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Vorwort

Der Gleichstellungsplan stellt ein wesentliches Personalsteuerungs- und Personal-
entwicklungsinstrument in der KfW dar und skizziert gleichzeitig unsere Route, um
die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu férdern, umzusetzen und zu fes-
tigen. Zudem setzt die KfW damit die ESG-Anforderungen um und positioniert sich
als attraktive und faire Arbeitgeberin.

Der Bereich Human Resources hat den neuen Gleichstellungsplan fiir die nachsten
vier Jahre in Zusammenarbeit mit der Gleichstellungsbeauftragten und ihren Stellver-
treterinnen erstellt. Der Plan hat eine Giltigkeit vom 01.01.2024 bis zum 31.12.2027.
Mit dem bereits sechsten Plan kniipft die KfW an den seit langem erfolgreich einge-
schlagenen Weg an und setzt ihn konsequent fort, indem Ziele und Maf3nahmen kon-
tinuierlich weiterentwickelt werden.

In seinem Leitgedanken folgt der Plan den gesetzlich vorgegebenen Zielen des Bun-
desgleichstellungsgesetzes:

» die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu verwirklichen.

» bestehende Benachteiligungen auf Grund des Geschlechts, insbesondere Benach-
teiligungen von Frauen, zu beseitigen und kiinftige Benachteiligungen zu verhin-
dern.

« strukturelle Benachteiligungen zu beseitigen und die Unterreprasentanz von
Frauen auf Fihrungsebenen und gehobenen Fachpositionen abzubauen.

 die Vereinbarkeit von Familie, Pflege, Privatem und Beruf zu verbessern und hier
insbesondere die Motivation von Mannern zur Inanspruchnahme von Vereinbar-
keitsangeboten zu erhdhen.

 die besonderen Belange schwerbehinderter Frauen zu bertcksichtigen.

Der Gleichstellungsplan enthalt vier ma3gebliche Ziele, die in Teilziele aufgegliedert
sind. Um diese Teilziele zu erreichen, wurden konkrete Malinahmen aufgenommen.
Zudem ist festgelegt, wie die Zielerreichung gemessen wird, wer dafir zustéandig ist
und in welchem Zeitrahmen wir die Verbesserungen anstreben. Einige MalRnahmen
wirken auf mehreren Ebenen und zahlen somit gleichzeitig auf verschiedene Ziele
ein. So kdnnen beispielsweise Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die
von Mannern und Frauen gleichermal3en genutzt werden, auch zur Verankerung von
Gleichstellung in der Kultur der KfW beitragen.

Die MalRnahmen umzusetzen, ist unsere gemeinsame Aufgabe. Insbesondere sind
die Fuhrungskrafte gefragt, die Entwicklung voranzutreiben und den Weg zur Zieler-
reichung zu ebnen. Alle Mitarbeitenden sind dazu aufgefordert, die Realisierung der
MafRnahmen zur Gleichstellung aktiv einzufordern. Der Bereich Human Resources,
die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen unterstiitzen dabei gern.

Bernd Loewen Sandra Grof3
Mitglied des Vorstands der Kfw Gleichstellungsbeauftragte der KfwW

KfW Gleichstellungsplan



Auf welcher Grundlage basiert der

Gleichstellungsplan?

Der Gleichstellungsplan basiert auf den Anforderungen des Bundesgleichstellungs-

gesetzes (BGleiG), das im Dezember 2001 in Kraft getreten ist. Mit dem ,Gesetz fiir

Der Gleichstellungsplan

die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fihrungspositionen in

der Privatwirtschaft und im &ffentlichen Dienst® wurde es im Jahr 2015 grundlegend

novelliert.

Der Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Personalsteuerungs- und -entwick-
lungsinstrument zur Verankerung der gesetzlich initiierten Gleichberechtigung von

Frauen und Mannern. Ziel des Gesetzes ist es,

die Gleichstellung von Frauen und M&nnern zu verwirklichen.

Nicht nur aus regulatorischer Sicht,
sondern insbesondere auch aus ei-
gener Uberzeugung stellt sich die
KfW gerne den Zielen des Gleich-
stellungsplans. Denn sie ist davon
Uberzeugt, dass die Kultur der Fiih-
rung und Zusammenarbeit ein zent-
raler Erfolgsfaktor fur gelebte Chan-
cengerechtigkeit ist.

bestehende Benachteiligungen auf Grund des Geschlechts, insbesondere Benach-
teiligungen von Frauen, zu beseitigen und kiinftige Benachteiligungen zu verhin-

dern.

strukturelle Benachteiligungen zu beseitigen und die Unterreprasentanz von

Aktuelle Frauenquote
(Stand: 30.06.2023)

Frauen auf Fihrungsebenen und gehobenen Fachpositionen abzubauen.

die Vereinbarkeit von Familie, Pflege, Privatem und Beruf zu verbessern und hier
insbesondere die Motivation von M&nnern zur Inanspruchnahme von Vereinbar-
keitsangeboten zu erhéhen.

die besonderen Belange schwerbehinderter Frauen zu bertcksichtigen.

Anteil Frauen Frauen / Gesamt

BL: 20,8% 5/24
AL: 34,3% 36/104
TL: 38,1% 153 /401
Gesamt: 36,7% 194 /529

Ziele und MalRnahmen des Gleichstellungsplans 2024 — 2027

Ziele und MalRnahmen des Gleichstellungsplans 2024 — 2027

Kulturelle Verankerung der
Gleichstellung

» Frauen sichtbar machen
und empowern: u.a. durch
Entwicklung und Versteti-
gung von Kommunikations-
formaten

* Unconscious Bias ab-
bauen: Ausbau und Fort-
fuhrung entsprechender
Seminare

* Gleichstellung durch
KPIs transparent ma-
chen: Erweiterung des
halbjahrlichen Reportings
an Vorstand und BL sowie
Beriicksichtigung entspre-
chender Abfragen in der
Mitarbeitendenbefragung

Identifikation und Beseiti-
gung struktureller Benach-
teiligungen

* Gendersensitive Vergi-
tungspolitik sicherstel-
len: Fair Pay-Zertifizierung
sowie Wiederholung Identi-
fikation von Strukturféallen

* Gleiche Aufstiegs- und
Entwicklungsmaoglich-
keiten von Frauen

« Berticksichtigung beson-

derer Belange schwerbe-
hinderter Frauen

Ausbau der Vereinbarkeit Erhéhung des Frauenan-
von Beruf, Familie, Pflege teils
und Privatem

* Verbesserung der Ange- » Frauenquoten steigern
bote zur Kinderbetreu- BL 21 % > 30 %
ung und Pflege Angeho- AL 34 % > 40 %
riger: u. a. durch standort- TL 38% > 42,5%

Ubergreifende Bedarfsana- « Frauenanteil im AT-
I}/sen Bereich erhohen

* Uberarbeitung der DV  Frauenanteil im MINT-
Familie und Beruf Bereich erhéhen

* Betreuungskostenuber- « Fihren in Teilzeit fordern

nahme bei dienstlicher
Abwesenheit

Review des MaRnahmenkatalogs nach 2 Jahren

BL = Bereichsleiter/innen, AL = Abteilungsleiter/innen, TL = Teamleiter/innen, MA = Mitarbeiter/innen, FK = Fihrungskréafte
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Wie wollen wir die Ziele des Gleichstellungsplans
erreichen?

1. Ziel: Kulturelle Verankerung der Gleichstellung in der KfwW

Die KfW legt mit diesem Gleichstellungsplan nicht nur Zielwerte und Quoten auf dem
Papier fest, sondern sie strebt vor allem an, eine Kultur des wertschatzenden, fairen
Miteinanders zu etablieren, Vielfalt zu fordern und zu leben und Frauen und Mannern
selbstverstandlich gerechte Chancen zu bieten. Werte, die ebenso wie die gesunde
Balance von Beruf und Privatleben auch unserem Leitbild entsprechen.

Um Diversitat dauerhaft kulturell in der KfW zu verankern, haben wir 2019 die
»Charta der Vielfalt“ unterschrieben. Zudem wurde die KfW im Jahr 2023 zum 8. Mal
von der berufundfamilie GmbH als familienfreundliches Unternehmen zertifiziert.

Wir fordern die kulturelle Verankerung der Gleichstellung auf allen Ebenen, indem wir
eine entsprechende Kommunikation mit allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie
den Fuhrungskraften pflegen. Um wéahrend des Arbeitsalltags unsere Gleichstel-
lungsziele nicht aus den Augen zu verlieren, erstellen wir ein regelmafliges Report-

ing.

Zur Umsetzung des 1. Hauptziels dienen unter anderem folgende MaRnahmen:

* Frauen sichtbar machen und empowern
Wir entwickeln bzw. verstetigen bereits vorhandene Formate der Kommunikation
zu diesem Thema unter Einbeziehung relevanter Stakeholder. Das kdnnen bspw.
Podiumsdiskussionen mit internen und externen Expert/innen, Webinare, Artikel
oder Broschuren sein.

* Unconscious Bias abbauen
Ein Basisseminar zum Thema ist etabliert. Dieses werden wir fortfihren und aus-
bauen, sowie den Adressatenkreis erweitern. Ziel soll sein, dass sich im ersten
Schritt alle Fihrungskréafte mit dem Thema auseinandersetzen und das Seminar
perspektivisch allen KfW-Beschaftigten angeboten wird.
Auf3erdem soll das Thema in weitere Seminare und Trainings als Querschnitt ein-
flieBen und in der Kommunikation weiter begleitet werden.

* Gleichstellung durch KPIs transparent machen
Das halbjahrliche Reporting an Vorstand und Bereichsleitungen soll erweitert wer-
den, um ein vergleichendes Reporting der Bereiche (Anteil Frauen/Manner, Anteil
FUhrungspositionen, Anteil AT/Tarif, Anteil Teilzeit).
Zusatzlich werden entsprechende Abfragen in der MAB bertcksichtigt.

2. Ziel: Identifikation und Beseitigung struktureller Hirden

Eine Unternehmenskultur, in der die Gleichberechtigung von Frauen und Méannern
verankert ist, lasst sich nicht mit der Benachteiligung von Frauen bei der Vergitung
vereinbaren. Die KfW verfolgt deshalb das Ziel, mdgliche Ungleichheiten zu identifi-
zieren, zu beseitigen und eine angemessene und gendersensitive Vergutungspolitik
sicherzustellen.

Eine wesentliche Malinahme, um dieses Ziel zu erreichen, ist das 2019 aufgesetzte
Projekt zum ,Entgelt-Check®, das der Bereich HR gemeinsam mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten und der Personalvertretung ins Leben gerufen hat. Der Check be-
inhaltet eine Analyse der geltenden Regelwerke im Zusammenhang mit der Entgelt-
findung sowie der bestehenden Gehaltsstrukturen.

Es ist uns zudem ein Anliegen, allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die gleichen
Aufstiegs- und Entwicklungsmdglichkeiten zu bieten — unabhangig davon, ob und
welches Vereinbarkeitsangebot sie nutzen oder genutzt haben. Das heif3t: Wir neh-
men insbesondere das Potenzial und die Kompetenzen in den Fokus.

Gemal unserer Inklusionsvereinbarung streben wir zudem an, die besonderen Be-
lange schwerbehinderter Menschen zu berticksichtigen und mdchten insbesondere
schwerbehinderten Frauen vollwertige und auf Dauer angelegte berufliche Perspekti-
ven erméglichen.
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Zum Umsetzen dieses Hauptziels dienen u. a. folgende Mal3nahmen:

« Sicherstellen einer gendersensitiven Vergutungspolitik
Zur Sicherstellung unserer gendersensitiven Vergitungspolitik werden wir eine re-
gelmaRige Fair Pay Zertifizierung durchfuhren.
AuRerdem werden weiterhin sogenannte Strukturfélle identifiziert. Das Vorliegen
von Strukturféllen zieht wirksame und nachhaltig ausgleichende Gehaltsmaf3nah-
men durch den Fachbereich nach sich.
Die Verringerung der Gehaltsliicke bleibt weiterhin ein deutliches Ziel der KfW.

» Gleiche Aufstiegs- und Entwicklungsmaoglichkeiten fur Frauen
Die Fuhrungskrafte zeigen Frauen auch und besonders nach der Familienphase
Perspektiven auf. Die dafiir vorhandenen Angebote werden beworben und weiter-
entwickelt. (Bspw. Training/ Coaching zur Standortbestimmung wie ,Meine Lauf-
bahn gestalten®, ,Fihrung — ist das was fiir mich?“, Entwicklung in neue Fachrollen
etc.). Um Informationen zur agilen Welt nach langerer Abwesenheit zu erhalten,
bieten wir z.B. Infoportale und Weiterbildungsangebote, wie das Scrum Portal, die
~Werkzeugkiste®, verschiedene Communities wie z.B. die Community of Practice,
ein E-Learning zu Scrum Grundlagen.
Zusatzlich werden entsprechende Abfragen in der Mitarbeitendenbefragung
(MAB), berticksichtigt.

» Bericksichtigung besonderer Belange schwerbehinderter Frauen
Die KfW bietet schwerbehinderten Frauen vollwertige und auf Dauer angelegte be-
rufliche Perspektiven. (vgl. Inklusionsvereinbarung). So wird etwa in den Talentpro-
grammen auf die Teilnahmemdglichkeit geachtet.

3. Ziel: Ausbau der Vereinbarkeit von Beruf, Familie, Pflege
und Privatem gleichermalRen fur Frauen und Manner

Der Wunsch nach einem ausgewogenen Verhaltnis von Beruf und Privatleben spielt
eine groRe Rolle in unserer Gesellschaft — fur Frauen und Manner gleichermal3en.
Und auch familiare Anforderungen wie Kinderbetreuung oder die Pflege von Angeho-
rigen sollten diese Balance nicht aus dem Gleichgewicht bringen. Es ist uns ein An-
liegen, unsere Beschéftigten — Frauen und zunehmend auch Ménner — weiterhin da-
rin zu unterstutzen, diese Herausforderungen miteinander in einen gesunden Ein-
klang zu bringen.

Durch eine standortdifferenzierte Umfrage mochten wir den Bedarf an Vereinbar-
keitsangeboten fur Kinderbetreuung und Pflege evaluieren, um die bestehenden
MaRnahmen und das bestehende Angebot zu optimieren.

Wir mdchten zudem vor allem auch Manner dazu motivieren, sich in der Betreuung
ihrer Kinder oder der Pflege von Angehdrigen stérker einzubringen und unsere spezi-
ellen Vereinbarkeitsangebote anzunehmen. Daflir haben wir unter anderem ein ,Va-
ternetzwerk® ins Leben gerufen, in dessen Rahmen wir Vortrage, Workshops und
Austauschmdoglichkeiten anbieten.

Folgende Malinahmen sind zur Erreichung des 3. Hauptziels geplant:

* Verbesserung der Angebote zur Kinderbetreuung und Pflege Angehdriger
Wir fihren eine Standort-differenzierte Umfrage zum Bedarf an Kinderbetreuung
und Pflege durch. Aus den Ergebnissen der Umfrage Uberprufen wir entspre-
chende MalRnahmen und entwickeln unter Berlcksichtigung der infrastrukturellen
Gegebenheiten und unter Kosten/Nutzen-Aspekten Lésungsvorschlage.

» Uberarbeitung der DV Familie und Beruf
Wir modernisieren die DV Familie und Beruf und priifen dabei die Einfuhrung
neuer Bausteine zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatem. Dabei bertcksichtigen
wir die dienstlichen und privaten Belange und streben ein ausgewogenes Verhalt-
nis an.

» Betreuungskostenlibernahme bei dienstlicher Abwesenheit
Zur Betreuungskostenibernahme ist 2023 ein Verfahrensvorschlag ausgearbeitet
worden. Die Umsetzung des Vorschlags, inkl. Klarung der Schnittstellen und der
gesamten Kommunikation rund um das Thema, soll in der ersten Halfte der Lauf-
zeit des 6. Gleichstellungsplans umgesetzt werden.
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4. Ziel: Erhdhung des Frauenanteils in Fuhrungs- und
gehobenen Fachpositionen

Wir streben bis 2027 weiterhin an, den Anteil von Frauen in Fiihrungs- und gehobe-

nen Fachpositionen zu erhéhen und haben dementsprechend klare Zielwerte formu-
liert, die wir durch die interne Férderung und Entwicklung von Mitarbeiterinnen sowie
durch gezielte Mal3nahmen in der externen Rekrutierung erreichen méchten. Damit

knlUpfen wir an die Ziele des letzten Gleichstellungsplans an, in dessen Rahmen wir

auf Abteilungsleitungsebene die angestrebte Quote Uberschreiten konnten.

Um dieses Ziel zu erreichen, sind folgende MaRnahmen geplant:

Quoten fur den Frauenanteil in Fiihrungspositionen erhéhen
Wir streben fiir die Fihrungsebenen folgende Frauenanteile an:
» Bereichsleiterinnen (BL): 30%

» Abteilungsleiterinnen (AL): 40%

» Teamleiterinnen (TL): 42,5%

Frauenanteil in MINT-Bereichen erhdhen

Wir begeistern und bewegen mehr Frauen fur Berufe und Positionen im MINT-Be-
reich, durch Role Models, Austauschrunden, Vernetzungsangebote, Kommunikati-
onsmafinahmen und Transparenz tiber neue Rollen sowie eine gute Kommunika-
tion zu Wissensquellen und Lernangeboten. Dazu wird die Zusammenarbeit mit
dem TTS ausgebaut. Auch hier werden bei gleicher Eignung, Frauen im Bewer-
bungsverfahren bevorzugt.

Fihren in Teilzeit férdern

Wir férdern weiterhin die Etablierung von Tandems, (bspw. mit der Einrichtung ei-
ner Tandembdrse, Kommunikation tiber Tandemmaglichkeiten, Organisation von
Netzwerk-Events und Beratung von Fihrungskraften) und das Fuhren in Teilzeit
mit den notwendigen Rahmenbedingungen.

Wir prifen die Rahmenbedingungen fur Arbeit/ Fiihrung in Teilzeit und leiten ggf.
notwendige Verbesserungen daraus ab.

Umsetzung und Evaluierung

Der Gleichstellungsplan gilt ab Januar 2024 fur vier Jahre.
Die Umsetzung ist inshesondere Aufgabe unserer Filhrungskréfte.
Der Bereich Human Resources unterstiitzt mit Instrumenten und MaRnahmen.

Die Gleichstellungsbeauftragte fordert, unterstitzt und tberwacht die Umsetzung
der Ziele des Gleichstellungsplans.

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind eingeladen, sich an der Umsetzung zu
beteiligen und die aus dem Gleichstellungsplan folgenden Mdglichkeiten zu nut-
zen.

Nach zwei Jahren findet ein Review statt.

Auszug aus der Bestandsaufnahme

Juni 2019 Juni 2023
Beschaftigte Gesamt 5.347 6.075
Davon Frauen 48,3% 47,8%
Bereichsleitungen 23 24
Davon Frauen 8,7% 20,8%
Abteilungsleitungen 96 104
Davon Frauen 27,1% 34,3%
Teamleitungen 368 401
Davon Frauen 36,4% 38,1%
Flhrungskrafte in Teilzeit 16,8% 25,8%*
Davon Frauen 78% 60%*
Kinderbetreuungsplatze 121 121
Krippe 66 66
Kiga 38 24
Hort 17 21
Elternzeit (Anzahl)* 369 246
Davon Frauen 221 169
Davon Méanner 148 77

* Zahlen aus Oktober 2023
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Impressum

Kontaktpersonen:

Sinaida Thiel

Senior HR Managerin Gleichstellung & Diversity
HRa2 — Arbeitsumfeld

Tel. +49 69 7431-56099

sinaida.thiel@kfw.de

Sandra Grol3
Gleichstellungsbeauftragte der KfwW
Tel. +49 69 7431- 4360
sandra.gross@kfw.de

www.kfw.de
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