicherheit

Unkompliziertheit & Wir stellen uns flexibel auf unsere Kunden ein, haben ein offenes Ohr fiir deren

Offenheit Wiinsche und Anliegen und pflegen eine ehrliche und offene Kommunikation.
Effizienz & Unsere Kunden beraten wir stets so, dass sie eine effiziente und gleichzeitig
Fortschrittlichkeit zukunftsorientierte Losung erhalten.

Abbildung 1: Unsere Werte

Wir nehmen jede:n so, wie er:sie ist. Diversitdt und Inklusion sind bei uns gelebte
Selbstverstandlichkeit. Faktoren wie Geschlecht, sexuelle Orientierung, Alter, Herkunft, Religion
und Behinderung etc. spielen keine Rolle. Ganz im Gegenteil: Wir mogen Vielfalt und sind der
Ansicht, dass uns Diversitat in allen Auspragungen bereichert.
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Durch die Forderung von Vielfalt tragen wir dazu bei, Barrieren abzubauen und Chancengleichheit
zu schaffen. Dies steht im Einklang mit unseren Werten und den SDGs, zu denen wir uns
verpflichtet haben. Im speziellen SDG 5, 8 und 10 sind fur uns hierbei ausschlaggebend.
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Abbildung 2: SDG 5, 8 & 10

Unsere Projekte sind ein Spiegelbild unserer Uberzeugung, dass Vielfalt ein wesentlicher Faktor
fur nachhaltigen, wirtschaftlichen Erfolg und gesellschaftlichen Fortschritt ist.

Wir bei Accso sind stolz darauf, ein Umfeld zu schaffen, das die Starken und Talente jedes:r
Einzelnen fordert und damit die Grundlage fir unseren gemeinsamen Erfolg legt. Den Erfolg dieser
Bestrebung uberprufen wir schon seit sechs Jahren durch GPTW (Great Place to Work).
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Abbildung 3: Die Werte unserer Accsonaut:innen in der GPTW Umfrage

Wir sind stolz darauf, dass wir zum 6. Mal in Folge ausgezeichnet werden. Die Analyse von GPTW
beinhaltet auch Aspekte des Diversity Managements. Dadurch kénnen wir Verbesserungen oder
Nachholbereiche erkennen, sowie unsere MaBnahmen evaluieren.

Warum wir uns fur Vielfalt einsetzen

Diversitat in der IT-Branche ist nicht nur ein Trend, sondern eine zentrale Voraussetzung fiir den
Erfolg in einer zunehmend digitalisierten Welt. Hier sind drei wesentliche Griinde, warum
Diversity Management in der IT so entscheidend ist:

1. Erhohte Innovationskraft:

Vielfalt in Teams bedeutet eine Fllle an unterschiedlichen Perspektiven und Ideen, die zu einer
gesteigerten Innovationskraft fuhren. Eine Studie von Page (2007) verdeutlicht, dass diverse
Teams komplexe Probleme effektiver lo6sen und innovativere Ansatze entwickeln.
Unterschiedliche Hintergrinde und Erfahrungen bringen frische Impulse, die oft den
entscheidenden Unterschied in der Technologieentwicklung ausmachen.’

1 https://shop.elsevier.com/books/ensuring-digital-accessibility-through-process-and-policy/lazar/978-0-12-
800646-7
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2. Verbesserte Benutzerfreundlichkeit und Zuganglichkeit:

Vielfalt in der IT tragt dazu bei, Produkte und Dienstleistungen zu gestalten, die fur eine breite und
diverse Nutzerschaft zuganglich sind. Forschung von Lazar et al. (2017) zeigt, dass diverse
Teams bei der Entwicklung barrierefreier Technologien erfolgreicher sind, da sie die Bedurfnisse
verschiedener Nutzergruppen besser verstehen und berucksichtigen kénnen. So entstehen
Anwendungen, die inklusiver und benutzerfreundlicher sind.?

3. Reduzierung von Vorurteilen in Algorithmen:

Diversitat in der IT ist entscheidend, um Vorurteile und Diskriminierung in Algorithmen zu
minimieren. Die Studie von Buolamwini und Gebru (2018) zeigt, dass
Gesichtserkennungssysteme, die von vielfaltigen Teams entwickelt wurden, weniger anfallig fur
rassistische und geschlechtsspezifische Verzerrungen sind. Vielfalt in der Entwicklung tragt dazu
bei, gerechtere und ausgewogenere technologische Lésungen zu schaffen.®

Diese Grunde machen deutlich: Mit Diversitat sichern wir nicht nur den Erfolg der IT-Branche,
sondern auch ihren positiven gesellschaftlichen Einfluss.

Unsere Verpflichtung - Die Charta der Vielfalt

Die Charta der Vielfalt ist ein freiwilliges
Versprechen far Unternehmen und
Organisationen in Deutschland, um Vielfalt und
Inklusion am Arbeitsplatz zu fordern.

Seit 2006 setzen sich mehr als 5.000
Unterzeichner:innen* daflir ein, dass alle
Mitarbeitenden — unabhangig von Geschlecht,
Herkunft, Religion, Alter oder sexueller
Orientierung — wertgeschatzt werden.

Die Kerninhalte der Charta der Vielfalt:

e Forderungvon Vielfalt

e Inklusives Arbeitsumfeld

e Pravention von Diskriminierung

e Sensibilisierung und
Bewusstseinsbildung

e Offentliches Engagement

Kurz gesagt: Es geht darum, ein Arbeitsumfeld zu Abbildung 4: Tim Bélsche (Geschéftsfihrer)
schaffen, in dem jede:r willkommen ist und présentiert die unterschriebene Charta der Vielfalt
seine:ihre Fahigkeiten einbringen kann.

Wir haben die Charta der Vielfalt am 11.Mai 2023 unterschrieben und verpflichten uns damit
offiziell einen Beitrag zur Diversitat in unserem Unternehmen beizutragen und aktiv an Aktionen

2 https://www.jstor.org/stable/j.ctt7sp9c
3 https://proceedings.mlr.press/v81/buolamwinil8a/buolamwinil8a.pdf
4 https://www.charta-der-vielfalt.de/ueber-uns/ueber-die-initiative/
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der Charta teilzunehmen. Wir moéchten innerhalb des Teams und nach auBen Bewusstsein flir das
Thema schaffen.

Strukturen, die Vielfalt begunstigen

Unsere Strukturen fordern und berlcksichtigen Vielfalt, was sich besonders in unseren
modernen Arbeitsmodellen widerspiegelt. Dazu gehoren flexible Arbeitsorte und Arbeitszeiten,
eine Regelung fiir Uberstunden sowie die Méglichkeit, die Wochenarbeitszeit nach Bedarf
aufzustocken oder zu reduzieren. An einigen Standorten bieten wir sogar die Moglichkeit, Kinder
mitins Buro zu bringen. Zudem gibt es bei uns keinen Dresscode - jede:r kann kommen, wie er:sie
mochte. Wahrend der Elternzeit bleibt die Vernetzung mit dem Unternehmen bestehen, und wir
unterstltzen auch das Fuhren in Teilzeit.

Es ist uns wichtig zu betonen, dass diese Angebote nicht nur existieren, sondern auch aktiv
gelebt werden. Sowohl weibliche als auch mannliche Kolleg:innen nutzen die Elternzeit, und die
Work-Life-Balance wird von unseren Personalverantwortlichen besonders berlicksichtigt. Uns
ist bewusst, dass Herausforderungen wie die Betreuung wahrend der Sommerferien oder die
Pflege von Angehdrigen ebenfalls Teil der Realitat sind.

Auch unsere Benefits tragen dazu bei, Vielfalt und Familienfreundlichkeit zu fordern. Dazu
gehoren u.a. Kinderbetreuungszuschuss, Altersvorsorge, psychische und physische
Gesundheitsprogramme, Sabbatical, Workation, Sommerfeste flir die ganze Familie,
individuelles Coaching...

Unsere Standorte - Internationalitat

Wir haben im Jahr 2022 unseren neuen Standort in Kapstadt eroffnet, ein bedeutender
Meilenstein fur uns. Dieser Schritt ermoglichte es uns nicht nur, unser globales Netzwerk zu

Abbildung 5: Gruppenfoto vom Team Cape Town
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erweitern, sondern auch den Zugang zu einer Vielzahl hervorragend ausgebildeter Fachkrafte zu
erschlieBen, die unser Team mit ihrer Expertise und ihren Perspektiven bereichern. Diese
kulturelle Vielfalt ist ein Motor fur Kreativitat. Ein zentraler Bestandteil unseres Engagements fur
Interkulturalitat ist die Schulung unserer Mitarbeiter:innen in interkultureller Kommunikation.
Diese fordert ein tieferes Verstandnis und einen respektvollen Umgang miteinander, was unsere
Arbeitskultur noch inklusiver und produktiver macht. Unsere Prasenz in Kapstadt ist ein
lebendiges Beispiel dafir, wie Diversitat in all ihren Facetten —sei es in Bezug auf Herkunft, Kultur
oder Perspektive — Accso starkt. Wir sind Uberzeugt, dass diese Vielfalt der Schlissel zu unserem
langfristigen Erfolg ist.

Team aus Teams

Accso besteht aus einem Team von Teams. Die Verbindungen zwischen den Abteilungen und
somit zwischen den Akteur:innen untereinander sorgen fur vielfaltige Austauschmaoglichkeiten.
Mitarbeitende kdnnen sich sowohl an ihre Projektleitung, Accso-Teamleitung als auch ihren
persdnlichen PV wenden. Unsere Accso-Teams vernetzen sich gegenseitig und setzen auf die
speziellen Fahigkeiten unserer Mitarbeiter:innen. Somit kann jede:r seine Expertise einbringen,
ob im Projekt, Team, Community, Netzwerk oder Accso-ubergreifend.

Karriereperspektiven fiir alle: Transparenz und Wachstum

Unsere Kultur der Gleichberechtigung und Wertschatzung, spiegelt sich in all unseren
Abteilungen wider. Dies betrifft nicht nur unsere Entwickler:innen, sondern auch die
Mitarbeiter:innen, die in den sogenannten Querschnittsfunktionen tatig sind. Diese Kolleg:innen
kiimmern sich um Finanzen, Infrastruktur, Marketing, Organisation, Vertrieb und Personal. Um
Transparenz und Chancengleichheit in der beruflichen Entwicklung zu gewahrleisten, haben wir
die fur die Entwickler:innen etablierten Laufbahnstufen auch fiir die Querschnittsbereiche
definiert. Dies ermdglicht es allen Mitarbeiter:innen, klare Karriereperspektiven zu erkennen und

Tragt unternehmerische Verantwortung und reprasentiert die verantworteten Themen nach innen wie auRen. Treibt

Partner aktiv strategische Unternehmensthemen voran.

Principal Leitet und verantwortet tibergreifende operative Themen. Arbeitet mit hoher Eigeninitiative und Selbstandigkeit.
E Verantwortlich fir die aktive Entwicklung des Aufgabenbereichs. Wirkt als interner Multiplikator.

Managing Lost Aufgaben mit gehobener Komplexitat strukturiert und selbstandig. Fiihrt Arbeitsgruppen zum Ziel. Kann

situationsgerecht sowohl Perspektiven als auch Abstraktionsebenen unterscheiden und wechseln.

Professional Beherrscht die Spielregeln und Prozesse, die im Gesamtzusammenhang der Aufgabe notwendig sind.

Ist handwerklich sattelfest im eigenen Arbeitsgebiet. Gibt dieses Wissen aktiv weiter. Beherrscht Selbstorganisation,
insbesondere verbindliche Zusagen abzugeben und einzuhalten sowie Aufgaben sicher zu priorisieren. Arbeitet auch
bei komplexen Aufgaben angemessen selbstandig.

Senior
Professional

Verfligt Gber das notwendige Fachwissen im eigenen Arbeitskontext. Wendet dieses Wissen im Arbeitsalltag sicher

Professional an. Erreicht eine zunehmende Selbststandigkeit bei den Hauptaufgaben.

Junior Erwirbt und festigt das benotigte Wissen fur den eigenen Arbeitskontext. Sammelt erste Praxiserfahrungen. Liefert

Abbildung 6: Laufbahnstufen des Querschnitts
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sich entsprechend weiterzuentwickeln. So stellen wir sicher, dass jede:r Einzelne die Moglichkeit
hat zu wachsen und erfolgreich zu sein.

Wir achten darauf, dass die spezifischen Bedurfnisse und Anforderungen der
Querschnittsfunktionen in besonderem MaBe beriicksichtigt werden. Bspw. gab es 2024 auf der

AccsoCon® einen Vortrag von Thomas Jager (Geschéaftsfliihrung) zu ,,ChatGPT und Co. fir non-
Techies®. 2025 gab es eine IT-Time zum Thema ,Lernen mit Al - ein untechnischer
Erfahrungsbericht®. Somit haben auch unsere nicht technischen Abteilungen einen Uberblick
Uber aktuelle Entwicklung in der IT und werden in Entscheidungen miteinbezogen.

‘! A .. : i
Abbildung 7: Thomas Jager (Geschaftsfiihrer) beim Vortrag " ChatGPT und Co. fiir non-Techies "

Vielféltige Projekte

Mittlerweile haben wir schon uber 2000 Projekte fur unsere Kundschaft durchgefuhrt. Unsere
Projekte sind dabei so vielfaltig wie wir. Ein Beispiel dafur ist unsere Zusammenarbeit mit ITNRW,
bei der wir maBgeblich an der Entwicklung eines anwendungsubergreifenden Styleguides fiur die
statistischen Amter des Bundes und der Lander beteiligt waren. Dieser Styleguide legt
besonderen Wert auf Barrierefreiheit, um sicherzustellen, dass die Webanwendungen fur alle
Nutzergruppen, unabhangig von individuellen Einschrdnkungen, zuganglich und nutzbar sind.
Durch solche Projekte zeigen wir unser Engagement, digitale Lésungen zu schaffen, die inklusiv
und zukunftsorientiert sind.

Die Barrierefreiheit nimmt in der Softwareentwicklung eine zentrale Rolle ein. Um unser Wissen
sowohl intern als auch extern weiterzugeben, haben wir verschiedene Initiativen umgesetzt. So
haben wir bereits zweimal einen internen Austausch dazu veranstaltet. Die Themen lauteten:

e The Intersection of Technology and Accessibility for the Visually Impaired
e Barrierefreiheit — Ein Komfortgewinn fur alle

Daruber hinaus haben wir einen Leitfaden zum Thema Barrierefreiheit auf unserer Webseite
veroffentlicht.

5 Die AccsoCon ist unsere eigene jihrliche interne Messe. An zwei Tagen gibt es die Méglichkeit, sich mit
Kolleg:innen auszutauschen, an spannenden Keynotes teilzunehmen und mehr lber die Arbeit der einzelnen
Expert:innengruppen zu erfahren.
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Verhaltenskodex und Fairnessbeauftragte

»Aus langjéhriger Erfahrung wissen wir, dass es in aller erster Linie die Menschen sind, die
uns erfolgreich machen und dass es die gelebte und erlebte Arbeitsplatzkultur ist, die diese
Menschen motiviert und davon Uberzeugt, in einem menschenorientierten Unternehmen zu
arbeiten. Es ist damit unsere Aufgabe als Unternehmensleitung, unsere Kultur zu wahren,
wo sie bereits exzellent ist, aber auch kontinuierlich weiterzuentwickeln, um aktuellen
Verdanderungen in der Gesellschaft und unserem Geschéft Rechnung zu tragen.” - Markus
VoB

Unser Code of Conduct beschreibt, wie wir bei Accso zusammenarbeiten und welche Werte uns
wichtig sind. Wir setzen auf Effizienz, Offenheit, Respekt und Zusammenhalt und moéchten eine
Arbeitsumgebung schaffen, in der sich alle wohlfuhlen und ihr Bestes geben kdnnen. Ehrlichkeit
und Verlasslichkeit stehen fur uns genauso im Mittelpunkt wie die Verantwortung fur unser
Handeln. Diskriminierung oder Belastigung haben bei uns keinen Platz: Wir achten auf Fairness,
fordern Vielfalt und treffen Entscheidungen ohne Vorurteile.

Wir legen Wert darauf, dass jede und jeder sich mit ihren Leistungen gesehen und wertgeschéatzt
fahlt. Offene Kommunikation ist uns wichtig - Fragen, Feedback oder auch Kritik durfen jederzeit
angesprochen werden. Im Team ziehen wir an einem Strang und unterstlitzen uns gegenseitig.
Gleichzeitig achten wir darauf, effizient und innovativ zu arbeiten und nachhaltige Losungen zu
finden.

Wenn mal etwas schieflauft oder ein Accsonaut:in das Gefluihl hat, unfair behandelt zu werden,
gibt es verschiedene Moglichkeiten, sich zu melden. Man kann sich jederzeit an die eigene
Fuhrungskraft oder die Geschaftsleitung wenden. AuBerdem steht unsere Fairnessbeauftragte
aus dem Personalbereich vertraulich zur Seite - sie ist daflir ausgebildet und hat Weiterbildungen
im Mediationsbereich erhalten, um die Mitarbeiter:innen bestmdglich zu unterstitzen und
gemeinsam Losungen zu finden. Wer lieber anonym bleiben méchte, kann sich auch an eine
externe Meldestelle wenden. Uns ist wichtig, dass niemand mit Problemen allein bleibt und jedes
Anliegen ernst genommen wird.

Recruiting

Bis 2030 mdchten wir auf 500 Accsonaut:innen wachsen. Das Recruiting spielt in diesem Kontext
eine zentrale strategische Rolle. Besonders wichtig ist uns dabei die Berlcksichtigung von
Diversitat, da wir der Uberzeugung sind, dass vielfaltige Teams die Basis fiir Innovation und Erfolg
bilden.

Um diese Ziele zu erreichen, setzen wir auf eine Vielzahl von MaBnahmen:

Vielfalt im AuBenauftritt

Unser visueller Auftritt wird bewusst vielfaltig gestaltet, mit einer breiten Farbpalette und Bildern,
die Frauen und diverse Teams in den Fokus ricken, um unsere Werte auch visuell zu
unterstreichen. Wir nutzen Social Media gezielt, um auf Diversity-Themen und spezielle Anlasse
wie den Pride Month aufmerksam zu machen. Darlber hinaus veroffentlichen wir
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frauenspezifische Inhalte, die unsere Unterstitzung und Foérderung von Frauen im IT-Bereich
hervorheben. So haben wir auch die Kampagne Women@Accso eingefuhrt, worin wir unsere
Accsonautinnen vorstellen.

All unsere Stellenanzeigen beinhalten einen Abschnitt zu Diversitat.

Deine Bewerbung:

Es ist uns nicht so wichtig, dass du die Stellenanforderungen zu 100% erfullst, sondern dass du unser
Team mit deinen Talenten, deinem Wissen und deiner Art bereicherst und wir gemeinsam wachsen.

* FUr uns ist dein Talent entscheidend, nicht dein Geschlecht, deine Herkunft, Glaubensrichtung,
sexuelle Orientierung oder eine eventuelle Behinderung.

Abbildung 8: Diversity Statment in den Stellenanzeigen

Gendergerechte Sprache und Ansprache

Sowohlin unserem AuBenauftritt als auch in unseren Stellenanzeigen verwenden wir durchgangig
gendergerechte Sprache. Dies ist ein essenzieller Schritt, um alle potenzielle Kandidat:innen
anzusprechen und niemanden auszuschlieBen. Unsere Stellenanzeigen werden so formuliert,
dass sie geschlechtergerecht sind und keine unnétig abschreckenden Anforderungen enthalten.
Unser Ziel ist es, Talente aufgrund ihrer Fahigkeiten und Potenziale zu gewinnen. Wir betonen in
unseren Stellenanzeigen und auf unserer Website besonders jene Benefits, die fur Frauen oft von
groBer Bedeutung sind, wie z.B. die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, flexible Arbeitszeiten und
eine inklusive Arbeitskultur.

Daruber hinaus stellen wir sicher, dass bei uns kein Gender Pay Gap besteht, um
Chancengleichheit auf allen Ebenen zu gewahrleisten. Wir sind Uberzeugt, dass diese
MaBnahmen Schlissel sind, um auch in Zukunft erfolgreich zu wachsen und unsere Werte und
Kultur beizubehalten.

Bewerbungstraining speziell fiir Frauen

Wir bieten das Bewerbungstraining fur Studentinnen an, weil sie es im Bewerbungsprozess oft
schwerer haben als Manner. Viele Stellenanzeigen sind eher mannlich formuliert und die
Anforderungen wirken oft so hoch, dass sich viele Frauen gar nicht erst trauen, sich zu bewerben
- selbst wenn sie eigentlich bestens geeignet waren. Frauen sind oft selbstkritischer, nehmen sich
die Anforderungen sehr zu Herzen und verkaufen sich im Gesprach manchmal unter Wert.
AuBerdem werden ihre Lebenslaufe leider immer noch strenger bewertet und sie sind in
Vorstellungsgesprachen oft zuriickhaltender. Mit unserem Training wollen wir Studentinnen Mut
machen, sich nicht abschrecken zu lassen, ihre Starken zu zeigen und einfach mal den ersten
Schritt zu wagen —auch wenn nicht jedes Kriterium perfekt passt.
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Diversity Netzwerk

Als gesellschaftsrelevantes Thema kam Diversitat in unseren Alltagsgesprachen immer wieder
auf. Daher hat sich die Arbeitsgruppe ,Diversity“ gegrindet, welche anfangs aus funf
Mitarbeitenden bestand. Daraus bildete sich im Jahr 2020 das Netzwerk ,,Diversity“ als fest
etablierte Interessensgruppe, welche dauerhaft Bestand hat. Mittlerweile engagieren sich zehn
Aktive im Netzwerk, um das Thema intern wie extern sichtbarer zu machen und eine Anlaufstelle
fur alle Belange rund um Diversitat zu sein.

Unsere Mission

Als Netzwerk haben wir uns folgender Mission verpflichtet:

Wir sind der Meinung, dass Vielfalt unser Unternehmen und unsere Teamarbeit bereichert.
Deswegen machen wir Diversitat bei Accso erlebbar. Wir mdchten dazu beitragen, dass sich
jede:r bei Accso wohlfiihlt. Deshalb sensibilisieren wir alle Accsonaut:innen fr Diversitat. Jede:r
sollte seine Potenziale voll entfalten kdnnen, unabhangig von Alter, Geschlechtsidentitat,
Ethnizitat, Herkunft, sexueller Orientierung und physischer/psychischer Verfassung. Wir moéchten
Diversitat fordern, weil dadurch eine integrative Arbeitskultur entsteht und alle sich wohlfuhlen.

Wir fokussieren uns somit auf drei Ziele:

Diversitat sensibilisieren

Diversitat erleben

Diversitat fordern

Abbildung 9: Ziele des Diversity Netzwerk

Umsetzung

Diversitit sensibilisieren

e Diversity Netzwerk Vorstellung: Das Netzwerk hat sich bei allen Accso-Teams vorgestellt.
Dabei haben wir auch die Gelegenheit genutzt und erlautert, was Diversitatist und wie man
auch mit kleinen Dingen dazu beitragen kann, dass sich jede:r bei uns wohlfuhlt.

o Diversity-Glossar: Unser Diversity-Netzwerk hat ein umfassendes Diversity-Glossar
erstellt, um alle Accsonaut:innen Uber zentrale Begriffe und Konzepte der Diversitat
aufzuklaren. Das Glossar dient als hilfreiches Nachschlagewerk und férdert das
Verstandnis fur die vielfaltigen Dimensionen von Diversitat.
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e Sammlung von Literatur + Videos: Zur Vertiefung des Wissens haben wir eine
umfangreiche Sammlung von Literatur und Videos zusammengestellt, die sich mit
verschiedenen Aspekten von Diversitat auseinandersetzen. Diese Ressourcen stehen allen
zur Verfugung und dienen der kontinuierlichen Weiterbildung und Sensibilisierung.

o Blogbeitrage zum Diversity Kalender: Auf unserem internen Blog veroffentlichen wir
regelmaBig Beitrage zu Themen rund um Diversitat, die sich an unserem Diversity Kalender
orientieren. Diese Artikel bieten Einblicke, aktuelle Themen und praktische Tipps zur
Férderung einer inklusiven Kultur.

e Kl und Diversity: Der Aufschwung von Kl-Tools bringt viele Chancen, aber auch Risiken mit
sich. Deswegen haben wir ein Interview-Video verdffentlicht. Darin zeigen wir auf, was beim
Einsatz von Kl zu bedenken ist und wie man bspw. Stereotypenbildung vermeidet.

e Diversity Movies: Um Vielfalt wirklich zu verstehen, ist es wichtig, unterschiedliche
Sichtweisen kennenzulernen. Deshalb haben wir auf unserer internen Wikiseite eine
Sammlung von Filmen zusammengestellt, die verschiedene Dimensionen von Diversitat
beleuchten. So kann jede:r gezielt Filme auswahlen, um sich besser in andere Menschen
hineinzuversetzen und die Welt aus neuen Blickwinkeln zu sehen.

e Fuhrungskrafteschulung - Diversity-Awareness: Unsere Fuhrungskrafte erhielten
wertvolle Einblicke in das Thema Diversitat und lernten, wie sie psychologische Sicherheit
in ihren Teams férdern kénnen. Mit praxisnahen Ubungen wurden gemeinsam Lésungen fir
mogliche Herausforderungen entwickelt und die passenden Werkzeuge an die Hand
gegeben.

Psychologische Sicherheit [Z=Accso

% Ich hore dir zu und verstehe dich. ]
gLass uns das gemeinsam optlmleren
ﬁWas kdnnen wir daraus Iernen? ‘

Gib mir Feedback!

Auch mir ist dieser Fehler schon passiert ...

Wenn du eine Frage hast, komm jederzeit auf mich zu —ich bin fiir dich da.

Auch mir féllt diese Verdnderung/Situation schwer, aber gemeinsam finden wir eine
Losung.

Abbildung 10: Prasentation der Flihrungskréfteschulung zu Diversity-Awareness
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Diversitét erleben
o Diversity Day: Wir beteiligen uns am Deutschen Diversity-Tag der Charta der Vielfalt.

o 2023 ,Diversity-Filmabend“: Zum Auftakt der Aktion flhrten wir mit den
Teilnehmenden ein Diversity Quiz durch. Danach gingen wir tUber in die Vorstellung des
Films. Dieser befasst sich mit dem Leben dreier afroamerikanischen
Naturwissenschaftlerinnen, die in den USA der 1960er-Jahren fir NASA am
Raumfahrtprogramm arbeiteten.

o 2024 ,,Accso-Vielfalt erleben: Workshop und Genuss*“: Neben einigen interaktiven
EinstiegsUbungen mit Zitronen und einem Privilege Walk gab es einen Vortrag Uber
unbewusste Vorurteile, wie uns diese in der taglichen Arbeit begegnen und was wir alle
aktiv dagegen tun konnen. Zum Abschluss haben wir auBerdem ein kulturelles
Abendessen veranstaltet, welches die typischen kulinarischen Besonderheiten aller
unserer Standorte vereinte. Dementsprechend gab es neben Braai (dem
sudafrikanischen Barbecue), die hessische Spezialitat grine SofB3e, typisch bayrische
Brezen und auch Kdlsch zu trinken.

o 2025 ,Neurodivergenz - Einblickin ADHS*“: Neurodivergenz beschreibt die naturliche
Vielfalt neurologischer Funktionen und umfasst Menschen, deren Gehirne anders
arbeiten als der Durchschnitt. Auch in unserem Team gibt es Personen mit
unterschiedlichen Ausprdgungen. Deshalb war es uns wichtig, darauf gezielt
einzugehen und einen Einblick in das Leben einer Person mit ADHS zu ermdglichen. Wir
hatten einen spannenden und inspirierenden Austausch an unseren Standorten in Koln,
Kapstadt, Frankfurt und Minchen.

Awareness
Empowerment
Networking
Sharing
Workshops

~
Abbildung 11: Eindriicke der Diversity Days 2023/24/25

e IT-Time: Interne Vortrags- und Diskussionsreihe Uber aktuelle IT-Themen und
Arbeitskontext.

o Unconcious Bias: Lisa Hanstein von der EAF Berlin beleuchtete in ihrem Vortrag die
Entstehung und Auswirkungen von Unconscious Biases, insbesondere in der IT-
Branche, und zeigte auf, wie diese unbewussten Denkmuster die Teamarbeit,
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Personalentscheidungen und Produktentwicklung beeinflussen. Sie gab zudem
praktische Beispiele und Anregungen, wie man sich dieser Biases bewusstwerden und
ihnen aktiv entgegenwirken kann.

Intersektionalitat: Nadja Scherr (Mitglied im Netzwerk) erlauterte das Konzept der
Intersektionalitat, das die Uberschneidung verschiedener Identitdten wie bspw.
Geschlecht, Ethnie, Nationalitat und Religion berucksichtigt. AuBerdem wurde die
Thematik im IT-Bereich beleuchtet und wie dies den Arbeitsalltag beeinflusst.

Eine Reise durch VR und Game-based Learning: Hanna Algedri (Mitglied im Netzwerk)
hielt einen Vortrag Uber ihre Masterarbeit, in der sie untersuchte, wie Diversity Training
in Virtual Reality durch Game-based Learning effektiv umgesetzt werden kann. Sie
entwickelte ein Serious Game, das diskriminierungsfreie Sprache thematisiert und
zeigte, wie diese Verbindung von Technologie und gesellschaftlicher Relevanz das
Lernen und die Sensibilisierung in der Zukunft férdern kann.

e Equality-Stand auf der AccsoCon: ,AccsoCon“ ist unsere interne Messe, um uns
weiterzuentwickeln und Erfolge zu feiern. Seit 2023 gibt es beim zweiten Tag der
Communities nun auch einen Equality Stand.

o

2023: Einrichtung einer Anlaufstelle zum Thema Diversity. An einem speziellen Stand
hatten die Accsonaut:innen die Moglichkeit, ihre Anliegen entweder im personlichen
Gesprach oder uUber einen anonymen Briefkasten einzubringen. Zusatzlich stand
Literatur zum Thema bereit, und unsere Netzwerk-Kolleg:innen waren fir Gesprache
verfugbar. Ziel war es, die Bedeutung von Diversity innerhalb des Teams sowie die Arbeit

der Netzwerke auBerhalb der Communities® hervorzuheben.
(] 2

-
Abbildung 12: Eindrticke des Equality Standes auf der Accso Con 2023/24

6 Eine Accso-Community ist ein Netzwerk von Mitarbeitenden, die sich fiir denselben technischen
Themenbereich interessieren und diese Themen bei Accso vorantreiben wollen. Ein Accso-Netzwerk wiederrum
beschéftigt sich mit nicht-technischen Themen.
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o 2024: Ahnlich wie im Jahr zuvor standen wir fiir Gespriache bereit und hatten viele
weitere Anschaumaterialen dabei. Das Format hat sich jedoch auch weiterentwickelt.
Ergdnzend zum Stand lief eine freiwillige und anonyme Onlineumfrage zum Thema
~Wie vielfaltig ist Accso“. Die Ergebnisse haben aufgezeigt das unter unseren
Accsonaut:innen Personen neurodivers sind oder zur LGBTQIA+ gehoren. Ebenso gab
es eine rege Teilnahme an der Umfrage, was aufzeigt, dass auch unseren
Mitarbeitenden Diversitdt am Herzen liegt. Bemerkenswert war auch das &uBerst
positive Feedback zum Umgang mit dem Thema. Besonderes Highlight war unsere
Fishbowl Session zum Thema ,,How much diversity do we need at Accso?“. Dieses
Diskussionsformat war stark besucht aus allen Abteilungen, sowie Senioritaten. Dabei
zeigte sich auch die Vorbildfunktion unserer Personalverantwortlichen, welche sich
schon Vorfeld Gedanken dartber gemacht haben.

o 2025: Auch in diesem Jahr waren wir wieder mit einem eigenen Stand vertreten und
haben die anonyme Umfrage erneut durchgefuhrt. Statt einer Fishbowl-Session gab es
diesmal einen spielerischen Workshop. In einer interaktiven Gruppenaktivitat
reflektierten die Teilnehmenden, was uns als Individuen pragt - unsere Erfahrungen,
Eigenschaften und Geschichten. Durch den offenen Austausch und gezieltes
Fragenstellen entstanden neue Perspektiven. Im Anschluss wurden die Eindrlicke
gemeinsam ausgewertet. Dank der offenen und unvoreingenommenen Atmosphare
konnten alle Uberraschende und wertvolle Einblicke gewinnen, die das Bewusstsein flr
Vielfalt weiter starken. AuBerdem lief wahrend der gesamten Messe unser Format
»Accso-Connect”. Teilnehmende wurden mit einer Markierung an der Kleidung (z. B.
Button mit QR-Code) als offen fur Erfahrungsaustausch gekennzeichnet. Der QR-Code
lieferte zufallige Fragen, die als GesprachsanstoB dienten. Die Fragen sind bewusst
ungewoOhnlich far den Berufsalltag und laden dazu ein, Uber den Tellerrand
hinauszublicken. Sie fordern einen tieferen Einblick in die Personlichkeit des
Gegenubers und schaffen Raum fur authentischen Austausch jenseits der Gblichen
Fachthemen.

e Aktionen zum Pride Month: Wahrend des Pride Months fiihrten wir mehrere Social Media
Kampagnen durch. AuBerdem machten wir auf den CSD in der Nahe unserer Standorte

|0 At | T —
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Abbildung 13: Accsonaut:innen auf dem CSD in Darmstadt
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aufmerksam und alle teilnehmenden Accsonaut:innen erhielten ein T-Shirt. Im Blro wurde
fur die spezielle CSD-Woche eine Flagge gehisst.

Diversitat fordern:

Best Friends Austausch: Unsere Best Friends sind andere Unternehmen, mit denen wir

Bullshit Spriiche — Stand up for Diversity!

Z=AcCcso

Abbildung 14: Prasentation aus dem Best Friends Austausch zum Thema Diversity

gemeinsam Projekte durchfuhren. Diese Firmen teilen unsere Werte und haben éhnliche
Anspruche an ihre Unternehmenskultur wie wir. Vertreter:innen aus dem HR-Bereich
trafen sich zu einem virtuellen Workshop, der sich dem Thema “Diversitat” widmete. Zu
Beginn haben wir uns mit typischen Diversity Vorurteilen beschaftigt. Dadurch kam ein
reger Austausch von Erfahrungen und Best Practices zustande. Nahezu alle
teilnehmenden Unternehmen haben mit &hnlichen Herausforderungen zu kdmpfen.
Nach diesem groben Uberblick sind wir noch einmal konkreter geworden. Insgesamt
wurde jeder Parameter von Diversitat kurz besprochen. Wir konnten voneinander lernen
und gemeinsam neue ldeen sammeln.

Benennung von Vertrauenspersonen: Wir haben Vertrauenspersonen benannt, die als
Ansprechpartner:innen fur Diversitats- und Inklusionsthemen zur Verfugung stehen. Diese
Personen bieten Unterstltzung, beraten und setzen sich flur die Belange unserer
Mitarbeiter:innen ein.

Leitfaden zum Gendern: Unser Leitfaden zum Gendern bietet klare Richtlinien und
Beispiele fur geschlechtergerechte Sprache. Ziel ist es, die Kommunikation in unserer
Organisation inklusiver und respektvoller zu gestalten.

Zuwendungen an soziale Vereine: Wir haben zweimal an den Verein vielbunt e.\V.
gespendet, um Projekte zur Forderung der Diversitat und Inklusion in unserer Gesellschaft
zu unterstitzen. Ebenso haben wir an das Frauenhaus Darmstadt und an den Angelman
e.V. gespendet. Diese Spenden helfen dabei, wichtige Initiativen zur Gleichstellung
voranzutreiben.
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Auszeichnung FAZ: 2023 wurden wir vom F.A.Z.-Institut als ,Vorbild in Vielfalt und
Diversity 2023“ ausgezeichnet. Im Ranking der IT-Berater belegt Accso den dritten Platz.

2024 fuhrten wir die Studie erneut durch und machten dieses Mal den ersten Platz. Darauf
sind wir besonders stolz.
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Besonderer Fokus - Frauenforderung

Die Forderung von Frauen im Kontext des Diversitdtsmanagements ist fur uns aus mehreren
Grinden besonders wichtig:

1. Historische Benachteiligung
Frauen wurden in vielen Bereichen der Gesellschaft, einschlieBlich der IT-Branche, historisch
benachteiligt und diese Benachteiligung besteht weiterhin. Fur uns ist es daher wichtig, gezielte
MaBnahmen zu ergreifen, um diese Ungleichheiten auszugleichen und sicherzustellen, dass
Frauen bei Accso die gleichen Chancen und Zugange wie Manner erhalten.

2. Ausgewogenheit
Ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis sorgt daflir, dass Frauen auf allen Ebenen des
Unternehmens, insbesondere in Flhrungspositionen, vertreten sind. Damit mochten wir zu
einem inklusiveren Arbeitsumfeld beitragen.

3. Uberwindung von Geschlechterstereotypen
Die Forderung von Frauen in der IT hilft, traditionelle Stereotype zu durchbrechen, die Frauen als
weniger technisch begabt darstellen. Dadurch kénnen wir ein Umfeld fordern, in dem junge
Madchen und Frauen ermutigt werden, Karrieren in der IT anzustreben.

4. \Vorbildfunktion
Frauen in der IT fungieren als Vorbilder flr die folgende Generationen und zeigen, dass Erfolg in
der Branche fur alle moglich ist. Dadurch kénnen wiederum mehr Frauen inspiriert werden, in die
Tech-Branche einzusteigen.

5. Besondere Rahmenbedingungen
Durch neue Arbeitsplatzmodelle und durch zunehmend gerechtere Aufgabenverteilungen in
Punkto Kindererziehung/-betreuung und Betreuung pflegebedurftiger Personen, gibt es schon
erste Fortschritte in Bezug auf die Gleichstellung von Mannern und Frauen. Die Tatsache, dass
Frauen die Kinder austragen, gebaren und stillen, wird sich allerdings nicht &ndern. Aus diesem
Grund beschaftigen wir uns auch damit, wie wir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, fur alle,
aber insbesondere flr unsere weiblichen Accsonautinnen noch verbessern kénnen.

6. Inklusive Unternehmenskultur
Durch die gezielte Frauenférderung schaffen wir ein inklusiveres Arbeitsumfeld, in dem sich alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wertgeschatzt und respektiert fuhlen. Dies fuhrt zu einer
positiveren Arbeitsatmosphére und motiviert uns zu Héchstleistungen.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Forderung von Frauen im IT-Umfeld nicht nur zur
Geschlechtergerechtigkeit beitragt, sondern auch zu besseren Geschaftsergebnissen,
innovativeren Losungen und einer starkeren, vielfaltigeren Belegschaft fuhrt. Aus diesem Grund
gibt es neben dem Diversity Netzwerk bei Accso das Netzwerk ,Frauenférderung/ Women
Empowerment®. Urspringlich ist das Netzwerk als eine ,,Arbeitsgruppe® im Jahr 2020 gestartet.
Je mehr wir uns mit den dazugehdrigen Themen beschéftigten, desto klarer wurde uns, dass es
fur diese Themen kein ,,Enddatum® geben kann. Aus diesem Grund ist die Arbeitsgruppe im Jahr
2022 in ein festes Netzwerk Ubergegangen.’

7 Eine Arbeitsgruppe ist zeitlich befristet. Ein Netzwerk hingegen ist langfristig angelegt und zielt auf die nachhaltige
Gleichstellung im Unternehmen ab.
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Unsere Mission

Durch unser Netzwerk Frauenférderung mochten wir eine unterstitzende und inspirierende
Plattform schaffen, um Accsonaut:innen in ihrer beruflichen Entwicklung zu starken und ihre
Sichtbarkeit zu erhéhen. Unser Ziel ist es durch verschiedene Aktivitaten und Projekte, durch
Weiterbildungsmaoglichkeiten und den Erfahrungsaustausch eine Kultur der Inklusion und
Chancengleichheit zu fordern. Wir mochten Frauen in ihrer personlichen und fachlichen
Laufbahn unterstltzen, sie motivieren und in verschiedenen Belangen fordern, z.B. in Bezug auf
die Entwicklung zur Fuhrungskraft. Durch die Férderung von weiblichen Vorbildern und die
Starkung eines empowernden Umfelds tragt unser Netzwerk zur Steigerung der Diversitat und
Innovationskraft bei Accso bei. Neben der internen Frauenforderung setzen wir gezielt
MaBnahmen zur Férderung und Unterstutzung von Madchen und jungen Frauen mit Interesse an
der Informatik ein, um noch mehr Frauen zu ermutigen, ihren Weg in der IT zu starten bzw.
fortzusetzen.

Abbildung 15: Ubersicht der Ziele und Aktivitdten im Netzwerk Frauenférderung

Umsetzung

Zu Beginn haben wir eine Ist-Analyse durchgefuhrt, um daraus zielgerichtete MaBnahmen
abzuleiten. Eine der ersten Erkenntnisse aus der Ist-Analyse war, dass wir erfreulicherweise keine
Gender Pay Gap bei Accso haben und noch nie hatten. Accso hat von Anfang an Wert auf eine
faire und gerechte Vergutung gelegt, unabhangig von Geschlecht, Alter, Herkunft oder sonstiger
Faktoren.® Deshalb gibt es auch einige Frauen, die im gleichen Karrierelevel mehr verdienen als
ihre mannlichen Kollegen.

8 Durch unser einzigartiges Bewertungssystem (,,Ranking”) wird sichergestellt, dass jede:r basierend auf ihren:seinen
Leistungen im Vergleich zur Peergroup bewertet wird.
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Aus der Ist-Analyse haben sich dartber hinaus folgende MaBnahmenpakete ergeben:

o Networking & Austausch fordern

e Frauenanteil insgesamt anheben (Recruiting & Personalmarketing)

e Frauenanteil in FUhrungspositionen erhdhen

e  Weiterentwicklung unterstutzen

e \Vereinbarkeit Familie & Beruf fordern

e Madchen und Frauen auBerhalb von Accso inspirieren und motivieren

Networking & Austausch

Relativ schnell haben wir verschiedene Formate eingefuhrt, um den Austausch unter Frauen bei
Accso zu fordern. Ziele waren und sind:

e Unterstitzung und Empowerment: Accsonautinnen kdnnen sich gegenseitig bei
personlichen und beruflichen Herausforderungen unterstutzen und ein Geflihl von
Gemeinschaft und Zugehorigkeit schaffen. Es gibt einen sicheren Raum, um uber
personliche Themen zu sprechen und sich mit Gleichgesinnten auszutauschen

e Erfahrungsaustausch: Der Austausch Uber personliche und berufliche Erfahrungen kann
anderen Frauen helfen, dhnliche Situationen besser zu meistern. Accsonautinnen kdnnen
von den Erfahrungen anderer profitieren, sich Uber Ratschldge und Tipps zur beruflichen
Weiterentwicklung, Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder anderen relevanten Themen
austauschen.

e Netzwerken: Austauschformate fur Frauen bieten die Moglichkeit, Kontakte zu kntpfen,
die fur die berufliche oder personliche Entwicklung nutzlich sein kdnnen. Daraus kdnnen
Ideen fur berufliche oder personliche Projekte entstehen.

o Personliche Weiterentwicklung: Durch den Austausch von Gedanken und Meinungen zu
verschiedenen Themen, kdnnen Frauen ihre eigene Sichtweise reflektieren und erweitern.
Uber Herausforderungen zu sprechen kann zur mentalen Gesundheit und Wohlbefinden
beitragen und Stress reduzieren.

Zum Beispiel haben wir eine geschlossene Chat-Gruppe, eine Frauen-Chat-Gruppe, fur
Accsonautinnen eingerichtet, die komplett themenoffen ist und einen sicheren Raum fur Frauen
bietet, sich auszutauschen und zu vernetzen. Ebenso wurde ein Frauen-E-Mail-Verteiler erstellt,
um Frauen zu besonderen Ereignissen und Events fur Frauen einzuladen oder auf interessante
Themen hinzuweisen.

Es wurde ein regelmaBig stattfindendes After-Work-Meeting initiiert, das Accsonautinnen die
Maoglichkeit bietet, sich standortlbergreifend zu vernetzen und auszutauschen.

Um konkrete Herausforderungen und spezifische Fragestellungen bearbeiten zu kdnnen, haben
wir auch ein sogenanntes Women Exchange Format eingefuhrt. Hier wird im Vorfeld ein
konkretes Thema von einer Accsonautin in einem Kurz-Vortrag vorgestellt und im Anschluss wird
im Rahmen einer Fish-Bowl-Diskussion oder in Gruppenarbeiten tUber das Thema diskutiert.

Neben den internen Austauschformaten treten wir auch gerne und regelmaBig in den Austausch
mit anderen Unternehmen oder anderen Frauennetzwerken. Dadurch kdnnen wir neue

Vielfaltbericht S.19



Kontakte knlpfen, es entstehen Synergieeffekte und wir erhalten neue Impulse und Feedback zu
unseren bisherigen Aktivitaten.

Kontinuierlich setzten wir uns daftr ein das Bewusstsein fur Frauenférderung zu starken. Im Jahr
2025 haben wir uns in allen Teammeetings aktiv als Netzwerk fur Frauenférderung vorgestellt.
Dabei konnten wir nicht nur unsere MaBnahmen, sondern auch unsere bisherigen Erfolge
prasentieren. Besonders freut es uns, dass inzwischen auch ein mannliches Mitglied Teil unseres
Netzwerks ist — damit haben wir eines unserer Ziele fur 2024 bereits erreicht.

Frauenanteil anheben

Mit einem Frauenanteil von 20% lagen wir bereits im Jahr 2020 Uber dem Branchendurchschnitt
(17%) in der IT-Branche. Theoretisch hatten wir daran nichts andern mussen. Da wird jedoch
immer bestrebt sind, uns weiterzuentwickeln und zu verbessern, haben wir auch hierfur
verschiedene MaBnahmen umgesetzt, die im Kapitel Recruiting auf Seite 8 naher beschrieben
sind. Anbei nochmal zur Ubersicht:

e Optimierung des AuBenauftritts durch
o Anpassung der Website und Social Media Posts (mehr Bilder von Frauen,
freundlichere Farben, Erfahrungsberichte von Frauen, Frauen im Fokus durch
weibliche Rolemodels usw.)
o Gendergerechte Sprache
Anpassung der Stellenenzeigen: geschlechtergerechte Formulierung, keine
abschreckenden Anforderungen, Diversity Statement
o Herausstellen von Benefits, die insbesondere fur Frauen wichtig sind
(Vereinbarkeit Familie & Beruf, flexible Arbeitszeiten, Arbeitskultur usw.)
e Recruiting-Events fur Frauen in der IT (standortlibergreifend)
e Bewerbungstraining flr Studentinnen

Unter anderem durch diese Aktivitaten konnten wir den Anteil der weiblichen Bewerberinnen auf
31% steigern. Insgesamt hat sich der Frauenanteil bei Accso dadurch im Jahr 2024 auf 25%
erhdht. 2025 betragt der Frauenanteil sogar 29%.

Accsonaut:innen insgesamt 2021 vs. 2024 und 2025 [=Accso

2025: GESAMT
2021: GESAMT 2024: GESAMT MFrauen M Ménner

W Frauen mManner mFrauen mManner

Der Frauenanteil ist innerhalb von vier Jahren um 9-% Punkte angestiegen. Mit 29% Frauenanteil liegen wir Gber
dem Branchendurchschnitt.

Abbildung 16: Frauenanteil 2025 im Vergleich zu 2024 und 2021
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Frauen in Fihrungspositionen

Eine weitere Erkenntnis aus der Ist-Analyse war, dass trotz des vergleichsweise hohen
Frauenanteils nur wenige Frauen eine Fuhrungsposition innehatten. Aus diesem Grund haben wir
mit dem Top Management gesprochen, um hier eine Sensibilisierung herbeizufiuhren. Die
Flihrungskrafte wurden unter anderem darauf aufmerksam gemacht, dass Frauen oft eher

zuruckhaltend sind, wenn es um ihre eigene Weiterentwicklung geht und sich oft schlechter
einschatzen, als sie eigentlich sind. In regelmaBig stattfindenden Fiihrungskrafte-Schulungen
(interne ,,PV-Schulung“®) wird daher explizit auf die Thematik eingegangen, wie unsere
Flihrungskrafte ihre weiblichen Mitarbeiterinnen noch starker férdern und motivieren kénnen,
eine Fuhrungslaufbahn einzuschlagen.

Des Weiteren haben wir in unser Schulungsportfolio Uber funf verschiedene Schulungen
aufgenommen, die sich speziell an Frauen richten (siehe nachster Abschnitt). In unserem
Portfolio an Coaches gibt es eine hinreichende Auswahl an weiblichen Coaches, die unter
anderem auch weibliche Nachwuchsflihrungskrafte im Fokus haben. Aktuellist auch ein internes
Mentoring-Programm in Planung, damit angehende weibliche Fuhrungskrafte noch mehrvon der

Erfahrung und dem Wissen vorangegangener weiblicher PVs profitieren kbnnen.

Durch familienfreundliche Rahmenbedingungen, wie flexiblen Arbeitszeiten und flexiblen
Arbeitsorten, der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (siehe Abschnitt unten), sowie der
Maoglichkeit auch in Teilzeit eine Fihrungsposition auszulben, wird die Hemmschwelle reduziert
und mehr Raum geschaffen, unabhangig von der privaten Situation eine Fuhrungsrolle
anzunehmen. Durch unser Nachwuchsfiihrungskrafte-Modell, erhalten auch junge bzw. noch
nicht ganz so erfahrene Mitarbeitenden die Mdglichkeit, bereits erste Fuhrungserfahrung zu
sammeln, z.B. durch das Fuhren von Student:innen oder Absolventen. Unabhangig von dem
Karrierelevel, kann man zum Beispiel auch als Student:in eine Community leiten oder andere

Flihrungsaufgaben Gbernehmen, die nicht mit der disziplinarischen Fuhrung verbunden sind.

Durch die verschiedenen MaBnahmen konnten wir den Anteil an Frauen in Fuhrungspositionen
bereits in wenigen Jahren erhdéhen.

Flihrungskrafte 2021 vs. 2024 und 2025 [E=Accso

2025: FUHRUNGSKRAFTE

mFrauen mWMénner

2021: 2024:
FUHRUNGSKRAFTE FUHRUNGSKRAFTE

mfrauen W Ménner mfraven W Ménner 14%

10%

18%

¢ Der Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen ist in den letzten vier Jahren um 4-% Punkte gestiegen.

Abbildung 17: Anteil der Frauen in Fihrungspositionen 2025 im Vergleich zu 2024 und 2021

9 PV steht fir Personalvorgesetzte bei Accso. Damit sind die disziplinarischen Fiihrungskrafte gemeint.
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Weiterentwicklung

Zur Forderung der persdnlichen und beruflichen Weiterentwicklung unserer Accsonautinnen,
haben wir Schulungen und Weiterbildungsmoglichkeiten explizit fiir Frauen eingeflhrt.
Folgende Trainings gibt es seither fest in unserem Portfolio:

Netzwerken leicht gemacht! Sponsoren gewinnen — unterstutzt, bekannt, einflussreich
Die Marke ,,ICH” - ein strategischer Erfolgsplan

Souveranitatstraining fur Frauen

Meine Wirkung auf andere — das Feedbackseminar

Female Finance Forum™

O O O O O

Durch das Austauschformat ,Women Exchange® gibt es darlber hinaus in regelmaBigen
Abstanden Impulse zu verschiedenen berufsbezogenen Themen von unseren Accsonautinnen
far Accsonautinnen:

e How to make your weakness your strength

e Conflict styles and transactional analysis

e How to make your weakness your strength

e Vereinbarkeit Beruf und Familie

e Zyklusbasiertes Arbeiten

e Dein Beitrag beim Ranking und im MAG

e Aus dem Werden und Leben einer Software-Architektin bei Accso

Es gibt auch interne Vortrage (sogenannte ,,iT-time“), die sich an alle Geschlechter richten, um

auf verschiedene Aspekte aufmerksam zu machen, zum Beispiel auf das Frauenbild in den
Medien.

1 document
Write down key elements of the feedback

2 reflect

ecome aware of biases (What are attributes of your manager? What are

their strengths?)

“Let’s be bold and
3 transform embrace our female
3 Look for opportunities (In which situation was this "weakness" beneficial? powers.”
L) - When did you find it helpful to be that way?)
WOBH |n Medla 4 leverage

Take action! Think of specific situation(s) in the next 2-3 weeks wher
your characteristic in a helpful way. Start small and specific and then

Abbildung 18: Ausschnitte aus internen Wissensvermittlungs-Formaten

In regelmaBigen Abstanden berichten wir an die gesamte Belegschaft im libergreifenden Accso-
Meeting Uber die Aktivitdten im Netzwerk Frauenforderung und machen auf die Entwicklung
aufmerksam.

10 Das Besondere am Female Finance Forum ist, dass es dabei um ein komplett privates Thema handelt. Es geht in dieser
Schulung darum, Frauen darauf aufmerksam zu machen, sich friihzeitig mit der Altersvorsorge zu beschaftigen und
verschiedene Wege aufzuzeigen, wie man z.B. trotz Teilzeit-Arbeit und Auszeiten eine ausreichende Altersvorsorge erzielen
kann. Accso Gbernimmt die Kosten fir diese Schulung, weil wir sehen, dass das Thema fiir viele Frauen relevant ist.
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Vereinbarkeit Familie und Beruf

Das Thema ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf“ spielt nicht nur fir weibliche Accsonautinnen
eine groBe Rolle. Fur alle Menschen, unabhangig vom Geschlecht, wird es zunehmend wichtiger,
ihren Beruf mit dem Privatleben in Einklang zu bringen. Elexibilitat ist hierbei ein essenzieller
Faktor. Bei Accso war es schon immer moglich, seine Arbeitszeit flexibel zu gestalten und nahezu
selbst zu bestimmen, ob man von zu Hause arbeitet oder lieber ins Blro geht. Dartuber hinaus
leben wir ein unkompliziertes und flexibles Arbeitszeitmodell, welches unseren Accsonaut:innen
ermoglicht, die Wochenarbeitszeit einfach zu reduzieren oder aufzustocken. Wir planen von
vornherein nicht mit Uberstunden. Sollten sie dennoch mal anfallen, kann man sie abfeiern oder
sich auszahlen lassen. Es ist sogar moglich Minusstunden aufzubauen, wodurch noch mehr
Flexibilitat geschaffen wird, wenn zum Beispiel die Kita zu hat oder Angehdorige gepflegt werden
mussen. Es gibt keine geschlechterspezifischen Lohnunterschiede bei Accso. Bei uns wird sehr
viel Wert auf Gerechtigkeit gelegt und darauf, dass sich alle wohl fiihlen. Deshalb sind zu unseren
standortubergreifenden Sommerfesten auch alle Accsonaut:innen samt Partnern und Kindern
herzlich eingeladen. Fir die Accsonaut:innen Kinder sind die Sommerfeste echte Highlights, weil
es jede Menge aufregender Aktivitaten fur Kinder gibt und reichlich Abwechslung und SpaB. Auch
in unseren Buros sind Kinder, aber auch Hunde und andere Haustiere, herzlich willkommen. Mit
unseren Elternzeitlern stehen wir in engem Kontakt und kimmern uns um einen moglichst
einfachen Wiedereinstieg. Ihre bisherige Position bleibt erhalten und sie entscheiden selbst, in
welchem Umfang sie nach der Elternzeit wieder einsteigen.

Durch das hybride Arbeiten kann man selbst entscheiden, ob man, wenn zum Beispiel die Kita
mal wieder geschlossen ist, lieber von zu Hause arbeitet oder sein Kind mit ins Biro nimmt.
Naturlich gibt es auch einen Kinderbetreuungszuschuss und andere Benefits far
Accsonaut:innen mit Kindern. Aktuell eruieren wir noch weitere Mdglichkeiten, beispielsweise bei
der Unterstutzung der Ferienbetreuung, die fur viele Eltern wichtig ist.

Dass mittlerweile auch immer mehr Manner in Teilzeit arbeiten, zeigt, wie gut das flexible Modell
von unseren Accsonaut:innen angenommen wird. Aktuell ist sogar der Anteil an Ménnern, die in
Teilzeit arbeiten, hdher als der Anteil Frauen, die in Teilzeit arbeiten.

Teilzeit 2021 vs. 2024 [Z=Accso

2021: TEILZEIT 2024: TEILZEIT

W Frauen W Méanner W Frauen M Ménner

Der Anteil der Teilzeitkréfte, die mannlich sind, hat signifikant zugenommen. Mit 53% ist der Anteil Mdnner, die in
Teilzeit arbeiten sogar hoher als bei Frauen, die in Teilzeit arbeiten.

Abbildung 19: Signifikante Zunahme des Anteils an Méannern, die in Teilzeit arbeiten im Vergleich zu 2021
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Inspiration und Empowerment

Nahezu jede Frau, die ihren Weg in der IT eingeschlagen hat, weiB3, wie herausfordernd es sein
kann, diesen Weg beizubehalten. Noch immer liegt die Quote der Frauen, die ein Informatik-
Studium anfangen bei ca. 10-20%, je nach Universitat.” Die Abbruchquote liegt mit knapp 19%
bei den weiblichen Studierenden ebenso im signifikanten Bereich.' Madchen und junge Frauen
sind leider nach wie vor vielen Vorurteilen in Bezug auf ihre Intelligenz als Frau ausgesetzt und
bekommen bereits zu Schulzeiten oft gesagt, dass sie sich lieber fir ein anderes Fach
entscheiden sollten. Oft fehlt es in der Praxis an weiblichen Vorbildern, welche die Madchen und
Frauen motivieren, ihren Weg — trotz oder gerade wegen der noch vorherrschenden klischee-
behafteten Vorstellungen - fortzusetzen. Genau aus diesem Grund haben wir einige unserer
Netzwerkaktivitdten auf die Inspiration und Motivation von Schiilerinnen und Studentinnen
ausgelegt.

Zum Beispiel filhren wir regelmaBgig, und mittlerweile an allen Accso Standorten, die sogenannte
s~WomenPowerlT@Accso“ durch. Das ist eine Veranstaltung, die sich an Informatik(nahe)
Studentinnen richtet. Hierbei geht es darum, den Austausch unter den Studentinnen zu fordern,
damit sie sehen, dass sie nicht alleine sind, aber auch darum, durch verschiedene weibliche
Vorbilder aufzuzeigen, wie vielfaltig die Moglichkeiten in der IT-Praxis aussehen kdnnen.

Fuar Schuler:innen haben wir 2024 Jahr erstmalig einen GirlsDay@Accso in Darmstadt
durchgefuhrt. Dabei konnten die Schileriinnen spielerisch an die Softwareentwicklung
herangefihrt werden und bereits einige wichtige Dinge lernen, die fur die Softwarepraxis relevant
sind. Auch 2025 haben wir den GirlsDay@Accso in Munchen durchgeflhrt. Aktuell ist auch ein
weiteres Projekt fir Schulen ,Workshop am Gymnasium* in Planung.

Damit wir neben Schilerinnen und Studentinnen, auch noch mehr berufserfahrene Frauen
erreichen, sind wir gerade in der Planung einer Veranstaltung fur einen Austausch unter

th-""

Abbildung 20: Auszug aus dem jéhrlich stattfindenden Women@Accso Event in Kapstadt

11 Frauen in die IT: Warum wir sie brauchen und wie wir sie bekommen (it-talents.de)
12 studierende der Informatik nach Geschlecht bis 2022/2023 | Statista und Vergleich der Abbruchquoten von Frauen und
Mannern in der Informatik | gFFZ
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https://www.gffz.de/gender-in-die-lehre-der-mint-faecher/willkommen/gendermonitor/abbruchquoten#:~:text=Hinweise%20auf%20h%C3%B6here%20Abbruchquoten%20bei,Wirtschaftsingenieurwesen%20(%2D6%2C0%20Pp)

berufserfahrenen IT'lerinnen. An unserem Standort in Kapstadt wurde ein ahnliches Format
bereits zum zweiten Mal in Folge erfolgreich durchgefihrt, welches immer am nationalen
Frauentag Sudafrikas, dem 8.8. stattfindet. Beim sogenannten Accso's National Women's Day
Event werden verschiedene Speakerinnen aus der IT in unser Kapstadter Biiro eingeladen. Dabei
werden verschiedene Themen beleuchtet, Erfahrungen ausgetauscht und naturlich tatkraftig
genetzwerkt. Den gesamten Women's Month Uber postet Accso zuséatzlich verschiedene
Accsonautinnen und ihre Erfahrungen in der IT-Branche, sodass auch Uber die Social Media
Kanale verstarkt darauf aufmerksam gemacht wird.

Zur Inspiration anderer Frauen und Madchen sind unsere Accsonautinnen auch als Speakerinnen,
Vortragende auf verschiedenen Konferenzen und Messen unterwegs, wodurch ebenfalls die
Vorbildfunktion bekraftigt wird. In naher Zukunft méchten wir auBerdem ein Mentoring-Programm
von Accsonautinnen fur Accsonautinnen auf die Beine stellen.

Unsere Accsonautinnen Lea und Nadja haben im Podcast ,mitgemeint“ Uber das Thema
Diversitat in der Informatik gesprochen. Sie raumen mit gangigen Vorurteilen auf und
unterstreichen, dass mathematisches Verstandnis und Interesse an IT unabhangig vom
Geschlecht sind. Im Gespréach zeigen sie, wie wichtig ein unterstitzendes Umfeld fur alle ist und
stellen verschiedene Fordermdglichkeiten fur mehr Vielfalt in der Branche vor. Nadja und Lea
teilen dabei auch personliche Erfahrungen aus ihrem Berufsalltag bei Accso. lhre zentrale
Botschaft: Jeder kann Informatik lernen.

Wir sind sehr stolz, dass unsere Accsonautinnen Dr. Xenija Neufeld und Isabell Horst fur den
Femtech Award 2024 nominiert wurden —und freuen uns besonders, dass Xenija in der Kategorie
»Digital Transformation“ den zweiten Platz belegt hat. Xenija ist unsere Head of Al, die mit ihrer
Expertise in Kl und Data Science innovative Lésungen fur unsere Kunden entwickelt — aktuell etwa
fur die ZDFmediathek. Ihr Weg fuhrte sie von der Forschung und Promotion im Bereich Kunstliche
Intelligenz Uber die Spieleindustrie zu Accso. Neben ihrer technischen Exzellenz engagiert sie sich
als Mentorin und setzt sich leidenschaftlich fur mehr Frauen in der IT ein.

von Femtec
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Zukunftsaussichten

Diversitatistim Quellcode von Accso hartkodiert und das schonvon Anfang an. Unsere bisherigen
BemuUhungen haben bereits beeindruckende Fortschritte gebracht, aber wir wissen, dass unser
Engagement noch lange nicht abgeschlossen ist. Das Thema Diversitat bleibt von zentraler
Bedeutung und erfordert fortlaufende Aufmerksamkeit und Anpassung.

Ein Blick auf zuklinftige Aktionen und Bestrebungen...

Leichter Einstieg flir alle Mitarbeitenden:

Wir legen weiterhin groBen Wert darauf, dass unsere Initiativen zur Férderung von Diversitat fur
alle Mitarbeitenden offen und zugénglich sind. Dazu gehdrt, eine einladende Atmosphéare zu
schaffen, in der sich jede und jeder aktiv einbringen kann.

Sensibilisierung fiir Diskriminierung:

Auch wenn wir bislang keine bekannten Falle von Diskriminierung hatten, wissen wir, dass schon
kleine Gesten oder Worte verletzen konnen. Deshalb mochten wir das Bewusstsein flr einen
respektvollen Umgang und die richtige Wortwahl scharfen, um unbeabsichtigte Diskriminierung
zu vermeiden und gegenseitige Rucksichtnahme zu férdern.

Mentoring-Programm ausbauen:

Wir sind stolz auf die vielfaltige Erfahrung unserer Accsonaut:innen und mdchten dieses Wissen
noch starker nutzen. Daher erweitern wir aktuell unser Mentoring-Programm, um gezielt den
Austausch und die Unterstltzung innerhalb unseres Teams zu fordern.

Offene Diskussion zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf:

Unsere Bemuhungen, auch die mannliche Perspektive in unser Netzwerk einzubringen, gehen
weiter. Wir planen eine offene Diskussion zu den Herausforderungen rund um Familie und Beruf,
dabei berucksichtigen wir verschiedene Lebensmodelle und beziehen auch pflegende
Angehorige mit ein.

Forderung von Softskills:

Gerade in einer sich schnell entwickelnden IT-Welt, in der Kl immer wichtiger wird, sind Softskills
wie Empathie und Kommunikation entscheidend. Deshalb bieten wir gezielte Schulungen an, um
diese Fahigkeiten zu starken. Diese Weiterbildungen werden auch unseren Aktionen in Bezug auf
Diversitat zu Gute kommen.

Obwohl niemand genau vorhersagen kann, wie sich unsere Branche in den nachsten 20 Jahren
entwickeln wird, sind wir entschlossen, unsere Starken und Werte zu bewahren. Wir werden auch
in Zukunft eine treibende Kraft im technologischen Wandel sein und unseren Mitarbeiter:innen
ein Umfeld bieten, in dem sie sich wohlfuhlen, erfolgreich arbeiten und kontinuierlich
weiterentwickeln kdnnen.

Unsere Verpflichtung zu Diversitat wird uns dabei weiterhin leiten und starken.
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