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Vorwort des Vorstands 
 

Chancengleichheit von Frauen und Männern zu fördern ist eines der Ziele in unserer Ge-

schäfts- und Personalstrategie. 

Der demografische Wandel ist auch an der Personalstruktur in unserem Hause ablesbar. 

Daher ist es wichtig, die Beschäftigten in den verschiedenen Lebensphasen zu unterstützen, 

um sich so auch als attraktiver Arbeitgeber zu positionieren. Die Zufriedenheit unserer 

Beschäftigten stellt einen entscheidenden Faktor, auch zur Erreichung eines Höchstmaßes 

an Kundenzufriedenheit, dar. Im Rahmen der Attraktivität und Wettbewerbsfähigkeit spielen 

familienbewusste Arbeitsbedingungen eine wichtige Rolle, um unsere sehr gut qualifizierten 

Beschäftigten im Hause zu halten und nicht zuletzt auch das Interesse des Nachwuchses zu 

fördern.  

Der Gleichstellungsplan zeichnet sich vor allem als ein Instrument der Personalentwicklung 

aus. Er enthält eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschäftigungsdaten sowie Maß-

nahmen, um Unterrepräsentanzen und Ungleichheiten von Frauen und Männern in der Teil-

habe an Beruf und Karriere entgegenzuwirken. Ebenso sind Maßnahmen im Hinblick auf die 

Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie enthalten. 

Letztendlich liegt die Verantwortung – Chancengleichheit im Arbeitsalltag zu leben und 

Maßnahmen des Gleichstellungsplans in die Praxis umzusetzen – in der Verantwortung aller 

Beschäftigten. Die Umsetzung des Gleichstellungsplans kann nur mit gemeinsamen Enga-

gement und entsprechendem Verhalten erreicht werden.  

Insbesondere den Mitarbeitenden mit Führungs- und Leitungsaufgaben obliegt die Aufgabe, 

die Erreichung der gesteckten Ziele und die Umsetzung der Maßnahmen aktiv zu unter-

stützen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
v.l.n.r. 
 
 
 
 
Andreas Tangemann    Stefan Grunwald  Sebastian Greif  
stv. Vorstandsmitglied  Vorstandsvorsitzender Vorstandsmitglied 
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Gleichberechtigung und Gleichstellung: Der Schlüssel zu einer fairen 

Arbeitswelt 
 

Obwohl Gleichberechtigung in Deutschland gesetzlich verankert ist, zeigt der Alltag oft ein 

anderes Bild: Frauen verdienen noch immer weniger als Männer, und Führungspositionen 

sind überwiegend männlich besetzt. Doch was bedeutet Gleichberechtigung wirklich, und wie 

können wir sie gemeinsam erreichen?  

Gleiche Rechte zu haben, heißt nicht, auch gleichgestellt zu sein. Gleichberechtigung 

bedeutet, dass alle Menschen die gleichen Rechte haben – unabhängig von Geschlecht, 

Herkunft oder anderen Merkmalen. Gleichstellung hingegen stellt sicher, dass diese Rechte 

auch tatsächlich umgesetzt werden, indem strukturelle Barrieren beseitigt und faire 

Bedingungen geschaffen werden. Während Gleichberechtigung die Grundlage bildet, zielt 

Gleichstellung darauf ab, Chancengleichheit in der Praxis zu verwirklichen. 

Eine besondere Herausforderung sind gesellschaftliche Rollenbilder und -erwartungen, die 

oft unbewusst unsere Wahrnehmung und Entscheidungen beeinflussen. Stereotype, wie 

etwa die Annahme, Frauen seien weniger technisch versiert, führen dazu, dass Talente 

übersehen und Potenziale nicht genutzt werden. Studien zeigen, dass gemischte Teams 

erfolgreicher und innovativer sind – doch nur, wenn jede und jeder gleiche Chancen hat, sich 

einzubringen. 

Die unterschiedlichen lebensbiografischen Muster von Frauen und Männern sind 

vielschichtig und komplex und haben oft nicht nur eine Erklärung. Hinzu kommt, dass 

kulturelle und gesellschaftliche Normen sich nur langsam wandeln. Zielführend ist auf alle 

Rahmenbedingungen einzugehen und Lösungen anzubieten. 

Obwohl individuelle Bedürfnisse variieren, streben beide Geschlechter nach Wertschätzung, 

fairen Chancen und einer guten Balance zwischen Berufs- und Privatleben. Unternehmen, die 

diese Bedürfnisse ernst nehmen, profitieren nicht nur von zufriedeneren Mitarbeitenden, 

sondern auch von langfristiger Bindung und höherer Produktivität. Hier kommt der 

Gleichstellungsplan ins Spiel: Er ist ein strategisches Instrument, das konkrete Maßnahmen 

definiert, um Chancengleichheit systematisch zu fördern. Dazu gehören beispielsweise Ziele 

zur Diversität in Führungspositionen, Maßnahmen gegen Diskriminierung sowie Programme 

zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf.  

Ein Gleichstellungsplan ist kein Selbstzweck, sondern eine Investition in die Zukunft eines 

Unternehmens. Er sorgt für zufriedene Mitarbeitende und erhöht die Attraktivität für 

Fachkräfte.  

Die Umsetzung eines Gleichstellungsplans ist ein Weg, der Engagement und Ausdauer 

erfordert. Doch es ist ein Weg, der sich lohnt: für die Mitarbeitenden, für das Unternehmen 

und für die Gesellschaft.  
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1 Bestandsaufnahme und -analyse der Beschäftigtenstruktur (Ist-

Analyse) 
 

Für den gemäß § 19 Abs. 3 SpkG zu erstellendem Bericht an die Landesregierung erhebt der 

RSGV jährlich personalstatistische Daten bei den rheinischen Sparkassen. Beschäftigte im 

Sinne dieses Berichts sind nicht alle Mitarbeitenden, sondern die „aktiv bankspezifisch 

Beschäftigten“ analog der Definition im Betriebsvergleich der deutschen 

Sparkassenorganisation, dazu zählen auch die Beschäftigten der ProService und SIM. Zu den 

„aktiv bankspezifisch Beschäftigten“ zählen insbesondere nicht die freigestellten 

Mitarbeitenden. Gründe für eine Freistellung können sein: Mutterschutz, Elternzeit, längere 

Krankheit ohne Lohnfortzahlung bzw. ohne Krankengeldzuschuss, unbezahlter 

Sonderurlaub, Altersteilzeit in der Freistellungsphase, Bezug einer Erwerbs- und 

Berufsunfähigkeitsrente auf Zeit, Pflegezeitgesetz und Betreuung eines kranken Kindes. 

 

1.1 Definitionen zur Unterscheidung in Fach- oder Führungskarrieren   

Definition Führungskraft laut Betriebsvergleich DSGV: 

Führungskräfte sind diejenigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die im Rahmen der Auf-

gabe ihrer Stelle innerhalb der Sparkasse Führungsaufgaben wahrnehmen und aufgrund 

rechtlicher oder organisatorischer Regelungen die Befugnis besitzen, anderen dauerhaft 

Weisung zu erteilen. Dazu zählen einerseits Vorstandsmitglieder, andererseits alle übrigen 

Führungskräfte im Sinne der oben angeführten Definition. 

Entgegen der Definition Karriere laut DSGV-Projekt „Frauen in Karriere“ definieren wir 

Karriere nicht nur für EG 12, EG 13, EG 14, EG 15 / 15Ü, sondern beziehen aus folgenden 

Gründen bewusst die EG 11 mit ein: 

• Ein deutlicher Anteil unserer Führung beginnt in der EG 11. Daher ist diese 

Eingruppierungsgruppe von strategischer und wesentlicher Bedeutung für die 

Entwicklung in höhere Entgeltgruppen und zur Identifizierung von Mitarbeitenden 

als Nachwuchs für weitere Perspektiven.   

Fach- und Führungskarrieren werden gleichermaßen berücksichtigt.  
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1.2 Entwicklungsstruktur der bankspezifischen Beschäftigen 

 

Auch im Jahr 2023 stellten Frauen mit knapp 60 % die Mehrheit der 502 bankspezifischen 

Beschäftigten dar. In den Führungspositionen zeigte sich weiterhin eine deutliche Dominanz 

der Männer, die 70 % der 56 Führungspositionen einnahmen. 2018 betrug der Männeranteil 

75 %.  

Hinweis: Der Vorstand ist ausschließlich durch männliche Personen vertreten. Auch auf der 

Führungsebene direkt unter dem Vorstand (FK 1) dominieren mit 80 % sowie auf der FK 2 

Ebene (Führungskräfte unterhalb des FK1) mit 65 % die männlichen Beschäftigten.  

Insgesamt ergibt sich ein Verhältnis von 70 % Männer zu 30 % Frauen. 

 

1.3 Geschlechterverteilung der Auszubildenden und Beschäftigten 

 

Im Vergleich zu 2018 ist die Anzahl weiblicher Auszubildenden wieder angestiegen. Bei der 

Überprüfung der Zielerreichung im Jahr 2021 war das Verhältnis sogar 50:50.  
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Dies zeigt, dass die Frauenquote im Bereich der Ausbildung jährlichen Schwankungen 

unterliegt und grundsätzlich auf eine ausgewogene Geschlechterverteilung ausgelegt ist.  

Seit dem Jahr 2019 wurde das Duale Studium bei der Stadt-Sparkasse Solingen angeboten, 

so dass ab diesem Gleichstellungsplan eine separate Darstellung eingeführt wird. Im Jahr 

2023 beträgt das Verhältnis von weiblichen zu männlichen Dual Studierenden 25:75.  

 

1.4 Übersicht über Voll- und Teilzeitkräfte der Stadt-Sparkasse Solingen 

 

Der Anteil weiblicher Beschäftigter in Teilzeit ist mit 93 % signifikant höher als bei den 

männlichen Beschäftigten, die lediglich 7 % ausmachen. Im Bereich Vollzeitbeschäftigung 

hingehen überwiegt der Anteil der Männer mit 55 %, während Frauen 45 % in Vollzeit tätig 

sind. Diese Daten machen die geschlechterspezifischen Unterschiede in den 

Arbeitszeitmodellen deutlich sichtbar. 

 

Karriere in Vollzeit- / Teilzeitbeschäftigung  
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Im Jahr 2023 waren die Karriere-Vollzeitpositionen (ab EG 12) überwiegend von männlichen 

Beschäftigten besetzt, wobei 73 % Männer im Vergleich zu 27 % Frauen in diesen Positionen 

tätig waren. In den Teilzeitpositionen hingegen waren ausschließlich weibliche Beschäftigte 

vertreten. Im Vergleich zu 2018 ist die Dominanz männlicher Beschäftigter in diesen 

Karrierepositionen weiterhin deutlich sichtbar. 

 

1.5 Gehaltsstrukturen 

 
 

In EG 9-10 ist die Geschlechterverteilung nahezu gleich, während in EG 11 und ab EG 12 eine 
deutliche Überrepräsentation männlicher Führungskräfte sichtbar wird. Der Anteil weiblicher 
Führungskräfte nimmt mit steigender Entgeltgruppe deutlich ab. 
 
 

 

In den unteren und mittleren Entgeltgruppen bis einschließlich EG 10 überwiegt der Anteil 

weiblicher Beschäftigter. Dieses Verhältnis verändert sich ab der Entgeltgruppe EG 11. Im 

Jahr 2023 sind ab dieser Entgeltgruppe 38% der Beschäftigten Frauen. Eine ähnliche 

Verteilung war bereits 2018 zu beobachten, als der Frauenanteil in den höheren 

Entgeltgruppen 33 % betrug. Das zeigt, dass Frauen in den höheren Entgeltstufen weiterhin 

unterrepräsentiert sind.  

Es ist zu erwähnen, dass sich der Frauenanteil in der EG 12 in den letzten Jahren 
verdoppelt hat (50% Steigerung). 
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1.6 Altersstrukturen der Teilzeit- und Vollzeitkräfte  

 

In der Stadt-Sparkasse Solingen dominieren die Männer bei den jüngeren Vollzeitkräften in 

der Altersgruppe „unter 30“, wo sie 55 % ausmachen. In der Altersgruppe „zwischen 40 und 

50 Jahren“ sind Männer mit 60 % der Vollzeitkräfte stärker vertreten. Ab 50 Jahren nähern 

sich die Geschlechteranteile an und ab 60 Jahren sind sie nahezu gleich verteilt. 

 

Sowohl 2018 als auch 2023 sind Teilzeitpositionen überwiegend von weiblichen 

Beschäftigten besetzt. Im Jahr 2023 wird dies besonders deutlich durch das Verhältnis von 

93 % zu lediglich 7 % in Teilzeit. Während in der Altersgruppe unter 30 Jahren eine 

ausgewogene Geschlechterverteilung vorliegt, zeigt sich in den übrigen Altersstufen (ab 30 

Jahren) eine klare Tendenz. Hier haben sich 95 % Frauen zu 5 % Männern für eine 

Teilzeitbeschäftigung entschieden. 
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2 Ziele und Maßnahmen  
 

2.1 Prognose 

Angesichts des rasanten technologischen Wandels und des steigenden Fachkräftemangels 

steht die Stadt-Sparkasse Solingen vor neuen Herausforderungen und Chancen. Die 

Digitalisierung verändert Arbeitsprozesse und eröffnet zugleich neue Möglichkeiten, die 

Flexibilität und Attraktivität des Arbeitsplatzes zu steigern. In diesem Zusammenhang 

gewinnt der Aspekt der Gleichstellung weiter an Bedeutung. Eine faire und inklusive 

Unternehmenskultur ist nicht nur eine ethische Verpflichtung, sondern auch ein wesentlicher 

Erfolgsfaktor, um als moderner Arbeitgeber zukunftssicher und wettbewerbsfähig zu bleiben. 

Insbesondere der Anteil von Frauen in Führungspositionen soll in den kommenden Jahren 

gesteigert werden. Unser Gleichstellungsplan ist darauf ausgerichtet, gezielte Maßnahmen 

zu ergreifen, die Barrieren für Frauen in Führung abzubauen und den Zugang zu 

Entwicklungs- und Karrierechancen zu verbessern. Durch geeignete Rahmenbedingungen 

soll der Aufstieg in Führungsrollen erleichtern werden. 

Die nachfolgenden Ziele und Maßnahmen bieten eine konkrete Perspektive, wie die Stadt-

Sparkasse Solingen ein Umfeld schafft, das auf Respekt, Vielfalt und Fairness basiert. Unser 

Fokus liegt dabei nicht nur auf der Förderung weiblicher Führungskräfte, sondern auch auf 

der Schaffung einer Kultur, die es ermöglicht, vorhandene Potenziale in einem digitalisierten 

und dynamischen Arbeitsumfeld voll auszuschöpfen.  

 

2.2 Ziele bis Ende 2028 
 

Insgesamt kann man seit 2018 eine deutlich positive Entwicklungstendenz sehen. Mit 

unserem Gleichstellungsplan möchten wir weiterhin maßgeblich dazu beitragen, ein 

Arbeitsumfeld zu schaffen, das Chancengleichheit fördert und Diversität in allen Ebenen 

unseres Unternehmens verankert. Unser Ziel ist es, Frauen gezielt in ihrer beruflichen 

Entwicklung zu unterstützen, Hürden abzubauen und eine Kultur zu fördern, in der alle 

Mitarbeitenden ihr Potenzial entfalten können.  

Derzeit liegt der Anteil von Frauen in Führungspositionen bei 30 % (Stand 2023). Bis Ende 

2028 ist unser Ziel diesen Anteil auf 40 % zu steigern. Dieses Ziel soll nicht nur die Balance 

in der Führungsebene verbessern, sondern auch ein Zeichen für unser Engagement in Sachen 

Chancengleichheit setzen. 

Zudem setzen wir uns dafür ein, den Anteil von Frauen in zentralen Karrierepositionen ab 

Entgeltgruppe 12 zu erhöhen. Derzeit sind 27 % dieser Positionen (ohne Vorstand, in 

Vollzeit) von Frauen besetzt. Wir streben an, diesen Wert auf 35% zu steigern. Damit 

möchten wir sicherstellen, dass Frauen verstärkt Zugang zu verantwortungsvollen und 

aufstiegsorientierten Rollen erhalten. 

Ein wichtiger Bestandteil unserer Strategie ist die gezielte Entwicklung weiblicher 

Führungskräfte von der Einstiegsebene bis hin zur Unternehmensspitze.  
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Unser Ziel ist es, bis Ende 2028 eine Frau für die Erlangung der Vorstandsqualifikation zu 

identifizieren und diese dann gezielt vorzubereiten. Dadurch möchten wir nicht nur 

Vorbilder schaffen und die langfristige Förderung weiblicher Talente sicherstellen, sondern 

vor allem einen notwendigen Wissenstransfer zu garantieren.  

Des Weiteren planen wir, in den kommenden Jahren ein Programm zur Aufklärung über 

respektvolles Verhalten und zur Prävention von Übergriffen am Arbeitsplatz einzuführen. 

Schulungen und Informationsveranstaltungen sollen das Bewusstsein für ein sicheres und 

wertschätzendes Arbeitsumfeld stärken und alle Mitarbeitenden für den respektvollen 

Umgang miteinander sensibilisieren. 

Wir sind uns bewusst, dass die Versäumnisse früherer Generationen nicht einfach 

auszugleichen sind. Doch geben wir unser Bestes um eine gerechtere Zukunft zu gestalten. 

Mit den folgenden Maßnahmen haben wir Ansätze geschaffen und werden diese sukzessiv 

intensivieren, um eine nachhaltige Veränderung zu erreichen.  

 

2.3 Maßnahmen bis Ende 2028 

2.3.1 Abbau von Unterrepräsentanzen und Förderung von Frauen in Spezialisten- 

und Führungspositionen 

Um unsere Ziele im Bereich der Gleichstellung zu erreichen, haben wir eine Reihe von 

Maßnahmen geplant, die bis Ende 2028 umgesetzt werden sollen. Diese Initiativen sollen 

sicherstellen, dass vor allem Frauen gezielt gefördert und in ihrer beruflichen Entwicklung 

unterstützt werden, um eine gerechtere und vielfältigere Arbeitswelt zu schaffen.  

Strukturelle Veränderung im Personalmanagement: 

• Gezieltere Umsetzung der Maßnahmen und damit zielgerichtete Überprüfung / 

Verfolgung der Ziele. Vor allem kann eine engere Begleitung der Mitarbeitenden erfolgen. 

Jährliche Beobachtung der Gehaltsentwicklung:  

• Einmal pro Jahr wird eine Entwicklung der Gehälter beobachtet. Für unser Haus lässt sich 

feststellen, dass wir durch die tarifgebundene Eingruppierung von Stellen keine 

Ungleichbehandlung in der Vergütung von gleichen Tätigkeiten haben. Unser Fokus liegt 

vielmehr auf einer weiteren Erhöhung der Quote von Frauen in unterrepräsentierten 

Entgeltgruppen. 

 

• Neben diesen Maßnahmen werden wir spezielle Begleitungs- und Schulungsangebote für 

Frauen auf Führungsebene bereitstellen, um ihnen in ihrer gezielten beruflichen 

Entwicklung eine solide Basis und kontinuierliche Unterstützung zu bieten. 

(Kooperationen mit anderen Trägern) 

Geschlechtersensible Stellenausschreibungen:  

• Um die Bewerbungen von Frauen gezielt zu fördern, legen wir besonderen Wert auf eine 

ansprechende Formulierung unserer Stellenausschreibungen. Durch klare und auf Frauen 

zugeschnittene Kommunikation möchten wir potenzielle Bewerberinnen gezielt 

ansprechen und ermutigen, sich auf zentrale Positionen zu bewerben. Gendersensible 

Sprache und eine auf Chancengleichheit ausgerichtete Ansprache sind hierbei 
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wesentliche Elemente.  Insgesamt nehmen wir bei Bewerbungen ein insgesamt 

ausgeglichenes Verhältnis von Bewerbungen von Männern und Frauen wahr.  

 

• Alle freien Stellen ab EG 9c aufwärts werden intern und / oder extern ausgeschrieben. Das 

sorgt für Transparenz und Chancen für alle Beschäftigten. 

Internes und externes Mentoring-Programm / Patenschaften: 

• Um die berufliche Entwicklung zu unterstützen, setzen wir auf Mentoring-Programme 

Programme wie zum Beispiel das Cross Mentoring des RSGV, die unsere Mitarbeiterinnen 

mit erfahrenen Führungskräften zusammenbringen. Diese Programme sollen wertvolle 

Einblicke, fachliches Know-how und praxisnahe Unterstützung für ihre 

Karriereentwicklung und -planung bieten. Auch intern wollen wir Patenschaften 

intensivieren, um Mitarbeitenden bei Ihren Karrieregedanken zu unterstützen.  

Identifizierung und Begleitung von Potentialen:  

• Mit unseren Talentpools „Young Experts“ und „Young Talents“ sowie dem Talentpool 

„Führung“ schaffen wir u.a. gezielte Förderprogramme für Nachwuchstalente. Hier bieten 

wir die Möglichkeit, frühzeitig Verantwortung zu übernehmen und Fähigkeiten für 

künftige Führungsrollen zu entwickeln. 

• Um die Förderung von Potenzialen und die Identifikation von Leistungsträger: innen im 

Unternehmen nachhaltig zu stärken, möchten wir eine Sichtungskonferenz einführen. 

Bestandteil dieses Konzepts ist die Etablierung einer Kommission, welche sich aus dem 

Vorstand, Fachbereichen und dem Personalmanagement zusammensetzt und einmal 

jährlich zusammentrifft. 

• Die Sichtung der Potenziale im Haus wird beispielsweise anhand bestehender 

Beurteilungen erfolgen. Eine gezielte Ansprache von Mitarbeitenden auf Vakanzen stellt 

dabei eine zentrale Maßnahme dar, um Talente aktiv zu fördern. 

• Zur Unterstützung fundierter Entscheidungsfindungen und auch um Transparenz für 

andere Tätigkeiten zu schaffen wird die Möglichkeit von Hospitationen in verschiedenen 

Fachbereichen angeboten. 

• Fachbereiche sollen die Gelegenheit bekommen, sich und Ihre Aufgaben z.B. In Form 

eines „Pitch“ vorzustellen. Folgende Fragen sollen beantwortet werden: „Was machen wir, 

wer sind wir und was sind unsere Verantwortungsbereiche.“ Solche Maßnahmen fördern 

nicht nur das interne Marketing, sondern stärken auch die Sichtbarkeit und Attraktivität 

der Fachbereiche. 

Führungstrainings:  

• Es werden webbasierte Trainings (WBT) im Bereich Führung entwickelt, um Frauen in 

potenziellen Führungspositionen gezielt auf die Führungspositionen vorzubereiten.  

• Um das Thema Chancengleichheit regelmäßig in der Sparkasse Solingen zu verankern, ist 

ein einmal jährliches Schulungsangebot in Form von WBT´s unter dem Stichwort 

„Gleichstellung“ für Führungskräfte und alle Mitarbeitenden durchzuführen. 

• Unabhängig von einer Aufgabe in einer Führungsposition können Seminare, Angebote, 

Patenschaften zur gezielten Unterstützung bei der Karriereplanung eine zielführende 

Ergänzung sein. 

Mit diesen Maßnahmen wollen wir nicht nur kurzfristige Erfolge erzielen, sondern langfristig 

eine Unternehmenskultur schaffen, die Diversität und Chancengleichheit fördert. Bis Ende 
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2028 möchten wir ein Arbeitsumfeld gestalten, in dem alle Mitarbeitenden unabhängig von 

Geschlecht die gleichen Chancen haben, sich beruflich zu entfalten und erfolgreich zu sein. 

2.3.2 Vereinbarkeit von Beruf und Familie / Pflege „Work-Family-Balance“ 

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die Unterstützung bei Pflegeverantwortung 

sind zentrale Aspekte einer modernen und gerechten Personalpolitik. In der Stadt-Sparkasse 

Solingen betreffen die Anforderungen an Familie und Pflege insbesondere Frauen, die häufig 

einen großen Teil dieser Aufgaben übernehmen und deshalb oft vor Herausforderungen bei 

der beruflichen Weiterentwicklung stehen. 

Eine gezielte Förderung von familienfreundlichen und pflegegerechten Arbeitsbedingungen 

trägt nicht nur zur Entlastung betroffener Mitarbeitenden bei, sondern unterstützt unser Ziel, 

mehr Frauen in Führungspositionen zu bringen.  

Flexible Arbeitszeiten sind entscheidend die Work Life Balance zu verbessern – orientiert an 

den betrieblichen Belangen. Diese fördern die langfristige Zufriedenheit und Bindung der 

Belegschaft, da individuelle Lebenssituationen berücksichtigt und ausgeglichen werden 

können, was wiederum zu einer produktiveren Belegschaft führt. 

 

Folgende Maßnahmen wurden umgesetzt und erweitert: 

• Die Arbeitszeitbandbreite wurde von 7:45 – 19:30 Uhr auf 7:00 – 20 Uhr für alle 

erweitert, darüber hinaus wurde sofern möglich auch Samstagsarbeit ermöglicht, um 

so die Betreuung von Kindern in Abstimmung mit dem Partner / der Partnerin besser 

darstellen zu können. 

• Die Möglichkeit zur Nutzung von mobilem Arbeiten wurde für einen großen Teil der 

Belegschaft ausgeweitet, um auf der einen Seite Fahrzeiten, die zur Kinderbetreuung 

genutzt werden könnten, einzusparen bzw. um flexibler in Einklang mit der 

Kinderbetreuung arbeiten zu können. 

• Die gesetzliche Brückenteilzeit wurde dahin gehend erweitert, dass auch befristete 

Reduzierungen der Arbeitszeit von einem Jahr bis maximal 5 Jahre ermöglicht 

werden. Die zeitliche Begrenzung soll für Planungssicherheit für beide Parteien 

sorgen. Der Vorteil für die Mitarbeitenden besteht darin, nach Ablauf der vereinbarten 

Laufzeit der Reduzierung wieder zu seiner ursprünglichen Arbeitszeit 

zurückzukehren.  

• Zur Überbrückung von spontan und dringenden auftretenden Situationen können 

Mitarbeitende mit ihren Gleitzeitkonten mit der Option ins Minus gehen 

(grundsätzliche Regelung ist bis zu 40 Minusstunden), dass die Stunden zu einer 

passenderen Zeit nachgeholt werden oder auch vorhandene Guthaben auf den 

Gleitzeitkonten abgebaut werden. 

• Darüber hinaus bietet die Stadt-Sparkasse Solingen ihren Beschäftigten verschiedene 

Beratungsleistungen an. Zum einen stehen die Mitarbeitenden des 

Personalmanagements für Fragen rund um die Themen Eltern- und Pflegezeit allen 

Beschäftigten jederzeit zur Verfügung und zeigen auch rechtliche Möglichkeiten auf. 

Zum anderen werden im Rahmen des Gesundheitsmanagements externe 
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Beratungsleistungen angeboten, die alle Beschäftigten und ihre Angehörigen 

kostenlos bei persönlichen, beruflichen und familiären Anliegen in Anspruch nehmen 

können (EAP).  

 

• Es erfolgt seitens des Personalmanagements - rechtzeitig vor dem planmäßigen Ende 

der Eltern- oder Pflegezeit - eine Kontaktaufnahme, um mit den jeweiligen Kollegin-

nen und Kollegen frühzeitig den Wiedereinstieg in den Berufsalltag zu besprechen 

und zu planen. Mitarbeitende werden während der beruflichen Abwesenheit im 

Rahmen des Kontaktmanagements über aktuelle Stellenausschreibungen, 

Veranstaltungen (Frauennetzwerk etc.) informiert. Damit wird Mitarbeitenden in 

Elternzeit die Möglichkeit gegeben, den Kontakt zur Sparkasse Solingen auch selber 

aktiv aufrechtzuerhalten und auch während der Elternzeit die Teilhabe an 

Fortbildungsveranstaltungen und Projekten zu sichern. 

 

• Wir stärken die Gesundheit und das Wohlbefinden unserer Mitarbeitenden und bieten 

umfassende Gesundheitsprogramme an, die auch Themen wie die Work-Life-Balance 

umfassen.  

 

• Für 2025 ist eine Gesamtübersicht sämtlicher Angebote zum Thema „Work-Life-

Balance“ geplant, so dass eine Transparenz über die Möglichkeiten zur besseren 

Vereinbarkeit geschaffen wird. 

 

 

2.3.3 Frauennetzwerk 

 

Um die Chancengleichheit und die persönliche Entwicklung unserer Mitarbeiterinnen aktiv zu 

fördern, hat die Stadt-Sparkasse Solingen das sogenannte FemPowerNetwork gegründet. Der 

Vorstand stellt hierfür ein Budget von T€ 30 p.a. zur Verfügung. Dieses Frauennetzwerk 

bietet Mitarbeiterinnen eine Plattform, um sich miteinander zu vernetzen, voneinander zu 

lernen und gegenseitige Unterstützung zu erfahren. Ziel dabei ist es, einen offenen Raum zu 

schaffen, in dem wertvolle Verbindungen entstehen und persönliche wie berufliche 

Weiterentwicklung aktiv gefördert wird. 

Regelmäßige Netzwerkveranstaltungen bieten die Möglichkeit Kontakte zu knüpfen und sich 

über Herausforderungen und Chancen auszutauschen. Teil davon sind ebenfalls 

Impulsvorträge bei denen spannende Persönlichkeiten – wie etwa erfolgreiche 

Unternehmerinnen – Einblicke in ihre Karrierewege geben. Mit ihren Geschichten und 

Erfahrungen geben sie inspirierende Impulse, die den Teilnehmerinnen neue Perspektiven 

und Motivation für ihre eigenen beruflichen Ziele vermitteln. 

Ziel ist es diese Veranstaltungen weiterhin regelmäßig durchzuführen und weiter 

auszubauen. Die Reichweite soll erweitert werden, sodass viele Mitarbeiterinnen der Stadt-

Sparkasse Solingen daran teilnehmen, um wertvolle Einblicke zu gewinnen und vor allem sich 

zu vernetzen. Zudem sollen weitere Schulungen zur Förderung von Selbstbewusstsein und 

Selbstmarketing stattfinden sowie zu Themen wie „Wie plane ich meine Karriere?“. 
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3 Schlussbestimmungen und Geltungsdauer 
 

Der Gleichstellungsplan ist für einen Zeitraum von fünf Jahren gültig und tritt 2024 in Kraft. 

Nach zwei Jahren wird die Zielerreichung des Gleichstellungsplans überprüft. Wird 

erkennbar, dass die Ziele des Gleichstellungsplans nicht erreicht werden, sind die im 

Gleichstellungsplan genannten Maßnahmen anzupassen bzw. zu ergänzen. Nach Ablauf des 

Zeitraums wird der Gleichstellungsplan fortgeführt. 

Der Gleichstellungsplan wird allen Beschäftigten zur Verfügung gestellt und im Intranet 

veröffentlicht. 
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Haben Sie Fragen, Anregungen oder 

Ideen? 

• Die Führungskraft im Personalbereich 
 

• Gleichstellungsbeauftragte 
Sandra Klingelhöller 

• +492122862251 
• sandra.klingelhoeller@sparkasse-solingen.de 

 
 

• stv. Gleichstellungsbeauftragte 
Isabel Herper 

• +492122862855 
• isabel.herper@sparkasse-solingen.de 

Wie sind für Sie da: 

mailto:sandra.klingelhoeller@sparkasse-solingen.de
mailto:isabel.herper@sparkasse-solingen.de

