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Vorwort

Liebe Leserin, lieber Leser,
liebe Mitarbeiterin, lieber Mitarbeiter,

ich freue mich, lhnen den neuen Gleichstellungsplan fiir die nachsten fiinf
Jahre vorzustellen. Als wesentliches Steuerungsinstrument zur Férderung
und Umsetzung der Gleichstellung zeigt er das bisher Erreichte und gibt
Impulse fiir den Nachsteuerungsbhedarf.

Fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie haben wir als familienfreund-
liches Unternehmen bereits attraktive Rahmenbedingungen geschaffen.
Uns liegt besonders am Herzen, unsere Mitarbeitenden, die sich taglich
fir die Belange der Unfallkasse NRW einsetzen, in ihrem familidren Enga-
gement zu unterstiitzen. Weitere Vereinbarkeitslosungen wurden wahrend
der Corona-Pandemie erforderlich, die auch uns vor neue Herausforde-
rungen gestellt haben. Es galt die digitale Infrastruktur fiir die Belegschaft
auszuweiten, was aufgrund der guten technischen Voraussetzungen in der
Unfallkasse NRW ziigig in die Tat umgesetzt werden konnte.

Mit der Aktualisierung der Dienstvereinbarung ,,Alternierende Telearbeit*
und der Einfiihrung der Dienstvereinbarung ,,Mobile Arbeit“ wurden den
Beschaftigten weitere Kommunikationsmoglichkeiten zur besseren Verein-
barkeit von Beruf und Familie eingeraumt.

Dariiber hinaus setzt sich die Unfallkasse NRW weiterhin fiir eine dis-
kriminierungsfreie und inklusive Arbeitskultur ein und stellt sich den
Erfordernissen einer pluralen Belegschaft. Intoleranz, Ausgrenzung und
Marginalisierung werden nicht akzeptiert. Fiir dieses Engagement wurde
die Unfallkasse NRW zum vierten Mal mit dem TOTAL E-QUALITY Praddikat
und dem Add-On Diversity ausgezeichnet.

Dariiber hinaus hat sich die Unfallkasse NRW dem Biindnis der Charta der
Vielfalt angeschlossen, um sich dem Aspekt ,,Diversity, Genderkompetenz
und Vielfalt* weiterhin konsequent zu verpflichten.

Zum Schluss wiinsche ich allen Leserinnen und Lesern des vorliegenden
Gleichstellungsplans gute Erkenntnisse fiir ihr weiteres Denken und
Handeln.

i

Gabriele Pappai
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1 Beschaftigtenstruktur — Analyse und
Bericht

Der folgende Teil dient dazu, einen Uberblick iiber die geschlechterspe-
zifische Beschaftigtenstruktur in der Unfallkasse NRW zu geben. Hier
werden die wesentlichen Fakten und Zahlen veranschaulicht. Eine genaue
und detaillierte Darstellung mit einer Analyse und einem Bericht tiber die
Beschaftigtenstruktur erfolgt direkt im Anschluss. Die Bestandsaufnahme
der Beschaftigtenstruktur basiert auf der Grundlage des Geschéftsvertei-
lungsplans mit Stand vom 01.05.2022.

1.1 Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Unfallkasse
NRW

Der Frauenanteil aller Beschéftigten (Tarif-Beschéftigte — auch befristet 702 Beschdftigte gesamt
Beschiftigte -, Dienstordnungsangestellte (DO-Angestellte), Beam-
tinnen und Beamte) liegt wie zuletzt am 01.05.2017 bei 64 %. Der
Frauenanteil aller Beschaftigten ist seit Griindung der Unfallkasse
NRW (01.01.2008) von 60 % auf 64 % angestiegen.

11.1  Anzahl der aktiven Beschaftigten 253 Ménner 449 Frauen
In den folgenden Statistiken werden ausschliefilich die aktiv bei 36 % 64 %
der Unfallkasse NRW beschaftigten Personen beriicksichtigt. Hierzu
gehoren alle bei der Unfallkasse NRW beschéftigten Personen, die
auch zum jeweiligen Stichtag ihren Dienst bei der Unfallkasse NRW
verrichten:

e Tarif-Beschaéftigte, auch befristete Beschiftigte
e DO-Angestellte
e Beamtinnen und Beamte

Nicht hierzu zéhlen:
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 640 aktive Beschiftigte

e in Elternzeit ohne Erwerbstatigkeit (werden gesondert dargestellt)

* mit Erwerbsunfidhigkeitsrente auf Zeit

e inderFreistellungsphase der Altersteilzeit

e inSonderurlaub

e die zu einem anderen Arbeitgeber abgeordnet sind T P —

e Aus- und Fortzubildende sowie Aufsichtspersonen im Vorberei- 37 % 63 %
tungsdienst (werden gesondert dargestellt)

Auch der Anteil der aktiv beschaftigten Frauen ist seit 2017 auf ei-
nem gleichbleibenden Niveau von 63 % geblieben (406 Frauen).
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1.1.2 Beschiftigte nach Standort

Insgesamt iberwiegt der Frauenanteil an den Beschaftigten der Unfallkas-
se NRW mit 63 %. Standortbezogen liegt der Anteil der Frauen in der Zen-
trale bei 66 %, in der Regionaldirektion Westfalen-Lippe bei 62 % und in
der Regionaldirektion Rheinland bei 63 %. Im Vergleich zu 2017 ist in der
Zentrale der Frauenanteil von 62 % auf 66 % gestiegen. In der Regionaldi-
rektion Westfalen-Lippe liegt der Frauenanteil unverandert bei 62 % und in
der RD Rheinland ist der Anteil der Frauen von 64 % auf 63 % gesunken.

Abb. 1: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den 3 Standorten
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600 M Frauen
B Manner
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1.1.3 Beschdftigte nach Statusgruppen

Das ausgeglichene Verhaltnis der DO-Angestellten sowie Beamtinnen und
Beamten zwischen Mdnnern und Frauen im Jahr 2017 (52 % Frauen und
48 % Manner) hat sich im Zeitverlauf zwar zugunsten der Mitarbeiterinnen
verdndert (58 % Frauen und 42 % Manner), es entspricht allerdings noch
nicht dem Verhéltnis aller aktiv Beschaftigten von 63 % Frauen und 37 %
Mannern. Denn innerhalb der einzelnen Statusgruppen gibt es durchaus
stark von diesem Verhdltnis abweichende Verteilungen.

Bei den DO-Angestellten zeigt sich mit einem Frauenanteil von 63 % im
Gegensatz zur letzten Erhebung nun eine zu allen aktiv Beschaftigten
dquivalente Verteilung.



Der Anteil der Frauen im Beamtenverhaltnis hat sich im Vergleich zum
Stichtag 01.05.2017 zwar geringfiigig von 47 % auf 49 % erhoht, liegt aber
weiterhin deutlich unter dem Frauenteil aller aktiv Beschaftigten.

Uberreprasentiert, auch im Vergleich zu allen aktiv Beschiftigten, sind die
Frauen dagegen weiterhin in der Beschaftigtengruppe der Tarifbeschaftig-
ten mit einem Anteil von 65 %. Die geschlechtsspezifischen Anteile sind
hierim Vergleich zum letzten Stichtag unverdndert geblieben. Die Vertei-
lung der Tarifbeschaftigten hat einen grof3en Einfluss auf das Gesamtergeb-
nis, da sie mit 80 % aller Mitarbeitenden die grofite Statusgruppe darstellt.

Abb. 2: Beschéftigungsgruppen nach Geschlecht
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und Beamte Beamtinnen/Beamte

1.1.4 Beschaftigte nach Laufbahngruppen

Mit dem Dienstrechtsmodernisierungsgesetz fiir das Land Nordrhein-
Westfalen (DRModG NRW) wurde das Dienstrecht fiir das Bundesland
Nordrhein-Westfalen zum 01.07.2016 weiterentwickelt und neu geordnet.

Aus den bisherigen vier Laufbahngruppen mit den Zuordnungen einfacher,
mittlerer, gehobener und hoherer Dienst wurden nun Laufbahngruppen
mit je zwei Einstiegsdmtern (vgl. § 5 Absatz 2 LBG NRW). Der ehemalige
einfache Dienst ist in der Unfallkasse NRW nicht in einem statistisch rele-
vanten Umfang vertreten.

Somit ergeben sich die folgenden neuen Zuordnungen fiir die Laufbahn-
gruppen. Bei den jeweiligen Besoldungsgruppen wurden die entsprechen-
den Entgeltgruppen des TVOD ergdnzt:

Gleichstellungsplan 2023-2027
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Laufbahnzuordnung alt

Laufbahnzuordnung neu  Besoldungs-/Entgeltgruppen

Mittlerer Dienst

Gehobener Dienst

Hoherer Dienst

Laufbahngruppe 1, A5-A9

2. Einstiegsamt EG 5 — EG 9a
Laufbahngruppe 2, A9-A13

1. Einstiegsamt EG 9b — EG 12
Laufbahngruppe 2, A13-A16,B2-B5

2. Einstiegsamt EG 13 — EG 15, sowie das auBertarifliche

Entgelt A 16 (AT), B 2 — B 4 (AT)

In der Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt (ehemals mittlerer Dienst) liegt
der Frauenanteil zum Stichtag bei 76 %. Im Vergleich zum letzten Erhe-
bungszeitpunkt ist er um einen Prozentpunkt gestiegen, so dass sich der
tberproportional hohe Anteil sogar weiter erhéht hat.

In der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt (ehemals gehobener Dienst)
befinden sich mit 57 % insgesamt mehr Frauen als Mdnner. Zum letzten Er-
hebungszeitpunkt lag dieser Anteil noch bei 56 % und ist somit um einen
Prozentpunkt gestiegen, allerdings noch 6 Prozentpunkte vom Frauenan-
teil aller aktiv Beschaftigten entfernt.

Der Frauenanteil in der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt (ehemals hohe-
rer Dienst) betragt aktuell 49 %, so dass die Geschlechterverteilung in der
Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt somit erstmalig anndahernd ausgegli-
chen ist. Hier fand eine signifikante Steigerung des Anteils der weiblichen
Beschaftigten im Vergleich zum letzten Gleichstellungsplan statt. Zum
01.05.2017 lag der Anteil noch bei 42 %. Trotzdem ist der Frauenanteil im
Vergleich zu den anderen Laufbahngruppen hier noch am geringsten.
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261 Beschiftigte in der 285 Beschiftigte 94 Beschiftigte in der
Laufbahngruppe 1, Laufbahngruppe 2, Laufbahngruppe 2,
2. Einstiegsamt 1. Einstiegsamt 2. Einstiegsamt

Beschiftigte Beschiftigte Beschiftigte

gesamt Frauen  Manner gesamt Frauen  Mdnner gesamt Frauen  Madnner

261 198 63 285 162 123 94 46 48

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

11.4.1  Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt und vergleichbare
Entgeltgruppen
Zum Zeitpunkt der letzten Erhebung waren Frauen trotz ihrer Uberreprasen-
tanz in der gesamten Laufbahngruppe 1in der dort héchsten Besoldungs-/
Entgeltgruppe prozentual weniger stark vertreten als Mdnner. Zum Stichtag
01.05.2022 befinden sich insgesamt 197 Frauen in der Laufbahngruppe 1,
2. Einstiegsamt, wobei ein Frauenanteil von 57 % auf die hochsten End-
stufen in der Besoldungs- und Entgeltgruppen des 2. Einstiegsamts der
Laufbahngruppe 1 entfallt, von den 62 Mdnnern sind es 55 %.



Gl
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Abb. 3: Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt und vergleichbare Entgeltgruppen

Besoldungs-/

Entgeltgruppen

Beschiftigte Geschlechterverteilung

A9 (LG1,2.EA)undAS,
EG9aund 8

A7/EG7
A6/EG 6
A5/EG5

Summe gesamt

gesamt Frauen Manner Frauenin % Mannerin %
146 112 34 77 % 23 %

3 0 3 0% 100 %

100 80 20 80 % 20 %

10 5 5 50 % 50 %

259 197 62 76 % 24 %

10

1.1.4.2 Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt und vergleichbare
Entgeltgruppen
Innerhalb der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt besteht, genauso wie im
Jahr 2017, eine Uberreprasentanz der Frauen. Vergleicht man die Vertei-
lung der Geschlechter, so ist diese anndhernd unverandert zum Zeitpunkt
der letzten Erhebung. Insgesamt befinden sich zum Erhebungsstichtag
(01.05.2022) 162 Frauen und 123 Manner in der Laufbahngruppe 2, 1. Ein-
stiegsamt. Das entspricht einem Anteil von 57 % Frauen und 43 % Man-
nern. Allgemein ldsst sich flir diese Laufbahngruppe festhalten, dass der
Frauenanteil mit steigender Entgeltgruppe sinkt, wohingegen der Anteil
der M@nner zunimmt.

Die groBte Veranderung betrifft die Besoldungs-/Entgeltgruppen A 11/

EG 10. Dort ist der Frauenanteil um 10 Prozentpunkte gestiegen. Weiterhin
ist festzustellen, dass in den Besoldungs-/Entgeltgruppen A 12/EG 11 der
Anteil an weiblichen Beschaftigten im Vergleich zum Jahr 2017 um 3 Pro-
zentpunkte auf jetzt 54 % angestiegen ist.

Ein Riickgang des Frauenanteils ist hingegen fiir die Besoldungs-/Entgelt-
gruppen A10 und A 9/EG 9b/c zu verzeichnen. Dort liegt der Anteil zum
jetzigen Stichtag bei 65 %, das sind 4 Prozentpunkte weniger als noch
zum letzten Erhebungszeitpunkt. Ebenfalls ist ein Riickgang in der Be-
soldungs-/Entgeltgruppe A 13/EG 12 festzustellen, denn hier betrdgt der
Frauenanteil nur 28 % und ist somit sogar noch geringer als im Jahr 2017
(30 %).
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Abb. 4: Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt und vergleichbare Entgeltgruppen

Besoldungs-/ Beschaftigte Geschlechterverteilung
Entgeltgruppen
gesamt Frauen Manner Frauenin % Mannerin %

A13/EG 12 39 1 28 28 % 72 %
A12/EGMNM 63 34 29 54 % 46 %
A11/EG 10 68 42 26 62 % 38 %

A10 und A9/EG 9b/c 115 75 40 65 % 35 %
Summe gesamt 285 162 123 57 % 43 %

11.4.3 Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt und vergleichbare
Entgeltgruppen

Der Frauenanteil ist im Vergleich zu 2017 um 7 Prozentpunkte auf 49 %

gestiegen. In den B-Besoldungsgruppen (inklusive der auf3ertariflichen

Besoldung analog zur B-Besoldung) besteht keine Unterreprasentanz

von Frauen mehr. Frauen und Manner sind jeweils mit 50 % gleichwertig

vertreten.

Fiir die A-Besoldung, die nach wie vor den liberwiegenden Anteil der
Beschaftigten und somit den aussagekraftigeren Anteil ausmacht, ist das
Verhaltnis mit 49 % Frauen und 51 % Manner ebenfalls fast ausgeglichen.
In der Besoldungsgruppe A 16/A 16 (AT) hingegen sind Frauen liberrepra-
sentiert (100 % bei insgesamt 2 Beschaftigten). In den zum 01.05.2022
meist vertretenen Besoldungs-/Entgeltgruppen A 13/EG 13 tiberwiegt der
Manneranteil mit 55 %. Der Anteil der weiblichen Beschaftigten in den
Besoldungs-/Entgeltgruppen A 14/EG 14, welche auch in 2017 mit die am
haufigsten vertretenen Besoldungs-/Entgeltgruppen in der Laufbahngrup-
pe 2, 2. Einstiegsamt waren, liegt unverdandert bei 55 %.

n
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Abb. 5: Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt und vergleichbare Entgeltgruppen

Besoldungs-/ Beschiftigte Geschlechterverteilung
Entgeltgruppen

gesamt Frauen Manner Frauenin % Mannerin %
B5 1 1 0 100 % 0%
B 4/B 4 (AT) 1 0 1 0% 100 %
B 2/B 2 (AT) 4 2 2 50 % 50 %
A16/A 16 (AT) 2 2 0 100 % 0%
A15/EG 15 15 6 9 40 % 60 %
A14/EG 14 29 16 13 55 % 45 %
A13/EG 13 42 19 23 45 % 55 %
Summe gesamt 94 46 48 49 % 51 %

1.2 Fiihrungsaufgaben

Fiihrungskréfte sind fiir die Unfallkasse NRW Beschdftigte, die Fiihrungs-
verantwortung fiir andere Beschaftigte tragen und somit Kompetenzen,
Verantwortung und Aufgaben wahrnehmen, die fiir die Organisation als
Ganzes von besonderer Bedeutung sind. Filhrungskraften kommt beson-
ders auch bei der Umsetzung des LGG eine groBe Bedeutung zu (vgl. § 1
Abs. 3 LGG). Fiihrungsaufgaben werden bei der Unfallkasse NRW in den
Funktionen Geschaftsfiihrung, Regionaldirektions-, Dezernats-, Hauptab-
teilungs-, Geschéftsbereichs-, Stabsstellen-,
Abteilungs-, Bereichs-, Referats-, Gruppen- und
Teamleitung wahrgenommen.

99 Fiihrungskrifte

In der Unfallkasse NRW sind zum Stichtag 46
Flilhrungspositionen mit Frauen (46 %) und 53
(54 %) mit Mannern besetzt. Die Unterreprédsen-
tanz von Frauen in Fiihrungspositionen hat sich
somit im Vergleich zum letzten Erhebungszeit-
punkt um 3 Prozentpunkte verstarkt. Von den

99 Fiihrungskraften befinden sich zum Stichtag
01.05.2022 3 Mitarbeiter und 11 Mitarbeiterinnen
in Teilzeit.

12
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Bezogen auf die Gesamtheit der weiblichen Beschaftigten in der Unfallkas-
se NRW ist festzustellen, dass sich lediglich 11 % der Frauen in Fiihrungs-
positionen befinden. Von den mannlichen Beschéftigten sind es 23 %.

1.2.1 Fiuhrungskrafte nach Laufbahngruppen

In der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt (ehemals héherer Dienst) ist

der Anteil der Frauen im Vergleich zum letzten Erhebungszeitpunkt erneut
angestiegen. Der Frauenanteil macht nun 43 % der Fiihrungskrafte aus.
Wohingegen in der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt (ehemals gehobe-
ner Dienst) ein Riickgang des Frauenanteils von 56 % auf 49 % seit 2017
zu verzeichnen ist. In der Abb. 6 wird deutlich, dass die Unterreprdsentanz
von Frauen in Filhrungspositionen insgesamt auf die Laufbahngruppe 2, 2.
Einstiegsamt zurilickzufiihren ist (43 % zu 57 %), denn in den zwei anderen
Laufbahngruppen liegt die Geschlechterverteilung jeweils anndhernd bei
50 %.

Abb. 6: Aufteilung der Fiihrungskréfte nach Laufbahnen

Laufbahnen Fiihrungskrafte

gesamt Frauen Manner Frauenin %  Mannerin %
Laufbahngruppe 1, 2. 2 1 1 50 % 50 %
Einstiegsamt
Laufbahngruppe 2, 1. 55 27 28 49 % 51 %
Einstiegsamt
Laufbahngruppe 2, 2. 42 18 24 43 % 57 %

Einstiegsamt

Fiihrungskrifte gesamt 99 46 53 46 % 54 %
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in

Abb. 7: Fiilhrungskrifte nach Laufbahnen
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1.2.2 Fiihrungskréfte nach Standorten

In der Zentrale befinden sich 19 Frauen mit Filhrungsaufgaben, davon 8 in
der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt und 11in der Laufbahngruppe 2, 2.
Einstiegsamt. Dagegen haben insgesamt 14 Manner Fiihrungspositionen
inne, davon 4 in der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt und 10 in der Lauf-
bahngruppe 2, 2. Einstiegsamt. Der Anteil der weiblichen Fiihrungskrafte
in der Zentrale in der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt ist im Vergleich
zum letzten Stichtag im Jahr 2017 um 8 Prozentpunkte auf 67 % gesunken.
In der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt ist der Frauenanteil jedoch um 11
Prozentpunkte gestiegen. Somit besteht in beiden Laufbahngruppen eine
Uberrepriasentanz von Frauen.

In der Regionaldirektion Rheinland gibt es 13 weibliche Fiihrungskrafte
und 18 mannliche. In der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt sind es 9
Frauen und 11 Manner und in der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt sind
es 3 Frauen und 7 Manner. In der Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt gibt
es eine Frau und keinen Mann mit Filhrungsaufgaben. Der Anteil der Frau-
en an den Filhrungskraften in der Regionaldirektion Rheinland ist seit 2017
von 53 % auf 42 % gesunken.

In der Regionaldirektion Westfalen-Lippe gibt es 14 Frauen und 21 Mdnner
mit Fiihrungsaufgaben. In der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt tiber-
wiegen die Mdnner mit 57 % im Vergleich zu 43 % Frauen (10 Frauen, 13
Méanner). In der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt befinden sich lediglich
4 weibliche Fiihrungskrafte, wahrend es dort 7 Manner in Fiihrungsposi-
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tionen gibt. Zum Zeitpunkt der letzten Erhebung hat der Frauenanteil in
dieser Laufbahngruppe noch iiberwogen. In der Laufbahngruppe 1, 2. Ein-
stiegsamt ist ein Mann und keine Frauen mit Flihrungsaufgaben vertreten.
Auch in der Regionaldirektion Westfalen-Lippe hat sich der Anteil von Frau-
en mit Fiihrungsfunktionen seit dem letzten Erhebungsstichtag reduziert.
Hier sind es mit 40 % 4 Prozentpunkte weniger als noch im Jahr 2017,

Abb. 8: Fiihrungskréfte nach Standort, Laufbahn und Geschlecht

Laufbahnen/Standort Fiihrungskréfte

gesamt Frauen Manner Frauenin % Mannerin %
Laufbahngruppe 1, 2 1 1 50 % 50 %
2. Einstiegsamt gesamt
Zentrale 0 0 0 0% 0%
Regionaldirektion 1 1 0 100 % 0%
Rheinland
Regionaldirektion 1 0 1 0% 100 %
Westfalen-Lippe
Laufbahngruppe 2, 55 27 28 49 % 51 %
1. Einstiegsamt gesamt
Zentrale 12 8 4 67 % 33 %
Regionaldirektion 20 9 11 45 % 55 %
Rheinland
Regionaldirektion 23 10 13 43 % 57 %
Westfalen-Lippe
Laufbahngruppe 2, 42 18 24 43 % 57 %
2. Einstiegsamt gesamt
Zentrale 21 1 10 52 % 48 %
Regionaldirektion 10 3 7 30 % 70 %
Rheinland
Regionaldirektion 1 4 7 36 % 64 %

Westfalen-Lippe
Fiihrungskréfte gesamt 99 46 53 46 % 54 %

15
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Abb. 9: Fithrungskréfte an den einzelnen Standorten

25— H Frauen

B Manner

Zentrale Regionaldirektion ~ Regionaldirektion
Rheinland Westfalen-Lippe

1.3  Ausbildung und Studium

Zum Stichtag 01.05.2022 gibt es insgesamt 21 Studierende und 4 Auszubil-
dende in der Unfallkasse NRW. Unter den Studierenden sind 14 Frauen und
7 Manner. Bei den Auszubildenden handelt es sich um einen Mann und 3
Frauen.

Abb. 10: Auszubildende und Studierende nach Geschlecht

Auszubildende und Studierende

gesamt Frauen Manner  Frauen Manner

in % in %
Studierende: Studium der Sozialversiche- 21 14 7 67 % 33 %
rung, Schwerpunkt Unfallversicherung
Abschluss ,,Bachelor of Arts (B.A.)
Ausbildung: Ausbildung zur/zum Sozial- 4 3 1 75 % 25 %

versicherungsfachangestellten — Fach-
richtung gesetzliche Unfallversicherung

Gesamt 25 17 8 68 % 32 %
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Grundsatzlich strebt die Unfallkasse NRW eine paritatische Beschaftigung
der Nachwuchskrafte an. Nicht immer liegen jedoch ausreichend qualifi-
zierte Bewerbungen beider Geschlechter vor.

Im Vergleich zu 2017 ist der Anteil der weiblichen Auszubildenden und
Studierenden von 78 % auf 68 % gesunken.

Dariiber hinaus bildet die Unfallkasse NRW Aufsichtspersonen gemaf §
18 SGB VIl aus. Hierbei handelt es sich um eine zweijahrige Vorbereitungs-
zeit, die mit der Priifung zur Aufsichtsperson abschlieft.

Zum Stichtag gibt es insgesamt 3 Aufsichtspersonen im Vorbereitungs-

dienst bei der Unfallkasse NRW, 2 davon sind weibliche Beschaftigte.

Abb. 11: Aufsichtspersonen im Vorbereitungsdienst (APiV) nach
Geschlecht

Ausbildung gemaf3 § 18 SGB VII gesamt  Frauen Mdnner  Frauen Manner

in % in %

Aufsichtspersonen im Vorbereitungsdienst 3 2 1 67 % 33 %

1.4  Stellenbesetzungen

Der Gleichstellungsplan dient als wesentliches Steuerungsinstrument der
Personalplanung, inshesondere der Personalgewinnung und -entwicklung
(vgl. § 5 Absatz 10 Satz 1 LGG). Im Rahmen der Stellenbesetzungen unter-
stiitzt eine Bewerbungsstatistik die Analyseinstrumente, da diese Auf-
schliisse dariiber gibt, in welchem Umfang Bewerbungen von Frauen und
Mannern auf ausgeschriebene Stellen eingegangen sind und in welchem
Umfang die Einstellungen von Frauen beziehungsweise Mannern erfolgt
sind. Dieses Vorgehen wird nachhaltig durch die Zielsetzungen des Gleich-
stellungsplans gepragt.

In dem Erhebungszeitraum (2017-2022) wurden in der Unfallkasse NRW
130 Auswahlverfahren mit anschliefender Stellenbesetzung durchgefiihrt,
davon 38 ausschlieilich intern und 92 sowohl intern als auch extern.

Fiir 38 zu besetzenden Stellen in der Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt im
Erhebungszeitraum gingen insgesamt 1.343 Bewerbungen ein. Darunter

waren 952 Bewerbungen (71 %) von Frauen und 391 (29 %) von Madnnern.
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Von den 38 vakanten Stellen konnten 27 Stellen mit Frauen und 11 Stellen
mit Mdnnern besetzt werden. Dies entspricht einer Quote von 71 % (Frau-
en) zu 29 % (Ménner).

Von insgesamt 766 eingegangen Bewerbungen zur Besetzung von 66 Stel-
len in der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt sind 447 Bewerbungen von
Frauen (58 %) und 319 Bewerbungen von Mannern (42 %) zu verzeichnen.
40 Stellen wurden jeweils mit einer Frau besetzt und 26 Stellen jeweils mit
einem Mann. Auch hier wurden die Stellen vermehrt an Frauen vergeben
(61% Frauen, 39 % Manner). Im letzten Berichtszeitraum war der Frauen-
anteil noch groBer (68 %).

Auf die 26 vakanten Stellen in der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt
gingen 143 Bewerbungen von Frauen (55 %) und 115 Bewerbungen von
Méannern (45 %) ein. Hiervon erhielten 14 Frauen und 12 M&dnner jeweils
eine Stelle. Der Anteil der Frauen tiberwiegt auch hier und ist im Vergleich
zum letzten Erhebungszeitraum von 38 % auf 54 % erheblich gestiegen.
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Abb. 12: Aufteilung der Stellenbesetzungen nach Laufbahn und
Geschlecht sowie Ausbildung/Studium/APiV

02.05.2017 - gesamt interne externe/  Frauen Frauen % Manner %
01.05.2022 Ausschrei- interne
bungen Ausschrei-

bungen
Mit Ausschrei- 130 38 92 81 49 62 % 38 %
bung besetzte
Stellen
Bewerbungen 2.367 115 2.249 1.542 825 65 % 35 %
insgesamt
Besetzung der 38 3 35 27 1 71% 29 %
Ausschrei-
bungen Lauf-
bahngruppe 1,
2.EA
Besetzung der 66 21 45 40 26 61% 39 %
Ausschrei-

bungen Lauf-
bahngruppe 2,
1. EA

Besetzung der 26 14 12 14 12 54 % 46 %
Ausschrei-

bungen Lauf-

bahngruppe 2,

2. EA

Aufsichts- 10 0 10 6 4 60 % 40 %
personen im

Vorbereitungs-

dienst

Studierende 30 2 28 19 1 63 % 37 %
Auszubildende 6 0 6 5 1 83 % 17 %
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Abb. 13: Stellenbesetzungen nach Laufbahnen sowie Ausbildung/
Studium/APiV

40 +— H Frauen

B Manner
35 4

30 1
25 1
20 4
15

10 A

0
Laufbahn- Laufbahn-  Laufbahn- APV Studierende Auszu-
gruppe 1, gruppe 2, gruppe 2, bildende
2.EA 1. EA 2.EA

1.5  Arbeitszeitregelungen

1.5.1 Teilzeit

Die Gewahrleistung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist neben der
Frauenforderung als Gesetzesziel des Landesgleichstellungsgesetzes
formuliert. Dazu soll Frauen und Mannern im Rahmen der gesetzlichen,
tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen zur Arbeitszeit die Chance
zurindividuellen Arbeitszeitgestaltung geboten werden. Hierunter fallt
zum Beispiel die Moglichkeit der Reduzierung der regelméafiigen Arbeits-
zeit bis auf die Halfte, soweit es keine zwingenden dienstlichen Belange
gibt, die dem entgegenstehen (vgl. § 13 Abs. 1LGG). Die Unfallkasse NRW
unternimmt zur Sicherstellung dieser Vorgaben diverse organisatorische
Maflnahmen, 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. Somit existieren in der Unfallkasse NRW zahlrei-
che individuelle Teilzeitmodelle.



Insgesamt gibt es zum 01.05.2022 199 Teilzeitbeschaftigte, 170 da-
von sind weiblich (85 %) und 29 mannlich (15 %). Der Manneranteil
ist erneut, wie schon zu den letzten beiden Erhebungszeitpunkten
2014 und 2017, gestiegen (12 % in 2017). Insgesamt ist der Anteil der
Beschaftigten, die einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen, seit 2017
gleichbleibend auf einem Niveau von 31 %.

Der Anteil der Mdnner in Teilzeit in der Laufbahngruppe 1, 2. Ein-
stiegsamt ist mit 11 % um einen Prozentpunkt gestiegen. Auch in der
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt hat der Manneranteil zugenom-
men und liegt nun bei 14 %. In der Laufbahngruppe 2, 2. Einstieg-
samtist der Anteil der mannlichen Beschaftigten in Teilzeit mit 37 %
um 10 Prozentpunkte im Vergleich zum letzten Erhebungszeitpunkt
gewachsen.

Gleichstellungsplan 2023-2027

199 Teilzeitbeschiftigte

Frauen

85 %

Abb. 14: Teilzeitbeschéftigte aufgeteilt nach Laufbahnen und Geschlecht ohne Altersteilzeit

Laufbahn Beschiftigte
gesamt Frauen Manner Frauenin %  Mannerin %

Laufbahngruppe 1, 103 92 1 89 % M %

2. Einstiegsamt

Laufbahngruppe 2, 77 66 1 86 % 14 %

1. Einstiegsamt

Laufbahngruppe 2, 19 12 7 63 % 37 %

2. Einstiegsamt

gesamt Teilzeit 199 170 29 85 % 15 %
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Abb. 15: Teilzeitbeschiftigte aufgeteilt nach Laufbahnen und Geschlecht

100 — M Frauen

M Ménner

Laufbahngruppe 1, Laufbahngruppe 2, Laufbahngruppe 2,
2. Einstiegsamt 1. Einstiegsamt 2. Einstiegsamt

Betrachtet man die geschlechtsspezifischen Anteile in Bezug auf die
Gesamtbeschaftigtenzahl des jeweiligen Geschlechts, so fallt auf, dass
insgesamt 42 % aller Mitarbeiterinnen, aber nur 12 % aller Mitarbeiter
teilzeitbeschaftigt sind.

1.5.2 Alternierende Telearbeit

Die Telearbeit wird auch weiterhin vermehrt als erfolgreiches Personalent-
wicklungsinstrument zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie in
Anspruch genommen.

Der Anteil der Beschaftigten mit einer giiltigen Telearbeitsvereinbarung ist
seit 2017 erheblich angestiegen. Im Jahr 2017 arbeitete anndhernd jede/r
vierte aktive Beschiftigte in Telearbeit (24 %). Zum 01.05.2022 iibt mehr
als jede/r Zweite eine Beschaftigung in Telear-
beit aus (61%). Neben der seit dem 03.11.2020

in Kraft getretenen neuen Dienstvereinbarung zur
Teilnahme an der alternierenden Telearbeit, die
eine Teilnahmeoffnung ermoglicht, kann als
moglicher ausschlaggebender Grund fiir diese
Entwicklung die weltweite Pandemie (seit 2020)
angesehen werden, welche die Notwendigkeit
einer hohen Anzahl an Heimarbeitsplatzen mit
sich brachte.

391 Beschiftigte in Telearbeit

Von den insgesamt 391 Beschaftigten in Telear-
beit sind die weiblichen mit 71 % und die mann-




lichen Beschaftigten mit 29 % vertreten. Bei den Mannern befindet sich
ungefahr jeder zweite Mitarbeiter in Telearbeit, wohingegen der Anteil der
Frauen in Telearbeit an der Gesamtheit der aktiven Mitarbeiterinnen 68 %
betragt.

Anndhernd jede/r dritte Beschaftigte der Laufbahngruppe 1, 2. Einstieg-
samt befindet sich in Telearbeit. Da es in dieser Laufbahngruppe tiberwie-
gend weibliche Beschiftigte gibt (76 %), ist hier der Anteil der Beschiftig-
ten in Telearbeit auch entsprechend hoch (86 %). Genauso wie schon am
01.05.2017 befinden sich etwas mehr als die Halfte der an der Telearbeit
teilnehmenden Personen in der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt. Der
Frauenanteil betragt hier 61 %. In der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt
befinden sich 8 % der an der Telearbeit teilnehmenden Personen. Hier-
unter sind 17 Frauen und 15 Manner. Auffallend ist, dass mit steigender
Laufbahngruppe die Geschlechterverteilung in Bezug auf die Teilnahme an
der Telearbeit gleichmaBiger wird.

Abb. 16: Beschiftigte mit Telearbeit aufgeteilt nach Laufbahn und
Geschlecht

150 —
139 | Fr?uen
B Ménner
120 —
90 |—
60 —
30 —
0
Laufbahngruppe 1, Laufbahngruppe 2, Laufbahngruppe 2,
2. Einstiegsamt 1. Einstiegsamt 2. Einstiegsamt

1.5.3 Mobile Arbeit

Seit der Verabschiedung der Dienstvereinbarung zur mobilen Arbeit am
03.11.2020 haben Beschdftigte die Moglichkeit, ihre Tatigkeit mobil aus-
zuiiben, sofern ihre Funktion dies zuldsst. Zuséatzlich zur Telearbeit bietet
die mobile Arbeit die Méglichkeit, dienstliche Arbeit an einem nicht 6rtlich
gebundenen Standort auszuiiben.

Gleichstellungsplan 2023-2027
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Am 01.05.2022 gibt es insgesamt 82 Beschaftigte (13 %) mit einer giiltigen
Vereinbarung zur mobilen Arbeit. Die Geschlechterverteilung ist fast aus-
geglichen: 48 % sind Frauen und 52 % Manner. Wenn man den Anteil der
Frauen in mobiler Arbeit an der Gesamtzahl der weiblichen Beschaftigten
der Unfallkasse NRW betrachtet, fallt auf, dass sich jede zehnte Mitarbeite-
rin in mobiler Arbeit befindet, wohingegen der Anteil bei den Mannern bei
18 % liegt. Das ist darauf zuriickzufiihren, dass die in der Laufbahngruppe
1, 2. Einstiegsamt ausgeiibten Tatigkeiten selten mobile Arbeit ermogli-
chen und dort der Frauenanteil mit 76 % sehr hoch ist.

In der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt befinden sich 15 Frauen (48 %)
und 16 Manner (52 %), die an mobiler Arbeit teilnehmen. In der Laufbahn-
gruppe 2, 2. Einstiegsamt ist die relative Verteilung mit 24 Frauen (47 %)
und 27 Mannern (53 %) dhnlich.

Abb. 17: Beschiftigte mit mobiler Arbeit nach Laufbahn und Geschlecht

30 —

B Frauen
B Ménner

25 —

20 —

15 —

10 —

5l

0

Laufbahngruppe 2, Laufbahngruppe 2,
1. Einstiegsamt 2. Einstiegsamt




1.6  Elternzeit und sonstige Beurlaubungen

Zum Stichtag 01.05.2022 beanspruchen 18 Beschaéftigte eine Elternzeit. 17
davon sind weiblich. Im Vergleich zur letzten Erhebung ist nun auch ein
Mann unter den Beschaftigten der eine Elternzeit in Anspruch nimmt. Eine
Teilzeitbeschaftigung wahrend der Elternzeit nehmen zum Stichtag
lediglich zwei Frauen in Anspruch. Der Anteil der Beschaftigten in Eltern-
zeit an der Gesamtbeschéftigtenzahl liegt bei 3 % und ist daher im Ver-
gleich zum letzten Erhebungszeitpunkt um fast 2 Prozentpunkte gestiegen.
Sonstige Beurlaubungen aus familidren Griinden’, die nicht auf das
Wahrnehmen von Elternzeit zurlickzufiihren sind, liegen zum Stichtag
nicht vor.

18 Beschiftigte in Elternzeit 2 Beschiftigte in Elternzeit
ohne Teilzeit mit Teilzeit

Frauen Frauen

94 % 100 %

Die Anzahl der Beschéftigten in Elternzeit ist in der Laufbahngruppe 1, 2.
Einstiegsamt seit 2017 von 3 auf 6 Beschaftigte gestiegen. In der Lauf-
bahngruppe 2, 1. Einstiegsamt gibt es ebenfalls eine Erhohung des Anteils
der Mitarbeiter/innen in Elternzeit. Dies betrifft hier zum Stichtag 9 Be-
schaftigte. Zum 01.05.2022 sind in der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt
2 weibliche Beschaéftigte in Elternzeit. Zum letzten Erhebungszeitpunkt war
niemand in dieser Laufbahngruppe in Elternzeit ohne Erwerbstatigkeit.

1 Elternzeit mit Beurlaubung, Sonderurlaub aus familidren Griinden (z.B. § 64 Abs. 1LBG + § 28 TV6D)
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Abb. 18: Elternzeit nach Laufbahn und Geschlecht

10 —

W Frauen
Ménner
8 |—
6 |—
4 |—
2 =
0 0 - 0
Laufbahngruppe 1, Laufbahngruppe 2, Laufbahngruppe 2,
2. Einstiegsamt 1. Einstiegsamt 2. Einstiegsamt

Abb. 19: Teilzeitbeschdftigung wahrend der Elternzeit nach Laufbahn und
Geschlecht

1,0 — 1 1 H Frauen
Manner

0,8 —

0,6 |—

0,4 |—

0,2 —

0,0 0 0 0 0

Laufbahngruppe 1, Laufbahngruppe 2, Laufbahngruppe 2,
2. Einstiegsamt 1. Einstiegsamt 2. Einstiegsamt
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2 Prognose fiir die Jahre 2023-2027

Im Rahmen einer Fluktuationsuntersuchung, welche die planbaren Per-
sonalabgédnge fiir die Laufzeit des Gleichstellungsplans beinhaltet, soll
festgestellt werden, wie viele Stellen in dem Zeitraum von 2023 bis 2027
voraussichtlich neu zu besetzen sein werden.

Sie dient als wichtiges Instrument zur Steuerung der geschlechterspezifi-
schen Personalplanung.

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

Abb. 20: Personalabgédnge 2023

Personalabginge 2023 (Rente/Pension) Frauen Manner
Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt 3 2 1
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt 8 1 7
gesamt 1 3 8

Abb. 21: Personalabgédnge 2024

Personalabgdnge 2024 (Rente/Pension) Frauen Ménner
Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt 1 0 1
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt 3 2 1
gesamt 4 2 2

Abb. 22: Personalabgédnge 2025

Personalabgédnge 2025 (Rente/Pension) Frauen Ménner
Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt 5 2 3
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt 7 5 2

gesamt 12 7 5
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Abb. 23: Personalabginge 2026

Personalabgdnge 2026 (Rente/Pension)

Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt 2 0 2
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt 5 2 3
gesamt 7 2 5

Abb. 24: Personalabgédnge 2027

Personalabgédnge 2027 (Rente/Pension) gesamt Frauen Manner
Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt 3 1 2
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt 4 2 2
gesamt 7 3 4

Betrachtet man die Personalabgadnge der nachsten 5 Jahre, so fallt auf,
dass sowohlin der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt, als auch in der
Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt vermehrt die mannlichen Beschaftig-
ten aus der Unfallkasse NRW ausscheiden werden. Es ist weiterhin Aufga-
be jeder Organisation, bei der Nachfolgeplanung die Ziele dieses Gleich-
stellungsplans zur paritatischen Geschlechterverteilung auf die
Laufbahnen und bei den Fiihrungspositionen zu beriicksichtigen.

H Frauen
M Manner

Laufbahngruppe 2, Laufbahngruppe 2,
1. Einstiegsamt 2. Einstiegsamt
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3 Evaluation der Ziele und Ma3nahmen des
Gleichstellungsplans 2018—-2022

3.1

Ziele und Mafnahmen

Ziele und Ma3nahmen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern

Erreichte Ziele/ergriffene Malnahmen

Gleichstellungsplan 2018-2022

Erhohung des Anteils der Frauen in der Laufbahn-
gruppe 2, 2. Einstiegsamt in der Zentrale auf 50 %
(Ist-Zustand am 01.05.2017 46 %).

Erhohung des Anteils der Frauen in der Lauf-
bahngruppe 2, 1. Einstiegsamt und vergleichbarer
Entgeltgruppen (Besoldungsgruppe A 13/EG 12).
Hier betragt der Frauenanteil, bezogen auf die
Gesamtbeschaftigtenzahl der Besoldungsgruppe
A13/EG 12, am 01.05.2017 30 % gegeniiber 70 %
bei den Mannern.

In der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt und
vergleichbaren Entgeltgruppen betragt der Anteil
der Frauen zum 01.05.2017 42 %.

Das Ziel der paritatischen Besetzung der Dezer-
natsleitungen wird weiterhin verfolgt.

(Stand 01.05.2022)

Der Anteil der Frauen in der Laufbahngruppe 2, 2.
Einstiegsamt in der Zentrale ist gegeniiber der
letzten Erhebung auf 52 % gestiegen.

Die 50 % Hiirde ist damit erreicht.

In der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt und ver-
gleichbaren Entgeltgruppen (Besoldungsgruppe
A 13/EG 12) betragt der Frauenanteil, bezogen auf
die Gesamtbeschéftigtenzahl der Besoldungs-
gruppe A 13/EG 12, 28 % und ist damit um 2 %
gesunken.

In der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt und
vergleichbaren Entgeltgruppen betrdgt der Anteil
der Frauen, bezogen auf die Gesamtanzahl der
Beschéftigten in der Laufbahngruppe 2, 2. Ein-
stiegsamt, 49 % und ist somit um 7 % gestiegen.
Eine paritatische Besetzung ist damit anndahernd
erreicht.

Der Anteil an Frauen in den Dezernatsleitungen
hat sich wie folgt gedndert: von keiner Frau und
4 Mannern auf eine Frau und 3 Mdnner. Eine pa-
ritatische Besetzung der Dezernatsleitungen wird
weiterhin angestrebt.
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Ziele und Mafnahmen

Erreichte Ziele/ergriffene Mainahmen

Gleichstellungsplan 2018-2022

Es wurde ein Konzept zur Nachwuchsférderung
und zum ,Laufbahnwechsel erstellt. Die Bera-
tungen mit den Gremien haben Anderungsbedarf
ergeben. Am Konzept zur Nachwuchsférderung
und zum Laufbahnwechsel in Bereichen von Un-
terreprasentanzen von Frauen wird gearbeitet.

(Stand 01.05.2022)

Im November 2020 hat der Vorstand der Unfall-
kasse NRW das Konzept zur beruflichen Entwick-
lung in der Laufbahngruppe 2 beschlossen.

Dieses Konzept stellt die Voraussetzungen und
Rahmenbedingungen dar, unter denen die Un-
fallkasse NRW ein Masterstudium fiir eine ange-
strebte berufliche Entwicklung bei internen Be-
schaftigten fordert. Mit der Ausgestaltung dieser
beruflichen Entwicklung sowie der Férderungs-
grundsdtze von Masterstudienpldtzen betreibt die
Unfallkasse NRW aktive Nachwuchsforderung und
schafft Anreize, sich fiir die Unfallkasse NRW als
Arbeitgeber zu entscheiden und langerfristig an
sie zu binden. Das Konzept stellt einen Baustein
im Gesamtkonzept der beruflichen Entwicklungs-
forderung der Unfallkasse NRW dar. Bei der Verga-
be der Platze fiir den Masterstudiengang werden
die Vorgaben des § 11 Abs. 1LGG NRW beachtet.
Das Konzept beriicksichtigt insgesamt Aspekte
der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit.
Dariiber hinaus ist der geférderte Studiengang
Master of Public Management Sozialversicherung
(MPM) durch seine Ausgestaltung im Blended
Learning-Format mit reduzierten Prasenzzeiten
und zahlreichen digitalen Angeboten gut verein-
bar mit Sorgeaufgaben. Seit 2021 nehmen bereits
6 Beschiftigte (davon 3 Frauen und 3 Manner) an
dem geforderten Studiengang Master of Public
Management Sozialversicherung (MPM) teil.
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3.2 Vereinbarkeit Familie und Beruf

Ziele und Mafnahmen

Gleichstellungsplan 2023-2027

Erreichte Ziele/ergriffene MaBBnahmen (Stand

Gleichstellungsplan 2018-2022

Erstellen einer Informations- und Wissensplatt-
form zum Thema ,,Vereinbarkeit von Beruf und
Familie“

Im Zuge der gesellschaftlichen Verdnderungen
und des daraus resultierenden Rollenwandels
bedarf es einer starkeren Einbindung der

Vater in die Familienarbeit, um den Miittern

die Integration in das Berufsleben schneller
und leichter zu ermdglichen. Ziel ist weiterhin,
Mutter aus der ,,Teilzeitfalle“ zu befreien und
ihnen Karrierechancen zu erméglichen, auch im
Hinblick auf die Alterssicherung.

Starkung Alleinerziehender (Ledige, Trennungs-
mitter, Trennungsvater oder Verwitwete), um
Arbeitsausfalle zu kompensieren und finanzielle
Nachteile zu verhindern. Durch die Doppelbe-
lastung sind Alleinerziehende zudem in weit
starkerem Maf3e gefdhrdet fiir kérperliche und
psychische Erkrankungen.

Das Engagement fiir Chancengleichheit im Beruf
wird fortgesetzt durch personalpolitische Aus-
richtung auf Gleichstellungspolitik und Gender
Mainstreaming.

01.05.2022)

Die Gleichstellungsbeauftragte hat im Intranet
der Unfallkasse NRW einen Link ,Vereinbarkeit
von Beruf und Familie“ ins Leben gerufen, der
standig aktualisiert wird.

Unter dem Link ,Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie“ konnen sich Vater umfangreich zum Thema
,Familienarbeit* informieren und weiterfiihrende
Hilfsangebote erhalten.

Zu diesem Thema wurden Vortrdge an den Stand-
orten der Unfallkasse NRW in Diisseldorf und
Miinster angeboten. Zudem sind im Intranet der
Unfallkasse NRW unter dem Link ,,Beruf und Fami-
lie“ entsprechende Informationen zu finden.

Die Unfallkasse NRW wurde zum vierten Mal mit
dem Prddikat ,,TOTAL E-QUALITY“ fiir die Jahre
2021-2023 ausgezeichnet. Das Pradikat wurde
mit dem ,,Add-On Diversity“ verliehen.
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3.3 Lebensphasenorientierte Personalpolitik

Ziele und Mafnahmen

Erreichte Ziele/ergriffene MaBnahmen (Stand

Gleichstellungsplan 2018-2022

Die Beschaftigten sollen praventiv auf spezifische
Erkrankungen von Frauen und Mannern aufmerk-
sam gemacht werden, um Arbeitsausfallen recht-
zeitig vorzubeugen. Dies kann sich auch positiv
auf den ndchsten Lebensabschnitt auswirken

und die Renten- oder Pensionsjahre nach dem
Ausscheiden aus dem aktiven Berufsleben ver-
langern.

Aus medizinischer und soziologischer Sicht
sollen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, deren
Ruhestand unmittelbar bevorsteht, auf die neue
Lebensphase vorbereitet werden.

01.05.2022)

Allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Un-
fallkasse NRW wurden speziell auf Frauen- und
Mannergesundheit zugeschnittene Workshops
halbtdtig angeboten, so dass auch Teilzeitkrafte
die Moglichkeit der Teilnahme hatten.

An den Standorten in Diisseldorf und Miinster
wurden entsprechende Workshops halbtagig
angeboten, so dass auch Teilzeitkrafte die Mog-
lichkeit der Teilnahme hatten. Fiir die Zukunft sind
weiterhin Vortrage und Workshops geplant.

3.4 Telearbeit

Ziele und Maflnahmen

Gleichstellungsplan 2018-2022

Erreichte Ziele/ergriffene MaBnahmen (Stand
01.05.2022)

Der Anteil der weiblichen Beschéftigten, die
Telearbeit in Anspruch nehmen, betrdgt zum
01.05.2017 66 %, bei den mannlichen Beschaf-
tigten sind es 34 %.

Durch die aktualisierte Dienstvereinbarung ,,DV
Telearbeit“ und die neue ,,DV Mobile Arbeit“ hat
es einen Anstieg bei der Inanspruchnahme der

dezentralen Arbeit ergeben.

Der Anteil der Frauen in Telearbeit stieg, bezogen
auf die Gesamtzahl der weiblichen Beschaftigten,
auf 68 %, der Anteil der Frauen an mobiler Arbeit
betrug zum Stichtag 01.05.2022 48 %.
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3.5 Gesunde Unfallkasse

Ziele und Mafnahmen

Gleichstellungsplan 2018-2022

Gleichstellungsplan 2023-2027

Erreichte Ziele/ergriffene MaBBnahmen (Stand
01.05.2022)

Sensibilisierung fiir das Thema ,,Schutz vor sexu-

eller Beldstigung am Arbeitsplatz*.

Es fanden Schulungen fiir die Flihrungskrafte zum
Thema ,,Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz“
statt.

Im Intranet der Unfallkasse NRW wurden von der

Gleichstellungsbeauftragten im Portal ,,Beruf und
Familie® Hilfetelefonnummern hinterlegt, die bei

Bedarf abgerufen werden kénnen.

Dariiber hinaus haben Betroffene die Méglichkeit,
sich an die Beschwerdestelle der Unfallkasse
NRW gem. § 13 Allgemeines Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG), die Gleichstellungsbeauftragte
oder den Personalrat zu wenden.
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Gleichstellungsplan 2023-2027
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4 Ziele und Ma3nahmen der Unfallkasse
NRW fiir den Zeitraum 2023-2027

Der Gleichstellungsplan konkretisiert die im Landesgleichstellungsgesetz
NRW (LGG) getroffenen Regelungen anhand von Zielen und Ma3nahmen
und setzt damit das in der Verfassung verankerte Gesetz zur Gleichstel-
lung- und Gleichbehandlung um. Gendergerechtigkeit, gleichberechtigte
Teilhabe aller Beschaftigten an personlichen und beruflichen Weiterent-
wicklungsmoglichkeiten sowie die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und
Pflege sind die avisierten Ziele.

Anhand des Gleichstellungsplans sollen Verwaltungsstrukturen angepasst
und eine paritatische Besetzung in allen Fachbereichen, Funktionen und
Gremien ermoglicht werden, um eine Gender Balance zu schaffen.

Die Unfallkasse NRW hat bereits umfangreiche Mafinahmen ergriffen, um
die in § 1LGG genannten Ziele

e Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen
e und Mannern

¢ Frauenforderung zum Abbau bestehender Nachteile

e Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie

e Ausschluss einer geschlechtsspezifischen Diskriminierung

zu erreichen. Es besteht aber weiterhin ein Nachsteuerungsbedarf zur
Behebung der Unterreprdasentanzen

e in Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt (A 13/EG 12)
e in Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt
e und in Fiihrungsfunktionen.

Strategische Personalentwicklung, Weiterbildungsangebote der DGUV
oder externer Bildungstrager, aber auch Coachings sind geeignete Maf3-
nahmen, um die Qualifikation der weiblichen Beschaftigten zu férdern. Mit
dieser relevanten Aufgabe der Forderung sind auch die Fiihrungskrafte in
die Pflicht genommen.

Die Unfallkasse NRW setzt sich fiir den kommenden Zeitraum 2023-2027
folgende Handlungsfelder als Schwerpunkte:

e Chancengleichheit
e Gesunde Unfallkasse
e |ebensphasenorientierte Personalpolitik



Gleichstellungsplan 2023-2027

41 Chancengleichheit

411 Ziel

Unsere Arbeitswelt ist ein Spiegelbild der Gesellschaft — bunt und vielfal-
tig. Alter, ethnische und nationale Herkunft, Geschlecht und geschlecht-
liche Identitat, kdrperliche und geistige Fahigkeiten, Religion und Welt-
anschauung, sexuelle Orientierung sowie soziale Herkunft sind Faktoren,
die Vielfalt ausmachen. Jede Personlichkeit ist individuell und bedarf der
Wertschatzung. Es ist daher unser Ziel, das Thema ,,Diversity” immer wie-
der transparent zu machen, um ein vorurteilsfreies Arbeitsumfeld weiter-
hin aufrechtzuerhalten.

MaBnahme

Die Gleichstellungsbeauftragte wird eine Informations- und Wissensplatt-
form zu Diversity-Themen auf der Intranet-Seite der Unfallkasse NRW ein-
richten, auf die die Beschaftigten jederzeit Zugriff haben. Zusatzlich sind
noch Informationsveranstaltungen zu diversen Themen geplant.

41.2 Ziel

Das Engagement fiir Chancengleichheit im Beruf wird weiterhin fortgesetzt
durch personalpolitische Ausrichtung auf Diversity Management und Gen-
der Mainstreaming.

Mafinahme

Die Unfallkasse NRW bewirbt sich erneut um das TOTAL E-QUALITY Pradi-
kat, das beim flinften Mal zusatzlich mit einem Ehrenpreis fiir Nachhaltig-
keit verliehen wird.

4.2 Gesunde Unfallkasse

4.2 Ziel

Der demografische Wandel ist allgegenwartig und spiegelt sich auch in
der Unfallkasse NRW wider. Daher ist das Gesundheitsmanagement im
Rahmen des Gender Mainstreaming ein wichtiges Instrument unserer
Unternehmenskultur, um die Gesundheit, Zufriedenheit und Einsatzbe-
reitschaft der Mitarbeitenden zu erhalten und zu férdern. Vor allem richtet
sich der Blick auf lebenséltere Beschaftigte, die in ihrer Arbeitsfahigkeit
weiterhin unterstiitzt werden sollen. Dariiber hinaus soll die Attraktivitat
unseres Unternehmens als Arbeitgeberin gesteigert und die Fluktuation
der Fachkrafte verhindert werden.
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MaB3nahme

Als Motivation fiir weiteres Engagement in diesem Bereich bewirbt sich
die Unfallkasse NRW um den Deutschen Demografie Preis in der Kategorie
,Gesundheit®.

4.3 Lebensphasenorientierte Personalpolitik

4.3.1 Ziel

Die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege nimmt mittlerweile einen hohen
Stellenwert ein. Beschaftigte miissen haufig neben der Berufstatigkeit
plotzlich die Pflege und Betreuung von Angehdrigen organisieren. Die
Angehorigen stofien dabei hdufig an ihre Grenzen, insbesondere wenn ein
Notfall eintritt. Hier sind Informationen zu Unterstiitzungsmoglichkeiten
hilfreich, damit die betroffenen Beschaéftigten trotz der Belastung motiviert
arbeiten kdnnen und Fehlzeiten vermieden werden.

Mafinahme

Die Gleichstellungsbeauftragte wird Informationsveranstaltungen fiir alle
Beschaftigten anbieten, damit im Falle einer plotzlich eintretenden Pflege-
situation schnell reagiert werden kann.

4.3.2 Ziel

Die gesetzliche Rentenversicherung ist komplex und fiir manche schwer
zu verstehen. So kénnen sich z. B. Teilzeittatigkeit, Elternzeit, Pflege von
Angehorigen, Scheidung oder ein Todesfall auf die Rentenhdhe auswirken.
Uberwiegend sind es immer noch die Frauen, die hier benachteiligt sind.

Aber auch die jiingere Generation wird in Bezug auf die Rente zunehmend
von Unsicherheit gepragt. Um Altersarmut vorzubeugen, sollen rechtzeitig
Maoglichkeiten der Altersvorsorge in Betracht gezogen werden.

Mafinahme

Informationsveranstaltungen rund um das Thema Rente sollen durch die
Gleichstellungsbeauftragte kommuniziert und fiir alle Beschaftigten ange-
boten werden.
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Notizen

38



Gleichstellungsplan 2023-2027

Notizen
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