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- VORWORT

Vorwort

Liebe Leserin, lieber Leser,

1999, also vor nunmehr 17 Jahren, ist das nordrhein-
westfdlische Gleichstellungsgesetz (LGG NRW) in Kraft
getreten. 2001 hat der Rheinische Sparkassen- und Giro-
verband (RSGV) seinen ersten Frauenférderplan erstellt.
In der Folge gab es drei Rechenschaftsberichte, in denen
der RSGV auf den Frauenforderplan von 2001 Bezug ge-
nommen hat.

In diesen Jahren hat sich viel gedndert; der Prozess der
Gleichstellung hat deutlich an Dynamik gewonnen —
sowohl auf politischer als auch auf gesellschaftlicher
Ebene. Dabei wird mittlerweile nicht allein Uber die
Gleichstellung von Frauen gesprochen, sondern auch
»die Vater und deren Bedurfnisse” geraten in den Fokus.
Als Beispiel dafiir soll an dieser Stelle das erste ,Vater-
Barometer“ genannt werden, das im Oktober 2015 vom
Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend durchgeftihrt worden ist und das auf einer Befra-
gungvon 1.000 abhangig beschéaftigten Vatern minder-
jahriger Kinder und 300 Arbeitgebern aller Branchen und
GrolRenklassen basiert und deren Befindlichkeit analysiert.

Ein prominentes Beispiel fir die Beschleunigung auf der
politischen Ebene ist das so genannte (Bundes-),Quoten-
gesetz”, iber das lange diskutiert und das letztlich Ende
2014 verabschiedet worden ist. Der RSGV und die Spar-
kassen im Rheinland sind davon nicht betroffen. Auf sie
finden das schon erwdhnte LGG NRW sowie — natdirlich —
das Sparkassengesetz NRW Anwendung. Letzteres beruft
sich in einigen Punkten auf das LGG NRW —auch das ein
Zeichen fur die politische Stimmung.

Um dem vorab kurz skizzierten gesellschaftlichen und
politischen Wandel Rechnung zu tragen, hat sich der RSGV
dazu entschieden, einen neuen Frauenférderplan aufzu-
stellen, der den seit 2001 gdiltigen ersten Plan ablést.

Fur den RSGV ist das Thema ,Frauenférderung/Gleich-
stellung” sehr wichtig. Schaut man sich die konkreten
Zahlen des RSGV an, kdnnte man eventuell einen anderen
Eindruck bekommen. Dieser ist aber nicht richtig. Der
Verband konstatiert seit Jahren eine ausgesprochen
geringe Fluktuation bei den Fiihrungskraften. Selten gibt
es eine neu zu besetzende Fiihrungsposition. Aus diesem
Grund hat die Gleichstellungsarbeitim RSGV bislang einen
anderen Schwerpunkt gehabt und wird ihn weiterhin
haben: den der Sensibilisierung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Sehr erfolgreich werden Inhouse-Seminare
angeboten, die dazu beitragen sollen, das Bewusstsein
fur das Thema zu schéarfen. Dass der Verband damit
erfolgreich ist, 1asst sich unter anderem an der Zahl der
neuen Stellenbesetzungen in 2014 ablesen: Von insge-
samt 26 zu besetzenden Stellen sind zwdlf Frauen zum
Zuge gekommen, was immerhin einer Quote von 46,15 %
entspricht.

Realistisch betrachtet ist der RSGV mit der bisherigen
Gleichstellungsarbeit zufrieden. Was aber nicht heif3t,
dass er nicht noch mehr erreichen will. Dafir gibt es nun
einen neuen Frauenforderplan.

Ich wiinsche eine anregende Lektre.

Herzlichst

y/ N  Recin-

MICHAEL BREUER
Prasident
Rheinischer Sparkassen- und Giroverband
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- PLADOYER

Pladoyer fiir eine

geschlechtergerechte Sprache

Laut§4S.2 -4 des LGG NRW soll,im dienstlichen Schrift-
verkehr auf die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen
und Mannern“ geachtet werden. ,,In Vordrucken sind ge-

schlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu verwenden.

Sofern diese nicht gefunden werden kénnen, sind die
weibliche und ménnliche Sprachform zu verwenden.”

Es gibt nicht wenige Menschen, die —egal, ob jung oder
alt, weiblich oder mannlich - die Augen verdrehen, wenn
sie anstelle von beispielsweise ,Kollegen“ von ,Kolleginnen
und Kollegen® sprechen oder schreiben sollen. Warum ist
das so? Oftmals wird als Argument angefiihrt, dass solche
Konstruktionen die Satze schwer lesbar und / oder schwer
verstandlich machen wirden.

Stimmt das? Oder handelt es sich nicht vielmehr um eine
sprachliche ,Angewohnheit®, die man von dlteren Gene-
rationen unreflektiert Ubernommen hat? Dabei bedingen
sich doch die sprachliche und die gesellschaftliche Ent-
wicklung! Beispiel: Eine unverheiratete, 50-jdhrige Frau
mit ,,Fréulein® anzusprechen, kdme heute niemandem
mehr ernsthaft in den Sinn. Die bewusste und auch die
unbewusste Nutzung von Sprache prdagen das Denken
und Handeln. Was spricht folglich dagegen, sich in einem
ersten Schritt die eigene Sprachnutzung klar zu machen
undin einem zweiten Schritt gendergerecht zu formulie-
ren? Dazu ein Ratsel:

»Ein Vater erleidet mit seinem Sohn einen furchtbaren
Verkehrsunfall. Der Vater stirbt am Unfallort. Der Sohn
wird schwer verletzt mit Blaulicht in die ndchste Klinik
eingeliefert und sofort in den Operationssaal gebracht.

Der diensthabende Chirurg betritt den Raum. Er denkt,
es handelt sich um einen Routinefall. Beim Anblick des
Jungen erbleicht er jedoch und stammelt: ,Es ist mein

Sohn!*

Frage: Irrte sich der Chirurg, log er? Wer ist der dienst-

habende Arzt?“!

Zielist, dafiir zu sensibilisieren, das eigene Sprachver-
halten zu Gberprifen. Das Gute ist: Die deutsche Sprache
ist sehr reich, sie bietet viele Moglichkeiten, genderge-
recht zu formulieren. Es sei dahingestellt, ob man dabei
so weit gehen sollte, wie der Berliner Professor fiir Gender
Studies, Lann Hornscheidt, 2014 in einem Leitfaden vor-
geschlagen hat: Man sollte sprachlich all das vermeiden,
was einen Ruckschluss auf das Geschlecht zuldsst und
stattdessen bei den ,Geschlechter-Attributen® ein ,,x“
setzen. Aus einem ,sehr geehrter Herr Professor Miller”
wirde folglich ein ,sehr geehrtx Profx. Miller*.?

'L6sung: ,der Arzt“ ist die Mutter.

Entnommen aus: ,, Zum guten Ruf von Gleichstellungsbeauftragten — oder wie das Ansehen gestarkt werden kann —
trotz aller Widersprtiche®, Beitrag vom 1. September 2013 von Prof. Dr. Gesine SpieR auf Basis ihrer Rede, die sie im
Ministerium fur Gesundheit, Emanzipation, Pflege und Alter NRW; Referat: Gleichstellung im &ffentlichen Dienst, in der
Projektgruppe ,LGG-Novellierung - Reformbaustein Gleichstellungsbeauftragte am 12.07.2013 gehalten hat, S. 7.
2\V/gl. ,,Gendergerechte Sprache — Sagen Sie bitte Profx. zu mir®, aus www.faz.net, 17.11.2014

Gendergerecht formulieren geht beispielsweise

auch so:

e Frauen nicht ausschlieBen: Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter, Kolleginnen und Kollegen — statt: Mitarbeiter

e neutral formulieren: die Ausschreibung richtet sich an
Mitarbeitende — statt: ,,gesucht wird ein Mitarbeiter®

e ein Verb anstelle eines Substantivs nehmen:
teilgenommen haben - statt: , Teilnehmer*

e ein Adjektiv verwenden: fachkundiger Rat — statt:
»Rat eines Fachmanns®3

An dieser Stelle sollen die soeben aufgefiihrten Beispiele
reichen. Wenn das Interesse nach mehr Informationen
geweckt worden sein sollte, dann ist zum Beispiel die
Broschiire ,,UberzeuGENDERe Sprache* der Gleich-
stellungsbeauftragten der Universitdt zu Koln sehr
empfehlenswert.*

Der RSGV hat sich vorgenommen, kiinftig gendergerecht
zu formulieren und demzufolge seine interne und externe
Kommunikation auf diesen Aspekt hin zu Uberprifen und -
gegebenenfalls — zu andern.

Dies ist eine der MaBnahmen, die in den kommenden
Jahren ergriffen werden soll. Weitere geplante MaR-
nahmen finden sich in dem Abschnitt Gber die so genannte
Soll-Analyse. Darliber hinaus gliedert sich der vorliegende
zweite Frauenférderplan in folgende Bereiche:

e Analyse der Ist-Zahlen zum 31. Dezember 2014
(die auch im zweiten Bericht an die Landesregierung
enthalten sind)

e Soll-Analyse

e Chronologische Darstellung der MaBnahmen 2012
bis 2015

e Anhang: Muster-Frauenforderplan als besonders
gelungene Anleitung zur Erstellung eines Frauen-
férderplans

3Vgl. ,Fairin der Sprache® — Broschtire vom ZDF, 2009

4,UberzeuGENDERe Sprache” — Leitfaden fiir eine geschlechtersensible und inklusive Sprache, Die Gleichstellungs-
beauftragte der Universitat zu Kéln, 3. Uberarbeitete und erweiterte Auflage, Kéln 2014
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- IST-ANALYSE

Ist-Analyse
zum 31.12.2014°

Auf den nachfolgenden Seiten sind die RSGV-Zahlen fur
den Stichtag 31.12.2014 aufgefuhrt. Ein Vergleich mit
den Zahlen aus dem letzten Rechenschaftsbericht oder
gar dem Frauenforderplan ist nicht méglich gewesen.
Zum einen, weil zu den friheren Zeitpunkten noch die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Sparkassenakademie
Rheinland zum RSGV gehorten, die seit dem 1. Januar
2014 Beschaftigte der Sparkassenakademie Nordrhein-
Westfalen sind. Zum anderen, weil die friiheren Analysen
der RSGV-Zahlen bei weitem nicht die Tiefe aufwiesen,
wie esim vorliegenden Bericht der Fall ist.

Der statistischen Aufbereitung und Darstellung lagen zwei
Definitionen zugrunde: zum einen die Definition einer
Fihrungskraft laut dem DSGV-Betriebsvergleich, zum
anderen die Definition ,Karriere® laut den Ergebnissen aus
dem DSGV-Projekt ,Frauen in Karriere® (FrinKa). Die Be-
achtung beider Definitionen ist wichtig, weil sie eine Unter-
scheidung in Fach- oder Fihrungskarrieren ermoglicht.

Die der Untersuchung zugrunde liegenden
Definitionen lauten demnach wie folgt:

Definition Fihrungskraft laut Betriebsvergleich DSGV
»Fuhrungskrafte sind diejenigen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die im Rahmen der Aufgabe ihrer Stelle in-

nerhalb der Sparkasse Fiihrungsaufgaben wahrnehmen
und aufgrund rechtlicher oder organisatorischer Rege-
lungen die Befugnis besitzen, anderen dauerhaft Weisung
zu erteilen. Dazu zdhlen einerseits Vorstandsmitglieder,
die dem Geschaftsflihrungsorgan im Sinne des jeweils in
Betracht kommenden Sparkassengesetzes angehoren;
andererseits alle Ubrigen Fihrungskrdfte im Sinne der
oben angefiihrten Definition.”

Definition ,,Karriere“

Laut FrinKa machen Frauen Karriere, wenn sie in einer
der finf héchsten Einstufungen der Sparkasse/des Ver-
bandes inklusive AT vergiitet werden. Somit werden Fach-
und Fihrungskarrieren gleichermalien bertcksichtigt.

Im Rahmen der nachfolgenden Analyse handelt es sich
um folgende funf Einstufungen: Entgeltgruppe 12,
Entgeltgruppe 13, Entgeltgruppe 14, Entgeltgruppe
15/150 und AT.

Ein erkldrendes Wort zu dem Begriff des ,Vorstands®, der
in den nachfolgenden Graphiken an einer Stellen auf-
taucht. Beim RSGV gibt es keinen ,Vorstand“; gemeint
sind hier die AT-Vertrdge.

>Als Grundlage dienen die Zahlen von Ende 2014. Der Grund daftir wird im FlieRtext genannt. Wegen verschiedener
organisatorischer Griinde fallt die Vertffentlichung in das erste Quartal 2016.

Die Ergebnisse der nachfolgenden Seiten kurz

zusammengefasst:

e ImRSGV gibt es mehr Manner als Frauen in Fihrungs-
positionen, obschon bei der Anzahl der Beschaftigten
das Geschlechterverhdltnis ausgewogen ist.

e Betrachtet man die Gehaltsstruktur, so findet manin

den hoheren Gehaltsstufen weniger Frauen als Manner.

e Teilzeit hatim RSGV ein weibliches Gesicht.
e Werim RSGV Karriere nach den oben genannten
Definitionen macht, ist ménnlich und verheiratet.

Der RSGV unterscheidet sich in den Ergebnissen nicht
von denen der rheinischen Sparkassen oder dem Durch-
schnitt der bundesdeutschen Sparkassen: Der zahlen-
maRig hohe Anteil von Frauen spiegelt sich nicht in der
Besetzung von Fihrungs- oder Karrierepositionen wider.
Allerdings ist zum RSGV zu sagen, dass

e die Hierarchie sehrflachist,

e es kaum nennenswerte Fluktuation unter den
Fihrungskraften und

e esvon daher kaum Fihrungspositionen gibt, die von
den Frauen besetzt werden kdnnen.

Gleichstellungsarbeit im RSGV muss somit zusatzlich an-
dere Ziele priorisieren, wie zum Beispiel die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben.
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Beschaftigtenstruktur der bankspezifisch Beschaftigten beim RSGV
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Von 294 Beschéftigten des RSGV sind 265 bankspezifisch
Beschaftigte. Davon sind die Mdnner mit 147 (55,5 %) in
der Mehrheit. Somit ergibt sich hier ein anderes Bild als
bei den Sparkassen: Gibt es in der Regel bei ihnen mehr
Mitarbeiterinnen als Mitarbeiter, so ist es beim Verband
umgekehrt. Allerdings ist die Uberzahl der mannlichen
Beschaftigten auch nicht so frappierend, dass man sich
ausfuhrlicher damit beschaftigen misste.

Bei den Fihrungskraften zeigt sich jedoch wieder ein
dhnliches Bild wie bei den Sparkassen, ndmlich eine
Dominanz des mdnnlichen Geschlechts. Von insgesamt
37 Fihrungspositionen werden 30 von Mannern gehalten
(81,1 %).

Altersstruktur der bankspezifisch Beschaftigten beim RSGV

2014
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Mit Ausnahme der Altersgruppen ,40 bis 50 und ,,50 bis
55 Jahre®, in denen eine Mehrheit der mannlichen Be-
schaftigten zu verzeichnen ist, gibt es in den verbleibenden
Altersgruppen mehr Frauen als Manner.
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Wahrend der weibliche Anteil der unter 30-Jahrigen mit
81 % sehr hoch ist, sinkt dieser bei den ,50- bis unter
55-Jahrigen”auf 29,2 % und verdoppelt sich wieder in
der Altersgruppe ,alter als 55 bis unter 60 Jahre*.

- IST-ANALYSE

Altersstruktur der Fiihrungskrafte beim RSGV (bankspezifisch und

nicht-bankspezifisch)

nach

der Besc
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Betrachtet man die Geschlechterverteilungin den
Altersklassen in Abhdngigkeit von der Fiihrung, so zeigt
sich ein ganzlich anderes Bild.

In den Altersgruppen bis 40 Jahre gibt es keine Flihrungs-
kraft. Das heil3t, Fihrung im RSGV ist tendenziell dlter
und sie ist mannlich.

In den beiden mittleren Gehaltsgruppen (,40 bis unter
50 Jahre*und ,50 Jahre bis unter 55 Jahre®), in denen
es mehr Manner als Frauen gibt, finden sich auch mehr
Fihrungsmdnner als -frauen.

In den beiden letzten Altersgruppen (,,55 bis unter
60 Jahre* und ,60 Jahre und dlter”) ist Fihrung allein
mannlich definiert.

Qualifikation der bankspezifisch Beschaftigten beim RSGV
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B fl Fachwirte Betriebswirte Diploma **) ohne formellen Abschluss
aweiblich mmannlich “Lehrinstitut, Bachelor FH,

Die oftmals zu hérende generelle Aussage, Frauen seien
besser qualifiziert als Mdnner, ist auf den RSGV bei den
bankspezifisch Beschéftigten nicht anzuwenden.

Master FH, Bachelor Uni,
Master Uni

Bei der Qualifikation ,Fachwirt“ist das Geschlechter-
verhaltnis mit jeweils 50 % pari, bei den ,Betriebswirten®
und ,Diploma“ hingegen fallt das Pendel deutlich zu-
gunsten der M@nner aus (63,3 % und 62,8 %).
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Altersstruktur der bankspezifisch beschaftigten Teilzeitkrafte

(ohne Altersteilzeit— ATZ)
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Auch im RSGV ist Teilzeit —wie Uberall — Gberwiegend weiblich.

Arbeitszeitanteil der Teilzeitkrafte (ohne ATZ) — weiblich
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Beliebt bei den weiblichen Teilzeitkrdften im RSGV ist mit
19 von 41 weiblichen Beschéftigten der Arbeitszeitanteil
von ,Uber 55 bis 75 %"“. Damit arbeiten tber 50 % der
Frauen mehr als die Hdlfte der reguldren Arbeitszeit.
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- IST-ANALYSE

Altersstruktur und Arbeitszeitanteil der Teilzeitkrafte

(ohne ATZ) —weiblich

2014

100%
90%
80%
70%
60%
50%
a0%
30%
20%
10%

0%

<30 Jahre 30 < 40 Jahre 40 <50 Jahre

m bis 25% m {iber 25 bis 55%
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zeitkrafte im RSGV an, so ist der von allen Altersklassen
bevorzugte Arbeitszeitanteil der von ,iber 55 bis 75 %"

Familienstand und Karriere

50 <55 Jahre 55<60 Jahre 60 Jahre und dlter

m ber 55 bis 75% m (iber 75 bis unter 100%

2014

weiblich

maénnlich

Karriere
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Mit dieser Graphik soll anhand des Zusammenhangs zwi-
schen der Karriere und dem Familienstand eine Aussage
dartber getroffen werden, ob Letzterer Auswirkungen
auf die Karriere haben kann/hat.

Auffallig ist, dass bei den mannlichen Beschéftigten in
einer Karriereposition die Steuerklassen 1 sowie 3 und

4 Uberwiegen. Daraus folgt, dass sie entweder ledig oder
verheiratet mit Kind sind. Bei den weiblichen Beschaftigen
hingegen zeigt sich ein viel unterschiedlicheres Bild:

Der Anteil der Frauen, die sich in einer Karriereposition
befinden und ledig sind, ist doppelt so hoch wie der von
Frauen, die in einer Karriereposition und verheiratet sind.
Die Steuerklasse 5 hingegen befindet sich mit einer
mannlichen Ausnahme in der ,Karriere-Gehaltsgruppe®
ausschlieBlich in ,weiblicher Hand".

Fihrungskrafte im RSGV sind somit tendenziell eher
mannlich und verheiratet mit Familie oder weiblich und
ledig ohne Familie.

13
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- SOLL-ANALYSE

Soll-Analyse

Der Soll-Analyse fir die Ziele der nachsten drei Jahre
liegt der 8 6 LGG NRW zugrunde. Soistin den Abs. 1, 3
und 4 des 8 6 LGG NRW zu lesen:

(1) Gegenstand des Frauenforderplanes sind MaBnah-
men zur Férderung der Gleichstellung, der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie und zum Abbau der Unter-
reprasentanz von Frauen.

(3) Der Frauenforderplan enthdlt fir jeweils drei Jahre
konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von
Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Héher-
gruppierungen, um den Frauenanteil in den Bereichen,
in denen sie unterreprasentiert sind, auf 50 vom
Hundert zu erhéhen.

(4) Im Frauenforderplan ist festzulegen, mit welchen
personellen, organisatorischen und fortbildenden
Malnahmen die Zielvorgaben nach Absatz 3 erreicht
werden sollen. Ist absehbar, dass auf Grund personal-
wirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt werden
oder entfallen, soll der Frauenforderplan MaRnahmen
aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des Frauen-
anteils zu verhindern. Der Frauenférderplan enthalt
auch MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf, zur Verbesserung der Arbeitsbe-
dingungen und der Arbeitszeitgestaltung und zur
Aufwertung von Tatigkeiten an Uberwiegend mit
Frauen besetzten Arbeitsplatzen.”

14

Demzufolge sehen die Ziele fir den RSGV folgender-
mafen aus:

Einstellung, Beforderung und Hohergruppierung

e Allgemein: Beijeder Einstellung, Beférderung und
Hoéhergruppierung Vorab-Information an die Gleich-
stellungsbeauftragte

e Grundsatzlich: interne Ausschreibung

e Teilnahme der Gleichstellungsbeauftragten

an Vorstellungsgesprachen

Besetzungsverfahren: bei gleicher Qualifikation

zugunsten der Frau

Diese Ziele sind bewusst allgemein gehalten, da fiir den
RSGV keine Prognosen in punkto Hohergruppierungen
oder Neubesetzungen méglich sind.

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

e Priufung Audit

e Home-Office/,Prasenzkultur”

e Unterstltzung pflegender Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, zum Beispiel durch die Schaffung eines
Arbeitsumfelds, in dem die Pflege von Angehdrigen
kein Tabu ist; einen 16sungsorientierten Umgang mit
den jeweils individuell verschiedenen Situationen der
pflegenden Beschdftigten etablieren

e Besprechungen vor 14 Uhr

e Auseinandersetzung mit ,Kultur der Verfiigbarkeit*

e Sichtbarmachen von weiblichen (und mannlichen!)
Vorbildern: Fihrung in Teilzeit auch fur Fihrungskrafte

Vermittlung von Genderkompetenz

WeiterbildungsmaBnahmen zum Thema Gleich-
stellung, insbesondere flr Fihrungskrafte
Besondere Unterstlitzung weiblicher Fiihrungskrafte
Inhouse-Seminare fir Referentinnen/Referenten;
Sekretdrinnen/Sachbearbeiterinnen

Allgemein

Sprachliche Gleichbehandlung in derinternen und
externen Kommunikation

Sonstiges

Kontinuierliche Pflege der Datenbank ,,Gleichstellung®
Mitglied / Mitarbeit in Netzwerken

Unterstltzung Projektarbeit DSGV

Dialog mit zustéandigem Ministerium

Mitwirkung an ,Bericht Landesregierung”

15
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Chronologische Darstellung
der Mallnahmen 2012 bis 2015

Veranstaltungen fiir Sachbearbeiterinnen und Sekretdrinnen

25.und 26.06.2012 Querulanten, Troublemaker & Co.: Zum leichteren Umgang mit schwierigen Menschen
Susanne Grote, Profitraining

Veranstaltungen fiir Referentinnen

03.und 04.12.2012 Emotionale Intelligenz stiarken
Klara Jobstmann

18.und 19.12.2013 Kraftvolle Kommunikation fiir Intro- und Extrovertierte
Dr. Sylvia Lohken, Bonn

01.09.2015 Selbstbewusster Auftritt fiir mich
Gerrit Friesecke, Sparkassenakademie Nordrhein-Westfalen,
Detlef Fuchs, Pro Theater & Co.
22.09.2015 Frauen leben ldnger, aber wovon?
~Lunch-Paket“, Andrea Machost, Sparkasse Hilden-Ratingen-Velbert

Veranstaltungen fiir Referenten

11.09.2012 Mé@nnergesundheit - Ein Indianer kennt keinen Schmerz
Hans-Peter Baer, Fiihrungsakademie Baden-Wirttemberg

12.11.2013 Kraftvolle Kommunikation fiir Intro- und Extrovertierte
Dr. Sylvia Léhken, Bonn

Veranstaltungen fiir Referentinnen und Referenten

09.und 10.09.2014 Gleichsein im Anderssein — Wertschdatzender Umgang zwischen den Geschlechtern
Moritz Freiherr Knigge,

Michael Schellberg,
Friederike Invernizzi, Disseldorf
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-> CHRONOLOGISCHE DARSTELLUNG

Veranstaltungen fiir Gleichstellungsbeauftragte der Sparkassen im Rheinland / in Westfalen-Lippe

02.07.2012 Herausforderung ,Vereinbarkeit Beruf und Pflege”
Sigrid Bischof, berufundfamilie
Die Marke ,,Ich“ - sich gut selbst prdsentieren
Karen Hempel, Managementtrainerin, Dipl.-Schauspielerin

05.09.2013 Frauenin Karriere (DSGV-Projekt)
Sabine Mies, Margareta Linderoth
Kraftvolle Kommunikation fiir Intro- und Extrovertierte
Dr. Sylvia Léhken, Bonn

21.10.2014 (zum ersten Mal gemeinsame Veranstaltung vom RSGV und Sparkassenverband Westfalen-
Lippe —SVWL)
Strategien erfolgreicher Gleichstellungsarbeit
Prof. Dr. Gesine Spiefl3
Einblicke in Karrierewege erfolgreicher Frauen in Sparkassen
Podiumsdiskussion, moderiert von Kirsten Swyter,
Kélner Institut fir Karriereplanung & Personalentwicklung, mit:
- Dr. Birgit Roos, Vorstandsvorsitzende Sparkasse Krefeld
- Dorit Schliiter, Vorstandsvorsitzende Stadtsparkasse Bad Honnef
- Andrea Machost, Direktorin Private Banking/VAC Sparkasse Hilden-Ratingen-Velbert
- Simone Méller, Leiterin Firmenkundencenter Sparkasse Hilden-Ratingen-Velbert
- Seren Cetinkaya, Angestellte Sparkasse Hilden-Ratingen-Velbert

21.10.2015 Das LGG NRW und seine Anwendung bei den Sparkassen
Dr. Torsten von Roetteken, Vorsitzender Richter am Verwaltungsgericht in Frankfurt am Main
Praxisbericht Gleichstellungsarbeit in Sparkasse Krefeld
Sabine Haberland-Hoffman
Praxisbericht Gleichstellungsarbeit in Sparkasse Miinsterland Ost
Hildegard Behler
Die ganze Welt ist eine Biihne
Anja Topf, Schauspielerin und Coach

Mitglied in folgenden Projektgruppen
e Frauenin Karriere, DSGV

e Novellierung des LGG NRW, Schwerpunkt: Die Rolle der Gleichstellungsbeauftragten,
Minsterium fur Gesundheit, Emanzipation, Pflege und Alter des Landes Nordrhein-Westfalen
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Muster-Frauenforderplan

Frauenforderplane’

Ein Instrument moderner Personal-und Organisationsentwicklung

1. Was bringt ein Frauenférderplan?
2. Wofangeichan?

3. Ist-Analyse

4. Zielvorgaben

5. MaBnahmenteil

6.

Wie geht es weiter?

1. Was bringt ein Frauenférderplan?

Frauenférderung wirkt —und zwar nicht nur fir die Frauen
im Unternehmen! Frauenforderung bringt nachweislich
positive betriebswirtschaftliche Effekte: Die betriebliche
Gesamtleistung eines Unternehmens wird u.a. durch
hohere Loyalitdt und Motivation, hohere Zufriedenheit
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, weniger Fehlzeiten,
geringe Personalfluktuation und hohere (Arbeitszeit-)
Flexibilitdt verbessert. Gemischte Fiihrungsteams arbeiten
besser zusammen und Unternehmen mit einem héheren
Frauenanteil in Top-Positionen haben bessere Betriebs-
ergebnisse. Deshalb: FrauenférderungsmaRnahmen sind
kein Selbstzweck, sondern Teil einer effizienten und
modernen Personal- und Organisationsentwicklung!

Betriebliche Frauenférderung muss von der Unternehmens-
spitze unterstiitzt werden, damit sie auch voll wirken kann.
Dieses Bekenntnis zeigt sich z.B. auch daran, ob und wie
Unternehmen inihren Leitbildern, Unternehmens- und
Imagebroschiren sowie in ihren Personalentwicklungs-
konzepten Frauen thematisieren. Die Unternehmensleitung
muss sich zur Frauenférderung bekennen und Ziele defi-
nieren, die auch auf die Zielvereinbarungen des mittleren
Managements hinuntergebrochen werden.

Frauenforderplane sind ein starkes Instrument einer
modernen und effizienten Personalentwicklung. Sie helfen
dabei, Potenziale offenzulegen und sie strategisch sinn-
voll einzusetzen.

2. Wofangeichan?

Ein Frauenférderplan besteht aus 3 Teilen:

e |st-Analyse: Datenteil zu den Beschéftigten, Anzahl
der Frauen insgesamt und als Anteil an allen Beschaf-
tigten sowie den verschiedenen Funktionsstufen und
Berufsfeldern; bei Aktualisierung: Evaluierung des
letzten Frauenforderplans: Wurden die vereinbarten
Ziele erreicht?

e Zielvorgaben: Was soll sich andern/verbessern?
Welche Ziele sollen erreicht werden?

e Malnahmenteil: Wie sollen die Ziele erreicht werden?

Esist sinnvoll, von Anfang an alle Personen mit einzubin-
den, die an der Personal- und Organisationsentwicklung
beteiligt sind. Zudem empfiehlt es sich, auch die Beleg-
schaftsvertretung mit einzubeziehen, da Sie so die Ver-
ankerungim Unternehmen von Anfang an stdrken.

3. Ist-Analyse

Um sinnvolle Ziele und Malnahmen entwickeln zu konnen,
braucht es eine Bestandsaufnahme der Ist-Situation von
Frauen und Mdnnern insgesamt sowie auf den einzelnen
Funktions-/Hierarchieebenen. Dabei sollten alle in einem
Arbeits- oder Ausbildungsverhdltnis stehenden Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer einbezogen werden.

"Mit freundlicher Genehmigung vom 6sterreichischen Bundesministerium fiir Bildung und Frauen.
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Zudem empfiehlt es sich, einige weitere Daten zu

erheben:

e Arbeitsfelder: Wie viele Frauen bzw. Mdnner arbeiten in
welchen Arbeitsbereichen (z.B...., IT, Controlling...)?

e Artdes Arbeitsverhdltnisses: Wie viele Frauen bzw.
Manner arbeiten in einem un-/befristeten Arbeits-
verhdltnis...?

¢ Umfang des Beschaftigungsverhaltnisses: Wie viele
Frauen bzw. Mdnner arbeiten Voll- bzw. Teilzeit?

e Funktionen mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben:
Wie viele Frauen bzw. Mdnner Gbernehmen diese
Funktionen?

e Beruflicher Aufstieg: Wie viele Frauen bzw. M&nner
konnten im letzten Jahr (auf welches Funktions-
niveau) beférdert werden?

e Ausbildungsverhaltnisse: Wie viele Frauen bzw.
Méanner sind derzeit als Lehrlinge, Praktikantinnen
und Praktikanten oder Berufsanwdrter und Berufs-
anwarterinnen beschéftigt und in welchen Ausbil-
dungsberufen?

e Teilnahme an Aus- und Fortbildungen: Wie viele
Frauen bzw. Mdnner haben im letzten Jahr an
Aus- und Fortbildungsmalinahmen teilgenommen?

e Benennung der Anzahl an Frauen und Mannern, die in
Gremien, Kommissionen, Arbeits- und Projektgruppen
etc., entsandt oder dafir freigestellt wurden

e Entgeltgruppe, Einstufung: Wie viele Frauen bzw.
Méanner sind in welche Entgeltgruppe eingestuft?...

Bei der Aktualisierung des Frauenforderplans
(siehe: ,Wie geht es weiter?*) sollten Sie hier auch den
Vergleich zum letzten Frauenférderplan aufnehmen.

4. Zielvorgaben

Die Ist-Analyse zeigt die Bereiche auf, in denen fur das
Unternehmen Handlungsbedarf besteht. Darauf aufbau-
end lassen sich Ziele entwickeln. So kann, aufbauend auf
der Bestandsaufnahme, der konkrete Bedarf zur Frauen-
foérderungin den einzelnen Bereichen am besten ermittelt
werden.

Ein Frauenforderplan ist ein flexibles Instrument, das auf
die Bedurfnisse und Besonderheiten jedes Unternehmens
eingehen kann. So kénnen malgeschneiderte Ziele ent-
wickelt werden, die stark von der jeweiligen Branche,
Region und der individuellen Ausgangslage abhangen
werden. Generell sollten die Ziele des Frauenforderplans
vier Themenfelder umfassen:

Einstellung und Aufstieg

Qualifizierung

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
Strukturelle Ziele

HwWwh e

Sie sollten fuir alle vier Themenfelder Ziele definieren.
Insgesamt wird der Frauenforderplan aber je nach den
spezifischen Anforderungen lhres Unternehmens
Schwerpunkte in dem einen oder anderen Bereich setzen.

Wichtig ist, dass Sie fir Ihre Ziele auch Parameter festlegen,
wann diese erreicht sind.
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5. MaRnahmenteil

Der MaBnahmenteil zeigt auf, mit welchen konkreten
Instrumenten die Zielvorgaben erreicht werden sollen.
Dabei ist eine moglichst genaue Festlegung wichtig, die
die Zielformulierung, den Zeitrahmen, die Zustandigkeit
sowie die Letztverantwortung umfasst und der Malinahme
einen Budgetposten zuordnet. Nur so kann die Umsetzung
auch Erfolg haben. Dabei kann ein Ziel natirlich auch
Uber Zwischenschritte erreicht werden.

Der folgende Katalog ... enthdlt eine Auswahl an MaR-
nahmen, die den vier Themenfeldern des Frauenférder-
plans zugeordnet werden kdnnen:

Natirlich gibt es dartber hinaus auch andere Méglich-
keiten, die Ziele des Frauenforderplans umzusetzen. ...

Ein Frauenforderplan ist ein sehr flexibles Instrument,
das sich malRgeschneidert fiir das Unternehmen einsetzen
1dsst. Je nachdem, welche Ziele Sie sich setzen, kénnen
Sie die fiir Sie passenden Malnahmen wéhlen.

Einstellung und Aufstieg

1. Ausgewogene Auswahlprozesse, an denen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter teilnehmen, damit Frauen
und Manner gleiche Chancen im Bewerbungsprozess
bekommen

2. Gezielte Erhhung des Frauenanteils in mittleren und
héheren Fihrungspositionen — Beriicksichtigung bei
betriebsinternen Nachbesetzungen und extern aus-
geschriebenen Posten; bevorzugte Aufnahme von
Frauen bei gleicher Qualifikation (Quote)

3. Bevorzugte Beriicksichtigung von Frauen beim be-
ruflichen Aufstieg; gezielte Aufforderung an Frauen
im Unternehmen, sich zu bewerben
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Qualifizierung

1. Spezielle BildungsmaBnahmen fir Frauen, die zu
qualifizierten Positionen befdahigen

2. Reservierenvon Pldtzen fur Frauen bei sonstigen
betrieblichen BildungsmaBnahmen zumindest
entsprechend ihrem Anteil an den Beschéftigten

3. Zuganglichkeit zu allen BildungsmaRBnahmen
unabhangig vom Beschaftigungsausmal}

4. ausgewogener Einsatz von Ausbilderinnen/Trainer-
innen und Ausbildern/Trainern bei Fort- und Weiter-
bildung (Gendersensibilitdt, Genderkompetenz)

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

1. Angebot flexibler, den individuellen Bedirfnissen
entsprechender Gestaltung der Arbeitszeit

2. Angebot zu Telearbeit

Maoglichkeit zur Teilzeitarbeit in Fihrungspositionen

Bereitstellung betrieblicher Kinderbetreuung oder

Forderung der Inanspruchnahme externer Angebote

5. Unterstitzung bei der Pflege von Angehdrigen:
Anpassung der Arbeitszeit, Angebot betrieblicher
oder externer Tagesbetreuung

6. Wiedereinstiegsplanung, inkl. Rickkehrrecht von
Teilzeit zu Vollzeit

7. Forderungvon ... Vdter-Teilzeit
Elternorientierte Personalpolitik, insb. bezlglich
innerbetrieblichem Zeitmanagement

aow

Strukturelle MaBnahmen

1. WeiterbildungsmaRBnahmen zum Thema Gleichstel-
lung, insb. fur Fihrungskrafte ...

2. sprachliche Gleichbehandlungin der betriebsinter-
nen Kommunikation, aber auch nach AulRen

3. Mentoringprogramme, ... explizit flir potenzielle
weibliche Fiihrungskrafte

- FRAUENFORDERPLAN

6. Wie geht es weiter?

Die Unternehmensleitung muss hinter dem Frauenférder-
plan stehen und klar signalisieren, dass ihr Frauenférde-
rung ein Anliegen ist. Die Umsetzung wird aber von allen
Mitarbeiterinnen getragen. Nur so kénnen die beschlos-
senen Mallnahmen mit Leben erfullt und die Ziele erreicht
werden!

Deswegen ist es wichtig, den Frauenférderplan offen zu
kommunizieren und der Belegschaft zu vermitteln. Daftr
sollten die im Unternehmen tiblichen Mittel der internen
Kommunikation genutzt werden (Newsletter, Rundbriefe,
Aushang, Personalversammlung, etc.). Auch lber die
Fortschritte sollten die Beschaftigten regelmaRig infor-
miert werden.

Ein Frauenforderplan braucht Zeit, um wirken zu kénnen.
Aber nach und nach werden Sie die MaRnahmen als erledigt
abhaken kénnen und ihre Ziele erreichen. Deswegen sollten
Sie eine regelmalige Aktualisierung vornehmen, um
Gberprifen zu kénnen: Was haben wir schon geschafft?
Welche Ziele sind umgesetzt? Bei welchen haben wir
nicht erreicht, was wir uns vorgenommen haben? Woran
hat es gelegen — missen wir das Ziel anders formulieren
oder waren die gewahlten MaBnahmen hierfiir nicht die
richtigen?

Es empfiehlt sich daher, alle zwei Jahre eine Evaluierung
und Aktualisierung vorzunehmen. In die Evaluierung
sollten alle Personen einbezogen werden, die auch an
der Erstellung des Frauenférderplans beteiligt waren.
Dabei sollten jedenfalls folgende Punkte Gberprift werden:

Aktualisierung des Datenteils inkl. Darstellung der
Entwicklung seit der letzten Aktualisierung

Zielerreichung: Welche konkreten Ziele hat sich das Un-
ternehmen im letzten Frauenfoérderplan vorgenommen?
Wurden sie erreicht? Falls nicht: Woran kann es gelegen
haben?

MaRnahmen: Welche MalRinahmen haben sich als wirkungs-
voll erwiesen? Mit welchen gab es kein Weiterkommen?
Lag das an den MaBnahmen oder gab es andere Griinde
(allgemeine wirtschaftliche Entwicklung, Neuorientierung
des Unternehmens, Besonderheiten in der Personalent-
wicklung etc.)?

Aufbauend auf dieser Evaluierung und der Aktualisierung
des Datenteils wird der Frauenférderplan angepasst.
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