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Zusammenfassung

Einordnung

Politik und Gesellschaft fordern zunehmend von Unternehmen die Durchsetzung von Gleichstellung und
Geschlechtergerechtigkeit ein. So unterliegen Sparkassen in Nordrhein-Westfalen dem Landesgleichstel-
lungsgesetz (LGG), das gemadl 85 die Erstellung und Fortschreibung eines Gleichstellungsplans im Rhyth-
mus von drei bis fiinf Jahren fordert. Ziele des LGG sind Abbau von Unterreprdsentanz und Vereinbarkeit
von Beruf und Familie. Zudem fordert die Bundesanstalt fiir Finanzdienstleistungsaufsicht (BaFin) seit der
Veroffentlichung der Giberarbeiteten Merkblatter fir die Mitglieder von Verwaltungs- und Aufsichtsorga-
nen und Geschéftsstellenleitern im Dezember 2020 von allen Sparkassen unter anderem Diversitdtsrichtli-
nien fur Vorstande und fiir Mitarbeitende zu formulieren. Der Gleichstellungsplan der Sparkasse KélnBonn
(SKB) wird seit Inkrafttreten des LGG seit 1999 fortgeschrieben. Dabei folgt er der gemaR LGG vorge-
schrieben Struktur: Ist- und Bedarfsanalyse, Sollanalyse mit Zielsetzung sowie MaRnahmenplanung. Dies

wird begleitet durch ein Vorwort des Vorstandes sowie ein Vorwort der Gleichstellungsbeauftragten.

Bericht zu Entwicklungen seit Inkrafttreten des auslaufenden Gleichstellungsplans 2018 bis 2021

Die Ist- und Bestandsanalyse beinhaltet den Bericht zur aktuellen Situation und den Entwicklungen bezo-
gen auf die Ziele und MaBnahmen des vorangegangenen und ausgelaufenen Gleichstellungsplans. Die
Erhebungen zum Stichtag 31. Dezember 2021 belegen einen weiteren Aufwartstrend bezliglich der beruf-
lichen Situation von Frauen in der SKB. Dennoch sind Frauen ab Entgeltgruppe E12 aufwarts und in Fiih-

rungspositionen bei nahezu gleicher Qualifikationsstruktur unterreprasentiert.

Ziele und zu erreichende Zielwerte bis 2025

An den seit 2012 gesetzten fiinf Top-Zielen halten wir in der Sparkasse KéInBonn fest. Sie haben sich als
Stellhebel fiir einen weiteren Aufwartstrend bewiesen. Die hierzu bis zum 31. Dezember 2025 zu errei-
chenden Zielwerte sind ambitioniert formuliert:

1. Steigerung des Anteils von Frauen in Filhrung von 30% auf 35%

2. Steigerung des Anteils Fithren in Flexi<100 von 7% auf 10%

3. Steigerung des Anteils von Frauen in hoherwertigen Fachfunktionen von 36% auf 40%

4. Steigerung des Anteils hoherwertiger Funktionen in Flexi<100 von 17% auf 20%

5. Ausbau der Geschlechterkompetenz (qualitativ, Ampelbewertung von gelb auf griin)

Zum Ziel ,Steigerung des Anteils von Frauen in Fiilhrung“ werden beziiglich der drei Fihrungsebenen -
Bereichsleitung, Abteilungs-, Filialdirektions- und Filialleitung sowie Teamleitung — jeweils Einzelziel-
werte formuliert. Zuséatzlich wird fur die Ebene Vorstand inkl. Verhinderungsvertretung ein Zielwert formu-
liert.

MaRnahmenplanung bis 2025:

Die auf die Ziele ausgerichteten MaBBnahmen lassen sich fiinf Schwerpunktthemen zuordnen:

1. Konkrete Zielvereinbarung (zu den fiinf Top-Zielen) mit dem Managementteam treffen und als Quer-
schnittsaufgabe in der Organisation verankern

2. Personalplanung und Potenzialmanagement geschlechtergerecht ausrichten

3. Transparenz zu unserem Leistungsspektrum stdrken und dieses bewerben

4. Weiterentwicklung von Frauen Empowerment-Konzepten; dafiir unter anderem die Zusammenarbeit in
Blindnissen und Netzwerken pflegen

5. Zeitgerechte Rollenbilder und Rollenerwartungen starken
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Vorstand

Geschlechtergerechtigkeit ist Erfolgsfaktor

Liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

Politik und Gesellschaft fordern zunehmend von Unternehmen die Durchsetzung von Gleichstellung und
Geschlechtergerechtigkeit ein. Dies spiegelt sich verstarkt in Gesetzen, Richtlinien und im Aufsichtsrecht
wieder. Da kommt es uns zugute, dass wir von dem Recht auf Chancengerechtigkeit schon lange (iber-
zeugt sind. Gelebte Vielfalt ist ein wesentlicher Erfolgsfaktor fiir uns und wesentlicher Bestandteil unserer

Nachhaltigkeitsstrategie.

Geschlechtergerechtigkeit und Gleichstellung bedeuten fiir uns als Sparkasse KéInBonn und alle Mitarbei-
tenden eine Win-Win-Situation. Gemischte Teams sind erwiesenermalen erfolgreicher. Wir gewinnen und
erhalten uns in Zeiten des Fachkraftemangels zukunftssichernde Mitarbeitendenpotenziale. Wir nutzen un-
sere Aus- und Weiterbildungsaktivitdten und schépfen unsere Investitionen in Bildung aus. Wir ermégli-
chen eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Vater, Mitter, pflegende Familienmitglieder und Mit-
arbeitende, die aus anderen Griinden Beruf und Privatleben miteinander vereinbaren wollen, finden bei uns
bedarfsgerechte Angebote. Sie werden stéarker entlastet, sind leistungsfdahig und motiviert. Wir profitieren

mit leistungsstarken und loyalen Beschéftigten und einer gesteigerten Arbeitgeberattraktivitat.

Und natirlich freuen wir uns auch tiber die Anerkennung unseres Engagements seitens unserer Kund-
schaft und die guten Einschatzungen der Nachhaltigkeits-Ratingagenturen. Wir wollen Vorbild sein und

bleiben. Unser Ziel ist, den Weg der Geschlechtergerechtigkeit weiterzugehen und uns ambitionierte Ziele

zZu setzen.
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Gleichstellungsbeauftragte

Gleichstellung ist Gemeinschaftsaufgabe

Was bedeutet eigentlich Gleichberechtigung oder Gleichstellung? Sind diese Themen iiberhaupt noch ak-
tuell? Was ist eigentlich ein Gleichstellungsplan und wofiir braucht man ihn? Und warum geht das uns in
der SKB alle an?

Das folgende Frage-Antwort-Szenario greift Hintergriinde, Motive, Ziele und Handlungsansatze auf.

RGN JEL LA IST4 Bl Die Argumentation, Frauen seien doch heute in Deutschland gleich-
LI T EEREACENI4 B berechtigt, greift zu kurz. Noch ist es Lebensrealitdt, dass Frauen in
zu tun? Fihrungspositionen deutlich unterreprasentiert sind, dass liberwie-
gend Frauen in Teilzeit arbeiten und dass es meistens Frauen sind,
die fast ausschlieRlich die unbezahliten Familienaufgaben im Haus-
halt, in der Kindererziehung und der Pflege von Angehdrigen erbrin-
gen. Dies fiihrt unter anderem auch dazu, dass Frauen gegeniiber

Méannern eine Entgeltliicke von 20% haben.

Es ist erst gut 70 Jahre her, dass in Deutschland Frauen das Grund-
recht auf Gleichberechtigung zuerkannt wurde und erst seit gut 30
Jahren sieht der Staat die Durchsetzung dieses Rechts als seine Auf-
gabe an . Dieses Denken setzt sich also maRgeblich erst mit der Ge-
neration X in unserem Zusammenleben durch. Gesellschaftliche oder
kulturelle Werte und Normen und damit Strukturen oder Arbeitsorga-
nisation wandeln sich aber nurlangsam. Wir verbessern uns zwar ste-
tig, aber diese Verbesserung benétigt Antrieb, Steuerung und An-

strengung —in Politik, Arbeitsorganisationen und Gesellschaft.

HeiBt gleichberechtigt auch Gleiche Rechte zu haben, heilt nicht, auch gleichgestellt zu sein. Ein
gleichgestellt zu sein? Beispiel: Eine Frau reagiert in einer Sitzung mit heftigem Widerstand,
wird eventuell lauter mit ihrer naturgemaR héheren Stimmlage und

Was bewirken in dem Zusam-
unterstreicht dies noch mit einer Handgeste. Und nun stellen wir uns

menhang Rollenbilder und Rol-

einen Mann mit diesem Ausdruck vor. Studien belegen: In Meinungs-
lenerwartungen und entspre-

umfragen wird die Frau als hysterisch und der Mann als durchset-
chende stereotype Wahrneh-

mungsverzerrungen? zungsstark eingestuft. Wahrnehmungsverzerrung héngt leider oft
schon mit der Stimmlage zusammen. Hohe Stimmen wirken dabei auf
Menschen im Allgemeinen weniger kompetent als dunkle, tiefe Stim-
men. Diese Wahrnehmungsverzerrungen begriinden sich in zum Teil
unbewussten Voreingenommenheiten in Verbindung mit tiberholten
Rollenbildern und Rollenerwartungen, die tief in unserem Unterbe-
wusstsein verharren und unreflektiert zu ungleichen Bewertungen
fihren. Oder stellen wir uns die Mitarbeiterin vor, die gerade schwan-

ger geworden ist. Ohne die konkreten Planungen der Mitarbeiterin zu

1 Anlage 1im Anhang bietet einen Uberblick zu den markanten Hindernissen und Meilensteinen in
Deutschland in der Durchsetzung der Gleichberechtigung



Brauchen wir gezielte Gleich-

stellungsmaBnahmen?

Wo bleiben die Mdnner?

Was wollen Frauen?

kennen und aufgrund von tradierten Rollenerwartungen, droht der
Blick der Fiihrungskraft auf die Entwicklungsmdglichkeiten der Mitar-
beiterin verlorenzugehen. Gleichstellungsarbeit bedeutet hier, die-
ses stereotype Denken und die unbewussten Voreingenommenhei-
ten - bekannt unter dem Begriff unconscious bias - sowie die daraus
erwachsenen Bewertungsmuster bewusst zu machen und aufzubre-
chen.

Die einfache Antwort lautet: ja. In unserem Gleichstellungsplan haben
wir einige hergeleitet. Denn Fakt ist: Frauen sind heute sehr gut aus-
gebildet. Es schlielen mehr Frauen als Mdnner ein Hochschulstudium
ab. Gesellschaftlich haben sie die gleichen Rechte und Pflichten wie
Manner. Fakt ist aber auch: Sie sind in héheren Fach- und Fiihrungs-
funktionen unterreprésentiert und in Teilzeitfunktionen Uberrepra-
sentiert. Unsere MaBnahmen zielen somit darauf ab, Unterreprdsen-
tanz abzubauen und Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Frauen
und Méanner zu stdrken.

Auch die sind im Blickfeld. Zum Beispiel lautet ein Ziel des Gleichstel-
lungsplans, zeitgerechte Rollenbilder und Rollenerwartungen zu un-
terstiitzen. Eltern wiinschen sich heute mehrheitlich eine egalitdre
Aufteilung von beruflicher und familidrer Verantwortung. Madnner, die
ihre Partnerin in ihrer beruflichen Entwicklung unterstiitzen wollen
und gemeinsam Beruf und Familie vereinbaren méchten, kdmpfen
mit deutlichen Vorbehalten im beruflichen wie im privaten Umfeld.
Mit dem Gleichstellungsplan setzen wir uns ein fiir mehr Partner-
schaftlichkeit auf Augenhdhe und fiir Viter, die dies umsetzen méch-

ten.

Eine haufige Aussage lautet: ,Frauen wollen das doch selber nicht*
oder ,Frauen sind es doch selber schuld. Erst arbeiten sie zielstrebig
an ihre Karriere, und dann, wenn Kinder da sind, ziehen sie sich zu-
rick.” Diese sehr pauschale Aussage ist zu kurz gedacht. Die Griinde
und Ursachen fiir die unterschiedlichen Rollenverstandnisse und le-
bensbiografischen Muster von Frauen und Ménnern sind vielschichtig
und komplex. Kulturelle und gesellschaftliche Normen wandeln sich
nurlangsam. Entsprechend sind die Erwartungen an Frauen und Mén-
ner auch durch tradierte Vorstellungen gepragt. Frauen tibernehmen
oft den Hauptpart der Kindererziehung und familidaren Aufgaben in
den ersten Jahren und treten beruflich einen Schritt kiirzer. Ménner
haben noch Angst, ihre Wiinsche zur Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie durchzusetzen. Wie stark diese Mechanismen wirken und auch
schon Erreichtes bedroht ist, zeigen die Auswirkungen der Corona-
Pandemie. Die Hauptlast fiir die familidare Bewaltigung der Pandemie

deutschlandweit lag bei den Frauen. In der Regel waren es die Frauen,



Das sind doch eher gesell-
schaftliche und politische The-
men. Warum geht uns das auch

als Unternehmen etwas an?

Brauchen wir einen Gleichstel-
lungsplan? Was ist ein Gleich-

stellungsplan?

Was passiert mit dem Gleich-

stellungsplan?

die Arbeitszeit reduziert oder die Kinderkrankentage in Anspruch ge-
nommen haben. Die Geschlechterforschung spricht von einer drama-
tischen Rolle riickwarts zum Thema Gleichberechtigung. Wichtig ist
es daher, MaRnahmen zu entwickeln, die es Frauen und Mdnnern

gleichsam ermdglichen, Karriere und Familie zu vereinbaren.

Uns spornen insbesondere drei Griinde an:

Wir haben ein starkes betriebswirtschaftliches Interesse, Vielfalt ab-
zubilden und zu leben. In Zeiten des Fachkraftemangels wollen und
brauchen wir die Besten — unabhdngig von Geschlecht, Familien-
stand, Herkunft oder Alter. 63% der SKB-Beschaftigten sind weiblich.
Diese Frauen wurden in der Regel in unserem Haus aus- und weiter-
gebildet. Diese Investitionen und dieses Potenzial sollten umfédnglich

genutzt werden.

Als Arbeitgeberin und insbesondere als 6ffentlich-rechtliches Institut
hat die Sparkasse zudem eine gesellschaftliche Pflicht und Verant-
wortung. Die Durchsetzung von Chancengerechtigkeit gehort zu un-
seren Grundwerten, zu denen wir stehen. Chancengerechtigkeit ist
zudem ein zentrales Kriterium im Rahmen unser Nachhaltigkeitsstra-

tegie und unseres Nachhaltigkeitsrankings.

Als Dienstleisterin ist es heute noch wichtiger geworden, sich auf ge-
sellschaftliche Verdnderungen einzustellen. Unsere Kundinnen und
Kunden kommen aus allen Schichten der Gesellschaft. Sie erwarten
von uns ein zeitgerechtes Auftreten auf allen Ebenen. Dazu gehort
auch eine zeit- und geschlechtergerechte Reprdsentation unseres
Hauses durch Frauen und Méanner.

Planvolles Vorgehen ist erfolgreiches Vorgehen. Der Gleichstellungs-
plan ist Dreh- und Angelpunkt unseres Engagements zum Thema
Gleichstellung. Er ist ein Planungs- und Reportinginstrument. Im
Gleichstellungsplan analysieren wir die aktuelle Situation, identifizie-
ren Handlungsbedarf, setzen uns Ziele in Verbindung mit konkreten
Zielwerten und entwickeln MaBnahmen, um diese zu erreichen. Im
Bankgeschift sind wir es gewohnt, mit konkreten Zielen und Zielwer-

ten zu arbeiten, so auch beim Thema Gleichstellung.

Der Gleichstellungsplan ist jeweils fiir vier Jahre giiltig und wird vom
Vorstand beschlossen. Spdtestens alle zwei Jahre werden die MaR-
nahmen auf ihre Wirksamkeit hin tiberpriift und die Ergebnisse an
den Vorstand berichtet. Die Sparkassen- und Giroverbédnde tberpri-
fen die Einhaltung des LGG und sind verpflichtet, der Landesregie-
rung zu berichten.



Wieso tragt der Gleichstel-

lungsplan den Titel ,,Partner-
schaftlich zum Erfolg“?

Der Gleichstellungsplan ist aus zwei Aspekten heraus mit ,Partner-
schaftlich zum Erfolg* betitelt:

Der erste Aspekt zielt auf die partnerschaftliche Aufteilung der Fami-
lienverantwortung auf Augenhdhe bei guter Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, auch in héher qualifizierten Fach- und Fiihrungsfunktio-
nen. Erst wenn es uns gelingt, Rollenklischees fiir Frauen und Manner
abzubauen, so dass Frauen und Manner ohne Vorbehalte gemein-
sam, partnerschaftlich und auf Augenhéhe ihre familidre und berufli-
che Verantwortung in Gesellschaft und Unternehmen wahrnehmen
kénnen, besteht Geschlechtergerechtigkeit. Dieses Verstandnis von
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist deshalb basisschaffender
Schlisselaspekt fir Chancengerechtigkeit. Unser Haus ist mehrfach
ausgezeichnet fir die vielfdltigen familienbewussten Angebote.

Der zweite Aspekt umschreibt, dass wir alle, ob im beruflichen oder
im privaten und gesellschaftlichem Umfeld, eigenverantwortlich mit
unserem Handeln und Wirken dazu beitragen, Gleichstellung zu rea-
lisieren. Gleichstellung ist eine Gemeinschaftsaufgabe! Politik, Wirt-
schaft, Gesellschaft und jede und jeder fiir sich sind Teil und Voran-
treibende des gesellschaftlichen Wandels. Der Weltfrauentag stand
2022 unter dem Motto ,Break the Bias", ,,Durchbreche die Voreinge-
nommenheiten". Dies trifft sehr prazise eine zentrale Herausforde-
rung. Es gilt, Arbeitsstrukturen, Rollenbilder und Rollenerwartungen
auf Geschlechtergerechtigkeit hin zu reflektieren und neu zu gestal-
ten.

Neugierig geworden? Habt Ihr Fragen oder Anregungen? Wir freuen uns auf Eure Riickmeldungen.

Eure Gleichstellungsbeauftragten

L

Elke Alfen-Baum Heidi Kelter



Inkrafttreten des Gleichstellungsplans fiir den Zeitraum 2022 bis 2025

Mit dem Tag des Beschlusses durch den Vorstand tritt der Gleichstellungsplan in Kraft und gilt bis zum 31.
Dezember 2025.

Der Personalrat hat dem Gleichstellungsplan zugestimmt.

Ko6ln, im Méarz 2022
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1. Daten und Fakten (Ist-Analyse)

Im Rahmen der Bestandsanalyse werden Daten und Fakten zur beruflichen Situation von Frauen und Man-
nern in der Sparkasse KélnBonn erfasst und auf Handlungsbedarf in Bezug auf die Ziele des Landesgleich-
stellungsgesetzes (LGG) ,,Abbau von Unterreprasentanzen” und ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie“ hin

analysiert.

1.1. Abgrenzung der Datenbasis

Die Datenauswertung bezieht sich wie in den Vorjahren auf die Beschéftigten, die dem direkten personal-
politischen Wirkungsfeld unterliegen. Dementsprechend werden Passiv-Beschiftigte sowie entliehene Mit-
arbeitende nichtin die Analysen einbezogen. Ebenso werden Auszubildende nicht mit einbezogen. Die Da-
ten sind somit Uber die Jahre gesehen vergleichbar und erméglichen es, Entwicklungen aufzuzeigen. Zu-
dem sind sie mit entsprechenden Erhebungen anderer Sparkassen und des Sparkassen- und Giroverbandes
vergleichbar, die auf der gleichen Datenbasis beruhen. Stichtag fiir die Erhebung und Ausgangsdatenbasis
fur den Gleichstellungsplan 2022 bis 2025 sind Daten zum 31. Dezember 2021. GemaR dieser Abgrenzung
ergibt sichzum 31. Dezember 2021 folgende Datenbasis: 3.030 Mitarbeitende, davon 63% Frauen und 37%
Manner2.

1.2. Standortbestimmung in Bezug auf die seit 2012 festgelegten Top-Ziele

Zielerreichung Die nebenstehende
zum 31.12. Ubersicht bietet als
, - Standortbestimmung
Abbau von Un- | Steigerung des Anteils
terreprésen- Frauen in Fithrung (FK I - FK 111) 24% 26% 30% einen Kurziiberblick
tanz und pro Ebene: zu unseren seit 2012
= @ auf Vorstandsebene inkl. .
g 5 Verhinderungsvertretung 0% 17% 20% fortgeschrlebenen
-E” i | Ebene 1 unterhalb Vorstand (FK ) 15% 15% 12% Top-Zielen mit den je-
S . % Ebene 2 unterhalb Vorstand (FK I1) 16% 19% 23% . . .
g E 5 Ebene 3 unterhalb Vorstand (FK 1) 33% 32% 36% We]hgen Zielerrei-
oo = Steigerung des Anteils
N : BTz e 2% 3% 36% chungsgraden.
Qo = a Frauen in Karriere (ab E12) ) ] ) )
= 2 Vereinbarkeit | Steigerung des Anteils 39 - 2ot Es zeigt sich ein posi-
= .. . .
g_I; IE von !3.eruf und Fuhren in Fle)<|<10[]. tiver Trend mit guten
- Familie Steigerung des Anteils s 13% 17% ]
2 g Flexi<100 in Karriere (ab E12) Steigerungsraten.
oo Ausbau der Unterstiitzung zeitg. Rollenbilder . .
= u . ) Dennoch ist die ge-
- 2 | Geschlechter- | steigerung des Anteils
5 & | kompetenz Manner in Flexi<100 8% 8% mdl LGG angestrebte
o
= % Geschlechtergerechte Sprache paritdtische Repra-
2 (Wort+Bild) / Sensibilisierung zu v sentation von Frauen
3 Geschlechterverhalten
({unconscious) bias) und Mannern nicht
Prozentwerte kfm. gerundet ohne Nachkommastellen erreicht.

Die nachfolgenden Auswertungen sollen Handlungsbedarf aufdecken.

2 Der Vollstandigkeit halber sei erwdhnt, dass die Anzahl der Beschiftigten zum 31.12.2021 insgesamt
3.574 Mitarbeitende betrug (63% davon weiblich), davon 119 Auszubildende (49% davon weiblich) sowie
425 Passiv-Beschéftigte und entliehene Mitarbeitende.
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1.3. Strukturen und Entwicklungen

Die aktuelle berufliche Situation von Frauen und Mdnnern in der Sparkasse KélnBonn wird anhand der Be-

schaftigungs-, der Ausbildungs-, der Entgelt- und der Fiihrungskraftestruktur sowie dem Bewerbungsver-

halten aufgezeigt und auf Handlungsbedarf hin analysiert.>

1.3.1. Beschiftigungsstruktur

Der Anteil von Frauen an der Zahl der Gesamtbeschaftigten liegt (iber die vergangenen Jahre hinweg stabil
bei 63%. Wird allein die Vollzeitbeschédftigung betrachtet (Flexi100%) sinkt ihr Anteil auf 43%. Bei Betrach-

tung der Teilzeitbeschaftigung (Flexi<100%) steigt ihr Anteil auf 92%.

Beschaftigungsstrukur
Anteil Frauen je Modell

2012 = 2017 m2021

94% 919% 92%

63% 63% 63%

0
48% 44%  43%

Flexi 100% Flexi<100% Gesamt

Dabei zeigt sich, dass
mehr als jede zweite
Frau (58%) in

Flexi<100%-Modellen
arbeitet. Fir Manner
bleiben  Flexi<100%-
Modelle keine attraktive
Alternative. Nur 8% der
Manner entscheiden

sich dafur.

Bezogen auf alle Beschéftigten hat das Thema Arbeitszeitflexibilisierung weiter an Fahrt aufgenommen.

40% der Beschaftigten wahlen ein Beschéaftigungsmodell mit einem Beschaftigungsquotienten kleiner

100%.

Beschaftigungsstruktur
Anteil Modelle mit einem Beschaftigungsquotienten von

2012 w2017 m2021

399%40%

67%
61%60%
33%
20%
15% . 16% 17%
i - I "B I
kleiner 50% 50% bis 69% 70% bis 99% Flexi 100% Flexi<100%

Mit Blick auf die Modell-
varianten  stabilisiert
sich der Trend hin zu ei-
ner vollzeitnahen Be-
schaftigung. Der Anteil
der Modelle mit weni-
ger als Flexi50% sinkt
auf 7%. Der Anteil der
Flexi-Modelle ab 70%
aufwarts steigt in den
vergangenen zehn Jah-
ren um mehr als das
Doppelte auf 17%.

3Die Farbgebung innerhalb der Grafiken erklart sich wie folgt: Im Rahmen von Strukturdarstellungen geben Rottdne
den Anteil von Frauen an. Blautdne geben den Anteil eines jeweiligen Beschaftigungsmodells und Griintone den An-

teil von Flexi<100%-Beschaftigten wieder.
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Bewertung

Kernaussagen sind: Die Sparkasse ist mit einem Frauenanteil von 63 % weiblich. Frauen arbeiten bevor-
zugt (58%) in Beschiaftigungsmodellen mit Beschaftigungsquotienten kleiner 100% (Flexi<100%), und

vollzeitnahe Modelle sind weiter auf dem Vormarsch.

Der Trend hin zur Flexi<100-Beschéftigung ist Beleg dafiir, dass wir Vereinbarkeit von Beruf und Familie
unterstitzen. Doch damit muss einhergehen, dass es auch Méglichkeiten gibt, in diesen Modellen Karriere
zu machen. Um Potenzialtrdgerinnen und -trager, die sich zunehmend fir diese Modelle entscheiden, nicht
zu verlieren, muss die Akzeptanz im Unternehmen fiir flexible Arbeitszeitmodelle auch in héher qualifizier-

ten Fach- und Fiihrungsfunktionen steigen.

Der Anteil von Mdnnern in Flexi<100% bleibt hingegen stabil bei 8%. Dieser geringe Anteil deckt sich mit
Ergebnissen aus bundesweiten aktuellen Studien. Sie weisen jedoch darauf hin, dass die Realitdt deutlich
von den heutigen Wiinschen vieler Mdanner abweichen. So wiirden zum Beispiel 52% der Vater gerne weni-
ger arbeiten®. Dies geht einher mit ihren Wiinschen, sich mehr in die Kindererziehung einzubringen und
sich die Familienaufgaben mit der Partnerin partnerschaftlich auf Augenhéhe aufzuteilen>. GemaR Studien-

ergebnissen fehlt es an Vorbildern und Optionen.

Eine partnerschaftliche Aufgabenteilung auf Augenhéhe ist jedoch beste Voraussetzung dafiir, dass Frauen
in und nach einer Familienphase ihre Karriere fortsetzen. Und dies gilt nicht nur fiir Beruf und Kinder, son-
dern auch fiir die wachsende Thematik Beruf und Pflege. Die neue Arbeitswelt und die Digitalisierung stel-
len uns vor neue Herausforderungen, aber bieten auch gleichzeitig neue Méglichkeiten fiir Arbeitszeit- und

Arbeitsortflexibilisierung. Diese Chancen sind zu nutzen.

Handlungsbedarf

Auf struktureller Ebene:
e vorhandene Arbeitszeit- und Arbeitsortmodelle wie ,,Fiihren in Teilzeit“ oder Sharing-Modelle inkl. Mo-

bile Arbeit starker bewerben und nutzen

Auf kultureller Ebene:

e Akzeptanz von Karrieren in Flexi< 100% Beschaftigungsmodellen steigern
e Akzeptanz von Flexi<100%-Beschaftigungsmodellen fiir Mdnner steigern

o zeitgerechte Rollenbildern fiir Manner und Frauen unterstiitzen, um eine partnerschaftliche Aufgaben-

teilung auf Augenho6he in der Familie zu ermdéglichen

4vgl. Vaterreport. Update 2021, Hrsg.: Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, S. 33
5>ebd.S. 8 ff.
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1.3.2.

Ausbildungsstruktur

Die Qualifikation der Frauen, die bei der Sparkasse KélnBonn tdtig sind, hat sich Uber die vergangenen

Jahre stetig verbessert.

72% 4% 73%

(Bank)kaufmann/frau

Ausbildungsstruktur - Anteil Frauen

2012 © 2017 w2021

1% 70%

67%

Fachwirt/in

as9 46% 8%

Betriebswirt/in oder Diploma

*Diploma: (Abschluss als (Sparkassen-)Betriebswirt/in, des Lehrinstituts oder eines
Hoch- oder Fachhochschulstudiums)

Der Anteil der Frauen
an den Beschiftigten
mit  Diploma* liegt
heute bei 48% und ist
in den vergangenen
zehn Jahren um 3 Pro-
zentpunkte gestiegen.
Der Anteil der Frauen
bei den Beschéftigten
mit Ausbildungsab-

Bankkauf-

mann/-frau bzw. Fach-

schluss

wirt/in liegt bei jeweils
tber 70%.

2001 lag der Anteil der Frauen an den Beschéftigten mit Diploma* noch bei knapp 30%. Damals verfligten

nur 11% der Frauen gegeniiber 41% der Ménner tiber die hoheren Ausbildungsabschliisse. Heute sind es

35% bei den Frauen gegeniiber 62% bei den Mannern.

Der Blick auf die aktuell studierenden Beschéftigten ergibt einen Frauenanteil von 50%. Der Anteil der

Frauen bei den Abschliissen zur Sparkassenfachwirtin bzw. -betriebswirtin lag iber die vergangenen vier
Jahre hinweg bei 58% bzw. 55%.

Bewertung

Die Zahlen bestdtigen zwar einen Aufwartstrend, aber noch verweilen viele Frauen bei den Abschliissen

Bankkauffrau bzw. Bank-/Sparkassenfachwirtin. Fiir h6herwertige Funktionen fehlt dann die Formalqualifi-

kation. Eventuell sind es immer noch tradierte Rollenbilder, die hier nachwirken. Denn die Zugédnge zu den

Aus- und Weiterbildungsmdoglichkeiten stehen Frauen wie Mdnnern gleichermafen offen.

Handlungsbedarf

Auf struktureller Ebene:

e Potenzialmanagement geschlechtergerecht ausrichten®

e Fiihrungskrafte sensibilisieren, Potenzialtrdgerinnen anzusprechen und zu benennen

e Potenziale in der Weiterbildung begleiten, zum Beispiel durch Mentoring-Programme

6,geschlechtergerecht ausrichten“ bedeutet hier: Transparenz zu weiblichen Potenzialen herstellen und damit Identi-
fikation und Ansprache von Frauen im Rahmen des Potenzialmanagements bieten, Sichtbarkeit von Frauen stdrken
und insgesamt im Potenzialmanagement Aspekte wie Geschlecht, Zielwerte zu Entgelt- und Fiihrungskraftestruktur,
Beschaftigungsquotient mitdenken.
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auf kultureller Ebene:

e  zeitgerechte Rollenbildern fiir Manner und Frauen unterstiitzen, um eine partnerschaftliche Aufgaben-

teilung auf Augenho6he in der Familie zu erméglichen

1.3.3.  Stellenbesetzungen und Bewerbungsverhalten

Ein Ziel des Gleichstellungsplans ist es, die Unterreprdasentanz von Frauen in Karrierefunktionen ab Entgelt-

gruppe E12 aufwarts zu erhéhen. Entsprechend gilt es, das Bewerbungsverhalten von Frauen auf héher

qualifizierte Funktionen zu analysieren. Da sich das Potenzial fiir diese Funktionen in der Regel aus dem

Frauenanteil der nachst niedrigeren Karrierestufe ableitet, werden Stellenausschreibungen/-besetzungen

ab Entgeltgruppe E11 aufwdrts analysiert.

Interne Stellenausschreibungen - Stellenbewertung ab E11

Bewerbungen: Anteil Frauen W Zusagen: Anteil Frauen

61%
57%
52%I 54% | 52% 53%
49%
44% I
2019 2020 2021 intern gesamt

Externe Stellenausschreibungen - Stellenbewertung ab E11

Bewerbungen: Anteil Frauen B Zusagen: Anteil Frauen

80%
46% 49% .
41% 399
33%
27% ‘
2019 2020 2021 extern gesamt

Deutlich mehr Frauen
haben sich seit 2019 fir
intern ausgeschriebene
hoher qualifizierte
Funktionen beworben.
Insgesamt 179 Stellen
wurden seit 2019 in
dem Cluster besetzt.
Der Frauenanteil bei
den Bewerbungen lag
bei 52% und bei den
Zusagen bei 53%.

Auf externe Ausschrei-
bungen bewerben sich
weniger Frauen. 22
Stellen wurden im
definierten Cluster seit
2019 besetzt. Der Frau-
enanteil bei den Bewer-
bungen lag bei 41%
und bei den Zusagen
bei 39%. Die hier im
Verhéltnis von Bewer-
bungen zu Zusagen ne-
gativ ausfallende Bilanz
fur Frauen wird dabei

durch das Jahr 2021 getrieben. In den librigen Jahren ergab sich eine deutlich positive Bilanz.
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Werden interne und ex-
interne/externe Stellenausschreibungen - Stellenbewertung ab E11 ¢ A hreib
tber die Jahre 2019 bis 2021 gesamt erne usschrerbungen
insgesamt betrachtet, er-
Bewerbungen: Anteil Frauen B Zusagen: Anteil Frauen .
¢ ¢ halten Frauen in 52% der
52% 53% 599 besetzten Stellen eine
L a7% Zusage und das bei einem
A1% - 399 i
o Bewerbungsanteil  von
47%.
intern gesamt extern gesamt Gesamt
Bewertung

In den vergangenen drei Jahren haben sich bezogen auf das gebildete Cluster mehr Frauen beworben und
entsprechende Zusagen erhalten. Die Bewerbungsquoten von Frauen reichen jedoch nicht, um die Unter-
reprdasentanz von Frauen in den hoherbewerteten Funktionen zeitnah abzubauen. Der hohe Anteil der
Frauen bei den Besetzungszusagen belegen die guten Chancen fiir Frauen bei Stellenausschreibungen.
Dies sollte sie ermutigen, sich als Potenzialtragerin zu bewerben.

Handlungsbedarf

Der Handlungsbedarf deckt sich in einigen Aspekten mit dem zuvor bereits identifizierten Handlungsbe-

darf. Aufgefiihrt wird hier nur der zusatzlich identifizierte Handlungsbedarf.

Auf struktureller Ebene:
e Transparenz zu weiblichen Potenzialen herstellen
e Coaching mit Ubernahme einer neuen (Fiihrungs)Aufgabe anbieten

e Stellenausschreibungen anpassen (Arbeitszeitmodelle / Sharing / Coaching)

Auf kultureller Ebene:

e Vorbilder aufzeigen
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1.3.4. Entgeltstruktur

Auch 2021 zeigt sich noch eine Unterreprdsentanz von Frauen in den hdheren Entgeltgruppen. Unterre-

prdasentanz herrscht ab Entgeltgruppe E12 aufwarts, die ab E14 aufwarts sehr deutlich ausfallt.

Verglitungsstruktur - Anteil Frauen

2012 © 2017 w2021

81% 83%

70%
59% 58%
47% .
44% 11%
32%
1 28%
18%

<E10

36%

18%
12%

ElS;‘AT

Clusterbildung innerhalb der Vergiitungsstruktur - Anteil Frauen

2012 = 2017 m2021

47% 49%
o

a,
1% a0y 3%

33%

ab E10 auwarts ab E11 aufwarts

36%
32%

22%

ab E12 aufwarts

Es ist jedoch Gber alle
Entgeltgruppen ab E10
aufwarts gesehen ein
deutlicher  Aufwarts-
trend zu erkennen. Es
liegen Spriinge von bis
zu 18 Prozentpunkte in
den einzelnen Entgelt-
gruppen und im Durch-
schnitt um 12 Prozent-

punkte vor.

Wird das Cluster der
Entgeltgruppen ab E10
aufwarts betrachtet, ist
mit einem Frauenanteil
von 49%

Cluster nahezu Paritat

in diesem

erreicht.

Erfreulich ist der An-
stieg des Frauenanteils
im Cluster der Entgelt-
gruppen ab E12 auf-
wdrts um 14 Prozent-
punkte auf heute 36%.

Damit wurde der im vorangegangen Gleichstellungsplans gesetzte Zielwert erreicht bzw. tibertroffen.

Bewertung

Vorweg ist zu sagen, dass fiir die Sparkasse KéInBonn das Entgeltgleichheitsgebot umgesetzt ist. Dies ist

tber ein verbindliches Stellenbewertungssystem auf Basis der tariflichen Eingruppierungsvorschriften

gewdhrleistet. Die Vergutungsregelungen sind geschlechtsneutral ausgerichtet.

Die aktuelle Unterreprasentanz von Frauen in den héheren Entgeltgruppen lasst sich (noch) historisch

begriinden. Hier wirken das tber eine lange Zeitdauer niedrigere Ausbildungsniveau der Frauen und in

der Folge die niedrige Anzahl an Bewerbungen auf entsprechende Funktionen nach. Der Vergleich beider

Strukturen zeigt die parallele Entwicklung auf. Unterreprasentanzen bauen sich entsprechend sukzessive

mit einem hdheren Qualifikationslevel und steigenden Bewerbungszahlen bei Frauen ab. Dennoch ist die

Entwicklung im Blick zu halten, um die gemaR LGG angestrebte Paritdt zeitnah zu erreichen.
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Handlungsbedarf

Der Handlungsbedarf deckt sich mit dem zuvor bereits identifizierten Handlungsbedarf.

1.3.5. Fihrungskraftestruktur

Der Fiihrungskréfteanteil der Frauen lag zum 31. Dezember 2021 bei 30%. Ein weiterer Zielwert des

vorangegangenen Gleichstellungsplans wurde damit erreicht bzw. ubertroffen. Erfreulicherweise

verliefen die starken organisatorischen und personellen Umstrukturierungen in den vergangenen vier

Jahren nicht zu Lasten von Frauen. Studien belegen, dass der Anteil von Frauen in Fiihrung infolge von

Umstruckturierungen haufig zurtickgeht.

Fuhrungskraftestruktur - Anteil Frauen

Ebene | bis Ebene Il unter Vorstand (FK | bis FK IIl gesamt)

2012 2017 m2021

26%
24%

FK I 'bis FK 1ll gesamt

Fiihrungskraftestruktur - Anteil Frauen

FK 1, FK I, FKIIl = Ebene | bis Ebene IIl unter Vorstand
Vorstand =Vorstand Inkl. Verhinderungsvertretung

2012 2017 m2021

36%
33% 32%

23%
19%
16% 15% 15%

o

FK I FKI FK I

Bewertung

20%
17%

0%

Vorstand

So konnte der Anteil
von Frauen in Fiihrung
sogar um 4 Prozent-
punkte gegeniiber
2017 auf 30% gestei-
gert und der mit Blick
auf die bevorstehenden

Umstrukturierenuneg
in 2017 noch verhalten
geplante Zielwert deut-
lich Ubertroffen

werden.

Die positiven Entwickl-
ungen in der Fiihrungs-
ebene Il und Il unter-
halb des Vorstandes
bestimmen den Auf-
wartstrend. Die Ebene |
verzeichnet nach langer
Stabilitat einen Riick-

gang.

Die hier zu treffenden Aussagen hangen mit den Erkenntnissen aus den zuvor getroffenen Bewertungen

zusammen. Der Anteil von Frauen in Flihrung steigt kontinuierlich. Die Entwicklung auf Ebene | unterhalb

des Vorstandes ist im Blick zu halten.
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Handlungsbedarf

Der Handlungsbedarf deckt sich in einigen Aspekten mit dem zuvor bereits identifizierten Handlungsbe-

darf. Aufgefiihrt wird hier nur der zusatzlich identifizierte Handlungsbedarf.

Auf kultureller Ebene:

e Akzeptanz von Fiihrung in Flexi< 100%-Beschaftigungsmodellen auch auf h6heren Ebenen

1.3.6.

Karrieremoglichkeiten in Flexi<100%-Beschdftigungsmodellen

In Teilzeit Karriere machen zu kénnen, gehért zu den finf Top-Zielen des Gleichstellungsplans. Dies ist Aus-

druck einer guten Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Zwei Strukturdaten werden erhoben: der Anteil der
Flihrungskrafte in Flexi<100% und der Anteil der Flexi<100%-Beschaftigten mit einem Entgelt ab Entgelt-
gruppe E12 aufwarts.

Verglitungsstruktur - Antell Flexi<100

2012 w2017 w2021

60% ggog
485
425
Ao  34%
30%
25%
16%
<E10 E10 E11
Fiihrungskraftestruktur - Anteil Flexi<100
FK 1, FK I, FKIIl = Ebene | bis Ebene IIl unter Vorstand
2012 m2017 m2021
11%
10%
4% 4%
2%
1% 1%
- 0% 0%
FK NI FK I FK I

1/%
13%
I:'IEG I
ab E12 aufwarts

7%
5%

3%

FK I 'bis FK 1ll gesamt

Bezogen auf die Vergi-
tungsstruktur der Be-
schéftigten in
Flexi<100% lag der An-
teil ab E12 aufwarts
2012 noch bei 5%. Er
steigerte sich in den
vergangenen zehn Jah-
ren kontinuierlich. Er-
freulich ist nun eine
weitere deutliche Stei-
gerung auf 17% im Jahr
2021.

20 Fuhrungskréfte,
Uberwiegend in der
dritten Fiihrungs-
ebene, Teamleitung,
arbeiten in Modellen
Flexi<100%. Der
prozentuale Anteil von
Flihrungskraften in
Flexi<100% steigt auf
7%. Auch hier konnte
der fur 2021
angestrebte Zielwert

Ubertroffen werden.
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Die Wirksamkeit einer guten Vereinbarkeit von Beruf und Familie beziehungsweise Privatleben lasst sich
neben diesen erhobenen Strukturdaten auch an der Nutzungsintensitdt weiterer Unterstiitzungs- und Ent-
lastungangebote ablesen. So wurden seit 2019 zwei Sharing-Modelle implementiert. In Zusammenarbeit
mit unserer Kooperationspartnerin konnten wieder alle Anfragen unserer Beschaftigten zu Themen der Kin-
derbetreuung und -erziehung, der Kindernotbetreuung sowie Pflege von Angehérigen mit einer sehr hohen
Zufriedenheit beantwortet werden. Die weitere Méglichkeit, Arbeitszeit zu flexibilisieren und gegen Ge-
haltsverzicht je nach Wahl bis zu 20 zusatzliche Freizeittage zu erlangen, nahmen in 2021 1.029 Beschaf-
tigte (67% davon weiblich) wahr. Ab 2022 kénnen Beschéftigte zudem KiTa-Belegplatze erhalten, die in
Zusammenarbeit mit einer Kooperationspartnerin angeboten werden. Alle Anfragen konnten bedient wer-

den.

Bewertung

Erfreulichist derin den Analysen aufgezeigte Aufwértstrend, zunehmend hdher qualifizierte Fach- und Fiih-
rungsfunktionen in Flexi<100% ausiiben zu kénnen. Diesen Trend gilt es zu starken, denn dies ist der
Schlissel fiir mehr Arbeitgeberattraktivitat, bessere Ausschopfung von Bildungsinvestitionen und mehr

Frauen in Fach- und Fiihrungsfunktionen.
Handlungsbedarf

Der Handlungsbedarf deckt sich in einigen Aspekten mit dem zuvor bereits identifizierten Handlungsbe-

darf. Aufgefiihrt wird hier nur der zusétzlich identifizierte Handlungsbedarf.

Auf kultureller Ebene:

e Glaubensgrundsatze wie ,Fiihrung ist nicht teilbar* reflektieren

1.4. Ausbau der Geschlechterkompetenz

Der Ausbau der Geschlechterkompetenz gilt als qualitatives Ziel des Gleichstellungsplans auf kultureller
Ebene. Im Mittelpunkt steht das Durchbrechen von tiberholten Rollenbildern und Rollenerwartungen. Be-
wertungsaspekte sind eine gelebte partnerschaftliche Familienverantwortungsteilung auf Augenhéhe so-
wie die gleichwertige Darstellung von Frauen und Mdnner und die Sensibilisierung zu unconscious bias.
Erfolge lassen sich hier tiber ein Ampelbewertungssystem abbilden.

Ein Anhaltspunkt und Indiz zum Beispiel fiir eine gelebte partnerschaftliche Familienverantwortungstei-
lung auf Augenhdhe ergibt sich unter anderem tiber die Ermittlung des Anteils der Mdnner in Flexi<100%-
Beschaftigung. Dieser betrug Ende 2021 8%.

Hinsichtlich der gleichwertigen Darstellung von Frauen und Ménner liegt der Fokus auf Sprache in Text
und Bildern. Bezogen auf Texte gestaltet die Sparkasse KdlnBonn intern wie extern seit 2018 Texte ge-
schlechtergerecht — soweit dies in der Handlungsmacht der Sparkasse KélnBonn liegt. Auch bei der Sen-

sibilisierung zu Bilderauswahl sind Fortschritte zu verzeichnen.

Mit Blick auf den Ausbau von Geschlechterkompetenz sind zudem die Aktivitaten unserer internen Netz-
werke aufzufiihren. PapSPlus, unser Vaternetzwerk, und WOMEN'S Network, unser Frauennetzwerk, bieten

seit 2015 beziehungsweise seit 2018 jahrlich diverse Veranstaltungen zur Thematik an.
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Zu erwdhnen sind zudem die Aktivitdten der beiden Unternehmensbiindnisse ,,Conpadres* und , Mit Frauen
in Fihrung®, in denen das Management und die jeweils Benannten aus den Biindnisunternehmen gemein-
sam an Konzepten zum Ausbau der Geschlechterkompetenz arbeiten und die jahrlich diverse Workshops

unseren Beschéftigten bieten.

Bewertung

Der Anteil Mdnner in Flexi<100%-Beschaftigung ist mit 8% sehr niedrig und entspricht einerseits nicht
ihren in Studien belegten Wiinschen und spricht andererseits nicht fiir gelebte partnerschaftliche Famili-
enverantwortungsteilung auf Augenhéhe. Im Rahmen einer Ampelbewertung kann die Ampel zu den wei-
teren Aspekten des Ausbaus der Geschlechterkompetenz auf gelb gestellt werden.

So gilt eine geschlechtergerechte Sprache als Aushdangeschild fiir wertschdtzendes und geschlechterori-
entiertes Verhalten. Haufig liegt der Fokus auf der textlichen Darstellung. Die Macht von Bildern sollte
dabei auch beriicksichtigt werden. Es heit: Bilder sagen mehr als tausend Worte. Wie haufig und in wel-
cher Situation Frauen und Manner in Anzeigen dargestellt werden, wirkt nachhaltiger als entsprechende
Darstellungen in Texten.

Die internen Netzwerke und die Biindnisarbeit leisten wirksame Beitrdge, um Geschlechterkompetenz
aufzubauen. Workshops, die auf die Thematik Geschlechterverhalten und Wahrnehmungsverzerrungen

eingehen, haben sich in Studien als wirksame Erganzung ergeben.

Handlungsbedarf

Auf kultureller Ebene
e wertschatzende Sprache textlich und bildlich umsetzen

e Angebote mdglicher Workshops zu unconscious bias, eventuell priorisiert fiir Flihrungskréfte

1.5. Resiimee

Die Auswertungen zu den Strukturdaten belegen einerseits die Vielschichtigkeit der Hintergriinde fir die
festgestellte Unterreprdasentanz von Frauen in hdher qualifizierten Fach- und Fiihrungsfunktionen. Ander-
seits geben sie konkrete Hinweise auf weiteren Handlungsbedarf, um die Chancengerechtigkeit fiir Frauen
und Manner, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Unternehmen und damit die Attraktivitdt der Spar-
kasse KélnBonn als Arbeitgeberin zu stédrken. In den sieben vorgenommene Analysen ergeben sich beziig-
lich des Handlungsbedarfs teilweise sehr deutliche Uberschneidungen. Dies spricht dafiir, hier einen

Schwerpunkt bei den zu entwickelnden MaRnahmen zu legen.

Ergdnzung um Handlungsbedarf auf Ebene der (Unternehmens)Fiihrung

Bisher wurde der Handlungsbedarf auf struktureller und auf kultureller Ebene untersucht. Ubergeordnet
und fiir den Erfolg allen Handels zur Durchsetzung der Geschlechtergerechtigkeit entscheidend ist das Wir-
ken auf der Ebene der Unternehmensfiihrung. Statistisch nachgewiesen ist: Unternehmen, die sich verbind-
liche Zielwerte zum Thema Gleichstellung setzen, sind in der Durchsetzung von Geschlechtergerechtigkeit
erfolgreicher als andere. Verbindliche Zielwerte bewirken, dass sich Unternehmen intensiv mit Gleichstel-
lung auseinandersetzen. Sie nehmen Gleichstellung als strategische Aufgabe wahr. Die Verantwortlichkeit
fur Gleichstellung ist damit durchgangig als in der Leitung gesicherte Querschnittsaufgabe auf allen Ebe-
nen der Organisation verankert. Es wird deshalb zuséatzlich Handlungsbedarf auf der Ebene der (Unterneh-

mens)Fiihrung aufgezeigt.
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Zusammengefasst ergibt sich folgender Handlungsbedarf

Auf Ebene der (Unternehmens)Fihrung:

verbindliche Ziele und Zielwerte mit dem Management vereinbaren und Gleichstellung als Quer-

schnittsaufgabe in der Organisation verankern

Auf struktureller Ebene:

Personalplanung geschlechterorientiert ausrichten”

Potenzialmanagement geschlechtergerecht ausrichten?

Fuhrungskrafte sensibilisieren, Potenzialtrdgerinnen anzusprechen und zu benennen

vorhandene Arbeitszeit- und Arbeitsortmodelle wie ,Fiihren in Teilzeit* oder Sharing-Modelle inklusive
Mobile Arbeit stdrker bewerben und nutzen

Potenziale in der Weiterbildung begleiten — zum Beispiel durch Mentoring-Programme

Coaching mit Ubernahme einer neuen (Fithrungs)Aufgabe anbieten

Stellenausschreibungen anpassen (Arbeitszeitmodelle/Sharing/Coaching)

Auf kultureller Ebene:

Akzeptanz von Flexi<100%-Beschaftigungsmodellen fiir Manner steigern
zeitgerechte Rollenbildern fiir Mdnner und Frauen unterstiitzen

Akzeptanz von Fithrung mit Flexi<100-Modellen auch auf hoheren Ebenen steigern
Vorbilder aufzeigen

wertschdtzende Sprache textlich und bildlich umsetzen

Angebote mdglicher Workshops zu unconscious bias, eventuell priorisiert fiir Fihrungskrafte

7s. FuBnoten 5 und 6
8s. FuBnoten 5 und 6
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2. Ziele und Zielwerte fiir den Zeitraum 2022 bis 2025 (Soll-Planung)

Zu den festgestellten Handlungsfeldern werden konkrete Ziele und zu erreichende Zielwerte definiert.

Unsere konkreten Ziele leiten sich aus den Zieldimensionen des LGG — Abbau von Unterreprdasentanz und
Vereinbarkeit von Beruf und Familie — ab. Zur Unterstiitzung der LGG-Zieldimensionen wurde 2017 eine
dritte Zieldimension, Ausbau der Geschlechterkompetenz, mit dem konkreten Ziel ,,Unterstiitzung zeitge-
rechter Rollenbilder und Rollenerwartungen* erganzt. Hier geht es um die Normalisierung von Flexi<100%-
Beschéftigung fuir Mdnner, die geschlechtergerechte Sprache in Wort und Bilddarstellungen sowie neu ab
2022 um die Sensibilisierung fiir unbewusste Voreingenommenheiten, bekannt unter dem Begriff un-

conscious bias, in der Wahrnehmung von Frauen- und Manner(verhalten).

Uber die Jahre zeigt sich ein stetiger Aufwértstrend beziiglich der Zielerreichungswerte, aber es ist noch
Luft nach oben. Um die gemal3 LGG angestrebte Paritdt innerhalb der kommenden 10 bis 15 Jahre zu errei-
chen, sind die Anstrengungen zu erhéhen. Wir wollen Vorbild sein und bleiben. Entsprechend sind die in

der nachfolgenden Abbildung dargestellten und bis 2025 zu erreichenden Zielwerte ambitioniert gesetzt.

Zielerreichung zum 31.12.

Abbau von Un- | Steigerung des Anteils
terreprisen- Frauen in Fiihrung (FK | - FK I11) 24% 26% 30% 35%
tanz - und pro Ebene:
= @ auf Vorstandsebene inkl.
&J = Verhinderungsvertretung L s 2bez 22
:%ﬁ o Ebene 1 unterhalb Vorstand (FK ) 15% 15% 12% 19%
= % Ebene 2 unterhalb Vorstand (FK 1) 16% 19% 23% 26%
g E 5 Ebene 3 unterhalb Vorstand (FK 111} 33% 32% 36% 42%
b = Steigerung des Anteils
c 5 B BETUNg C1es 22% | 32% | 36% | 40%
o = & Frauen in Karriere (ab E12)
5 8 Vereinbarkei i d il
@ g ereinbarkeit | Steigerung des Anteils 3% 59 79 10%
5 IE von Beruf und | Fiihren in Flexi<100
! Familie Stei des Anteil
- gerung des Anteils
= ; . . 5% 13% 17% 20%
= a Flexi<100 in Karriere (ab E12)
-_f':‘“ E Ausbau der Unterstitzung zeitg. Rollenbilder
= @ | Geschlechter- | steigerung des Anteils
5 & | kompetenz Manner in Flexi<100 8% 8% 10%
[}
= % Geschlechtergerechte Sprache
E (Wort+Bild) / Sensibilisierung zu v I
E Geschlechterverhalten
{(unconscious) bias)

Prozentwerte kfm. gerundet chne Nachkommastellen
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3. MaBnahmen fiir den Zeitraum 2022 bis 2025 (MaBRnahmen-Planung)

Nachdem der Handlungsbedarf identifiziert und entsprechende Ziele festgelegt wurden, gilt es nun MaR-
nahmen zu initiieren und umzusetzen, die auf die Ziele einzahlen und den Handlungsbedarf abdecken. Da-
bei kénnen wir als Sparkasse KéInBonn auf vorhandene und wirksame MaRnahmen aufbauen, diese weiter-

entwickeln und neue erganzen.

3.1. Verdichtung des Handlungsbedarfs zu MaBnahmenschwerpunkten
Der unter Kapitel 1 aufgedeckte Handlungsbedarf lasst sich zu nachfolgenden MaBnahmenschwerpunkten

verdichten®:

= Konkrete Zielvereinbarung (zu den fiinf Top-Zielen) mit dem Managementteam treffen und als

Querschnittsaufgabe in der Organisation verankern

= Personalplanung und Potenzialmanagement geschlechtergerecht ausrichten;
Fokus dabei richten auf: Young Potentials / Riickkehr aus Familienphase / Flexi<100%-Be-
schiftigte

= Transparenz zu unserem Leistungsspektrum starken und dieses bewerben

= Weiterentwicklung von Frauen Empowerment-Konzepten; dafiir u.a. die Zusammenarbeit in
Biindnissen und Netzwerken pflegen

= Zeitgerechte Rollenbilder und Rollenerwartungen starken

3.2. MaBnahmen im Detail

Unsere personalwirtschaftlichen Prozesse — von der Einstellung tiber die Versetzung, von der Ausbildung
Uber die Weiterbildung, den Auswahlprozessen bis zur Entgeltgerechtigkeit fir Frauen und Mé@nner - sind
alle darauf ausgerichtet und gepriift, die Gleichstellung von Frauen und Manner durchzusetzen. Die Beach-
tung des Landesgleichstellungsgesetzes sehen wir diesbeziiglich als unseren Mindestanspruch an. Fiir den
Giltigkeitszeitraum des aktuellen Gleichstellungsplans werden wir den Fokus in der geschlechtergerechten
Personalplanung und Personalentwicklung noch stdrker auf Merkmale wie Young Potentials, Beschafti-
gungsquotient und hoher qualifizierte Fach- und Fiihrungsfunktionen ab Entgeltgruppe E10 richten und
die Transparenz zu den Potenzialtragerinnen starken. In dem Zusammenhang ist zu priifen, wie Stellenaus-

schreibungen eventuell anzupassen sind, um dem gerecht zu werden.

Um auch unternehmensiibergreifend das Engagement zum Thema Frauen Empowerment voranzutreiben,
bringt sich die Sparkasse KélnBonn als Griindungsmitglied im 2016 gestarteten Biindnis ,Mit Frauen in
Fiihrung“ ein, das 2018 den renommierten Chefsache-Award gewonnen hat. Gemeinsam mit namhaften
Blindnisunternehmen aus der Region wird an Konzepten fiir Geschlechtergerechtigkeit gearbeitet. Zudem

werden gemeinsam MaRnahmen wie jdhrlich neu startende Cross Mentoring-Programme sowie gezielte

9 siehe auch detailliertere tabellarische MaRnahmeniibersicht im Anhang
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Workshops fiir Frauen durchgefiihrt. Das Biindnis hat sich zum Ziel gesetzt, mehr Frauen in Spitzenpositio-
nen zu finden. Ab 2022 libernehmen wir als Sparkasse KélnBonn die Schirmherrschaft in der Blindnisarbeit.

Diese Ehre und Verantwortung nehmen wir gerne an.

Da Cross Mentoring-Programme als wichtige Personalentwicklungsmallnahmen gelten, beteiligen wir uns
neben den Programmen im Biindnis auf RSGV-Ebene am dortigen Cross Mentoring-Programm und seit
2020 zusétzlich am Cross Mentoring von Competentia NRW, Kompetenzzentrum Frau & Beruf, Bonn/Rhein-
Sieg.So nahmen seit 2017 insgesamt zwolf Tandems aninsgesamt neun Cross Mentoring-Programmen teil,
die vom Biindnis ,Mit Frauenin Fiihrung“, vom Rheinischen Sparkassenverband und von Competentia NRW,

Kompetenzzentrum Frau & Beruf, Bonn/Rhein-Sieg, ausgerichtet wurden.

2021 ist zudem ein internes Mentoring-Programm fiir Young Potentials gestartet. Zielgruppe sind hier Mit-
arbeitende, deren héchster Ausbildungsabschluss bis zu fiinf Jahre zuriickliegt. Interessierte werden auf
ihrem weiteren Karriereweg durch erfahrene Kolleginnen und Kollegen als Mentor/Mentorin begleitet. Fiir
diese Zielgruppe wurde zudem in der Personalberatung ein gezieltes Karriereberatungsangebotimplemen-
tiert. Und es hat sich unter der Schirmherrschaft des Vorstandes das Netzwerk ,Young Generation Network*

gegriindet. Die Zusammenarbeit mit diesem Netzwerk ergibt wichtige Impulse.

Ein internes Mentoring-Programm bietet die Sparkasse auch Mitarbeitenden an, die neu in eine Fiihrungs-
funktion wechseln. Die Méglichkeit, sich mit erfahrenen Fiihrungskrdften auszutauschen, wird gerne ange-

nommen.

Fiir eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie arbeitet die Sparkasse seit knapp 30 Jahren mit einer
starken Kooperationspartnerin zusammen. Sie unterstiitzt unsere Beschéftigten bei Kinder- und Pflegethe-
men, sowohl in der Beratung als auch bei konkreten Unterstiitzungsangeboten wie zum Beispiel Kinder-
Notbetreuung, Ferienbetreuung oder Pflegeplatzsuche beziehungsweise Pflegeunterstiitzung fiir Zuhause.

Die Zufriedenheitswerte bei den anfragenden Mitarbeitenden sind sehr hoch.

Und ein gut funktionierendes Gesundheitsmanagement mit vielen gesundheitsférdernden Angeboten

starkt den Beschiaftigten zusatzlich den Riicken fiir die tdglichen Herausforderungen.

Flexible Arbeitszeit-/Arbeitsortmodelle inklusive Mobile Arbeit sowie die Méglichkeiten fur Filhrung in Teil-
zeit erleichtern zusatzlich die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. So sollen auch die seit 2019 sehr erfolg-
reich eingefiihrten (Top)Sharing-Modelle weiter ausgebaut werden. Die Personalplanung und das Potenzi-
almanagement werden entsprechend ausgerichtet. Zu priifen ist, ob fiir (Top)Sharing-Modelle ein Mat-

chingverfahren zu entwickeln ist, iber das sich Tandems bilden kénnen.

Eine wichtige MaBnahmen im Rahmen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist die Garantieerklarung fur
Menschen, die Fach- und Fiihrungspositionen ab Entgeltgruppe E12 ausiiben und eine Familienphase pla-
nen. Die Garantieerkldrung besagt, dass bei der Planung einer Familienphase von bis zu sechs Monaten und
Rickkehr mit mindestens Flexi60% die Stelle grundsatzlich freigehalten wird. Bei mehr als sechs Monaten
und bis zu 24 Monaten Abwesenheit wird die Stelle grundsétzlich befristet besetzt. Ist dies aus bestimmten
Griinden nicht méglich, wird alternativ eine Vergiitungsgarantie vereinbart, die solange gilt, bis eine ver-
gleichbare und zumutbare Position angeboten werden kann. Wird diese vom Beschaftigten abgelehnt, en-
det der Garantieanspruch. In dem Fall erfolgt mit Wirkung zum Folgemonat die Eingruppierung gemaf3 Stel-

lenbewertung.

Ein weiteres entlastendes Angebot fiir Menschen mit Familienverantwortung besteht mit der Méglichkeit,

gegen Gehaltsverzicht zusatzliche Freizeittage zu erlangen, aktuell fiir 2022 je nach Wahl bis zu 16 Tage.
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Mit Blick auf die Vater unter den Mitarbeitenden im Unternehmen wird Vereinbarkeit von Beruf und Familie
neu gedacht und gestaltet. Zum Thema vdterbewusste Personalpolitik und Wertschdtzung der Vaterrolle im
Unternehmen arbeitet die Sparkasse KélnBonn bundesweit mit vielen namhaften Unternehmen im Vater-
netzwerk ,Conpadres” zusammen. Im Rahmen dieser Zusammenarbeit werden jdhrlich diverse Workshops
und Seminare den Beschiftigten angeboten. Sie behandeln Themen wie die Rollenklarung als Vater, Erzie-

hungsfragen oder auch Partnerschaftsfragen.

Mit Blick auf das Ziel ,Ausbau der Geschlechterkompetenz* misst die Sparkasse KélnBonn ihren internen
Netzwerken grofRe Bedeutung zu. Dabei handelt es sich um das 2015 unter der Schirmherrschaft des
Vorstandsvorsitzenden gegriindeten internen Vaternetzwerkes PapSPlus und dem ebenfalls unter der
Schirmherrschaft des Vorstands 2018 gegriindeten Netzwerk WOMEN'S NETWORK. In beiden internen
Netzwerken werden gezielt der gemeinsame Austausch untereinander geférdert, Vorbilder sichtbar
gemacht und wertvolle Impulse fir die berufliche und persénliche Weiterentwicklung der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter geliefert. Das oben bereits beschriebene Young Generation Network reiht sich hier in

Bedeutung und Wirkungskraft fir das Unternehmen ein.

Die Sparkasse KélnBonn bietet also ein breites Leistungsspektrum zur Durchsetzung von Geschlechterge-
rechtigkeit. Um auch hier das volle Potenzial auszuschépfen, muss es allen Menschen im Unternehmen be-
kannt und die Inanspruchnahme durch niedrigschwellige Angebote leicht sein. Es ist Transparenz zu den
Angeboten herzustellen und sie sind regelmaRig fiir alle Bereiche passend zu bewerben. Dafiir lassen sich
alle Informationen zu unserem Leistungsspektrum und die jeweiligen Ansprechpersonen schnell tiber un-
ser Intranet, den R(h)einBlick, finden. Zudem greifen wir in unserer Mitarbeitendenzeitschrift
»Kolsch&Bonnsch* regelméalig ein Thema auf und berichten tiber Hintergriinde und aktuelle Entwicklun-
gen. Die Themen sind auch Baustein in obligatorischen Fiihrungskrédfteschulungen und Netzwerkveranstal-
tungen. Zu priifen ist, ob Referate in bestimmten Fiihrungskréfterunden oder auf Anfrage in Teamgespra-
chen ergdnzt werden kénnen. Letztlich ist es dann auch die Mundpropaganda innerhalb der Belegschaft,
die zdhit.
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Anhang 1: MalBnahmentabelle

MaBnahmenschwerpunkte |

Gleichstellung als Querschnittsaufgabe in der Organisation verankern
o Konkrete Zielvereinbarung (zu den fiinf Top-Zielen) mit dem Managementteam treffen
o RegelmdRige Auswertungen zu den Strukturdaten durchfiihren und reporten

Personalplanung und Potenzialmanagement geschlechtergerecht ausrichten;
Fokus ist dabei zu richten auf: Young Potentials, Riickkehrer/innen aus Familienphase,
Flexi<100%-Beschaftigte

¢ Fluktuation und sonstige Stellenbewegungen im Blick halten

o Arbeitszeit- und Sharing-Modelle in der Personalplanung mitdenken und nutzen, siehe Bro-
schiire ,Leitfaden und Leitfragen zu Fiihren in Flexi<100%".

o Stellenausschreibungen modifizieren (Hinweise zu Flexi-, Sharing- oder Coaching-Ange-
bote)

e Matching-Prozess fiir mogliche Sharing-Tandems entwickeln

o Fihrungskréfte in ihrer Rolle als Personalentwicklerin starken

o Garantieerkldrung, Angebot ab E12 einbinden (fiir die Familienphase siehe R(h)einBlick)
o Talenteférderung

¢ Potenzialportfolio zielgruppenspezifisch auswerten

e PersonalentwicklungsmaBnahmen gezielt anbieten

e Mentoring und Cross-Mentoring gezielt anwenden

e Coaching-Angebot bei Ubernahme einer neuen (Fiihrungs)Aufgabe, z. B. internes Mentoring
fir neue Fiihrungskrafte

S
2
X

=

.
]
(V2]

Transparenz zu unserem Leistungsspektrum stirken und dieses bewerben

¢ Angebote intern besser bekannt machen (Entlastungsangebote des pme Familienservice,
Karrierewege, Karriereberatung und -begleitung, Arbeitszeitmodelle, Sharing-Modelle, Mo-
bile Arbeit)

e Beitrage in internen Medien, in Broschiiren wie ,Start in die Elternschaft* platzieren
e Vortrage in Fihrungskréfterunden, auf Netzwerkveranstaltungen, auf Anfrage

¢ Vorbildern eine Biihne bieten: Portraits in internen Medien, Vortrage/Referate in Fiihrungs-
kréfterunden, Projekten etc.

Weiterentwicklung von Frauen Empowerment-Konzepten; dafiir u.a. Zusammenarbeit in
Biindnissen und Netzwerken pflegen

G10-Arbeitskreis Chancengerechtigkeit

Arbeitskreis der Gleichstellungsbeauftragten der groRen Sparkassen im RSGV

Biindnis ,Mit Frauen in Fiihrung*, 2022 libernimmt die Sparkasse die Schirmherrschaft
Bundesweites Vaternetzwerk ,,Conpadres*

IHK-Arbeitskreis Diversity

Zeitgerechte Rollenbilder und Rollenerwartungen stirken
e Zusammenarbeit mit internen Netzwerken PapSPlus und WOMEM"S Network

o Wertschatzende Sprache in Text und Bildern
¢ Informationsveranstaltungen zum Thema Vielfaltskompetenz entwickeln

27



Anhang 2: Der Weg zur Geschlechtergerechtigkeit -
Meilensteine und Hindernisse in der deutschen Geschichte

»Wer in der Zukunft lesen will, muss in der Vergangen-
heit bldttern!” (Andre Malraux)

1865

1891

1900

1901

1903

1905

1908

1911

1913

1918

1928

In Leipzig griinden Luise Otto-Peters und
andere Frauen den (birgerlichen) ,Allge-
meinen Deutschen Frauenverein®. Sie for-
dern die ErschlieBung aller Bildungsméog-
lichkeiten fiir Frauen, Recht und Anspruch
auf Arbeit und das Recht der freien Berufs-
wahl. August Bebel fordert die Griindung
von Arbeiterinnenvereinen und die Zulas-
sung der Frauen zu allen Berufen.

Am 12. Mérz wird in einer Reichstagssit-
zung die Zulassung von Frauen zum Uni-
versitdtsstudium verweigert.

Das Biirgerliche Gesetzbuch (BGB) tritt in
Kraft. Mit seinen Regelungen zu Ehe und
Familie verankert es die Rechtsstellung der
Frau im Sinne der patriarchalischen Tradi-
tion, d. h, dem Ehemann kommt das Ent-
scheidungsrecht in allen Fragen des Ehe-
und Familienlebens zu.

Baden ist das erste Land, in dem Mddchen
hdhere Jungenschulen besuchen und sich
an Hochschulen unter den gleichen Bedin-
gungen wie Manner immatrikulieren kén-
nen.

Die Physikerin Marie Curie erhdlt als erste
Frau einen Nobelpreis.

Berta von Suttner wird der Friedensnobel-
preis verliehen.

Das neue Reichsvereinsgesetz ermdglicht
Frauen den Eintritt zu politischen Vereinen.

In Berlin wird am 8. Marz der erste Interna-
tionale Frauentag gefeiert. Forderungen
sind: das Wahlrecht fur Frauen, gleicher
Lohn fiir gleiche Arbeit, Gesundheits-
schutz.

An allen Hochschulen in Deutschland stu-
dieren zusammengenommen 3.900 Stu-
dentinnen, das sind 4,3% aller Studieren-
den.

Frauen erhalten am 30. November das ak-
tive und passive Wahlrecht, verankert in
Art. 109 Abs.2 der Weimarer Verfassung
vom 1. August 1919: ,Manner und Frauen
haben grundsatzlich dieselben Rechte und
Pflichten.”

Abschaffung des Ziichtigungsrechts fur
Ehemanner

1933

bis

1945

1949

1952
1953

1955

1957

1958

1961

1968
1970

1971

1972

Verfligung eines Numerus clausus fiir Stu-
dentinnen. Der Anteil studierender Frauen
soll unter 10% gesenkt werden.

Das passive Wahlrecht und die Moglichkeit
zur Zulassung zur Habilitation an Hoch-
schulen und Universitaten werden Frauen
genommen.

Erlass von Verboten, nach denen Frauen
bestimmte Berufe (u.a. wissenschaftliche
und technische Berufe) nicht ergreifen diir-
fen; massive Propagierung der Mutter-
schaft; Abschaffung des Internationalen
Frauentages zu Gunsten des Muttertages.

Das Grundgesetz entsteht. Die Gleichbe-
rechtigung von Mann und Frau wird nach
zdher Diskussion in Artikel 3 Absatz 2 ge-
regelt.

Das Mutterschutzgesetz tritt in Kraft.

GemadR Artikel 117 Absatz 1 des Grundge-
setzes treten die dem Verfassungsgrund-
satz der Gleichberechtigung von Mann und
Frau entgegenstehende Rechtsvorschrif-
ten auBer Kraft, z. B. entfdllt der ,,Gehor-
samsparagraph“ fiir Ehefrauen.

Das Bundesarbeitsgericht ersetzt ,Frauen-
lohngruppen® durch ,Leichtlohngruppen®.

Das Gesetz iiber die Gleichberechtigung
von Mann und Frau dndert das Familien-
recht. Die neuen Vorschriften treten am 1.
Juli 1958 in Kraft (Erstes Gleichberechti-
gungsgesetz).

Frauen sind berechtigt, ein eigenes Konto
zu eroffnen und damit tber ihr eigenes
Geld zu entscheiden. Verheiratete Frauen
dirfen das erst 1975.

Erstmals wird mit Elisabeth Schwarzhaupt
eine Frau Bundesministerin. Sie (ber-
nimmt das Ministerium fiir Gesundheit.

Erweiterung des Mutterschutzgesetzes.

Das FrauenfuBballverbot wird aufgeho-
ben.

Empfehlung von Bundeskanzler Willy
Brandt an die Bundesministerien zur Be-
schaftigung von Frauen im o6ffentlichen
Dienst, insbesondere zur vermehrten Ein-
stellung von Beamtinnen und Angestellten
im héheren und gehobenen Dienst.

Das Bundesinnenministerium erteilt einen
Runderlass, nach dem im behdrdlichen

10 ygl. https://www.amt-mittelholstein.de/gleichstellung/gleichstellungsrelevant/chronik-der-gleichstellung
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1972

1975

1977

1977

1978

1980

1981

1984

1987

1985

1986

1993

1994
1994

Sprachgebrauch bei jeder weiblichen Er-
wachsenen die Anrede ,Frau“ zu verwen-
den ist (nicht mehr ,,Fraulein“).

Mit Annemarie Renger wird erstmals eine
Frau Bundestagsprasidentin.

Verheiratete Frauen diirfen ohne Einwilli-
gung des Ehemannes ein Konto eroéffnen.

Erstes Gesetz zur Reform des Ehe- und
Familienrechts. Es gilt das Partnerschafts-
prinzip; keine gesetzlich vorgeschriebene
Aufgabenteilung in der Ehe. Ehefrauen
kénnen sich fiir eine Berufstatigkeit ent-
scheiden. Das Scheidungsrecht wird vom
Schuld- auf das Zerriittungsprinzip umge-
stellt. Der Ehepartner, der nach der Schei-
dung nicht fiir sich selber sorgen kann, er-
hédlt einen Unterhaltsanspruch.

Die feministische Zeitung ,Emma“ wird
gegriindet.

Frauen verklagen die Zeitschrift ,Stern®,
weil die Redaktion Frauen auf den Titelsei-
ten als Sexualobjekte darstellt.

Das Gesetz zur Gleichbehandlung von Man-
nern und Frauen am Arbeitsplatz regelt,
dass Frauen das gleiche Gehalt fiir die
gleiche Arbeit bekommen miissen.

Kiinstlerinnen werden sichtbar. In Bonn
wird das weltweit erste Frauenmuseum
eroffnet.

In Westdeutschland machen zum ersten
Mal mehr Frauen als Mdnner Abitur.

Gesetz liber Leistungen der gesetzlichen
Rentenversicherung fiir Kindererziehung
an Mutter der Geburtsjahrgdange vor 1921
tritt in Kraft.

Das Beschiftigungsforderungsgesetz
tritt in Kraft: Erleichterung des Zugangs zu
MaBnahmen der Umschulung und Fortbil-
dung fiir Frauen, die wegen Kindererzie-
hung zeitweise aus dem Erwerbsleben aus-
geschieden sind. Teilzeitarbeit wird ar-
beitsrechtlich ebenso abgesichert wie Voll-
zeitarbeit, d. h, Teilzeit- und Vollzeitbe-
schéftigte dirfen nicht mehr unterschied-
lich behandelt werden, aul3er wenn sachli-
che Griinde dies rechtfertigen.

Das Bundeserziehungsgeldgesetz tritt in
Kraft: Gewdhrung von Erziehungsgeld und
Erziehungsurlaub.

Mit Heide Simonis wird erstmals eine Frau
Ministerprasidentin eines Bundeslandes.
Homosexualitdt ist nicht mehr strafbar.
Das Gleichberechtigungsgebot in Artikel 3
Absatz 2 Grundgesetz wird erganzt. ,Der

Staat fordert die tatsdchliche Durchset-
zung der Gleichberechtigung von Frauen

1994

1996

1997

1999

2001

2002

2005

2006

2006

und Mdnnern und wirkt auf die Beseiti-
gung bestehender Nachteile hin.“

Das Zweite Gleichberechtigungsgesetz
tritt in Kraft mit den Schwerpunkten For-
derung von Frauen und der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf in der Bundesver-
waltung und den Gerichten des Bundes
(Frauenforderungsgesetz); Verscharfung
des Verbots der Benachteiligung wegen
Geschlechts im Arbeitsleben; erweiterte
Mitwirkungsrechte der Mitarbeitervertre-
tungen bei der Frauenférderung und der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf; Ge-
setz zum Schutz der Beschiftigten vor se-
xueller Beldstigung am Arbeitsplatz (Be-
schaftigtenschutzgesetz)

Der Rechtsanspruch auf einen Kindergar-
tenplatz fiir Kinder ab Vollendung des 3.
Lebensjahres wird geregelt.

Der Deutsche Bundestag beschlieRt, Ver-
gewaltigung in der Ehe unter Strafe zu
stellen.

Das Landesgleichstellungsgesetz fiir das
Bundesland NRW tritt in Kraft.

Start der bundesweiten Kampagne des
Bundesministeriums fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf.

Gesetz zur Elternzeit tritt in Kraft: Vater
und Mutter kénnen ihre Kinder in den ers-
ten drei Jahren gemeinsam erziehen und
betreuen. In dieser Zeit haben sie einen An-
spruch auf Teilzeitarbeit von bis zu 30 Wo-
chenstunden in Betrieben mit mehr als 15
Beschiftigten.

In Deutschland wird die ,eingetragene
Partnerschaft" Gesetz.

Die Bundesregierung veroffentlicht den
Bericht zur Entgeltgleichheit und zur 6ko-
nomischen Situation von Frauen.

Mit Angela Merkel wird erstmals eine Frau
deutsche Bundeskanzlerin.

Das Tagesbetreuungsausbaugesetz tritt
in Kraft: Die Kinderbetreuung soll qualita-
tiv und quantitativ auf einen hohen Stand
gebracht werden. Kommunen miissen bis
2010 ein ausreichendes Betreuungsange-
bot fiir Kinder unter drei Jahren nach dem
ortlichen Bedarf schaffen. Gleichzeitig soll
sichergestellt werden, dass Tagesmiitter
besser abgesichert und ausgebildet wer-
den.

In Deutschland schlieRen erstmals mehr
Frauen als Mdnner ein Studium ab.

Die zweite Bilanz zur Umsetzung der Ver-
einbarung zur Férderung der Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern in der
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2007

2008

2008

2015

2016

2017

2018

2018

2019

2020

Privatwirtschaft mit dem Schwerpunkt
»Frauen in Flhrungspositionen“ wird ver-
offentlicht.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsge-
setz (AGQ) tritt in Kraft.

Das Gesetz zum Elterngeld und zur El-
ternzeit (Bundeselterngeld- und Eltern-
zeitgesetz, BEEQG) tritt in Kraft. Mit der No-
velle 2010 kénnen auch GroReltern Eltern-
zeit bei ihrem Arbeitgeber beantragen,
wenn ein Elternteil der zu betreuenden En-
kelkinder selbst noch minderjdhrig ist,
noch die Schule besucht oder eine Ausbil-
dung macht.

Verabschiedung des Pflegezeitgesetzes,
das 2012 ergdnzt wird um das Familien-
pflegezeitgesetz.

Das Kinderforderungsgesetz (Kif6G) gibt
Erziehenden einen Rechtsanspruch auf ei-
nen Betreuungsplatz fiir alle Kinder vom
vollendeten ersten bis zum vollendeten
dritten Lebensjahr.

Fiihrungspositionengesetz tritt in Kraft:
Die seit 2012 gefiihrte Diskussion um Frau-
enquoten im Top-Management von Unter-
nehmen mindet in ein Gesetz, verpflich-
tend fiir bérsennotierte Unternehmen ab
2016.

Die neue ElternzeitPlus-Regelung des
BEEG tritt in Kraft. Sie unterstiitzt die part-
nerschaftliche Aufgabenteilung auf Augen-
hohe fiir Eltern.

Das Gesetz zur besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege unterstitzt die
Pflege von Angehérigen im hauslichen Um-
feld.

Reform des Sexualstrafrechts (8 177 StGB):
»,Nein heil$t Nein!“

Das Landesgleichstellungsgesetz NRW
wird novelliert.

Das Gesetz zur Férderung der Transparenz
von Entgeltstrukturen tritt in Kraft.

Der Anteil von Frauen im Bundestag geht
von 36,5% auf 30,7% zuriick.

Intersexuelle Menschen in Deutschland
haben die Mdglichkeit, beim Eintrag ins
Personenstandsregister aufler den Ge-
schlechtern ,maénnlich“ und ,weiblich“
auch die Option ,divers* zu wahlen.
Umfingliche Anderungen des
schutzrechts treten in Kraft.

Der internationale Frauentag am 8. Marz
wird gesetzlicher Feiertag in Berlin.

Auf massiven 6ffentlichen Druck hin, senkt
die Bundesregierung die Mehrwertsteuer
auf Hygieneprodukte fiir Frauen wie z.B.

Mutter-

2021

Tampons und Binden von bisher 19% auf
7%.

Der englische Begriff gender (soziales Ge-
schlecht einer Person) findet Einzug in den
Duden.

Die Europdische Union (EU) stellt im No-
vember 2020 erstmals ihre Strategie fiir
Gleichstellung von LGBTIQ Personen
(2020-2025) vor.

Das Zweite Fiihrungspositionengesetz
(FUPoG 1) tritt in Kraft mit Ergdnzung und
Anderung der Regelungen fiir die gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen an Fiih-
rungspositionen in der Privatwirtschaft
und im 6ffentlichen Dienst.

Dezember 2021

Erstmals ist eine Bundesregierung ge-
schlechterparitdtisch besetzt.
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sparkasse-koelnbonn.de

Fragen oder Anregungen?

Wir

e die Fiihrungskrdfte im Personalbereich

e und die Gleichstellungsbeauftragten

gehen gerne in den Austausch mit Euch!



