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Zwei Seiten einer 
Medaille

einer Medaille. So werden zunächst zwei
strukturierte Prozesse zur Bearbeitung
beider Themenstellungen angegangen. 
Zur Förderung der Chancengleichheit hat
das Unternehmen die Gleichstellungsbe-
auftragte mit der Erstellung eines Chan-
cengleichheitsplans betraut. Die Inhalte
eines solchen Plans schreibt das Chan-
cengleichheitsgesetz vor. Zunächst ist die
Beschäftigtenstruktur zu erheben und
getrennt nach Frauen und Männern über
verschiedene Kriterien wie zum Beispiel
Besoldungsgruppen, Laufbahngruppen
und Anteile an Voll- beziehungsweise Teil-
zeitbeschäftigung zu ermitteln und dar-
zustellen. Weitere Aspekte der Analyse
sind die Beschäftigten mit Vorgesetzten-
und Leitungsfunktion sowie die Auszu-
bildenden.
Im Folgenden werden Ziele formuliert,
die die DRV Baden-Württemberg anstrebt.
Zur Erreichung formulieren die Beteilig-
ten Maßnahmen zur Förderung der Chan-
cengleichheit. Bei der Erstellung des
Chancengleichheitsplans wurde Wert
darauf gelegt, dass alle Mitglieder der
Geschäftsführung, der Personalrat und
die Gleichstellungsbeauftragte die Inhal-
te des Plans vollständig mittragen und
das Schriftstück zur Verabschiedung
gemeinsam unterschreiben. 

ie Deutsche Rentenversicherung
(DRV) Baden-Württemberg ist mit

über 3500 Beschäftigten einer der größ-
ten Sozialversicherungsträger und ein
bedeutender Arbeitgeber. Dort wird es
als eine Pflicht und als eine personalpo-
litische Notwendigkeit angesehen, die
berufliche Chancengleichheit von Frau-
en und Männern und die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie zu fördern. Dazu
fanden in der Vergangenheit bereits vie-
le Aktivitäten statt, die allerdings einer
Systematisierung und gezielten Weiter-
entwicklung bedürfen. Aus diesem Grun-
de haben sich Geschäftsführung und Vor-
stand dazu entschlossen, die Vorschriften
des Chancengleichheitsgesetzes des Lan-
des Baden-Württemberg anzuwenden,
obwohl hierzu keine rechtliche Verpflich-
tung besteht. Folgen sind die Ernennung
einer Gleichstellungsbeauftragten und
die Aufstellung eines Chancengleichheits-
plans. Eine besondere Absicht ist dabei,
dass ein Organisationsentwicklungspro-
zess die nachhaltige Umsetzung der Zie-
le sicherstellt.

Zwei Ziele, zwei Prozesse

Chancengleichheit und Vereinbarkeit von
Beruf und Familie sind nach Ansicht der
DRV Baden-Württemberg zwei Seiten

Wesentlich für die Umsetzung und die
weitere Entwicklung sind die Führungs-
kräfte. Hier liegt eine besondere Verant-
wortung, damit der Chancengleichheits-
plan lebt und nicht als „Papiertiger“ in
den Schubladen landet. Deshalb sollen
Workshops die Auseinandersetzung för-
dern,praxisnah die Absichten und Aus-
wirkungen des Plans bearbeiten sowie
Anregungen aufnehmen. 

Zertifizierte Familienfreundlichkeit

Der zweite Prozess, der ebenfalls in der
Verantwortung der Gleichstellungsbeauf-
tragten liegt, ist die Zertifizierung als
familienfreundlicher Arbeitgeber durch
die gemeinnützige Hertie-Stiftung. Auf-
bauend auf dem Ist-Stand bezogen auf
Instrumente zur Vereinbarkeit über acht
Handlungsfelder wird konkret und 
verpflichtend ein Prozess zur weiteren
Bearbeitung definiert. Damit begibt sich
die DRV Baden-Württemberg auf einen
strukturierten Weg zur weiteren Förde-
rung familienfreundlicher Maßnahmen.
Schließlich sollen die Ergebnisse aus bei-
den Prozessen zusammengeführt werden
und gemeinsam in weitere Maßnahmen
einfließen. Zwei Stränge, die zunächst
parallel bearbeitet werden, wirken dann
gemeinsam auf die sich ergänzenden Zie-
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Chancengleichheit und Vereinbarkeit von Beruf und
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der DRV Baden-Württemberg. Um diesen Zielen 

näherzukommen, setzt das Unternehmen auf die 

Schulung seiner Führungskräfte und andere Entwick-

lungsmaßnahmen.



06 | 2012    www.personalwirtschaft.de56

FACHTEIL  Familienfreundlichkeit

le der Chancengleichheit und der Verein-
barkeit von Beruf und Familie. Im Folgen-
den möchten wir uns in der Darstellung
auf den Prozess zur Umsetzung der Chan-
cengleichheit konzentrieren.

Inhalte des Chancengleichheitsplans

Insgesamt verfügt die DRV Baden-Würt-
temberg über einen Frauenanteil von 
64 Prozent. Diese sind vor allem im
Bereich der Sachbearbeitung (79 Prozent)
tätig. Bereits im Bereich anspruchsvolle-
rer Sachbearbeitung und erster Führungs-
funktionen (gehobener Dienst) geht der
Anteil auf 53 Prozent zurück. In den wei-
teren Führungsfunktionen (höherer
Dienst) sind über alle Besoldungsstufen
lediglich 33 Prozent Frauen vertreten.
Steigt man in die einzelnen Stufen ein,
dann zeigt sich, dass eine Unterrepräsen-
tanz (Anteil kleiner als 50 Prozent) bereits
ab der ersten Ebene mit Führungsfunk-
tion gegeben ist. Im Unternehmen wird
im sozialmedizinischen Dienst eine 
große Zahl von Ärztinnen und Ärzten
beschäftigt. Der in diesem Bereich hohe
Anteil von Frauen (46 Prozent) sorgt – so
zeigt es die nähere Analyse – für die 
33 Prozent Anteil der Frauen im gesam-
ten höheren Dienst. Würde man diese
spezielle Berufsgruppe herausrechnen,
läge der Anteil um einiges unter dem
ermittelten Wert. 
Was bedeutet das? Personalpolitisch gese-
hen gelingt es derzeit der DRV Baden-
Württemberg noch nicht in ausreichen-
dem Maße, Frauen gezielt unter
Be rücksichtigung der im Beamten- bezie-
hungsweise Tarifrecht festgeschriebenen
Eignung und Befähigung in weiterfüh-
rende Positionen zu entwickeln. Neben
dem Willen, für Frauen und Männer
gerechte Chancen bieten zu wollen, ist
dieser Faktor auch unter Berücksichti-
gung demografischer Entwicklungen rele-
vant. Auch der öffentliche Dienst wird
unter dem zukünftig verschärften Man-
gel an Fach- und Führungskräften auf
dem Arbeitsmarkt zu leiden haben. Des-
halb gilt es, jetzt die Weichen so zu stel-
len, dass in Zukunft für das Unterneh-

men hinsichtlich Qualität und Quantität
Potenzialträgerinnen und –träger erkannt
und gefördert werden sowie zur Über-
nahme weitergehender Aufgaben moti-
viert sind. Denn nur auf diese Art und
Weise wird ein moderner Arbeitgeber den
gesellschaftlichen Veränderungen gerecht
werden und die Anforderungen, zur
Zufriedenheit der Kundinnen und Kun-
den seinen Auftrag als Sozialversiche-
rungsträger zu erfüllen, umsetzen kön-
nen.

Führungskräfte-Workshops – 
Inhalte und Aufbau

Dazu wurde festgeschrieben, dass das
Beurteilungsverfahren und –verhalten
hinsichtlich Geschlechtergerechtigkeit
bearbeitet wird. Ferner wird in Stellen-
ausschreibungen auf die grundsätzliche
Teilbarkeit von Stellen hingewiesen. In
der Stellenausschreibung wird außer-
dem erwähnt, dass die Bewerbungen
von Frauen in Bereichen der Unterre-
präsentanz besonders erwünscht sind.
Führungskräfte sind angehalten, gezielt
Frauen, die sie für geeignet halten, auf
Stellenausschreibungen aufmerksam zu
machen und auf die Bewerbung hinzu-
wirken. Auswahlgremien sollen – wenn
möglich – geschlechtergemischt besetzt
werden, damit sowohl männliche als
auch weibliche Gesichtspunkte in die
Auswahlentscheidungen einfließen kön-
nen. 
Darüber hinaus werden zahlreiche Fort-
und Weiterbildungsmaßnahmen für Frau-
en angeboten und deren Teilnahme daran
gefördert. Ein Mentoring-Programm soll
bis 2013 durch den Bereich Personalent-
wicklung aufgesetzt werden. Mit diesen
Punkten wird das Thema Chancengleich-
heit umgesetzt und gefördert. Dies kann
allerdings nur gelingen, wenn die Füh-
rungskräfte ihre Verantwortung und
Funktion in dem Prozess erkennen und
bereit sind, daran mitzuarbeiten. Deshalb
werden in Zusammenarbeit mit der IGS
Organisationsberatung GmbH Workshops
zur Information und Auseinandersetzung
durchgeführt.

Zur Einführung wird die Beschäftigten-
struktur vorgestellt und im Plenum 
diskutiert. Die Ursachen für die heutige
Situation werden sodann in Klein-
gruppen erarbeitet. Rollenbilder, unter-
schiedliches Verhalten von Frauen und 
Männern, Karrierepausen durch Famili-
enzeiten und andere Gründe werden
genannt und ausgemacht. Ziel ist es,
bereits in diesem Stadium der Veranstal-
tung deutlich zu machen, dass Führung
Einfluss nehmen kann, um die Situati-
on zu ändern. 
Der nächste Gesichtspunkt ist die Ausei-
nandersetzung mit demografischen Ent-
wicklungen und deren Folgen auf dem
Arbeitsmarkt. Beschäftigte werden in
Zukunft nicht mehr im Überfluss zur Ver-
fügung stehen, Potenzialträgerinnen und
–träger müssen gezielt ausgemacht wer-
den und in der Führungsverantwortung
besondere Aufmerksamkeit erhalten. 
Im Folgenden werden die Fragestellun-
gen der Führungskräfte zum Thema Chan-
cengleichheit diskutiert. Teilzeit, Führung
in Teilzeit, Telearbeit, Beurteilungsverhal-
ten und Rückkehrprogramme für Wieder-
einsteigerinnen sind beispielhafte The-
men, die lösungsorientiert diskutiert
werden. Selbstverständlich werden hier
auch Erfahrungen und Erkenntnisse aus
anderen Organisationen eingebracht.
Wichtig ist die Auseinandersetzung mit
praktischen Fragen, um Akzeptanz und
Praxisnähe zu erzielen.

Zentrale Botschaften

Zum Schluss der Veranstaltung werden
die Maßnahmen, die der Chancengleich-
heitsplan vorsieht, dargestellt. Auf diese
Art und Weise werden – dies zeigen die
Beurteilungen der Veranstaltungen – fol-
gende Botschaften erfolgreich vermittelt:
l Der DRV Baden-Württemberg ist das

Thema Chancengleichheit wichtig.
l Ein entscheidender Stellhebel bei der

Umsetzung ist das Führungshandeln.
l Nehmen Sie als Führungskraft das The-

ma ernst und überprüfen Sie, wie Sie
in Ihrem Bereich Chancengleichheit
weiterbringen können.



l Achten Sie darauf, dass Frauen als
Potenzialträgerinnen vielleicht beson-
dere und andere Unterstützung benöti-
gen als Männer.

l Gehen Sie als Führungskraft raus aus
der Tabuzone und sprechen Sie das The-
ma Chancengleichheit offensiv an.

l Holen Sie sich bei Bedarf Unterstützung
von der Gleichstellungsbeauftragen oder
von der Personalabteilung.

Insgesamt werden innerhalb eines halben
Jahres alle Führungskräfte zu dem The-
ma Chancengleichheit geschult sein. Als
Maßnahme wurde nach einem Zwischen-
bericht bereits verabschiedet, dass die
Teilnahme von Frauen an speziellen Wei-
terbildungsveranstaltungen gezielt ana-
lysiert wird. Ferner wird an einem Umset-
zungskonzept für die Erprobung von
Telearbeit gearbeitet. Den Geschäftsfüh-
rern ist bewusst, dass gezielte Maßnah-
men und eine fortwährende Thematisie-
rung die Bedeutung unterstreichen.
Darüber hinaus werden auch Kenntnis-
se etwa zum Thema unerlaubte Fragen im
Auswahlverfahren nochmals in der Orga-
nisation platziert. In die Seminare für
Führungskräfte wurden bereits heute
Themen wie männliche und weibliche
Verhaltensweisen zum Beispiel in Bezug
auf Kommunikation aufgenommen.

Status quo und zukünftige 
Handlungsfelder

Neben diesen umgesetzten Vorschlägen,
die von Führungskräften in den Work-
shops eingebracht wurden, zeigt sich aber
auch strategischer Handlungsbedarf. Zum
einen bedarf es weiterer Maßnahmen zum
Thema Familie und Beruf. Dies ist inso-
fern erfreulich, als dies zu einer unmit-
telbaren Verzahnung mit dem Projekt zur
Zertifizierung als familienfreundlicher
Arbeitgeber führt. Dies ist im nächsten
Schritt ohnehin angestrebt und zeigt, dass
die ursprüngliche Überlegung, beide Pro-
jekte zunächst getrennt anzugehen und
in einem nächsten Schritt zu verbinden,
der richtige und von den Führungskräf-
ten auch akzeptierte und unterstützte
Weg ist. 

Ergänzend ergibt sich aber auch derzeit
das Bild, dass sich für die Personalent-
wicklung sowohl von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern als auch von Führungs-
kräften neue Ansatzpunkte ergeben. Auch
für die Bewältigung und Lösung mögli-
cher Konflikte im Team durch zum Bei-
spiel hohe Teilzeitquoten oder unterschied-
liche Bedürfnisse zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie werden von den Füh-
rungskräften Unterstützungen angefragt. 
Für die Deutsche Rentenversicherung
Baden-Württemberg ist die Förderung der
Chancengleichheit und der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ein entscheiden-
des Thema für die Zukunft. Aus der geziel-
ten Bearbeitung der unterschiedlichen
Aspekte und der folgenden Verzahnung
beider Stränge wird ein weiteres Prozess-
design auch nach den Anregungen der
Führungskräfte entwickelt. Dabei müs-
sen die Anregungen aufgenommen, auf
Umsetzbarkeit überprüft, bewertet und
auch priorisiert werden. Die stetige wei-
tere Bearbeitung und Auseinandersetzung
wird zu einer nachhaltigen Umsetzung
führen und zu einer Balance zwischen
Unternehmenszielen und Mitarbeiter-
interessen beitragen. Dafür sorgen auch
ein jährliches Controlling der Beschäftig-
tenstruktur (Frauenanteile in den Lauf-
bahnen und Besoldungsgruppen), ein vor-
geschriebener Zwischenbericht nach drei
Jahren und ein nächster Chancengleich-
heitsplan im Jahre 2015. So führt die DRV
Baden-Württemberg den Weg, einerseits
ein attraktiver Arbeitgeber für Frauen und
Männer und andererseits ein qualitativ
hochwertig arbeitender Sozialversiche-
rungsträger zu sein, fort.
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