Hamburgische Investitions- und Férderbank GSP 2025 - 2028

IFB Gleichstellungplan 2025 - 2028

Rechtliche Grundlagen

Die Hamburgische Investitions- und Férderbank (IFB) setzt die hier aufgefuhrten Gesetze zur Gleich-
stellung von Frauen und Mannern im 6ffentlichen Dienst um. Die grundlegenden Vorgaben wie die Be-
stellung einer Gleichstellungsbeauftragten inkl. einer Vertretung, die Erstellung eines Gleichstellungs-
plans alle vier Jahre sowie die jahrliche Kontrolle der Umsetzung definierter Malinahmen und Ziele
sind selbstverstandlich. Die Ziele sind die Chancengleichheit zwischen Frauen und M&nnern und die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege zu verbessern.

Dabei setzt die IFB die im Koalitionsvertrag der 21. Legislaturperiode gestellte Aufgabe ,mit der Um-
setzung des neuen Gleichstellungsgesetzes, dafiir zu sorgen, dass Frauen im 6ffentlichen Dienst bes-
sere Chancen haben, héherwertige Tatigkeiten auszutiben und mehr Fiihrungsverantwortung zu tber-
nehmen® um. Ferner wird sie die Arbeitsbedingungen so gestalten, dass auch Manner die Mdglichkeit
haben, Beruf und Familie besser zu vereinbaren.*

Grundgesetz, Artikel 3

(2) Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile
hin.

(3) Niemand darf wegen seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner Rasse, seiner Sprache,
seiner Heimat und Herkunft, seines Glaubens, seiner religiésen oder politischen Anschauungen be-
nachteiligt oder bevorzugt werden. Niemand darf wegen seiner Behinderung benachteiligt werden.

Charta der Grundrechte der Europaischen Union, Artikel 23 Gleichheit von Ma&nnern
und Frauen

Die Gleichheit von Mannern und Frauen ist in allen Bereichen, einschlie3lich der Beschéftigung, der
Arbeit und des Arbeitsentgelts, sicherzustellen.

Der Grundsatz der Gleichheit steht der Beibehaltung oder der Einfiihrung spezifischer Verginstigun-
gen fur das unterreprasentierte Geschlecht nicht entgegen.

Verfassung der Freien und Hansestadt Hamburg, Artikel 3

(2) Alle Staatsgewalt geht vom Volke aus. Sie wird nach MalRgabe der Verfassung und der Gesetze
ausgeubt. Sie hat auch die Aufgabe, die rechtliche und tatsachliche Gleichstellung von Frauen und
Mannern zu fordern. Inshesondere wirkt sie darauf hin, dass Frauen und Manner in kollegialen 6ffent-
lich-rechtlichen Beschluss- und Beratungsorganen gleichberechtigt vertreten sind.

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, § 1 Ziel des Gesetzes

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Her-
kunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen ldentitat zu verhindern oder zu beseitigen.

Bundesgleichstellungsgesetz, § 1

Ziel ist die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu verwirklichen. Die Benachteiligung aufgrund
des Geschlechts, insbesondere Benachteiligung von Frauen gilt es zu beseitigen bzw. zu verhindern.
Die Familienfreundlichkeit, Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstéatigkeit fir die Beschéftigten
muss verbessert werden. Die strukturelle Benachteiligung von Frauen soll durch gezielte Férderung
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behoben werden. Eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fihrungspositionen
soll zeitnah erreicht werden.

1 Einleitung und Rickschau auf den vorherigen Gleichstellungs-
plan

Wesentliche Bestandteile des Gleichstellungsplans sind die Analyse der Beschaftigtenstruktur ein-
schlie3lich der zu erwartenden Fluktuation sowie eine Analyse der Geschlechterverteilung bei der bis-
herigen Inanspruchnahme von Fortbildungsmafl3nahmen. Dartber hinaus findet sich hier eine Analyse
der im letzten Gleichstellungplan 2021 — 2024 gesetzten Ziele und Maflinahmen.

MaRnahme Validierung

1 Vor jeder Stellenausschreibung wird eine Auswertung des Verhaltnisses erfullt
zwischen Frauen und Mé&nnern in der jeweiligen Entgeltgruppe erstellt.

2 Jede Stellenausschreibung enthélt eine Ermutigungsklausel fur das je- nicht wirkungs-
weils unterreprasentierte Geschlecht, sofern erforderlich. voll

3 Jede offene Stelle wird auch in Teilzeit angeboten. erfallt

4  Die Gleichstellungsbeauftragte und ihr Vertreter kdnnen alle Bewerbun- erfullt

gen einsehen und an Auswahlgespréachen teilnehmen.

5 Die Fuhrungskrafte nutzen Mitarbeitergesprache zur gezielten Themati- verstarken
sierung der Forderung der beruflichen Weiterentwicklung der Frauen.
Dies kann bspw. durch verstérkte Ubernahme von Vertretungsaufgaben
erfolgen oder auch durch gezielte Qualifizierung der Mitarbeiterinnen.

6 Fihrungskrafte achten bei der Ubertragung besonderer Aufgaben, z.B. erfullt
Projektleitung oder Mitarbeit in exponierten Arbeitsgruppen, darauf, vor
allem Frauen gezielt anzusprechen und diesen somit die Mdglichkeit zu
geben, sich beruflich weiter zu qualifizieren.

7 Das interne Seminarangebot wird um spezielle Angebote erweitert, mit verstarken
denen ganz konkret auf die Belange der Frauen in Fihrungspositionen
eingegangen wird, z.B. "Frauen in Fihrung".

8 Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist zentraler Schwerpunkt der erfullt
Personalarbeit und wird es auch in den kommenden Jahren sein. Hier-
unter fallen ein weiterer Ausbau der Teilzeitarbeit und eine zunehmende
Flexibilisierung der Arbeitszeiten. Es wird aul3erdem die Re-Zertifizie-
rung fir das Pradikat TOTAL E QUALITY fir Chancengleichheit in 2022
angestrebt.

9 Die Anforderungen an die Erreichbarkeit und Présenz der Fiihrungs- verstarken
krafte mit Familienaufgaben werden entsprechend beriicksichtigt. So fin-
den Sitzungen nach Méglichkeit nur in der Kernarbeitszeit statt, Uber-
stunden fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Familienaufgaben sol-
len vermieden werden.
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10 Der weitere Ausbau von mobilen Arbeitsplatzen wird angestrebt, aller- erfullt
dings soll dies explizit nicht zu einer Verlagerung der Arbeitsbelastung
auf die Freizeit fihren.

11  Neben der unter Mal3nahme 8 erwéahnten Re-Zertifizierung mit dem TO- Nicht weiter
TAL E-QUALITY-Pradikat wird die zusatzliche Zertifizierung fur Diversity sinnvoll
fur vorbildliches Engagement in Sachen individueller Verschiedenheit
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit der gleichzeitigen Umsetzung
der hierfur erforderlichen MaRnahmen angestrebt.

Erreichung der Ziele aus dem Gleichstellungsplan 2021 — 2024 zum Stichtag 31.12.2023

Ziel Beschreibung Zielerreichung

1 Erhéhung des Anteils an Mannern in den Entgeltgruppen 9 und 9B E9/9B
von 20% auf 24% und in der Entgeltgruppe 10 eine Erh6hung von ak- E10 52 o
tuell 34% auf 38%. ’

2 Erhdhung des Frauenanteils in der Entgeltgruppe 13 von 36% auf E13 53 %
40% sowie in den Entgeltgruppen 14 und 15 von derzeit 27% auf

32%. In den anderen betroffenen Entgeltgruppen sind aktuell keine E14/15
Vakanzen zu erwarten.
3 Erhdhung des Frauenanteils im unteren und mittleren Management 34 %

von 30% auf rd. 33%.

Fir die Geltungsperiode 2025 — 2028 werden, basierend auf aus durchgefuhrte Analysen in strate-
gisch wichtigen Bereichen ermittelte Anteile des unterreprasentierten Geschlechts* in der letzten Peri-
ode 2021 — 2024 - neue Ziele gesetzt sowie personelle, organisatorische und fortbildende Mal3nah-
men definiert. Diese MalRBhahmen werden in der neuen Periode die Gleichstellung noch weiter voran-
bringen und damit dem Ziel der paritatischen Verteilung der Geschlechter tber verschiedene definierte
Gruppen néherbringen.

2 Personalstrukturanalyse, Ziele und Mal3nahmen

2.1 Bestandsaufnahme

Das Uber die letzten Jahre verfolgte Ziel der paritatischen Geschlechterverteilung ist auf Gesamt-
bankebene bereits nahezu erreicht. Zum Stichtag 31.12.2023 waren insgesamt 333 Mitarbeitende
(exkl. 9 Auszubildende sowie 2 Geringfiigig Beschaftigte) beschéftigt, davon 172 Frauen (52%) und
161 Méanner (48%).
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Anzahl Mitarbeitende der IFB

= Manner = Frauen

Betrachtet man die Verteilung der Mitarbeitenden auf die einzelnen Entgeltgruppen nach Geschlecht
differenziert, zeigen sich folgende Auffalligkeiten:

Verteilung lber die Entgeltgruppen
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In den unteren Entgeltgruppen (E2 bis E6) sind durchschnittlich 60% mannlich und 40% weiblich, dies
bedeutet eine leichte Unterreprasentanz* der Frauen. In diesen Gruppen sind mehrheitlich Werkstu-
dierende zu finden. Die Erfahrung zeigt, dass tber einen langeren Zeitraum betrachtet, hier keine Un-
terreprasentanzen vorhanden sind.

Nach wie vor sind in den Entgeltgruppen E8 — EQA/B mit einem Anteil von 78 % wesentlich mehr
Frauen als Manner zu finden: Die Entgeltgruppe 8 kann hier weitgehend unbeachtet bleiben, da hier
nur eine sehr geringe Mitarbeitendeanzahl zu finden ist und hier keine Nach- bzw. Neubesetzungen
erfolgen. In der Entgeltgruppe 9A/B findet sich die Sachbearbeitung, bei der Frauen tiberproportional
stark vertreten sind, Manner hingegen unterreprasentiert.

Der Anteil an Frauen in den héheren Entgeltgruppen (E14 — E150) ist 28% weiterhin deutlich unterre-
prasentiert, bei den AT Vertragen sogar mit 14% eine recht deutliche Unterreprasentanz.

Betrachtete man die Entgeltgruppen einzeln fallt auf, dass in der E 13 mittlerweile eine Paritat vorliegt.

*Unterreprasentanz ist gemaR § 3 Absatz 1 HmbGleiG gegeben, wenn der Frauen- oder Manneranteil innerhalb einer Dienst-
stelle in einem Bereich nach § 3 Absatz 3 HmbGIeiG unter 40% liegt. Das langfristig zu erreichende Ziel ist es, eine Geschlech-
terparitat (50%) in allen Bereichen nach § 3 Absatz 3 HmbGleiG zu erreichen.
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Sehr deutlich wird hingegen die Unterreprasentanz in der E 14 mit 9%. Diesem starken Ungleichge-
wicht soll in diesem GSP mit dem Ziel 1 entgegengewirkt werden: Erh6hung des Anteils der Frauen in
E 14 von derzeit 9% auf 30%.

Ziel 1: Erhéhung des Anteils der Frauen in der
Entgeltgruppe 14 von derzeit 9% auf 30%.

Ein genauer Blick auf die Entgeltgruppe 15/15U zeigt zum Stichtag 31.12.2023 eine nur unwesentliche
Unterreprasentanz von 43%. Hingegen sind bereits in 2024 Verénderungen bekannt, die dieser Unter-
reprasentanz entgegenwirken. Daher wird hier das Ziel 2 formuliert, lediglich eine unwesentliche Un-
terreprasentanz von 43% beizubehalten.

Ziel 2: Beibehaltung des Frauenanteils in der
Entgeltgruppe 15/150 von derzeit 43%.

In den mittleren Entgeltgruppen (E10 — E12) findet sich eine paritatische Verteilung, weshalb hier aktu-
ell kein Handlungsbedarf besteht.

2.2 Personalgewinnung und Ausbildung

Nach wie vor ist es eine grofRe Herausforderung qualifizierte und fir die IFB passende Mitarbeitende
am angespannten Arbeitsmarkt zu gewinnen. Dartber hinaus wird es immer wichtiger die IFB Mitar-
beitenden zu halten, zu motivieren und weiterzuentwickeln. Die Fluktuationsquote* liegt wie in den
Vorjahren bei rd. 6 %. Damit liegt die Fluktuationsrate deutlich unter der Fluktuationsrate im offentli-
chen Dienst von 13,4%**. Nimmt man wiederrum weiter Abgangsgriinde wie z.B. Ruhestand, Aufhe-
bungsvertrage und Kiindigung durch den Arbeitgeber dazu, liegt die IFB mit rd. 10% deutlich unter
dem Durchschnitt deutscher Banken von 13,7%. Als gesunde Fluktuationsrate gilt eine Rate zwischen
8 — 12 %, was zeigt, dass die IFB hier im guten Bereich liegt. Neben Arbeitnehmerkiindigungen gab
es planbare Altersabgange von 6 Mitarbeitenden sowie 6 auslaufende befristete Vertrage.

Im Jahr 2023 haben sich ohne Auszubildende auf 64 ausgeschriebene Stellen 959 Interessenten be-
worben; davon waren 391 Frauen und 568 Manner. Es wurden 139 Bewerbungsgesprach gefiuhrt, die
zu 64 Neueinstellungen fuhrten; davon 30 Frauen und 34 Mannern. Hier wird erkenntlich, dass die IFB
bei der Einstellung bereits nahezu eine Paritat erfillt.

*Die Fluktuationsrate wurde hier wie folgt berechnet: wobei unter den arbeitnehmerseitigen Personalabgéngen die Kdg. durch
den AN zu verstehen sind.

Fluktuationsrate = Arbeitnehmerseitige Personalabgéange*
(@ Gesamtpersonalbestand- 1/2 Neuzugange/Abgange))*100

** Quelle: https://asana.com/de/resources/turnover#was-ist-eine-gute-fluktuation
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In 2023 bildet die IFB Immobilienkaufleute und Duale Studierende (Studiengang Immobilienwirtschaft)
aus. Die IFB hat entschieden die Ausbildung zur Kauffrau/ -mann zur Birokommunikation nicht weiter
durchzufiihren, da dieses Berufshild in der IFB kaum noch zu finden ist. Zum Stichtag waren bei der
IFB 6 Auszubildende beschéftigt, davon 3 Frauen und 3 Manner. Von den 3 zum Stichtag beschaftig-
ten Dual Studierenden waren 2 Frauen und 1 Mann. Auch hier zeigt sich eine deutliche Ausgewogen-
heit der Geschlechter.

2.3 Berufliche Entwicklung und Fortbildung

Betrachtet man die verschiedenen Managementebenen im Detail, ergeben sich folgende Verteilungen
auf die wie folgt definierten Managementebenen.

Managementebenen

obere ME mittlere ME untere ME

e e )
O N M O © O

O N A O

® Frauen davon TZ mManner davon TZ

Obere Managementebene (ME): Vorstand / Mittlere Managementebene: Abteilungsleitung inkl. Stellvertretung / Untere Manage-
mentebene: Leitung Organisationseinheit (OE Leitung) inkl. Stellvertretung

Die vor allem in der oberen und mittleren Managementebene zu erkennende Unterreprasentanz von
Frauen soll im GSP 2025 — 2028 ein besonderes Augenmerk gelten. Es ist bereits mit der erfolgten
Nachbesetzung des scheidenden Vorstands durch eine weibliche Nachbesetzung in 2025 auf oberer
Managementebene eine Paritét erreicht.

Bei zukinftigen Vakanzen wird im Recruiting Prozess verstarkt auf eine mogliche weibliche Nachbe-
setzung geachtet, so soll als Ziel 3 im mittleren Management die Quote von aktuell 28 % auf 33 % er-
hoht werden. Die Beachtung der Qualifikation unabh&ngig des Geschlechts bleibt hiervon unberuhrt.

Ziel 3: Der Frauenanteil im mittleren Manage-
ment soll von derzeit 28% auf 33% erhoht wer-
den.
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Im unteren Management konnte in den letzten Jahren der Frauenanteil bereits auf 34% erhdht wer-
den. Dieser Aufwartstrend soll in der ndchsten Periode weiterverfolgt werden und als Ziel 4 ein Frau-
enanteil von 38% auf unterer Managementebene verfolgt werden.

Ziel 4: Der Frauenanteil im unteren Manage-
ment soll von derzeit 34% auf 38% erh6ht wer-
den.

Bei dem Anfang 2024 gestarteten IFB Fuhrungskréafte Entwicklungsprogramm sind ein Drittel der Teil-
nehmer weiblich, was die Férderung weiblichen Fiihrungsnachwuchs verdeutlicht. Im letzten Durchlauf
des Programms 2018-2022 war noch keine Frau dabei. Aus diesen beiden gestiegenen weiblichen
Anteilen — im unteren Management und im Teilnehmerkreis des Fihrungskrafte Entwicklungspro-
gramms - zeigt sich die positive Wirkung der im letzten GSP definierten Malinahmen, Frauen bei Mit-
arbeitergesprachen gezielt weiterzuentwickeln, ihnen besondere Aufgaben wie z.B. Projektleitungen/ -
teilprojektleitungen zu tbertragen sowie sie mit speziellem Seminarangebot fir mogliche Flihrungspo-
sitionen zu entwickeln.

Der Anteil an Teilzeitkréften im Management ist bei den weiblichen Fuhrungskréaften nach wie vor ho-
her als bei den Mannern. Der Anteil an weiblichen Fihrungskréften die in Teilzeit arbeiten ist auf ei-
nem konstant hohen Niveau von 50%. Fur die Besetzung der Stellen ist eine mégliche Teilzeitquote in
der gesamten IFB nicht relevant, es besteht auf allen Stellen die Mdglichkeit sie in Teilzeit zu erfullen.
Dies wird auch in allen Stellenausschreibungen ausdrticklich erwéhnt und die hohe Teilzeitquote zeigt,
dass dies in der IFB auch umgesetzt ist.

Die IFB bietet ihren Mitarbeitenden ein breites individuelles Fort- und Weiterbildungsprogramm. Hier-
bei lag der Schwerpunkt der Fortbildung in den letzten Jahren auf Fachfortbildungen (wie verschie-
dene Windowsschulungen, SAP Schulungen und Schulungen bzgl. des Fordergeschéfts) sowie Re-
Zertifizierungen von z.B. Gutachtern. Im Bereich Weiterbildung war das Angebot ebenfalls vielfaltig.
Schwerpunkte bildeten hier Filhrungskrafte Coachings und Entwicklungsseminare, Sprachen sowie
Bankwissen fiir Nicht-Bankkaufleute und Basiswissen zu Beihilfe- und Zuwendungsrecht fir neue Mit-
arbeitende. Der Frauenanteil am dem Qualifizierungsmafnahmen in 2023 lag bei 50%, womit auch
hier die Paritat erreicht ist.

Die IFB ermoglicht den Mitarbeitenden verschiedene Arbeitszeitmodell wie Teilzeit, Jobsharing und
Gleitzeit, um ein familiengerechtes Arbeiten zu erméglichen. Die bankweite Mdglichkeit des mobilen
Arbeitens bietet fir alle Mitarbeitenden auch bei spontanen Situationen in der Familie, von zuhause
aus zu arbeiten. Dies zeigt sich auch in der Nichtnutzung und daher Abschaffung des Eltern-Kind-Bu-
ros. Soweit moglich werden Teamsitzungen maoglichst am Vormittag terminiert oder eine Teilnahme ist
hybrid moglich. Die Arbeitszeiten sind weiter flexibilisiert bzw. der Zeitraum erweitert worden.

Zum Stichtag 31.12.2023 waren 6 Frauen in Elternzeit. Zum heutigen Stand (30.09.2024) sind bereits
auch 4 Manner Elternzeit. Durch die Einflhrung der Partnerschaftsmonate wird die Elternzeit auch
vermehrt von Mannern wahrgenommen.

2.4 Arbeitsformen und Arbeitszeiten

Von den 333 Mitarbeitenden der IFB zum 31.12.2023 arbeiteten 219, davon 138 Manner (ohne Vor-
stand) und 81 Frauen in Vollzeit. 105 Mitarbeitende* arbeiten in Teilzeit, davon 20 Manner und 85
Frauen.

* exkl. 7 Mitarbeitende in Elternzeit, ein Mitarbeiter in Erwerbsunféhigkeit sowie die zwei Vorstande
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Bezogen auf die Gesamtanzahl der Mitarbeitenden liegt die Teilzeitquote der Manner bei 6%, die der
Frauen bei 26%. Bezogen auf die Anzahl der Teilzeit Mitarbeitenden liegt die Quote der Manner bei
19%, die der Frauen bei 81%.

Es lasst sich in 2024 bereits zum 01.09.2024 ein Ansteigen der Teilzeitquote verzeichnen, wodurch
Mitarbeitende eine verbesserte Work-life-Balance erreichen kénnen. Dariliber hinaus ist zu erkennen,
dass auch immer mehr Manner die Mdglichkeit von Teilzeit wahrnehmen.

Die Mdglichkeit mobil zu arbeiten steht der Mehrheit der Mitarbeitenden der IFB zur Verfigung. Aus-
genommen sind vor allem Mitarbeitende, deren Aufgabe sich nur in der IFB erledigen lasst, wie z.B.
Kantinen- und Post/ Archivmitarbeitende. Zum Stichtag hatten nahezu alle Mitarbeitende ein Laptop
und hatten damit die Moglichkeit mobil zu arbeiten.

Neben Mitarbeitenden in Elternzeit (zum Stichtag 6 Frauen) und einem Rentner auf Zeit (Erwerbsmin-
derungsrente) gab es zum Stichtag keine anderen Beurlaubungen.

3 Handlungsfelder und MalRBhahmen

Neben der Erreichung der formulierten Ziele gilt es das Querschnittsthema Vereinbarkeit von Beruf
und Familie/Pflege bei der Definition von MalRnahmen im Auge zu behalten.

Folgende Ziel wurden im GSP formuliert:
Ziel 1: Erhdhung des Anteils der Frauen in der Entgeltgruppe 14 von derzeit 9% auf 30%.
Ziel 2: Beibehaltung des Frauenanteils in der Entgeltgruppe 15/15U von derzeit 43%.
Ziel 3: Der Frauenanteil im mittleren Management soll von derzeit 28% auf 33% erhoht werden.
Ziel 4: Der Frauenanteil im unteren Management soll von derzeit 34% auf 38% erhdht werden.

Zur Erflllung dieser Ziele hat sich die IFB eine Reihe oft auf mehrere Ziele gleichzeitig abzielende
Mal3nahmen gesetzt:

MaRnahme 1: Stérkere Bekanntmachung des Themas Gleichstellung IFB weit, durch z.B. folgende
MalRnahmen

o Der neue GSP wird als Powerpoint fur die Mitarbeitenden im Intranet verdffentlicht

o Eine regelmaRige Statusmeldung wird fir die Mitarbeitenden im Intranet am Anfang
jeden Jahres veroffentlicht

o Im Code of Conduct verpflichtet die IFB sich Gleichstellung in Richtung Paritat voran-
zubringen

o Ein neuer Gleichstellungsflyer informiert Mitarbeitende und Bewerberinnen und Be-
werber Uber die Ziele und Mal3nahmen des neuen Gleichstellungplans

MaRnahme 2: In der IFB wird eine Sensibilitat flir das Thema schaffen, in dem

o FuUhrungskréafte im Rahmen der neuen Mitarbeitergesprache geschult werden, um ver-
starkt Frauen zu fordern und weiter Vorurteile ggi. Frauen in Fihrung abzubauen

o Ein neues Employer Branding/ Image des Themas Gleichstellung wird im Intranet ver-
offentlicht

Malnahme 3: Einrichtung einer vertrauensvollen Beschwerdestelle als Unterstiitzungsdienste (intern
und/oder extern) fiir Beschaftigte, die sich ungerecht behandelt fiihlen

Malnahme 4: Im Recruiting Prozess werden weiterhin unterreprasentierte Frauen bei Stellen in héhe-
ren Entgeltgruppen und Fiuhrungspositionen mit der glaubhaften Positionierung zur Familienfreund-
lichkeit (z.B. Teilzeitmdglichkeit) ermutigt und bei gleicher Qualifikation bevorzugt.
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Maflnahme 5: Ausrichtung in der Personalentwicklung auf Frauenférderung, z.B.

o Mentoring Programm fir Frauen

o Aufnahme von Seminaren fur Frauenférderung wie z.B. Speak Up! Positioniere Dich/
Erfolgsstrategie fur Frauen im Beruf, Der weibliche Karriereweg oder Souveranitéts-
training flr Frauen: Die Basis fur Ihren Erfolg im Angebot

4 Zusammenfassung

Zusammenfassend kann fir die IFB gesagt werden, dass sie sich Uber die Periode des letzten GSP
bzgl. der Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern verbessert hat.

Mit den im neuen GSP gesetzten Zielen und definierten Mal3nahmen wird die IFB auch in den néchs-
ten Jahren einer Paritat in weiten strategisch wichtigen Bereichen ein grof3es Stiick ndherkommen.

Alle 4 Ziele fokussieren den Abbau von Unterreprasentanzen von Frauen und kénnen sowohl von in-
nen, durch die Férderung von Mitarbeiterinnen, als auch von auf3en, mit einem deutlichen Statement
z.B. zu Teilzeitmdglichkeiten und mobilem Arbeiten, im Rahmen des Employer Branding erreicht wer-
den. Die definierten MalBhahmen werden das Erreichen der Ziele sowie generell die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie/Pflege in der IFB weiter voranbringen.
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