UK NRW

Unfallkasse
Nordrhein-Westfalen

Frauenforderplan 2015 -2017







Frauenforderplan 2015-2017






Inhaltsverzeichnis

Vorwort 6
1 Beschiftigtenstruktur — Ubersicht 7
2 Prognose fiir die Jahre 2015 - 2017 12
3 Evaluation der Ziele und MaBnahmen des Frauenforderplans 2012 - 2014 14
4 Die drei Handlungsfelder der Unfallkasse NRW 24
5 Zielsetzung und Maf3nahmenkatalog der Unfallkasse NRW

fiir den Zeitraum 2015 - 2017 25
5.1 Handlungsfeld ,,Chancengleichheit 25
5.2 Handlungsfeld ,,Arbeiten und Leben in guter Balance* 27
5.3 Handlungsfeld ,,Gesunde Unfallkasse“ 28
Anlage 1: Beschéftigtenstruktur — Analyse und Bericht 29
11 Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei der Unfallkasse NRW 29
111 Anzahl der aktiven Beschaftigten 29
1.1.2  Beschdéftigte nach Statusgruppen 31
1.1.3  Beschiéftigte nach Laufbahngruppen 32
1.1.3.1 Hoherer Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen 33
1.1.3.2 Gehobener Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen 34
1.1.3.3 Mittlerer Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen 34
1.2 Fiihrungsaufgaben 35
1.3 Aus- und Fortbildung 39
1.4 Stellenbesetzungen 39
1.5 Arbeitszeitregelungen 4
1.5.1  Teilzeit 4
1.5.2 Alternierende Telearbeit 42
1.6 Elternzeit und sonstige Beurlaubungen 43

Impressum 46

Frauenforderplan 2015-2017



Frauenforderplan 2015-2017

Vorwort

Sehr geehrte Mitarbeiterinnen und sehr geehrte Mitarbeiter,

ich freue mich, Ihnen den neuen Frauenforderplan der Unfallkasse NRW fiir den Zeitraum
2015 bis 2017 vorzustellen.

Die Chancengleichheit fiir Frauen wird im Frauenférderplan mit konkreten Zielen und
MaBnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern dokumentiert und weiter-
entwickelt.

Die Zahlen und Fakten im Frauenférderplan zeigen, dass die Unfallkasse auf dem
richtigen Weg ist. Wir wollen diesen Weg ausbauen und weiterentwickeln. Das ist ein
flieBender Prozess, dem wir uns stellen. Wichtig ist, dass wir diesen Weg, so wie bisher,
kontinuierlich weitergehen.

Gerade unsere Fiihrungskréfte sind in besonderer Weise dem Ziel verpflichtet, dass
Frauen und Manner gleichberechtigt und chancengleich arbeiten.

Familienfreundliche Arbeitsbedingungen sind die Grundlage fiir eine moderne Verwal-
tung und diirfen nicht zu Benachteiligungen im beruflichen Fortkommen fiihren. Das
TOTAL E-QUALITY-Pradikat zeigt, dass wir, wie viele andere Institutionen und Unterneh-
men auch, die gleiche Zielrichtung haben und dafiir diese Auszeichnung erhalten haben.

Vielféltige Aus- und Fortbildungsangebote der DGUV und externer Bildungstrager sowie
eine strategische Personalentwicklung sind ein geeignetes Mittel, den unterschiedlichen
Ausbildungen der Beschéftigten Rechnung zu tragen. Hierzu zéhlen auch die Jahres-
gesprache der Flihrungskrafte mit ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die sich
besonders gut fiir konkrete Vereinbarungen eignen, von denen beide Seiten und auch
die Unfallkasse profitieren.

Wir konnen dem demografischen Wandel aktiv entgegentreten, wenn wir die Ausbildung
von jungen Menschen in der Unfallkasse NRW attraktiv gestalten und eine berufliche
Zukunft im Anschluss an die Ausbildung ermdglichen.

Gemeinsam mit der Gleichstellungsbeauftragten, Fiihrungskraften, Personalrat und allen

Beschéftigten wollen wir neue Impulse geben. Bringen Sie Ihre Ideen und Vorschlage ein
und gestalten Sie so die aktive Gleichstellungspolitik in der Unfallkasse NRW.

/%f /57

Gabriele Pappai



1 Beschiftigtenstruktur — Ubersicht

Der folgende Teil dient dazu, einen Uberblick iiber die geschlechterspezifische Dar-
stellung der Beschaftigtenstruktur zu geben. Hier werden die wesentlichen Fakten und
Zahlen veranschaulicht. Eine genaue und detaillierte Darstellung mit einer Analyse

und einem Bericht tiber die Beschéaftigtenstruktur befindet sich in der Anlage. Die
Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruktur basiert auf der Grundlage des Geschafts-
verteilungsplans vom 01.05.2014.

Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei der Unfallkasse NRW

Der Frauenanteil aller Beschiftigten (Tarif-Beschéftigte — auch befristet Beschéftigte —,
Dienstordnungsangestellte, Beamtinnen und Beamte) ist seit dem 01.08.2011von 62
Prozent auf 63 Prozent gestiegen. Auch der Anteil der aktiv' beschéftigten Frauen ist
seit 2011 von 405 Frauen (60 Prozent) auf 414 Frauen (62 Prozent) angestiegen.

717 Beschiftigte gesamt 670 aktive Beschiftigte

269 Mdnner 448 Frauen 256 Mdnner 414 Frauen

37 % 63 % 38 % 62 %

Beschiftigte nach Statusgruppen

Das Verhaltnis der DO-Beschaftigten und Beamtinnen und Beamten ist zwischen
Mannern und Frauen nahezu ausgeglichen (49,57 Prozent Frauen und 50,43 Prozent
Ménner). Bezieht man diese Zahlen jedoch auf die Gesamtbeschéftigtenzahl des
jeweiligen Geschlechtes, so erhdlt man bei den Frauen ein Ergebnis von 14 Prozent und
bei den Mdnnern von 23 Prozent, die der Beschéftigtengruppe der DO-Angestellten
oder Beamten angehdren.

1 Nicht hierzu zdhlen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
¢ in Elternzeit ohne Erwerbstétigkeit (werden gesondert dargestellt)
e mit Erwerbsunfdhigkeitsrente auf Zeit
e in Altersteilzeit in der Freistellungsphase
e in Sonderurlaub
e die zu einem anderen Arbeitgeber abgeordnet sind
¢ Aus- und Fortzubildende sowie Aufsichtspersonen im Vorbereitungsdienst (werden gesondert dargestellt)
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Beschiftigtengruppe
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Beschiftigte nach Laufbahngruppen

Der Anteil der Frauen im héheren Dienst betrdgt 39 Prozent. In den
B-Besoldungsgruppen (inklusive der aufertariflichen Besoldung analog zur
B-Besoldung) sind Frauen mit 29 Prozent unterreprasentiert. Bei der A-Besoldung,
welcher der groBBere und aussagekraftigere Anteil ist, betrdgt das Verhéltnis 40 Prozent
Frauen zu 60 Prozent Mdnner. In der meist vertretenen Entgeltgruppe A 14/EG 14
iberwiegt der Frauenanteil sogar mit 53 Prozent.

Im gehobenen Dienst gibt es insgesamt mehr Frauen als Manner, allerdings gilt das nur
fiir die Eingangsstufen A9/A 10 und EG 9. In den iibrigen (h6herwertigen) Entgelt- und
Besoldungsgruppen sind Frauen unterreprdsentiert.

Der Anteil der Frauen ist in allen Entgelt- und Besoldungsgruppen des mittleren Diens-
tes hoher als der der Mdnner. Trotz der Uberreprisentanz der Frauen insgesamt sind
diese, wie in den Vorjahren, in der Endstufe (EG 8/9/A 9) prozentual weniger vertreten
als Manner.



Die Aufteilung auf die Laufbahnen bei der Unfallkasse NRW stellt sich wie folgt dar:

85 Beschiftigte im hoheren Dienst 318 Beschiftigte im gehobenen Dienst

Manner Frauen

61% 39 %

267 Beschiftigte im mittleren Dienst

Ménner
24 %

Fiihrungsaufgaben 117 Fiithrungskréfte
Frauen auf Leitungsebenen sind teilweise
unterreprdsentiert. Im Vergleich zur letzten
Erhebung hat sich das Ergebnis von 40
Prozent auf 44 Prozent verbessert. Im
gehobenen Dienst gibt es einen Anstieg
von 50 Prozent auf 52 Prozent. Der Anteil im
hoheren Dienst ist aber von 38 Prozent auf Frauen
37 Prozent gesunken. In der Zentrale gibt es
40 Prozent weibliche Fiihrungskrafte. In der
RD Rheinland sind es 43 Prozent und in der
RD Westfalen-Lippe sogar 50 Prozent.

44%
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Arbeitszeitregelungen
Teilzeit
37 Prozent aller weiblichen Beschaftigten, aber nur 7 Prozent der mannlichen Beschéf-

tigten sind teilzeitbeschéaftigt. 90 Prozent aller Teilzeitbeschaftigten sind Frauen.

169 Teilzeitbeschiftigte

Ménner
10 %

Frauen
90 %

Alternierende Telearbeit

Von 110 Telearbeitenden sind 69 Prozent Frauen und 31 Prozent Ménner. Im héheren
Dienst ist das Verhéltnis nahezu ausgeglichen; im gehobenen und mittleren Dienst
nehmen mehr Frauen als Mdnner Telearbeit in Anspruch.

110 Beschéftigte in Telearbeit




Elternzeit und sonstige Beurlaubungen

Zum Stichtag 01.01.2015 sind bei der Unfallkasse NRW 18 Frauen beurlaubt und
gehen hierbei keiner Erwerbstatigkeit nach. Es gibt keine mannlichen Beschaftigten,
die zum Stichtag ohne Erwerbstétigkeit beurlaubt sind. Eine Beurlaubung mit
Teilzeitbeschaftigung gibt es bei 16 Frauen und einem Mann. Diese befinden sich
iberwiegend im gehobenen und hoheren Dienst.

18 Beschéftigte in Elternzeit 17 Beschiftigte in Elternzeit
ohne Teilzeit mit Teilzeit
Manner 0 % Ménner 6 %

Frauen Frauen
100 % 94 %

Frauenforderplan 2015-2017
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2 Prognose fiirdie Jahre 2015 — 2017

Datengrundlage

Unter Beriicksichtigung der unter Punkt 1und der in Anlage 1 aufgefiihrten Bestands-
aufnahme fallen bei der Analyse der Beschaftigungsstruktur unter geschlechtsspezifi-
schen Gesichtspunkten zwei Aspekte auf, die auch in den vorhergehenden Frauenfor-
derpldnen festgestellt wurden:

—_

der geringere Anteil von Mitarbeiterinnen im héheren Dienst und im gehobenen
Dienst mit Ausnahme der Eingangsstufe des gehobenen Dienstes bzw. von Be-
schéftigten der entsprechenden Entgeltgruppen

der geringere Anteil von Mitarbeiterinnen in Leitungsfunktionen

N

Die planbaren Personalabgédnge (Rente/Pension) in der Unfallkasse NRW konnen fiir
die Laufzeit des Frauenforderplans wie folgt prognostiziert werden:

Personalabgdnge 2015 (Rente/Pension) gesamt Frauen Manner
hoherer Dienst* 2 0 2
gehobener Dienst 0 0 0
gesamt 2 0 2

*1malA14,1mal EG 14

Personalabginge 2016 (Rente/Pension) gesamt Frauen Mé&nner
hoherer Dienst 0 0 0
gehobener Dienst* 2 1 1
gesamt 2 1 1

*1mal EG 9, 1mal A 13 (Stelle hat kw-Vermerk)

Personalabgdnge 2017 (Rente/Pension) gesamt Frauen Manner
hoherer Dienst 0 0 0
gehobener Dienst* 2 1 1
gesamt 2 1 1

*2 mal EG 9



Im Sinne eines Abbaus von Unterreprdsentanzen bzw. einer weiteren Steigerung des
Frauenanteils in den Laufbahnen gehobener Dienst (hier: Endstufe) und héherer Dienst
ist eine Besetzung der prognostizierten Vakanzen — auf der Grundlage der Bestenaus-
wahl — mit Frauen zu forcieren. Dies betrifft jedoch nur einen Abgang in 2014 im hohe-
ren Dienst, da die andere Stelle kiinftig wegféllt. Vorgesetzte werden, flankiert durch
unfallkasseninterne Mafnahmen zur Frauenforderung, dafiir sensibilisiert, insbesondere
Frauen, die fiir die fraglichen Tatigkeiten in Betracht kommen, zu unterstiitzen und zu
motivieren, sich auf weiterfiihrende Stellen zu bewerben. Dariiber hinaus ist es Aufgabe
einer Organisation, bei der Nachfolgeplanung die Ziele dieses Frauenforderplans zur pa-
ritdtischen Geschlechterverteilung auf die Laufbahnen und bei den Fiihrungspositionen

zu berticksichtigen.

Personalabgédnge 2015 — 2017

3,0

2,5

2,0

1,5

0,5

0,0

M Frauen

B Ménner

hoherer gehobener
Dienst Dienst
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3 Evaluation der Ziele und Manahmen des
Frauenforderplans 2012 — 2014

31  Ziele und MaBnahmen Frauenforderplan 2012 - 2014

Ziele und Mafnahmen

Frauenforderplan 2012 - 2014

Erhohung des Anteils der Frauen im ho-
heren Dienst in der Zentrale auf 50 Pro-
zent (Istzustand 05/2011 = 35 Prozent)

Férderung des Frauenanteils auf der Ebe-
ne des Fiihrungskraftenachwuchses

Im Sinne eines Abbaus von Unterrepra-
sentanzen bzw. einer Steigerung des
Frauenanteils in den Laufbahnen geho-
bener Dienst (hier: Endstufe) und héherer
Dienst ist eine Besetzung der prognosti-
zierten Vakanzen — auf der Grundlage der
Bestenauswahl — mit Frauen zu forcieren.
Vorgesetzte werden, flankiert durch unfall-
kasseninterne Manahmen zur Frauenfor-
derung, dafiir sensibilisiert, insbesondere
Frauen, die fiir die fraglichen Tatigkeiten
in Betracht kommen, zu unterstiitzen und
motivieren.

Die paritdtische Besetzung der Dezernats-
leitungen wird angestrebt.

Bei Fiihrungspositionen wird in allen
Besoldungs-, Entgelt- und Laufbahngrup-
pen eine Paritat zwischen Frauen und
Mannern angestrebt.

Erhohung des Anteils von Teilzeitbeschaf-
tigten in Leitungs- und Fiihrungspositi-
onen.

Frauen mit Filhrungspotential werden
besonders motiviert, sich auf Fiihrungs-
positionen zu bewerben.

Zur Erhdhung des Anteils von Teilzeit-
kraften in Fithrung wird vom Dezernat
Personal das Konzept ,Fiihren in Teilzeit*”
entwickelt.

Erreichte Ziele/ergriffene Malnahmen
(Stand 30.04.2014)

Der Anteil der Frauen im hoheren Dienst
ist seit 2011 auf 41 Prozent gestiegen.

Coaching-Angebote fiir Fiihrungskrafte
wurden tberwiegend von Frauen wahrge-
nommen.

Anteil der Frauen in den Endstufen des
gehobenen Dienstes ist um 4 bzw. 5 Pro-
zentpunkte gesunken.

Die Frauenquote hat sich seit der letzten
Erhebung durch Wegfall eines Dezernats
wie folgt verdndert: 1 Frau und 4 Manner
als Dezernatsleitungen.

Dieses Ziel wird weiterhin angestrebt.

Teilzeitarbeit ist kein Ausschlusskriterium
fiir die Besetzung von Fiihrungspositionen
oder sonstigen herausgehobenen Stellen.

Dieses Ziel wird weiterhin angestrebt und
ist Aufgabe jeder einzelnen Fiihrungskraft.

In der Unfallkasse NRW gibt es ein Fiih-
rungs-Tandem im Jobsharing und einige
Fiihrungskréfte in Teilzeit. Alle Modelle
bewdhren sich in der Praxis, so dass fiir
eine konzeptionelle Begleitung bisher
kein Bedarf gesehen wurde.




3.2 Ziele und Ma3nahmen zur Gleichstellung von Frauen und Médnnern

Ziele und MaBBnahmen
Frauenforderplan 2012 - 2014

Schulungen von Mitgliedern der Aus-

wahlgremien mit folgenden Schwerpunk-

ten:

Erkennen und Bewerten von geschlechts-

spezifischen Verhaltensformen sowie
von besonderen Begabungen und Befa-
higungen.

Erstellung von Anforderungsprofilen fiir

Stellen im Hinblick auf gleichstellungsre-

levante soziale Kriterien.

Sonderaufgaben und Projektarbeiten
sind auszuschreiben. Einheitliche Vor-
gehensweise bei der Ausschreibung
und Vergabe von Sonder- und Projekt-
aufgaben. Die erfolgreiche Projektarbeit
stellt oft ein Sprungbrett fiir die Uber-
nahme von Fiihrungsfunktionen oder
hoherwertigen Tatigkeiten dar. Bei der
Ubertragung von Projektleitungen und
Aufgaben, die dazu dienen kénnen,
Qualifikationen zu erlangen, auch wenn
keine Beforderung bzw. Hohergruppie-
rung damit verbunden ist, sind Frauen
bei gleichwertiger Eignung besonders zu
fordern.

Die ausschreibende Organisationsein-
heit soll sich bei Unterreprasentanz von
Frauen aktiv um geeignete Bewerbe-
rinnen fiir die ausgeschriebene Stelle
bemiihen, z. B. durch vorausschauende
Personalplanung und Qualifizierungsan-
gebote.

Die Bereiche Personalwirtschaft und Per-
sonalentwicklung des Dezernats Perso-
nal erarbeiten derzeit gemeinsam einen
Standardprozess fiir Stellenbesetzungs-
verfahren, in dem Chancengleichheit als
Dimension beriicksichtigt wird.

Erreichte Ziele/ergriffene Mainahmen
(Stand 30.04.2014)

Es wurden vier zweitdgige Inhouse-Schu-
lungen ,,Gestaltung von professionellen
Anforderungsprofilen® fiir Mitglieder der
Auswahlgremien durchgefiihrt.

Anforderungsprofil fiir Fihrungskrafte
wurde entwickelt. Genderaspekte sind
Teil der Personalfiihrungskompetenz.

Es gibt einen Prozess fiir Ausschrei-
bungsverfahren von Stellen. Dieser ist in
einem Leitfaden dokumentiert. Eine ein-
heitliche Vorgehensweise fiir die Vergabe
von Sonder- und Projektaufgaben gibt es
bisher nicht. Der Bereich Organisations-
entwicklung arbeitet derzeit an einem
Handbuch zum Projektmanagement.

Wird bislang nur teilweise umgesetzt.

Entwicklung eines Leitfadens zur Per-
sonalauswahl als Qualitatsstandard fiir
interne und externe Auswahlverfahren ist
erfolgt.

Frauenforderplan 2015-2017
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3.3 Vereinbarkeit Familie und Beruf

Ziele und MaBnahmen Erreichte Ziele/ergriffene Mainahmen
Frauenforderplan 2012 - 2014

Eltern erhalten im Einzelfall die Méglich- Wird im Rahmen der Dienstvereinba-
keit, ihre Arbeitszeit unter Beriicksichti- rung Gleitzeit in diversen Konstellati-
gung der dienstlichen Belange mit den onen ermoglicht.

Offnungszeiten der Kindertagesstétten,
Schulen oder sonstigen Betreuungsein-
richtungen abzustimmen, sofern zwin-
gende dienstliche Belange dem nicht
entgegenstehen.

3.4 Weiterbildung

Ziele und MaBBnahmen Erreichte Ziele/ergriffene Mainahmen
Frauenforderplan 2012 - 2014 (Stand 30.04.2014)

Bei Inhouse-Schulungen achtet die Unfall- ~ Wurde umgesetzt — neue Referentinnen
kasse NRW im Rahmen der vergaberecht- wurden mit in den Pool aufgenommen.

lichen Méglichkeiten darauf, dass Frauen
verstdrkt als Leiterinnen und Referentinnen
fiir Fortbildungsveranstaltungen eingesetzt
werden (§ 11Abs. 5 LGG).

Beschaiftigte in Elternzeit und in der Be- Kontaktportal ist in der Planung; tech-
urlaubung werden {iber das zurzeit in der nische Umsetzung steht noch aus.
Programmierung befindliche Kontaktportal

ebenfalls iber das Fortbildungsangebot

unterrichtet.

Ein- und Fortfiilhrung von bedarfsgerechten  Frauen haben sich in den letzten drei

Fortbildungs- und Qualifizierungsmaf- Jahren vermehrt zu ,,Seminaren fiir
nahmen fiir Frauen insbesondere zur He- Schlisselqualifikationen“ angemeldet.
bung des Frauenanteils in den unterrepra-  Auch wurden einige bedarfsgerechte
sentierten Bereichen — wie die Endstufen Inhouse-Schulungen fiir Bereiche, in
des gehobenen Dienstes, des hGheren denen uiberwiegend Frauen arbeiten,
Dienstes und bei Fithrungspositionen. durchgefiihrt (z. B. Telefontraining,

Selbst- und Zeitmanagement, Umgang
mit schwierigen Versicherten).

Gezielte Fortbildung von Frauen zurVorbe- ~ Neuen Fiithrungskraften wird schnellst-

reitung auf Fiihrungspositionen. moglich die Méglichkeit zur Teilnahme
an Fithrungsseminaren gegeben. Frauen
nehmen vermehrt das Instrument ,,Coa-
ching fiir Fiihrungskréafte“ in Anspruch.
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Ziele und MaBinahmen

Frauenforderplan 2012 — 2014

Flihrungskréfte unterstiitzen die Fort- und
Weiterbildungsbemiihungen von Frauen
und Mannern gleichermafien und moti-
vieren ggf. Frauen besonders. Daher sind
Vorgesetzte aufgefordert, Frauen gezielt
anzusprechen und zu motivieren.

Die Fiihrungskréfte stellen weiterhin sicher,
dass alle in Frage kommenden Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter regelmaig und
rechtzeitig liber Fort- und Weiterbildungs-
angebote informiert werden.

Teilzeitbeschaftigte werden weiterhin bei
der Bewilligung von Fortbildungen entspre-
chend beriicksichtigt.

Teilzeitbeschaftigte, die iber ihre Arbeits-
zeit hinaus an Fortbildungen teilnehmen,
erhalten entsprechend den rechtlichen
Regelungen Freizeitausgleich.

Kinderbetreuung wird bei Bedarf angeboten
bzw. entsprechend § 11 Abs. 3 LGG werden
hierfiir die notwendigen Kosten erstattet.

Fiir weibliche Beschéftigte werden auch be-
sondere FortbildungsmaBnahmen angebo-
ten, die auf die Ubernahme von Tatigkeiten
vorbereiten, bei denen Frauen unterrepra-
sentiert sind (vgl. § 11 Abs. 2 LGG).

Das Dezernat Personal entwickelt ein ge-

zieltes Weiterbildungsbausteinkonzept fiir

Fiihrungs- und Fiihrungsnachwuchskrafte.

In diesem Konzept werden u. a. auch fol-

gende Themenstellungen ausdriicklich

behandelt werden:

1. Gezielter Einsatz von Personalentwick-
lungsinstrumenten zur Férderung der
Gleichstellung

2. Herstellung von Chancengleichheit

3. Schutz vor sexueller Beldstigung, Diskri-
minierung und Mobbing am Arbeitsplatz

4. Der sensible und diskriminierungsfreie
Umgang mit familienbezogenen Themen
(z. B. Umgang mit Elternzeit, Teilzeit)

5. Unterstiitzung bei der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf

Erreichte Ziele/ergriffene MaBnahmen
(Stand 30.04.2014)

Die Teilnahmequote aller Beschaftigten
ist hoch.

Rechtzeitige Information zu allen Weiter-
bildungsmafinahmen iiber das Intranet
der Unfallkasse NRW.

Dies ist gangige Praxis der Unfallkasse
NRW.

Dies ist gangige Praxis der Unfallkasse
NRW.

Dies ist gangige Praxis der Unfallkasse
NRW.

Dieses Ziel konnte bislang noch nicht
umgesetzt werden und wird daherin
den neuen Zielekatalog aufgenommen.

Wird derzeit auf der Grundlage des
Anforderungsprofils fiir Flihrungskréfte
erarbeitet. Umsetzung kann in der Lauf-
zeit des FFPL 2015 — 2017 erfolgen.

Frauenforderplan 2015-2017
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3.5 TOTAL E-QUALITY

Ziele und Mafnahmen

Frauenforderplan 2012 - 2014

Die Auszeichnung mit dem TOTAL E-QUA-
LITY-Pradikat wird kommuniziert und das
Logo auf allen Stellenausschreibungen
erscheinen.

Erreichte Ziele/ergriffene Malnahmen
(Stand 30.04.2014)

Der Unfallkasse NRW wurde zum zweiten
Mal das TOTAL E-QUALITY-Pradikat fiir
eine vorbildliche personalpolitische Aus-
richtung auf Gleichstellungspolitik und
Gender Mainstreaming verliehen.

3.6 Beurteilungssysteme

Ziele und Mafnahmen

Frauenforderplan 2012 - 2014

In Schulungen der Fithrungskréfte wird
auf die klassischen Beurteilungsfehler
hingewiesen und es werden Losungs-
moglichkeiten aufgezeigt.

Die Ergebnisse der jeweiligen Beurtei-
lungsjahre werden hinsichtlich der Hau-
figkeitsverteilung der Gesamturteile nach
Geschlecht und Arbeitszeit (Vollzeit/
Teilzeit) ausgewertet; soweit erforderlich
werden gegensteuernde Manahmen
entwickelt.

Erreichte Ziele/ergriffene Malnahmen
(Stand 30.04.2014)

Schulungen zur LOB wurden durchge-
fiihrt. Informationen sind im Intranet
eingestellt. Fiir das neue Beurteilungs-
system sind Informationsveranstal-
tungen geplant. Beurteilungsmerkmale,
Definitionen sowie Kriterien sind im
Intranet verdffentlicht und fiir alle Be-
schéftigten zugénglich.

Der LOB-Bericht gibt Hinweise zu even-
tuellen Benachteiligungen von Frauen.
Durch die Verdffentlichung im Intranet
haben alle Beurteilenden die Moglich-
keit, ggf. ihr Beurteilungsverhalten zu
reflektieren. Die neue DV ,,Beurteilungs-
system“ wurde erst im Jahr 2014 abge-
schlossen. Ein Monitoring der Ergebnisse
ist vorgesehen.
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3.7 Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)

Ziele und MaBnahmen Erreichte Ziele/ergriffene Mafinahmen

Frauenférderplan (Stand 30.04.2014)
2012 - 2014

Das Betriebliche Ge- Durchfiihrung eines systematischen und umfassenden Be-
sundheitsmanagement trieblichen Gesundheitsmanagements (BGM), dabei durch-
in der Unfallkasse wird ~ gehende Beachtung der Gender Mainstreamingstrategie.
geschlechtergerecht

ausgestaltet.

Die Kategorie Ge- Die Kategorie Geschlecht wurde in allen Phasen des Pro-
schlechtistin allen jektes beriicksichtigt:

Phasen des Projektes ¢ Bestandsaufnahme/Analyse der Ist-Situation:
»Implementierung des Die Auswertungen der Beschéftigtenbefragung sowie des
Betrieblichen Gesund- Gesundheitsberichts erfolgten auch fiir die Kategorie Ge-
heitsmanagements* schlecht sowie fiir einzelne Tatigkeitsbereiche. Hierdurch
beriicksichtigt. kdnnen typische Belastungen fiir Frauen und Mdnner

sichtbar gemacht und Handlungsbedarfe erkannt werden
e Maf3nahmenplanung:
Verhdltnisprdvention:
Ressourcen und Belastungen wurden in geschlechterge-
mischten Gesundheitszirkeln ermittelt und Manahmen
hierfiir geplant. Die Gesundheitszirkel waren so konzi-
piert, dass auch Teilzeitkrafte daran teilnehmen konnten.
Verhaltensprdvention:
Frauen und Madnner konnten in einer Bedarfsabfrage unter
ausgewadhlten Kursen abstimmen, welche Kurse in der
Unfallkasse NRW angeboten werden sollen. So wurde
gewdhrleistet, dass bei der Kursplanung unterschiedliche
Gesundheitsbedarfe von Frauen und Ménnern Beriick-
sichtigung fanden. Des Weiteren wurden die Texte, die
die Gesundheitskurse beschreiben, so gewéhlt, dass sich
Frauen und Ménner moglichst gleichermaBen davon an-
gesprochen fiihlen.
Es wurden Seminare angeboten, die Beschéftigte bei der
besseren Balance von Arbeit und Privatleben mit Betreu-
ungspflichten unterstiitzen sollen.
¢ Maf3nahmenumsetzung:
Die geplanten Mafinahmen werden in den jeweiligen Be-
reichen bzw. fiir die gesamte Unfallkasse NRW umgesetzt.
e Evaluation:
Hat zum Zeitpunkt des Stichtages noch nicht stattgefun-
den.

Dariiber hinaus wurde ,,Gender Mainstreaming“ als ein
Grundsatz fiir das BGM in der Unfallkasse NRW im Rahmen-
konzept verankert.
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Ziele und MaBnahmen
Frauenforderplan
2012 - 2014

Alle Aktivitaten des
Betrieblichen Gesund-
heitsmanagements
unterliegen einer ziel-
gruppenorientierten
Betrachtungsweise.

Insbesondere die spezi-
fischen Belastungen an
den Arbeitspldtzen im
mittleren Dienst werden
auf gesundheitsforder-
liche Aspekte hin un-
tersucht. Gemeinsam
mit den Beschaftigten
werden Losungsmog-
lichkeiten im Rahmen
von Gesundheitszirkeln
entwickelt.

Dariiber hinaus ab-
solviert die Gleich-
stellungsbeauftragte
derzeit eine Ausbildung
zur Betrieblichen
Ansprechperson fiir
psychisch behinderte
Menschen (BAP-
Psych.). Diese ist die
betriebliche Anlaufstel-
le fuir Fiihrungskrafte,
Beschaiftigte und Be-
troffene.

Erreichte Ziele/ergriffene Malnahmen

(Stand 30.04.2014)

Die Aktivitaten des BGM werden aufgrund von vorherigen
Befragungen oder Ergebnissen aus Gesundheitsberichten
und Gesundheitszirkeln geplant und durchgefiihrt. Eine
zielgruppenorientierte Betrachtungsweise ist dadurch ge-
wahrleistet.

Die besonderen Belastungen des mittleren Dienstes werden
hier explizit mit aufgefiihrt, da in diesem Bereich der Anteil
der Frauen mit 73 Prozent am héchsten ist (Frauenforderplan
2012 — 2014, S. 10). Die Belastungen wurden im Rahmen

der Beschéftigtenbefragung sowie der Gesundheitszirkel
ermittelt und speziell darauf ausgerichtete Manahmen in
die Wege geleitet (z. B. Weiterbildungsmainahmen). Neben
den Arbeitspldtzen im mittleren Dienst wurden allerdings
auch alle anderen Bereiche auf arbeitsplatzbezogene Bela-
stungen hin untersucht.

Die Gleichstellungsbeauftragte hat ihre Ausbildung abge-
schlossen und ist bereits auf diesem Gebiet tatig.




3.8 Telearbeit

Ziele und MaBBnahmen
Frauenforderplan 2012 - 2014

Die Unfallkasse NRW betrachtet die al-
ternierende Telearbeit als eine geeignete
Arbeitsform, um Familie und Beruf mitei-

nander vereinbaren zu kdnnen. Hierbei ist

zu beachten, dass die Beschéftigten trotz
des Arbeitsplatzes im hduslichen Umfeld

Erreichte Ziele/ergriffene Mainahmen
(Stand 30.04.2014)

Die DV Telearbeit wurde in einer Arbeits-
gruppe evaluiert und in einigen Teilbe-
reichen angepasst. Derzeit sind von 110
Beschaftigten 69 Prozent weiblich und
31Prozent mannlich. Telearbeit ist als
Instrument zur besseren Vereinbarkeit

wahrend der Arbeitszeiten eine Betreuung von Beruf und Familie gut etabliert in der

des Kindes/der Kinder sicherzustellen
haben.

Vor dem Hintergrund einer familienfreund-

lichen Personalpolitik einerseits und

der Sicherung vorhandenen Know-hows
andererseits sensibilisiert der Bereich
Personalentwicklung Fiihrungskréfte fiir
die Méglichkeit, Eltern die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie durch das Angebot
eines Telearbeitsplatzes zu erleichtern.

Unfallkasse NRW.

Die Evaluation umfasste auch eine um-
fangreiche Befragung der Beschéftigten
mit alternierender Telearbeit und der
Flihrungskréfte. Allen Fiihrungskraften
sind die Méglichkeiten der Telearbeit und
weiterer Mafinahmen zur besseren Verein-
barkeit von Beruf und Familie présent.

3.9 Teilzeit

Ziele und MaBBnahmen
Frauenforderplan 2012 - 2014

Teilzeitbeschéftigten werden die glei-
chen beruflichen Entwicklungschancen
wie Vollzeitbeschaftigten eingerdaumt.
Die Reduzierung der Arbeitszeit darf das

berufliche Fortkommen nicht beeintréach-

tigen (§ 13 Abs. 4 Satz 1LGG).

Die Bereiche Personalwirtschaft und Per-
sonalentwicklung unterstiitzen Beschaf-
tigte im Umgang mit Teilzeitbeschafti-
gung durch umfassende Informationen
zu den Rechten und Méglichkeiten von
Teilzeitbeschaftigungen sowie die finan-
ziellen Auswirkungen, insbesondere in
Bezug auf die Versorgung im Alter.

Best-Practice-Beispiele von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern sowie Fiihrungs-
kraften, die berufliche und personliche
Bedurfnisse erfolgreich in Einklang brin-
gen, werden aufgezeigt.

Erreichte Ziele/ergriffene Mainahmen
(Stand 30.04.2014)

Es gibt fiir alle Beschaéftigten die gleichen
Anmeldevoraussetzungen zu Weiterbil-
dungsmafinahmen. Stellen werden auch
in Teilzeit ausgeschrieben, so dass auch
Teilzeitbeschaftigte die Chance haben,
sich zu bewerben.

Diese MaRnahme wurde bereits umge-
setzt und in der Praxis angewandt.

War im Rahmen des ,,Tag der Beur-
laubten® vorgesehen. Dieser konnte
bislang aufgrund zu geringer Teilnehmer-
zahl nicht stattfinden.

Frauenforderplan 2015-2017
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3.10 Elternzeit

Ziele und Mafnahmen

Frauenforderplan 2012 - 2014

Férderung der aktiven Ubernahme von
Familienverantwortung durch Vater.

Gemeinsam mit der Gleichstellungsbe-
auftragten organisiert und moderiert der
Bereich Personalentwicklung jahrliche
Treffen fiir interessierte Elternzeitler

zum gezielten Austausch. Es soll Raum
gegeben werden, Themen und Probleme,
die in Zusammenhang mit der Elternzeit
stehen (z. B. Betreuungsmaoglichkeiten,
Familien-Modelle zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf) mit anderen zu disku-
tieren, Erfahrungen auszutauschen und
neue Anregungen bzw. Losungsideen

zu erhalten. Damit dieses Angebot auch
wahrgenommen werden kann, bietet die
Verwaltung fiir diese Zeit eine Kinderbe-
treuung an.

Fiihrungskréfte und Beschéftigte kennen

das 4-Phasen-Konzept ,Wegbegleiter der

familienbedingten Auszeit” und setzen
es zur Zielformulierung vor der familien-
bedingten Auszeit und dem Wiederein-
stieg ein.

Erreichte Ziele/ergriffene Malnahmen
(Stand 30.04.2014)

Durch die DV Telearbeit und die Moglich-
keit der Inanspruchnahme der ,Vatermo-
nate“ wird dies angestrebt.

War im Rahmen des ,,Tag der Beur-
laubten“ vorgesehen. Dieser konnte
bislang aufgrund zu geringer Teilnehmer-
zahl nicht stattfinden.

Dieses wird bereits in der Praxis umge-
setzt.




3.11 Pflege von Angehdrigen

Ziele und MaBBnahmen
Frauenforderplan 2012 - 2014

Fiihrungskréfte unterstiitzen pflegende
Frauen und Manner und sorgen fiir Ak-
zeptanz im beruflichen Umfeld.

Beschaftigte, die Angehdorige pflegen,
sind liber die rechtlichen Moglichkeiten
von flexibler Arbeitszeit, Beurlaubung,
Teilzeit- und Telearbeit sowie {iber Be-
treuungs- und Entlastungsangebote
informiert.

Erreichte Ziele/ergriffene Mainahmen
(Stand 30.04.2014)

Insgesamt ist die Verwaltungskultur der
Unfallkasse NRW sehr auf eine ausgewo-
gene Work-Life-Balance ausgerichtet. Die
Werte von Familienarbeit sind anerkannt.
Fiihrungskréafte stellen flexible Arbeits-
zeiten sicher, wenn Beschéftigte Ange-
horige pflegen.

Ein Ratgeber fiir pflegende Angehorige
istim Intranet veroffentlicht.

3.12 Sonstiges

Ziele und MaBBnahmen
Frauenforderplan 2012 - 2014

Bei der Entwicklung und Implementie-
rung aller MaBnahmen im Rahmen der
Personalentwicklung wird auf diese
Grundsétze geachtet. Daher werden
sie auch im Hinblick auf den Grundsatz
Gender Mainstreaming evaluiert und
dariiber in diesem Frauenforderplan
berichtet.

Die Gleichstellungsbeauftragte entwi-
ckelt eine Broschiire zum geschlechter-

gerechten Sprachgebrauch mit konkreten

Beispielen.

Alle Gremien der UK NRW sollen ge-
schlechterparitdtisch besetzt werden. Im
Ubrigen wird auf § 12 LGG verwiesen. Die
Details dazu werden von der Dienststelle
in Abstimmung mit der Gleichstellungs-
beauftragten entwickelt.

Erreichte Ziele/ergriffene Mainahmen
(Stand 30.04.2014)

Dieses wird bereits in der Praxis umge-
setzt.

Dieses wird bereits in der Praxis umge-
setzt.

Dieses wird bereits bei Auswahlgespra-
chen umgesetzt. Falls eine paritdtische
Besetzung nicht moglich ist, wird im
Protokoll mit einer entsprechenden Be-
griindung darauf hingewiesen.

Frauenforderplan 2015-2017
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4  Die drei Handlungsfelder der

Unfallkasse NRW

Chancen-
gleichheit

Status Quo

e Weibliche Fiih-
rungskrafte in der
Unfallkasse NRW

e Fiihrung und Teilzeit

e Anforderungsprofil
fiir Fihrungskrafte

e Geschlechterge-
rechte Sprache

Ziele fiir 2015 — 2017:

e Paritdtische Beset-
zung der Fiihrungs-
position

e Gendergerechte
Nachwuchsforde-
rung

e Gendergerechte
Nachfolgeplanung

e Lebenslanges
Lernen

Unfallkasse NRW

Arbeit und Leben
in Balance

Status Quo

e Gleitende Arbeits-
zeit

e Telearbeit

* Ratgeber fiir Pfle-
gende Angehorige

e Eltern-Kind-Zimmer

e Wegbegleiter famili-

enbedingte Auszeit

Ziele fiir 2015 - 2017:

e Mehr Vaterin Eltern-

zeit

e Lebensphasen-
orientierte Perso-
nalpolitik

Gesunde
Unfallkasse

Status Quo

e Umfassendes BGM
als Projekt

e Klare Regelungen
zum Umgang mit
Beschwerden

® AGG Beschwerde-
stellen

Ziele fiir 2015 - 2017:

¢ BGM kommt in feste
Strukturen

e Gesundheitsforder-
liche Gestaltung der
Arbeitspldtze im
mittleren Dienst
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5  Zielsetzung und Manahmenkatalog
der Unfallkasse NRW fiir den
Zeitraum 2015 — 2017

Das Landesgleichstellungsgesetz NRW (LGG) enthdlt zahlreiche Regelungen, die die
Unterreprasentanz und die Benachteiligung von Frauen im Beruf verhindern und
abbauen sollen. Diese werden auf der Grundlage der Analyse des Ist-Zustandes der Be-
schéftigtenstruktur der Unfallkasse NRW durch diesen Frauenférderplan konkretisiert.
Zum besseren Verstandnis sind Ausziige des LGG im Anhang zu diesem Frauenforder-
plan abgedruckt.

Die Auswertung der Beschaftigtenstruktur macht deutlich, dass weitere Anstrengungen
erforderlich sind, um die in § 1LGG genannten Ziele:

e Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern

e Frauenférderung zum Abbau bestehender Nachteile

e Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir beide Geschlechter sowie
e Ausschluss einer geschlechtsspezifischen Diskriminierung

bei der Unfallkasse NRW zu erreichen.

Im Folgenden werden diejenigen MaBnahmen benannt, mit denen die angestrebten
Zielvorgaben zu erreichen sind. Im Ubrigen sind die Vorschriften des LGG zu beachten.

Datengrundlage

Die Analyse der Beschaftigungsstruktur unter geschlechtsspezifischen Gesichtspunk-
ten macht fiir das Handlungsfeld ,,Chancengleichheit” folgende Aspekte deutlich.

Es besteht Handlungsbedarf, um den Anteil von Frauen zu erhéhen:

1. im héheren Dienst und im gehobenen Dienst
2. in Fihrungsfunktionen

Daher setzt sich die Unfallkasse NRW fiir den kommenden Zeitraum 2015 — 2017 drei
Handlungsfelder als Schwerpunkt:

e Handlungsfeld ,,Chancengleichheit®
e Handlungsfeld ,, Arbeiten und Leben in guter Balance®
e Handlungsfeld ,,Gesunde Unfallkasse*

5.1 Handlungsfeld ,,Chancengleichheit*
5.1.1 Ziel ,Unsere Fiihrungskréfte — unser Motor fiir Gleichstellung*
Fiihrungskréfte sollen zum Thema Gleichstellung umfassend informiert werden.

Maf3nahme

Qualifizierung und Sensibilisierung der Fiihrungskréfte durch Seminare zum Landes-
gleichstellungsgesetz NRW, Rechte und Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
sowie ihre Rolle als Fiihrungskraft.
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5.1.2 Ziel,Gleiche Verteilung auf allen Ebenen®
Bei Stellenbesetzung wird in allen Besoldungs-, Entgelt- und Laufbahngruppen eine
Paritdat zwischen Frauen und Mannern angestrebt.

Mafinahme

Fiir weibliche Beschéftigte werden besondere Fortbildungsmafinahmen angeboten, die
auf die Ubernahme von Tatigkeiten vorbereiten, bei denen Frauen unterreprisentiert
sind (vgl. § 11 Abs. 2 LGG). Zum Handlungsfeld ,,Chancengleichheit“ geh6ren auch

die weiblichen Beschaftigten selbst. Sie sind Zielgruppe vieler MaBnahmen. Daher

ist es wichtig, dass sie tiber die Gleichstellungsaktivitdten in der Unfallkasse NRW gut
informiert sind.

5.1.3 Ziel ,Wirsind gut informiert!“
Weibliche Beschéftigte aus allen Bereichen sollen mehr fiir das Thema Gleichstellung
sensibilisiert werden.

Maflnahme

Es werden Versammlungen gemdf} § 18 LGG NRW fiir die weiblichen Beschaftigten
durch die Gleichstellungsbeauftragte angeboten. Hier werden Themen angesprochen,
die fiir die weiblichen Beschéftigten in allen Lebensbereichen aufschlussreich sein
konnen.

5.1.4 Ziel ,Unsere Gleichstellungsbeauftragte ist erreichbar!“

Einfiihrung von Sprechstunden gemaf § 18 LGG NRW an allen Standorten durch die
Gleichstellungsbeauftragte. Informationen werden frithzeitig im Intranet bekannt
gegeben.

Mafinahme

Die Beschaftigten kénnen somit ihre personlichen Anliegen langfristig einplanen.
Unabhédngig davon konnen sie jederzeit Kontakt mit der Gleichstellungsbeauftragten
aufnehmen. Auch die Unfallkasse NRW muss sich den Veranderungen, die der demo-
grafische Wandel mit sich bringt, stellen. lhm ist mit addquaten Mitteln zu begegnen.
Wichtig dabei ist, neben der gezielten Nachwuchsforderung auch ein lebenslanges
Lernen zu ermoglichen. Flihrungskrafte sollen daher im Rahmen der Jahresgesprdache
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter motivieren, Weiterbildungsmdoglichkeiten wahrzuneh-
men und auch neue Aufgaben zu ibernehmen.

5.1.5 Ziel,Lebenslanges Lernen in der Unfallkasse NRW*
Dem demografischen Wandel soll auch in der Unfallkasse NRW Rechnung getragen
werden.

Maflnahme
Forderung der beruflichen Weiterentwicklung alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
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5.2 Handlungsfeld ,,Arbeiten und Leben in guter Balance*

Die Rahmenbedingungen zu Arbeitszeit und flexiblem Arbeitsort sind in der
Unfallkasse NRW bereits sehr flexibel ausgestaltet. Dies war einer der Griinde der

Jury des TOTAL E-QUALITY-Prddikats, die Unfallkasse NRW zum zweiten Mal fiir die
personalpolitische Ausrichtung auf Gender Mainstreaming und Diversity Management
auszuzeichnen. Dennoch ist es Ziel der Unfallkasse NRW, neuere Entwicklungen in der
Personalpolitik, wie z. B. das Konzept ,,Lebensphasenorientierte Personalpolitik®, zu
verfolgen und auf Umsetzbarkeit in der Unfallkasse NRW zu priifen.

5.2.1 Ziel
Personalpolitik soll den unterschiedlichen Bediirfnissen der Beschéftigten in ihren
unterschiedlichen Lebenslagen Rechnung tragen.

MaBinahme
Das Konzept ,,Lebensphasenorientierte Personalpolitik” wird berprift, erforderliche
Nachsteuerungen werden vorgenommen.

5.2.2 Ziel

Im Rahmen der Elternzeit kdnnen Mitarbeiter ,Vatermonate* in Anspruch nehmen. Die
dafiirin Frage kommenden Mitarbeiter sind allerdings noch in der Minderheit. ,,Wer-
dende Vater* sollen in Zukunft motiviert werden, diese fiir sie wichtige und unwieder-
holbare Zeit des Lebens zu nutzen. Mé@nner sollen ermutigt werden, ihre Karenzmog-
lichkeiten auszuschopfen.

Maf3nahme
Informationen und eventuelle Neuerungen zum Thema ,,Vdatermonate“ werden im Intra-
net der Unfallkasse NRW unter dem Link ,,Gleichstellungsbeauftragte” veroffentlicht.

5.2.3 Ziel
Den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sollen gesunde Wege zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie gezeigt werden.

Mafinahme

RegelmaBige Inhouse-Schulungen zum Thema ,Wie bleibe ich in gesunder Balance?“
werden halbtdgig angeboten, so dass auch Teilzeitkrafte die Moglichkeit haben, an
den Seminaren teilzunehmen.

27



Frauenforderplan 2015-2017

28

5.3 Handlungsfeld ,,Gesunde Unfallkasse*

Auch bei der Ausgestaltung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes gibt es wichtige
geschlechtsspezifische Unterschiede, die zu beachten sind. Um Frauen und Médnnern
gleiche Verwirklichungschancen im Erwerbsleben zu er6ffnen, muss der Arbeits- und
Gesundheitsschutz daher noch stérker ein zentrales Feld fiir die Gleichstellungspolitik
werden. Dabei sollen inshesondere die unterschiedlichen Arbeits- und Lebenswelten
von Frauen und Mannern und die unterschiedlichen Belastungen und Ressourcen,

die mit den Geschlechterrollen verbunden sind, in den jeweiligen Aktivitdten beriick-
sichtigt werden. Um den hier aufgefiihrten Anforderungen gerecht zu werden, hat die
Unfallkasse NRW ein betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) eingefiihrt. Es wur-
de dabei in allen Phasen des Projektes auf eine geschlechtergerechte Ausgestaltung
geachtet. Das BGM-Projekt geht nun in feste Strukturen der Unfallkasse NRW iiber.

5.3.1 Ziel
Sensibilisierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiir die Themen ,,Schutz vor sexu-
eller Beldstigung am Arbeitsplatz“ und ,,Mobbing*.

Mafinahme
Die Gleichstellungsbeauftragte erstellt einen Flyer, der an alle Beschaftigten verteilt
wird.

5.3.2 Ziel

Die geschlechtergerechte Ausgestaltung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes wird
auch nach der Projektphase weiter vorangetrieben. Typische Frauenarbeitspldtze im
mittleren Dienst sind gesundheitsforderlich ausgestaltet.

Mafinahme

Typische Frauenarbeitspldtze werden daraufhin untersucht, ob sie durch arbeitsorga-
nisatorische MaBnahmen gesundheitsforderlicher umgestaltet werden kénnen, z. B. in
Bezug auf einen groBBeren Handlungsspielraum oder Abwechslung durch Anreicherung
mit weiteren Tatigkeiten.

5.3.3 Ziel
In der Unfallkasse herrscht eine kollegiale und kooperative Zusammenarbeit. Ubergrif-
figes Verhalten wird umgehend unterbunden.

Mafinahme

Flihrungskréfte achten auf die Einhaltung des fairen Umgangs miteinander und wirken
ibergriffigem/unangemessenem Verhalten aktiv entgegen. Sie sind — neben der
Gleichstellungsbeauftragten und dem Personalrat — Anlaufstelle fiir Beschwerden.



Anlagel: Beschaftigtenstruktur —
Analyse und Bericht

11 Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei der Unfallkasse NRW

Zum Stichtag 01.05.2014 sind insgesamt 717 Mitarbeiter (448 Frauen und 269 Mdnner)
bei der Unfallkasse NRW beschaftigt. Der Frauenanteil ist seit dem 01.08.2011von 62
Prozent auf 63 Prozent gestiegen.

Abb. 1: Beschiftigte nach Geschlecht

Mé&nner
37 %
Frauen

63 %

111 Anzahl der aktiven Beschdftigten

Um die Geschlechterverteilung reell darzustellen, wird ab den nun folgenden Statisti-
ken mit den aktiven Beschéftigten weitergerechnet. Hierzu gehoren alle bei der Unfall-
kasse NRW beschéftigten Personen, die auch zum jeweiligen Stichtag ihren Dienst bei
der Unfallkasse NRW verrichten:

e Tarif-Beschdaftigte, auch befristete Beschaftigte
e Dienstordnungs-Angestellte
e Beamtinnen und Beamte

Nicht hierzu zahlen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

e in Elternzeit ohne Erwerbstatigkeit (werden gesondert dargestellt)

e mit Erwerbsunfahigkeitsrente auf Zeit

e in Altersteilzeit in der Freistellungsphase

e inSonderurlaub

e die zu einem anderen Arbeitgeber abgeordnet sind

e Aus- und Fortzubildende sowie Aufsichtspersonen im Vorbereitungsdienst (werden
gesondert dargestellt)

Frauenforderplan 2015-2017
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Zum Stichtag 01.05.2014 sind insgesamt 670 Personen als aktive Beschaftigte bei der
Unfallkasse NRW tatig.

Der Anteil der Frauen ist seit 2011 von 405 Frauen (60 Prozent) auf 414 Frauen (62 Pro-
zent) angestiegen.

Abb. 2: Aktive Beschidftigte nach Geschlecht

256 Mdnner 414 Frauen

38 % 62 %

Abb. 3: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den drei Standorten

700
B gesamt

600 M Frauen

B Ménner

500 |
400
300 |
200 |

100

Zentrale  RD Westfalen- RD Rheinland gesamt
Lippe

Insgesamt tiberwiegt der Anteil der Frauen an den Beschéftigten der Unfallkasse NRW
mit 62 Prozent. In der Zentrale liegt der Anteil der Frauen bei 59 Prozent, in der RD
Westfalen-Lippe bei 60 Prozent und in der Regionaldirektion Rheinland bei 65 Prozent.
In den beiden Regionaldirektionen ist der Frauenanteil seit 2011 gestiegen (von 63
Prozent auf 65 Prozent und von 58 Prozent auf 60 Prozent). In der Zentrale liegt er wie
im Jahr 2011 bei 59 Prozent.
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1.1.2 Beschéftigte nach Statusgruppen

In der Beschdftigtengruppe der Beamtinnen und Beamten bzw. DO-Angestellten befin-
den sich 117 Beschaftigte, davon 58 Frauen (49,57 Prozent) und 59 Manner (50,43 Pro-
zent). In der Beschéftigtengruppe der Tarif-Beschaftigten befinden sich dagegen 553
Beschiftigte, hierunter 356 Frauen (64,38 Prozent) und 197 Ménner (35,62 Prozent).

Zum Stichtag 01.05.2011 war der Anteil der Frauen und Mdnner im DO-Angestelltenver-
héltnis ausgeglichen. Zum Stichtag 01.05.2014 gibt es nun erstmalig mehr Frauen als
Mé&nner im DO-Angestelltenverhéltnis (53 Prozent zu 47 Prozent).

Dariiber hinaus ist seit dem letzten Frauenférderplan auch der Anteil der Frauen im
Beamtenverhdltnis von 44 Prozent auf 47 Prozent gestiegen.

Eine Unausgewogenheit im Geschlechterverhdltnis zeigt sich jedoch, wenn man diese
Zahlen ins Verhaltnis zu der Gesamtbeschaftigtenzahl setzt. So liegen diese immer
noch mit 8 Prozent Frauen zu 10 Prozent Mdnnern bei den DO-Angestellten und 7 Pro-
zent Frauen zu 13 Prozent Mannern bei den Beamten zu Gunsten der Manner.

Abb. 4: DO-Angestellte nach Geschlecht

Beschiftigte Frauen Manner Frauen DO Mé@nner DO Frauen in % Maénner in %

gesamt

670 414 256 30 27 8 10

Abb. 5: Beamtinnen und Beamte nach Geschlecht

Beschiftigte Frauen Manner Frauen Manner Frauen in % Maénner in %
gesamt Beamte Beamte

670 414 256 28 32 7 13

Abb. 6 Beschiftigte nach Geschlecht

Beschiftigte Frauen Manner Frauen Manner Frauen in % Maénner in %

gesamt Beschiftigte Beschiftigte

670 414 256 356 197 86 77
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Abb. 7: Anteil von Frauen und M@nnern an den Beschéftigtengruppen
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1.1.3 Beschdftigte nach Laufbahngruppen

Die Laufbahnen der Beamtinnen und Beamten gliedern sich in die Laufbahngruppen?
des einfachen, des mittleren, des gehobenen und des héheren Dienstes. Der einfache
Dienst ist im Verwaltungsbereich der Unfallkasse NRW nicht vertreten.

Zum hoheren Dienst zdhlen die Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen B 5 bis B 2 sowie das
auBertarifliche Entgelt analog zur B-Besoldung (B 2 bis B 4), A 16 bis A 13 sowie die
Entgeltgruppen (EG) EG 15 bis EG 13.

Der gehobene Dienst umfasst die Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen A13 g. D. bisA 9
sowie EG 12 bis EG 9. Zum mittleren Dienst zdhlen die Besoldungs- bzw. Entgeltgrup-
pen A9 m. D. bis A 4 sowie EG 8 bis EG 5.

2 Die Bezeichnung hoherer, gehobener und mittlerer Dienst umfasst in den nachfolgenden Ausfiihrungen
jeweils die vergleichbaren Entgeltgruppen
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Die Aufteilung auf die Laufbahnen bei der Unfallkasse NRW stellt sich wie folgt dar:

Abb. 8: Beschiftigte in den Laufbahngruppen

Laufbahn Beschiftigte

gesamt Frauen Ménner Frauenin %  Mannerin %
hoherer Dienst 85 33 52 39 61
gehobener Dienst 318 179 139 56 44
mittlerer Dienst 267 202 65 76 24
gesamt 670 414 256 62 38

Im Vergleich zum Jahr 2011 ist der Anteil der Frauen im hoheren Dienst um einen
Prozentpunkt auf 39 Prozent angestiegen. Auch im gehobenen Dienst ist der Anteil der
Frauen um nochmals einen Prozentpunkt angestiegen. Hier iberwiegen die weiblichen
Beschaftigten mit 56 Prozent. Im mittleren Dienst ist der Anteil der Frauen um drei Pro-
zentpunkte auf 76 Prozent angestiegen. Dies spiegelt auch das Gesamtergebnis wider,
denn hierist der Anteil der Frauen auch um zwei Prozentpunkte angestiegen.

1.1.3.1 Hoherer Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen

Abb. 9: Hoherer Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen

Besoldungsgruppen Beschiftigte Geschlechterverteilung

gesamt Frauen Ménner Frauen % Manner %

B5 1 1 0 100 0

B 4/B 4 (AT) 2 0 2 0 100

B 3/B 3 (AT) 1 0 1 0 100
B2/B2 (A7) 3 1 2 33 67
A16/A 16 (AT) 3 2 1 67 33
A15/EG 15 13 3 10 23 77
A14/EG 14 34 18 16 53 47
A13/EG 13 28 8 20 29 71
gesamt 85 33 52 39 61

Im hoheren Dienst befinden sich 33 Frauen (39 Prozent) und 52 Médnner (61 Prozent).

In den B-Besoldungsgruppen (inklusive der au3ertariflichen Besoldung analog zur
B-Besoldung) sind Frauen mit 29 Prozent unterreprasentiert. Jedoch befinden sich nur
insgesamt sieben Beschaftigte in diesen Positionen. Bei der A-Besoldung, welches der
groBBere und aussagekraftigere Anteil ist, betrdgt das Verhaltnis 40 Prozent Frauen zu
60 Prozent Mdnner. In der meist vertretenen Entgeltgruppe A 14/EG 14 Uiberwiegt der
Frauenanteil sogar mit 53 Prozent. Auch in der Besoldungsgruppe A 16/A 16 (AT) sind
Frauen liberreprasentiert.
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1.1.3.2 Gehobener Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen

Abb. 10: Gehobener Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen

Besoldungsgruppen Beschiftigte Geschlechterverteilung

gesamt Frauen Mé&nner Frauen % Mé&nner %
A13/EG 12 43 1 32 26 74
A12/EGM 61 28 33 46 54
A11/EG 10 51 21 30 41 59
A10/A9/EG9 163 119 44 73 27
gesamt 318 179 139 56 44

Auf den ersten Blick erscheint die Verteilung innerhalb des gehobenen Dienstes
ausgeglichen bzw. es besteht eine Uberreprasentanz der Frauen. Im gehobenen Dienst
befinden sich 179 Frauen und 139 Mdnner. Das entspricht einer Quote von 56 Prozent
Frauen und 44 Prozent Ménner. Die Frauenquote ist sogar gegeniiber 2011 noch um
einen Prozentpunkt gestiegen.

Betrachtet man jedoch die einzelnen Besoldungs-/Entgeltgruppen zeigt sich, dass
in allen Stufen des gehobenen Dienstes mit Ausnahme der Eingangsstufen A 9/A 10
und EG 9 die Frauen unterreprasentiert sind. Zudem ist der Frauenanteil in den
Besoldungs-/Entgeltgruppen A 12/EG 11 seit 2011 um fiinf Prozentpunkte und in den
Besoldungs-/Entgeltgruppen A 13/EG 12 um vier Prozentpunkte gesunken.

Diese Verteilung zugunsten der Manner innerhalb der oberen Besoldungs-/Entgelt-
gruppen des gehobenen Dienstes wird nur durch die verstirkte Uberreprasentanz der
Frauen (73 Prozent) in den Eingangsdamtern ausgeglichen und fiihrt damit zu einer
leichten gesamten Uberreprasentanz von Frauen im gehobenen Dienst.

1.1.3.3 Mittlerer Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen

Abb. 11: Mittlerer Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen

Besoldungsgruppen Beschiftigte Geschlechterverteilung

gesamt Frauen Manner Frauen % Manner %
A9m.D.undAS8, 108 78 30 72 28
EG 9/EG 8
EG 6 126 102 24 81 19
EG5 27 18 9 67 33
EG3/EG 2 6 4 2 67 33
gesamt 267 202 65 76 24
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Der mittlere Dienst ist weiblich; hier liberwiegt der Frauenanteil mit 76 Prozent gegen-
iber 24 Prozent Manneranteil erheblich und ist sogar im Vergleich zum Jahr 2011 um
drei Prozentpunkte angestiegen. Der Anteil der Frauen ist wie im Jahr 2011in allen Ent-
gelt- und Besoldungsgruppen hoher als bei den Mannern. 65 Prozent aller weiblichen
Beschaftigten der Unfallkasse NRW befinden sich im mittleren Dienst; bei den Man-
nern sind es lediglich 25 Prozent der in der Unfallkasse NRW beschaftigten Madnner.

Obwohl Frauen mit 76 Prozent im mittleren Dienst deutlich iberreprédsentiert sind, sind
Frauen wie in den Vorjahren in der Endstufe prozentual weniger vertreten als Manner.
Von 202 Frauen im mittleren Dienst befinden sich 39 Prozent in den Endstufen des
mittleren Dienstes. Hier ldsst sich jedoch im Vergleich zum Stichtag 01.05.2011 ein
Anstieg von neun Prozentpunkten verzeichnen. Bei den M@nnern sind es im Verhaltnis
zu ihrem Anteil im mittleren Dienst hingegen 46 Prozent. Dieser Anteil ist seit 2011 um
einen Prozentpunkt angestiegen.

1.2  Fiihrungsaufgaben

Unter dem Begriff Fiihrungskrafte versteht die Unfallkasse NRW Beschéftigte, die
Flihrungsverantwortung fiir andere Beschaftigte tragen und/oder Kompetenzen,
Verantwortung und Aufgaben wahrnehmen, die fiir die Organisation als Ganzes von
besonderer Bedeutung sind. Fiihrungsaufgaben werden bei der Unfallkasse NRW in
den Funktionen Geschéftsfiihrung, Regionaldirektions-, Dezernats-, Hauptabteilungs-,
Stabsstellen-, Abteilungs-, Bereichs-, Gruppen- und Teamleitung wahrgenommen.

In der Unfallkasse NRW arbeiten zum Stichtag 52 Mitarbeiterinnen und 65 Mitarbeiter
als Fiihrungskrafte, hierbei sind die stellvertretenden Funktionen eingerechnet.

Abb. 12: Fiihrungskréfte nach Laufbahnen

Fiihrungsaufgaben  Fiihrungskréfte

gesamt Frauen Manner Frauenin% Mannerin %
hdherer Dienst 52 19 33 37 63
gehobener Dienst 63 33 30 52 48
mittlerer Dienst 2 0 2 0 100
gesamt 17 52 65 44 56
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Abb. 13: Filhrungskréfte nach Laufbahnen

35 — M Frauen
W Ménner
0
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Dienst Dienst Dienst

Die Grafik zeigt, dass Frauen auf Leitungsebenen nach wie vor unterreprasentiert sind.
Im Vergleich zu der letzten Erhebung hat sich das Ergebnis hinsichtlich der Fiihrungs-
aufgaben jedoch insoweit verbessert, als es beim letzten Mal nur 40 Prozent weibliche
Flihrungskréfte gab. Zum Stichtag 01.01.2015 liegt ihr Anteil nun bei 44 Prozent aller
Flihrungskréfte.

Insgesamt gibt es 63 Fiihrungspositionen im gehobenen Dienst. Dies ist mehr als die
Halfte aller Fiihrungspositionen. In dieser Laufbahn ist der Anteil der Frauen seit der
letzten Erhebung von 50 Prozent auf 52 Prozent angestiegen.

Im hoheren Dienst ist der Anteil der weiblichen Fiithrungskrafte leider von 38 Prozent

auf 37 Prozent gesunken. Im mittleren Dienst gibt es nur zwei Fiihrungskrafte; diese
sind beide méannlich.
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Abb. 14: Fithrungskréfte nach Standort, Laufbahn und Geschlecht
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Fiihrungsaufgaben  Fiithrungskrafte

hoherer Dienst
gesamt

Zentrale

Regionaldirektion
Rheinland

Regionaldirektion
Westfalen-Lippe

gehobener Dienst
gesamt

Zentrale

Regionaldirektion
Rheinland

Regionaldirektion
Westfalen-Lippe

mittlerer Dienst
gesamt

Zentrale

Regionaldirektion
Rheinland

Regionaldirektion
Westfalen-Lippe

gesamt

gesamt

52

25
13

14

63

17

25

21

17

Frauen

19

33

13

12

52

Manner

33

16

7

10

30

12

65

Frauen in %

37

36
46

29

52

47

52

57

44

Ménnerin %

63

64
54

71

48

53
48

43

100

100

56

Das Verhéltnis von Frauen und Mannern mit Fiihrungsaufgaben in der Zentrale ist noch
unausgewogen (37 Prozent zu 63 Prozent). Im Vergleich zum letzten Frauenférderplan

ist der Anteil jedoch von 33 Prozent auf 37 Prozent gestiegen.

In der Zentrale befinden sich 17 Frauen mit Fiihrungsaufgaben, davon neun im hdheren
Dienst und acht im gehobenen Dienst. Demgegeniiber sind insgesamt 25 Manner mit

Fiihrungsaufgaben betraut, davon 16 ménnliche Beschéftigte des hoheren Dienstes.
Hierist der Anteil der Frauen gegeniiber 2011 nicht gestiegen, bei den Mannern ist er
leicht gesunken. Positiv ist, dass der Anteil der Frauen mit Fiihrungsaufgaben in der
Zentrale im gehobenen Dienst fast genau so hoch ist wie bei den ménnlichen Fiih-
rungskraften (acht Frauen, neun Manner).
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In der Regionaldirektion Rheinland ist die Verteilung der Flihrungsaufgaben auf
Frauen und Ménner ausgeglichen. Insgesamt nehmen hier 19 Frauen und 19 Manner
Fiihrungsaufgaben wahr. Im hdheren Dienst sind es hier sechs Frauen und sieben
Méanner und im gehobenen Dienst 13 Frauen und zwolf Mdnner.

In der Regionaldirektion Westfalen-Lippe besteht ein Verhéltnis von Frauen zu Man-
nern mit Fithrungsaufgaben von 43 Prozent (2011: 30 Prozent) zu 57 Prozent. Im héhe-
ren Dienst sind lediglich vier weibliche Fiihrungskréfte, wahrend es bei den Mannern
zehn sind. Im gehobenen Dienst iberwiegen die Frauen mit 57 Prozent im Vergleich zu
43 Prozent Mannern (zwdlf Frauen, neun Ménner). Im mittleren Dienst hingegen sind
keine Frauen mit Flihrungsaufgaben vorhanden. Bei den Mannern sind es zwei.

Grafik 15: Fiihrungskréfte an den einzelnen Standorten
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1.3 Aus- und Fortbildung
Die Unfallkasse NRW beschéftigt zum Stichtag 01.05.2014 17 Beschéftigte in der Aus-
und Fortbildung. Darunter sind zehn Frauen und sieben Manner.

Abb. 16: Aus- und Fortzubildende nach Geschlecht

Aus- und Fortzubildende

gesamt Frauen Mé&nner Frauen Mé&nner
In % in %

Fortzubildende g. D. 4 2 2 50 50
Inspektorenanwarter/-innen 12 7 5 58 42
Sonstige (Sozialversiche- 3 2 1 67 33
rungsfachangestellte/r,

Biirokauffrau/-mann usw.)

gesamt 17 10 7 59 {4

Grundsatzlich strebt die Unfallkasse NRW eine paritédtische Beschéftigung der Nach-
wuchskrafte an. Nicht immer liegen jedoch ausreichend qualifizierte Bewerbungen
beider Geschlechtervor.

Im Vergleich zu 2011 hat sich das Verhdltnis zwischen Frauen und Médnnern jedoch
etwas mehrangeglichen.

1.4 Stellenbesetzungen

Eine Bewerbungsstatistik unterstiitzt die Analyse-Instrumente, da diese dariiber Auf-
schluss gibt, in welchem Umfang Bewerbungen von Frauen und Ménnern auf Stellen
eingegangen und in welchem Umfang letztendlich Einstellungen von Frauen erfolgt
sind.

In dem Berichtszeitraum wurden in der Unfallkasse NRW 79 Auswahlverfahren durchge-
fiihrt, davon 31intern und 48 intern und extern.

Von den 57 Stellen (entspricht nicht immer einer,,ganzen Stelle®) im mittleren Dienst
wurden 40 Stellenanteile an Frauen und 11,5 Stellenanteile an Médnner vergeben. Dies
entspricht einer Quote von 70 Prozent (Frauen) zu 30 Prozent (Manner).

Von den 31 Stellen im gehobenen Dienst wurden 21 Stellen mit einer Frau besetzt
und zehn Stellen mit einem Mann. Auch hier gibt es eine dhnliche Quote (68 Prozent
Frauen, 32 Prozent Madnner). Zum Teil ldsst sich mit diesem Ergebnis der Anstieg des
Frauenanteils im gehobenen Dienst erklaren.

Im hoheren Dienst erhielten drei Frauen und zwei Manner eine Stelle. Hier ist der Anteil
der Frauen im Vergleich zum letzten Erhebungszeitraum angestiegen.

Frauenforderplan 2015-2017
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In allen Auswahlverfahren gingen deutlich mehr Bewerbungen von Frauen (835 Bewer-
bungen) als von Mannern (382 Bewerbungen) ein.

Abb. 17: Stellenbesetzungen nach Laufbahn und Geschlecht

02.05.2011 -
01.05.2014

mit Ausschreibung
besetzte Stellen

Bewerbungen
gesamt

Besetzung der Aus-
schreibung m. D.

Besetzung der Aus-
schreibung g. D.

Besetzung der Aus-
schreibung h. D.

93

1217

57

31

gesamt interne externe Frauen Manner Frauen%  Madnner %

Ausschrei- Ausschrei-

bungen bungen

31 62 64 29 68 32

160 1057 835 382 79 21

22 35 40 17 70 30

8 23 21 10 68 32

1 4 3 2 60 40

Abb. 18: Stellenbesetzungen nach Laufbahnen
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1.5 Arbeitszeitregelungen

1.5.1 Teilzeit

In der Unfallkasse NRW existieren zahlreiche Teilzeitmodelle. Hierbei handelt es sich
nicht nur um klassische 50 Prozent im Vormittagsbereich, sondern um eine Vielzahl
von ganz individuellen Modellen. Die Unfallkasse NRW unternimmt dabei zahlreiche
organisatorische Manahmen, um bei der Arbeitszeitgestaltung und der Verteilung der
Wochenarbeitszeit jeweils auf den Einzelfall einzugehen und einen Ausgleich zwischen
den dienstlichen und personlichen Belangen der Beschaftigten zu finden.

Insgesamt sind bei der Unfallkasse NRW 169 Beschiftigte in Teilzeit tatig, davon 152
Mitarbeiterinnen (37 Prozent) und 17 Mitarbeiter (7 Prozent). Der Anteil der Manner in
Teilzeit ist seit 2011 um 5,5 Prozentpunkte gestiegen.

Abb. 19: Teilzeitbeschiftigte nach Laufbahn und Geschlecht ohne Altersteilzeit

Laufbahn Beschiftigte

gesamt Frauen Manner Frauenin% Mannerin %
hdherer Dienst n 8 3 73 27
gehobener Dienst 71 64 7 90 10
mittlerer Dienst 87 80 7 92 8
gesamt 169 152 17 90 10

Abb. 20: Teilzeitbeschéftigte nach Laufbahn und Geschlecht ohne Altersteilzeit
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Esist zu begriiRen, dass sich der Anteil der Mdnner in Teilzeit seit dem Stichtag
01.08.2011im hoheren Dienst von 18 Prozent auf 27 Prozent, im gehobenen Dienst von 6
Prozent auf 10 Prozent und im mittleren Dienst von 4 Prozent auf 8 Prozent erhoht hat.
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1.5.2 Alternierende Telearbeit

Die Telearbeit wird seit dem Abschluss der Dienstvereinbarung ,,Alternierende Telear-
beit“im Dezember 2010 vermehrt als erfolgreiches Personalentwicklungsinstrument
zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Anspruch genommen.

So stieg der Anteil der Telearbeitenden von 6,3 Prozent (42 Beschaftigte) in 2011 auf
16,4 Prozent (110 Beschaftigte) in 2014. Darunter befinden sich 76 Frauen und 34 Méan-
ner. Es ist besonders auffallig, dass sich der Anteil der Mdanner prozentual gegeniiber
2011 verdoppelt hat.

Rund die Halfte der Telearbeitenden befinden sich im gehobenen Dienst. Im hoheren
Dienst befinden sich 20 Prozent der Telearbeitenden. Hierunter sind zehn Frauen und
zwolf Manner.

Eine Evaluation der Dienstvereinbarung Telearbeit hat Folgendes ergeben:

e Eine Evaluation der Dienstvereinbarung Telearbeit im Jahr 2013 ergab, dass sich die
Einfiihrung der alternierenden Telearbeit in der Unfallkasse NRW bewdhrt hat und
eine deutlich bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermoglicht.

e Die mit der Dienstvereinbarung alternierende Telearbeit angestrebten Ziele der
Unfallkasse NRW, wie z. B. die Verbesserung einer Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, flexiblere Arbeitszeitgestaltung, vorzeitige Wiederaufnahme der Tatigkeit,
konnten bereits nach gut zwei Jahren erreicht werden.

e Die Telearbeit wurde von einer sehr hohen Anzahl der Beschéftigten angenommen.
Auf Grundlage der Befragungsergebnisse, der Riickmeldungen aus der Fithrungs-
runde sowie allgemeinen Riickmeldungen durch Gesprdche mit Telearbeitenden
kann eine Uberwiegend positive Resonanz verzeichnet werden.

Grafik 21: Beschiftigte mit Telearbeit nach Laufbahn und Geschlecht
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1.6

Elternzeit und sonstige Beurlaubungen

Aus familidren Griinden? sind zum Stichtag 18 Frauen und keine Mé@nner
ohne Erwerbstéatigkeit beurlaubt. Der Anteil der Beurlaubten an der
Gesamtbeschaftigtenzahl liegt bei 2,6 Prozent.

Grafik 23: Elternzeit/Sonderurlaub ohne Teilzeit nach Laufbahn und Geschlecht
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Zum Stichtag gehen 16 weibliche Beschaftigte und ein mannlicher Beschaftigter
wahrend der Elternzeit/Beurlaubung einer Teilzeitbeschéftigung nach.

Grafik 24: Elternzeit/Sonderurlaub mit Teilzeit nach Laufbahn und Geschlecht
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3 Elternzeit mit Beurlaubung, Sonderurlaub aus familidren Griinden (z. B. § 85a LBG + § 28 TV6D)
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Der Vergleich zeigt, dass mehr als die Halfte der Frauen, die beurlaubt sind oder sich
in Elternzeit befinden, einer Teilzeitbeschaftigung nachgeht und zwar tiberwiegend im
hoheren und gehobenen Dienst. Der Anteil im mittleren Dienst ist seit 2011 gestiegen.
2011 waren es lediglich zwei Frauen, die wahrend der Elternzeit bzw. des Sonderur-
laubs einer Teilzeitbeschéaftigung nachgingen. In 2014 sind es schon sechs Frauen.

In der heutigen Zeit ist es fiir alle Beschaftigten, die Nachwuchs bekommen haben,
wichtig, so schnell wie moglich wieder in die Berufstatigkeit zurlickzukehren bzw. gar
nicht erst zu pausieren. Alle Beschaftigten mit Familienaufgaben versuchen bestmog-
lich, Beruf und Familie zu vereinbaren. Alle Moglichkeiten, die die Unfallkasse NRW
hierzu anbietet (z. B. Telearbeit, Teilzeit, flexible Arbeitszeiten) werden von ihren Be-
schéftigten gerne angenommen. So kénnen Ausfallzeiten aufgrund von Elternzeit oder
Beurlaubungen deutlich reduziert werden.

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass familienbedingte Beurlaubungen mit
und ohne Erwerbstatigkeit fast ausschliefilich von Frauen in Anspruch genommen
werden. Der iiberwiegende Bereich ist dabei Elternzeit. Die von Frauen auf3erhalb der
Elternzeit in Anspruch genommene Beurlaubung in Form von unbezahltem Sonder-
urlaub hangt in der Regel auch weiterhin mit der Kindererziehung zusammen. Zum
Stichtag nimmt aktuell kein Mann Elternzeit ohne Erwerbstatigkeit bei der Unfallkasse
NRW wahr.
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