Jan Volz
Brandreferendar
Institut der Feuerwehr NRW

Gleichstellung bei der
Feuerwehr

Facharbeit gemald § 21 VAP2.2-Feu NRW

Munster, den 19.12.2019



Aufgabenstellung
Gleichstellung bei der Feuerwehr

Welche Konzepte liegen bei den deutschen Feuerwehren vor? Recherchieren Sie
den Sachstand bei den Berufsfeuerwehren, stellen Sie die Konzepte gegentber und

bewerten diese. Wie kann die Gleichstellung bei den Berufsfeuerwehren geférdert
werden?
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Einleitung

1 Einleitung

Ein essentieller Grundgedanke einer demokratischen und offenen Gesellschaft liegt
darin, allen Menschen die gleichen Chancen zu bieten, ihre Lebensvorstellungen und
Lebensentwirfe zu entwickeln und zu verwirklichen. Dieser Grundgedanke verbietet
eine Benachteiligung oder Bevorzugung eines Menschen aufgrund seines Ge-
schlechtes, seiner Abstammung, seiner Rasse, seiner Sprache, seiner Heimat und
Herkunft sowie seiner religidosen oder politischen Anschauungen. Ein derartiges Dis-
kriminierungsverbot ist in Art. 3 Abs. 3 Satz 1 des Grundgesetzes (GG) verankert [1].
Es wird erweitert durch § 1 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG), der
in Erganzung eine Benachteiligung aufgrund des Alters und der sexuellen Identitat
fur unzulassig erklart [2]. Durch die genannten Gesetzesvorschriften wird also formal
eine juristische Gleichberechtigung erreicht, die durch Art. 3 Abs. 1 GG: ,Alle Men-
schen sind vor dem Gesetz gleich.“ nochmals unterstrichen wird [1].

Der Begriff der Gleichstellung geht tber den der Gleichberechtigung hinaus, da er
annimmt, dass eine rechtliche Gleichberechtigung zwar gegeben ist, faktisch jedoch
aufgrund von gesellschaftlichen und strukturellen Rahmenbedingungen entstehende
mittel- und unmittelbare Benachteiligungen, (z. B. aufgrund des Geschlechts oder
des Alters) keine tatséchliche Gleichberechtigung stattfindet. Die Leitidee von
Gleichstellung besteht darin, solche faktischen Benachteiligungen zu identifizieren
und aktiv auf deren Beseitigung hinzuwirken. Auf diese Weise sollen Barrieren und
Hindernisse abgebaut werden, die der Umsetzung des oben beschriebenen Grund-
gedankens der chancengleichen Verwirklichung von Lebensentwirfen entgegenste-
hen. [3] [4] [5]

Im historischen Verlauf gesellschaftlicher bzw. struktureller Benachteiligung hinsicht-
lich der in den genannten Gesetzesvorschriften beschriebenen Merkmale haben sich
im Bereich der Gleichstellung mit der Zeit ,Disziplinen® herausgebildet. Diese missen
aufgrund ihrer unterschiedlichen Ursachen und Wirkmechanismen getrennt vonei-
nander betrachtet werden. Unter den allgemein bekannten Disziplinen wie z. B. der
Gleichstellung von Behinderten, von Homosexuellen oder von Personen nach sozia-
ler Herkunft, dominiert die Thematik der Gleichstellung der Geschlechter die Gleich-
stellungspolitik auf gesellschaftlicher und fachlicher Ebene mit erheblichem Abstand.
Dies hat zur Folge, dass sich auch kommunale sowie feuerwehrspezifische Gleich-
stellungs-Konzepte nahezu ausschlie3lich auf den Aspekt der Gleichstellung der Ge-
schlechter beziehen. FiUr eine ganzheitliche Betrachtung des Themenkomplexes
Gleichstellung in der Feuerwehr ist die Informationslage somit nicht ausreichend. Un-
ter dem im Titel genannten Sammelbegriff ,Feuerwehr werden auch andere Feuer-
wehr-Organisationsformen, wie z. B. freiwillige Feuerwehren und betriebliche Feuer-
wehren gezahlt. Da MalRnahmen im Bereich der Gleichstellungsarbeit vor allem auch
auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf Einfluss nehmen, missen Freiwillige
Feuerwehren thematisch getrennt betrachtet werden. Gleiches gilt fur betriebliche
Feuerwehren, bei denen Gleichstellungsarbeit auf weitgehend anderen Rechtsgrund-
lagen aufbaut. Aus diesem Grund, sowie aufgrund der Prézisierung durch Satz 2 und
3 der Aufgabenstellung, bezieht sich die vorliegende Facharbeit ausschliel3lich auf
den Aspekt der Gleichstellung der Geschlechter in der Berufsfeuerwehr.
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2 Theoretische Grundlagen

2.1 Gleichstellung der Geschlechter

Auch durch das Grundgesetz wird der Thematik der Gleichstellung der Geschlechter
durch Art. 3 Abs. 2 eine herausgehobene Stellung verliehen. Dieser Artikel schreibt
die Forderung der tatsachlichen Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern sowie die Hinwirkung auf die Beseitigung bestehender Benachteiligung
als verfassungsmafigen Auftrag fest und er geht damit deutlich Gber den Anspruch
einer rein rechtlichen Gleichberechtigung von Frauen und Mannern hinaus. Der Leit-
gedanke ist, eine Angleichung der Lebensverhaltnisse von Frauen und Mannern zu
erreichen, sodass Chancen und Risiken im Lebenslauf unabhéngig vom Geschlecht
verteilt sind und einer chancengleichen Verwirklichung nichts im Wege
steht [3]. Ziel ist es aulBerdem, durch die gleiche Teilhabe von Frauen und M&annern
in allen Bereichen der Gesellschaft sicherzustellen, dass Wissen und Erfahrungen
von Frauen und Mannern gleichermal3en genutzt und ihre Bedirfnisse eingebracht
werden kénnen, um damit auch den Fortschritt in allen gesellschaftlichen Fragen zu
befordern [3].

Gleichwertige Verwirklichungschancen sind davon gepréagt, den Lebensunterhalt
durch Erwerbsarbeit zu sichern, sich um Kinder, Pflegebedurftige, Nachbarschaft und
Ehrenamt zu kiimmern, Karriere in einem Unternehmen zu machen, sich selbstandig
zu machen, sich gesellschaftlich zu engagieren und im Alter eigenstéandig finanziell
abgesichert zu sein. Als Barrieren und Hindernisse fur diese Verwirklichungschancen
gelten nach wie vor Diskriminierungen, Gewaltverhaltnisse, strukturelle Benachteili-
gungen sowie Rollenbilder und Stereotype. [3]

Spricht man von dem rechtlichen Begriff der Diskriminierung, so muss zwischen un-
mittelbarer und mittelbarer Diskriminierung unterschieden werden. Als unmittelbare
Diskriminierung wird eine Benachteiligung bezeichnet, die direkt am Geschlecht der
Person ansetzt. Wenn z. B. eine Frau fur die Besetzung einer Flhrungsposition nicht
in Betracht gezogen wird, weil die Entscheidungstragerinnen oder Entscheidungstra-
ger davon ausgehen, dass Frauen fir diese Position nicht geeignet sind, gilt dies als
eine unmittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts. Eine solche liegt eben-
falls vor, wenn z. B. Manner als Erzieher in Kindertagesstatten nicht erwtinscht sind.
Von einer mittelbaren Diskriminierung kann ausgegangen werden, wenn scheinbar
merkmalsneutrale Regelungen oder Praktiken in der Praxis ein Geschlecht starker
oder weniger stark als das Andere treffen. Dies liegt z. B. vor, wenn Teilzeitarbeit im
Vergleich zu Vollzeitarbeit schlechter bezahlt wird, da Teilzeitarbeit h&ufiger von
Frauen als von Mannern ausgetibt wird. Sie kann auch dann vorliegen, wenn sich die
Beurteilung von Fihrungskréften in einer Organisation Uberwiegend an einem
,mannlichen® Idealbild von FUhrung orientiert und damit weibliche Fuhrungskrafte in
Leistungsbeurteilungen durchschnittlich schlechter abschneiden. [3]

Da fur mittelbare Diskriminierungen die rechtlich notwendige konkrete Verantwort-
lichkeit fUr die Ungleichbehandlung oft nicht festgestellt werden kann, wird haufig von
Benachteiligung anstatt von Diskriminierung gesprochen. Diese mittelbare Benachtei-
ligung wird weiterhin auch als ,faktische“ oder ,strukturelle” Benachteiligung bezeich-
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net. Da eine unmittelbare Benachteiligung bereits rechtlich eindeutig unzulassig ist,
wird vor allem die Beseitigung der strukturellen Benachteiligungen als Leitgedanke
zur Erreichung des Ziels der Gleichstellung der Geschlechter gesehen.

2.2 Indikatoren fur bestehende Ungleichheit

Es lasst sich anhand statistisch ermittelter Indikatoren belegen, dass die tatsachliche
Ungleichheit in der wirtschaftlichen und sozialen Lage von Menschen in Deutschland
auch vom Geschlecht abhangt und somit das Ziel der Geschlechtergleichstellung
bisher nicht erreicht ist. Als Gbergeordneter Indikator kann hier der sogenannte Gen-
der Equality Index (Gleichstellungsindex) gezahlt werden. Auf einer Skala von 1-100
(1 = keine Gleichstellung der Geschlechter) liegt Deutschland bei einem Wert von
55,3 und damit leicht Gber dem européaischen Durchschnitt von 52,9. In den Gender
Equality Index flieRen die Faktoren Arbeit, Geld, Wissen, Zeit, Macht und Gesundheit
anhand verschiedener Einzelindikatoren, die im Folgenden genauer erlautert werden,
mit ein. [6]

Der Gender-Pay-Gap als einer der bekanntesten Gleichstellungsindikatoren be-
schreibt die Entgeltlicke zwischen Frauen und Mannern. Er gibt an, um welchen
Prozentbetrag der durchschnittliche Bruttostundenverdienst der erwerbstatigen Frau-
en geringer ist als der der erwerbstatigen Manner und lag in Deutschland 2015 bei
einem Wert von 21 % [3]. Weiterhin wird als Gender-Lifetime-Gap die Lohnlticke be-
zogen auf das Gesamterwerbseinkommen im Lebenslauf von Frauen und Méannern
berechnet. Diese betrug im Jahr 2016 durchschnittlich 48,8 % [7]. Der Riickstand von
Frauen gegeniber Mannern nimmt mit héher werdenden Lebenserwerbseinkommen
ab. So lag die Lucke fur die untersten 5% Frauen und Mé&nner mit dem niedrigsten
Lebenserwerbseinkommen bei 69%, fir die 5% mit dem héchsten Lebenserwerbs-
einkommen bei nur noch 34 % [7]. Eine Folge aus diesen Verteilungen lasst sich u.
a. am sogenannten Gender-Pension-Gap beobachten. Die eigenen Alterssicherungs-
leistungen von Frauen in Deutschland im Jahr 2015 waren gegenuber denen der
Manner durchschnittlich um 53 % geringer [3].

Auch bei der Betrachtung der wochentlichen Erwerbsarbeitszeiten von Frauen und
Mannern kann eine erhebliche Licke festgestellt werden, die auch als Gender-Time-
Gap bezeichnet wird. Dieser Wert ist ein Beleg fur die geringere wdchentliche Er-
werbsarbeitszeit von Frauen. Im Jahr 2015 betrug der Unterschied der wochentlichen
Arbeitszeit von abhéngig beschéftigten Frauen und Méannern 8,2 h (21%) [8]. Ein weli-
terer Indikator stellt die Gender-Care-Gap dar, welcher den relativen Unterschied der
Zeitverwendung fur unbezahlte Sorgearbeit zwischen Frauen und Mannern erfasst.
Als Sorgearbeit werden hierbei die Tatigkeiten der Haushaltsfliihrung, (einschlief3lich
Reparaturarbeiten, Gartenpflege, Sorge fir Tiere), Pflege und Betreuung von Kin-
dern und Erwachsenen sowie ehrenamtliches Engagement und informelle Hilfe fir
andere Haushalte sowie der jeweils anfallenden Wegezeiten einbezogen. In einer
2012-2013 vom statistischen Bundesamt durchgefiihrten Erhebung ergab sich ein
Wert von 52,4 % [3]. In absoluten Zahlen entspricht dies einem zuséatzlichen tagli-
chen Zeitwert von 87 min an Sorge-Mehrarbeit die durch Frauen im Vergleich zu
Mannern geleistet wird [3].
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2.3 Wirkmechanismen und Ansatzpunkte

Die beschriebenen Indikatoren bestatigen eine ungleiche Verteilung von Erwerbs-
und Sorgearbeit, Einkommen, Vermdgen und beruflichen Positionen. Sie sind neben
nicht-verwirklichten Lebensplédnen Hinweise auf eine nicht-erreichte Gleichstellung
und eine ungleiche Verteilung von Verwirklichungschancen zwischen Frauen und
Mannern. Um die Ursachen hierfir genauer zu verstehen, eignet sich eine Betrach-
tung der Thematik aus Sicht der Lebenslaufperspektive: Im Verlauf des Lebens er-
geben sich immer wieder Ubergangsphasen, in denen Entscheidungen zu treffen
sind. Beispiele sind der Berufseinstieg, Weiterbildung und Karriere, Geburt oder
Adoption eines Kindes, der Eintritt eines Pflegefalls in der Familie, Arbeitsplatzwech-
sel, der Wiedereinstieg nach Elternzeit, Trennung oder Scheidung von einem Partner
oder einer Partnerin oder der Eintritt in den Ruhestand. Die Entscheidungen, die in
diesen Ubergangsphasen getroffen werden, sind in erheblichem MaRe nicht nur von
personlichen Praferenzen und den verfligbaren Ressourcen abhangig, sondern von
einer Vielzahl weiterer gesellschaftlicher, wirtschaftlicher oder ggf. familiarer Rah-
menbedingungen. Es wird offensichtlich, dass diese Entscheidungen sowohl Chan-
cen, als auch erhebliche Risiken fur den jeweiligen Lebenslauf mit sich bringen kon-
nen. Eines der Ziele von Gleichstellungspolitik ist es Rahmenbedingungen zu schaf-
fen, die es ermdglichen die Chancen und Risiken auf die Lebenslaufe von Frauen
und Mannern gleich zu verteilen. [3]

Ein konkretes Beispiel lasst sich im Bereich der Verteilung von Erwerbs- und Sorge-
arbeit darstellen: Die Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit ist im Vergleich der
Geschlechter nach wie vor stark durch gesellschaftlich bedingte stereotypische Ar-
beitsteilung gepragt. Die Sorgearbeit wird vor allem Frauen, die Einkommenserzie-
lung vor allem Mannern zugewiesen. Ursache hierflr sind neben den von gesell-
schaftlichem oder sozialem Umfeld gepragten Rollenbild-Erwartungen vor allem eine
mangelhafte Realisierung von Arbeitszeitwinschen in der Erwerbsarbeit. Die Flexibi-
lisierung von taglichen, wochentlichen und monatlichen Arbeitszeitmengen und Ar-
beitszeitraumen sowie die Ortliche Flexibilisierung durch z. B. Telearbeit werden hau-
fig als kontrar zu Praxis und Organisation der jeweiligen Betriebe gesehen und auf
dem Arbeitsmarkt nicht entsprechend der Nachfrage angeboten. MaRnahmen im Be-
reich der Gleichstellungsarbeit fokussieren sich daher vor allem auf eine gleichstel-
lungsorientierte Gestaltung von Erwerbs- und Sorgearbeit. Ein besonderes Augen-
merk muss hierbei auf Schaffung entsprechender Rahmenbedingungen in der Er-
werbsarbeit sowohl fir Frauen als auch fir Manner gelegt werden. Nur so kann eine
chancengleiche Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit auf beide Geschlechter
erreicht werden. Konkret bedeutet dies beispielsweise, dass die Mdglichkeiten von
Teilzeit und Elternzeit im gleichen Umfang und mit der gleichen Akzeptanz auch flr
Manner angeboten werden. [3]

Die vorangegangenen Absétze sollen einen Eindruck vermitteln an welchen
Kernthemen Gleichstellungsarbeit ansetzt. Auf eine weitere Darstellung der Wirkme-
chanismen von gleichstellungsrelevanten Themenkomplexen wie z. B. das Fuhren in
Teilzeit, der Berufseinstieg und Wiedereinstieg oder Beurlaubung fir Sorge-
/Pflegearbeit wird an dieser Stelle verzichtet, da auf diese in den folgenden Kapiteln
noch weiter eingegangen wird. Deutlich sollte dem Leser bis hierhin jedoch gewor-
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den sein, dass Gleichstellung weit tUber rein rechtliche Gleichberechtigung und die
Erhohung des Frauenanteils in ménnlich konnotierten Berufsfeldern (auch in der Be-
rufsfeuerwehr) hinausgeht.

3 Rechtliche Grundlagen

Im vorangegangen Kapitel wurde bereits eine rechtliche Einordnung des Themen-
komplexes Gleichstellung im Kontext des Grundgesetzes sowie ansatzweise auch
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) durchgefuhrt. Da Feuerwehren
als Teil der kommunalen Verwaltung im Sinne der Rechtsstaatlichkeit in ihrem
gleichstellungspolitischen Handeln an Recht und Gesetz gebunden sind, erfolgt an
dieser Stelle eine genauere Betrachtung des AGG, beginnend mit einer groben
Ubersicht tiber existierende internationale und europaische Rechtsnormen im Be-
reich Gleichstellung. Im weiteren Verlauf sollen au3erdem die Grundztige von Lan-
desgleichstellungsgesetzen am Beispiel des Landesgleichstellungsgesetzes des
Landes Nordrhein-Westfalen sowie die Gleichstellungspolitik auf kommunaler Ebene
betrachtet werden.

3.1 Internationale und europdische Rechtsnormen

Ein klassisches Verbot der Diskriminierung u. a. auch aufgrund des Geschlechts
kann in Art. 2 Abs. 1 und Art. 26 des Internationalen Paktes Uber burgerliche und po-
litische Rechte [9] sowie in Art. 2 Abs. 2 des Internationalen Paktes Uber wirtschaftli-
che, soziale und kulturelle Rechte [10] gefunden werden. Ein solches Verbot wird
aul3erdem auch in Art. 21 und Art. 23 Abs. 1 der Charta der Grundrechte der Europa-
ischen Union [11] genannt. Dem Gleichstellungsgedanken wird im Besonderen durch
Art. 23 Abs. 2 Bedeutung beigemessen, indem Vergunstigungen fir das unterrepra-
sentierte Geschlecht explizit erlaubt werden.

Weiterhin setzt das Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form der Diskriminierung
der Frau der Vereinten Nationen (CEDAW) [12] grundlegende gleichstellungspoliti-
sche Mal3stdbe, denen sich auch Deutschland verpflichtet hat. Es besagt u. a. nicht
nur, dass der Staat nicht gegen den Gleichbehandlungsgrundsatz verstof3en darf,
sondern auch aktiv dafuir sorgen muss, die faktische Chancengleichheit in der gesell-
schaftlichen Realitat zu erreichen.

Durch den ,Rat der Gemeinden und Regionen Europas“ / ,Council of European Mu-
nicipalities and Regions (CEMR)“ wurde weiterhin die ,Europadische Charta fir die
Gleichstellung von Frauen und Mannern auf lokaler Ebene” [13] erarbeitet, die Lokal-
und Regionalregierungen einladt sich durch Unterzeichnung zum Grundsatz der
Gleichstellung von Frauen und Mannern zu bekennen und die in der Charta nieder-
gelegten Verpflichtungen innerhalb ihres Gemeindegebiets umzusetzen. An dieser
Stelle sei erwéhnt, dass es sich beim CEMR um einen auf europaischer Ebene agie-
renden Verband handelt und die beschriebene Charta somit keine institutionell ver-
abschiedete EU-Rechtsgrundlage darstellt.
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3.2 Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

Mit dem Inkrafttreten des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz im Jahr 2006 wur-
den durch die Bundesrepublik einige bis dahin bereits langer bestehende européi-
sche Richtlinien zur Bekampfung von Diskriminierung aufgrund persénlicher Merkma-
le in nationales Recht umgesetzt. Im Wesentlichen wird durch das AGG eine Be-
nachteiligung von Menschen aufgrund ihrer Rasse, ethnischen Herkunft, Geschlecht,
Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter und sexuelle Identitat als unzu-
lassig erklart. Es erweitert damit die bereits bestehende Forderung nach Art. 3 Abs. 3
Satz 1 GG um die personlichen Merkmale des Alters und der sexuellen ldentitat.

Die Bestimmungen des AGG sollen sich insbesondere auf alle Beschaftigungs- und
Arbeitsverhaltnisse sowie den Zugang zu Beschaftigung beziehen. Es konkretisiert
Anwendungsbereiche fir das Verbot von Benachteiligung im Zuge von Einstellungs-
und Auswahlverfahren, individual- und kollektivrechtlichen Vereinbarungen, berufli-
chem Aufstieg, Berufsberatung, Kindigung, Inanspruchnahme von Sozial- und Ge-
sundheitsleistungen, Bildung, Versicherungen und zivilrechtlichen Schuldverhéaltnis-
sen.

Gleichzeitig werden fur die jeweiligen Bereiche jedoch auch konkrete Ausnahmen
geregelt, wie z. B. eine unterschiedliche Behandlung aufgrund von zwingenden be-
ruflichen Anforderungen, der Beschaftigung durch Religionsgemeinschaften oder die
Verwendung von Alterskriterien in versicherungsmathematischen Berechnungen. Es
werden aul3erdem Arbeitgeber dazu verpflichtet, vorbeugende MalRnahmen zum
Schutz von Beschaftigten zu treffen, indem z. B. in Fortbildungen auf die Unzulassig-
keit von Benachteiligung eingegangen wird, sowie Mal3nahmen zu treffen fur den
Fall, dass Beschaftigte gegen das Benachteiligungsverbot verstoBen. Das AGG
raumt den Beschaftigten weiterhin ein Recht auf Schadensersatzanspruch ein.

Die Vorschriften des AGG bewirken somit in erster Linie eine Verhinderung von un-
mittelbarer Benachteiligung; Konkretisierungen im Bereich von mittelbarer, also struk-
tureller Benachteiligung werden kaum getroffen. Dennoch wird durch § 5 des AGG
das aus gleichstellungspolitischer Sicht bedeutende Instrument der positiven Diskri-
minierung eingefuihrt. Damit wird die unterschiedliche Behandlung zum Zwecke des
Ausgleichs oder der Verhinderung vorhandener Benachteiligung fur zul&ssig erklart.
Diese Regelung setzt die rechtliche Grundlage fur z. B. die in den Landesgleichstel-
lungsgesetzen konkreter ausgefihrte und bekannte Vorschrift, dass bei einer Unter-
reprasentanz von Frauen in einem bestimmten Bereich im Zuge von Einstellungsver-
fahren bei gleicher Leistung, Eignung und Befahigung Frauen bevorzugt werden dur-
fen.

3.3 Landesgleichstellungsgesetze (am Beispiel LGG NRW)

Die Landesgleichstellungsgesetze regeln seit den 1990er Jahren die Gleichstellung
von Frauen und Mannern im o6ffentlichen Dienst auf Landes- und Kommunalebene.
Sie wurden einst als Antwort auf das bereits vorher existierende Bundesgleichbe-
rechtigungsgesetz verabschiedet, da dieses nur den Geltungsbereich der Bundes-
verwaltung und der ihr zu- bzw. nachgeordneten Behdrden umfasste. [5] [4]
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Landesgleichstellungsgesetze existieren seit den 2000er Jahren fir alle 16 Bundes-
lander und sind in ihrer Ausgestaltung von unterschiedlicher Regelungsdichte,
Reichweite und gleichstellungspolitischer Konkretisierung gepragt. Als mehrheitlicher
und bedeutender Konsens kann jedoch genannt werden, dass die Umsetzung von
GleichstellungsmalRnahmen nicht in der unmittelbaren Zustandigkeit der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten liegt, sondern die Aufgabe von Dienststellenleitungen
und Fuhrungskraften in inrem jeweiligen Verantwortungsbereich ist. [5] [4]

Am Beispiel des Landesgleichstellungsgesetzes des Landes Nordrhein-
Westfalen wird bereits in der Zielformulierung eine deutliche Absicht zu MaRnahmen,
nicht nur im Sinne von formaler Gleichberechtigung, sondern auch zur Gleichstellung
der Geschlechter sichtbar [14]. Als Ziele werden die Verwirklichung des Grundrechts
auf Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, die gezielte Férderung von Frauen
zum Abbau bestehender Benachteiligungen, sowie die Verbesserung der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf genannt und die Unzulassigkeit von mittelbarer (strukturel-
ler) Benachteiligung durch 8 1 Abs. 2 besonders betont. Es wird in den Zielen weiter-
hin festgelegt, dass die Umsetzung des Gesetzes als Aufgabe der Dienststellen zu-
gleich als eine fur die Leistungsbeurteilung relevante Aufgabe der Dienstkrafte mit
Leitungsfunktion anzusehen ist.

Neben der Forderung zur Aufstellung von Gleichstellungsplanen, die in Kapitel 3.4
genauer beschrieben wird, enthéalt das LGG NRW konkrete gesetzliche Vorgaben mit
,Malnahmencharakter‘ zur Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Befor-
derungen, Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten, Ausschreibungen, Vorstellungs-
gesprachen, Auswahlkriterien, Fortbildung, Gremienbesetzung, Arbeitsmodelle und
Teilzeit, Beurlaubung, sowie Bestellung, Aufgaben, Stellung, und Rechte von Gleich-
stellungsbeauftragen [14].

Diese Vorschriften werden im Folgenden dargestellt, wobei keine Beschreibung mit
dem Anspruch auf Vollstandigkeit erfolgt, sondern nur auf wesentliche Kernpunkte
eingegangen wird:

Vergabe von Ausbildungsplatzen / Einstellungen: Soweit im Zustandigkeitsbe-
reich der Ernennungsbehdrde in der angestrebten Laufbahn innerhalb der Amter-
gruppe mit gleichem Einstiegsamt weniger Frauen als Manner sind, sind Frauen bei
gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt einzustellen / zu be-
fordern, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde Uberwiegen.
Gleiches gilt fur die Beforderungen, erstmalige Ubertragung von gleich bewerteten
Vorgesetzen- oder Leitungsfunktionen, Zulassung zum Aufstieg sowie die berufliche
Entwicklung innerhalb der Laufbahngruppe. (gemafi? 8 7 LGG NRW)

Ausschreibungen: Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen,
sind Stellen, einschliellich solcher mit Vorgesetzen- und Leitungsfunktionen, auch
zur Besetzung in Teilzeit auszuschreiben. Ausbildungsplatze sind o6ffentlich auszu-
schreiben. Bei Unterreprasentanz von Frauen im jeweiligen Bereich ist bei der Aus-
schreibung von Ausbildungsplatzen mit dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu er-
héhen. (gemaf § 8 LGG NRW)
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Vorstellungsgespréache: In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind
mindestens ebenso viele Frauen wie Manner oder alle Bewerberinnen zum Vorstel-
lungsgesprach einzuladen, wenn sie die geforderte Qualifikation fur die Besetzung
der Stelle erfullen. Auswahlkommissionen sollen zur Halfte mit Frauen besetzt wer-
den. Diskriminierend wirkende Fragen zu Familienstand, Schwangerschaft o. a. sind
unzulassig. (gemaf 8§ 9 LGG NRW)

Auswabhlkriterien: Bei der Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen und Féhig-
keiten aus der Betreuung von Kindern und Pflegebedurftigen einbezogen werden,
soweit diese flr die zu Ubertragende Aufgabe von Bedeutung sind. Vorangegangene
Teilzeitbeschaftigungen, Erwerbsunterbrechungen und Verzdgerungen beim Ab-
schluss der Ausbildung auf Grund der Betreuung von Kindern oder pflegebedirftigen
Angehorigen durfen nicht nachteilig beriicksichtigt werden. (geméal? § 10 LGG NRW)

Fortbildung: Bei Vergabe von Platzen fur FortbildungsmalRnahmen sind Frauen
mindestens entsprechend ihrem Anteil an Bewerbungen zu den Fortbildungsmal3-
nahmen zuzulassen. Fir weibliche Beschaftigte werden besondere Fortbildungs-
malnahmen angeboten, die auf die Ubernahme von Tétigkeiten vorbereiten, bei de-
nen Frauen unterreprasentiert sind. Fur FortbildungsmalRnahmen die auf Flihrungs-
oder Leitungspositionen vorbereiten, werden Bewerberinnen bis 50% der Platze be-
vorzugt berlcksichtigt, solange in diesen Positionen eine Unterreprasentanz von
Frauen vorliegt. Die organisatorische Ausgestaltung von Fortbildungen soll aul3er-
dem eine Teilnahme von Teilzeitbeschaftigten und Beschaftigten, die Kinder be-
treuen oder Pflegearbeit durchfiihren, ermoglichen. Notwendige Kosten fiur Kinderbe-
treuung von Kindern < 12 Jahre werden vom Dienstherrn erstattet. Das Thema
Gleichstellung ist auf3erdem in Fortbildungsveranstaltungen, im Besonderen in Fort-
bildungen fur Fihrungs- / Leitungskrafte aufzunehmen. (gemaf 8 11 LGG NRW)

Gremien: In wesentlichen Gremien! (Aufsicht- und Verwaltungsrate, vergleichbare
Aufsicht fuhrender Organe, Kommissionen, Beirate, Ausschisse, Kuratorien, wesent-
liche Fachgremien) missen Frauen mit einem Mindestanteil von 40% vertreten sein.
Im Ubrigen sollen Gremien geschlechterparitatisch besetzt werden. (gemaR § 12
LGG NRW)

Arbeitszeitgestaltung: Gestaltung von Arbeitszeiten zur Erleichterung der Verein-
barkeit von Beruf und Familie fur Beschaftigte mit Kindern unter 18 Jahren oder Pfle-
gearbeit von Angehorigen ist zu erméglichen. Antragen dieser Beschaftigten auf Re-
duzierung der Arbeitszeit auf bis zu 50 % ist zu entsprechen, wenn keine zwingen-
den dienstlichen Belange entgegenstehen. Dies gilt auch fur Fuhrungs- und Lei-
tungspositionen, wobei die Ausibung selbiger keinen zwingenden dienstlichen
Grund darstellt. Fur alle weiteren Beschéftigten sollen Teilzeitarbeitsplatze nach Be-
darf, auch in Fihrungs- / Leitungspositionen angeboten und dartber informiert wer-
den. Die Reduzierung von Arbeitszeit darf zu keiner Benachteiligung im beruflichen
Fortkommen fUhren. Teilzeit, Telearbeit Jobsharing und andere Arbeitsorganisations-

1 Im Bereich Gremien gibt es eine Vielzahl von Regelungen und Ausnahmen, vgl. 812 LGG NRW
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formen stehen der Ubernahme von Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben grundsatz-
lich nicht entgegen und sind fur beide Geschlechter zu fordern. (gemal3 § 13 LGG
NRW)

Beurlaubung: Antragen von Beschaftigten auf Beurlaubung zur tatsachlichen Be-
treuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebe-
durftigen Angehorigen ist zu entsprechen, soweit keine zwingenden dienstlichen Be-
lange entgegenstehen. Weiterhin sollen Fortbildungsmaflnahmen zum Erhalt von
Status und Qualifikation von Beurlaubten angeboten werden. (gemaR § 14 LGG
NRW)

Gleichstellungsbeauftragte: Jede Dienststelle mit min. 20 Beschaftigten muss eine
Gleichstellungsbeauftrage inkl. Stellvertreterin benennen. Diese sind von fachlichen
Weisungen frei und mit den, zur Erfillung der Aufgaben notwendigen sachlichen Mit-
teln auszustatten, sowie bei Bedarf personell zu verstarken. Aul3erdem ist, in Abhan-
gigkeit der Anzahl von Beschatftigten einer Dienststelle, fur eine Entlastung von sons-
tigen dienstlichen Aufgaben zu sorgen. Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt bei der
Ausfihrung des LGG sowie Vorschriften und MalRnahmen, die Auswirkung auf
Gleichstellung haben und bei der Aufstellung des Gleichstellungsplanes mit. Sie bie-
tet weiterhin eine Beratung und Unterstitzung der Beschéftigten in Fragen der
Gleichstellung von Frau und Mann an. Die Gleichstellungsbeauftragte hat aul3erdem
das Recht, bei MaRnahmen, die sie fir unvereinbar mit dem LGG NRW halt, Wider-
spruch einzulegen. (gemaR 88 15-19 LGG NRW)

3.4 Gleichstellungs-Normen auf kommunaler Ebene

Die geforderten Mal3Bnahmen nach LGG NRW umfassen u. a. auch die Aufstellung
und Fortschreibung von Gleichstellungsplanen fur jede Dienststelle mit min. 20 Be-
schaftigten, jeweils fur einen Zeitraum von drei bis funf Jahren in eigener Zustandig-
keit. Die kommunale Stadtverwaltung inklusive aller Amter und Eigenbetriebe wird
hierbei als eine Dienststelle betrachtet. Die Zielerreichung des Gleichstellungsplan
muss spatestens 2 Jahre nach Aufstellung tberprift und die MalBnahmen muissen
ggf. angepasst werden.

Grundsatzlich kann diese Forderung auch in anderen Landesgleichstellungsgesetzen
in unterschiedlicher Auspragung gefunden werden, mit dem Resultat, dass fur jede
Stadt ein entsprechendes Dokument bzw. Konzept erarbeitet wird. ,Gleichstellungs-
politisches Rahmenprogramm®, ,Gleichstellungsaktionsplan®, ,Gleichstellungsplan®,
,Gleichstellung- und Frauenforderplan® oder ,Dienstvorschrift: Chancengleichheit®
sind dabei Ubliche Benennungen und geben dabei teilweise Hinweis auf den Grad
der Konkretisierung von MalRnahmen. Im weiteren Verlauf dieser Arbeit wird der Ein-
fachheit halber der Begriff ,Gleichstellungsplan® als Sammelbegriff fur die 0.g. Begrif-
fe verwendet.

Um ein realistisches Bild von den Moglichkeiten kommunaler Gleichstellungspolitik
zu erlangen ist weiterhin zu beachten, dass die Wirkung der Landesgleichstellungs-
gesetze auf kommunaler Ebene im Kontext der jeweiligen Kommunalverfassung bzw.
Gemeinde-/ Kreisordnungen betrachtet werden sollte.



Methodisches Vorgehen

Das erste konkrete Ziel von Gleichstellungsplénen ist dabei durchweg sowohl die
Erhohung des Frauenanteils in allen Bereichen der Stadtverwaltung, in denen Frau-
en unterreprasentiert sind, als auch die grundsatzliche Erhéhung des Frauenanteils
in Fuhrungspositionen. Dafir werden in der Regel Zielerreichungsgrade vorgegeben,
die langfristig grundséatzlich auf einen Frauenanteil von 50 % abzielen [15] - [34]. In
wenigen Fallen werden sogar héhere Werte von bis zu 65 % vorgegeben oder, bei
bereits existierender Uberreprasentanz von Frauen, diese Werte als mindestens
konstant zu haltender Wert festgeschrieben [15]. Vereinzelt werden auch Zielerrei-
chungsgrade von > 50 % definiert und beispielsweise argumentativ auf die Aussage
gestutzt, dass ,...Gleichstellung wie rudern gegen den Strom ist, sobald man damit
aufhort, treibt man zurick.“ [15]

Das andere konkrete Ziel ist die Verbesserung der Arbeitsbedingung im Sinne der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, sowohl fur Frauen als auch fur Manner. Ein be-
sonderes Augenmerk wird hier zunehmend auf Mafinahmen zur Férderung der Fami-
lienfreundlichkeit von Arbeitsbedingungen fir Vater gelegt, da hiermit die Auflésung
der traditionellen Rollenverteilung und somit die chancengleiche Verteilung von Er-
werbs- und Sorgearbeit auf Frauen und Manner gefordert wird [15] - [34].

4 Methodisches Vorgehen

Der Aufgabenstellung entsprechend ist das Ziel dieser Arbeit, den konzeptionellen
Sachstand zum Thema Gleichstellung bei den deutschen Berufsfeuerwehren zu re-
cherchieren sowie diese Konzepte zu vergleichen und zu bewerten. Dabei soll auf-
gezeigt werden, auf welche Weise Gleichstellung in der Berufsfeuerwehr geférdert
werden kann.

Hierzu wurden die Gleichstellungstellen /-biiros der Stadtverwaltungen sowie etwaige
fur Gleichstellung bzw. Frauenférderung zustandige Personen innerhalb der Berufs-
feuerwehren der 20 grof3ten Stadte Deutschlands (gemessen an der Einwohnerzahl)
telefonisch und/oder schriftlich kontaktiert um die Existenz entsprechender Konzepte
zu Uberpriufen und diese ggf. zugeschickt zu bekommen. Zusétzlich wurden auch drei
weitere Gleichstellungsstellen /-blros und Berufsfeuerwehren von kleineren Stadten
im Land Hessen kontaktiert um auch ein Bild der Gleichstellungsarbeit in kleineren
Berufsfeuerwehren zu erhalten.

Da sich wahrend der Recherchearbeit herausstellte, dass héaufig keine Konzepte vor-
handen waren, wurden zusatzlich die Gleichstellungspléne der jeweiligen Stadtver-
waltungen recherchiert.

Die Ergebnisse dieser Recherchen werden im Kontext der Fragestellungen im fol-
genden Kapitel dargestellt.
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5 Gleichstellungskonzepte bei der Berufsfeuerwehr

Die Recherche nach Konzepten zur Gleichstellung bei den Berufsfeuerwehren der 20
grol3ten Stadte Deutschlands (gemessen an der Einwohnerzahl) ergab, dass in ins-
gesamt neun dieser Berufsfeuerwehren Konzepte existieren, die sich auf das Thema
Gleichstellung beziehen. Diese tragen die Titel ,Gleichstellungsplan®, ,Frauenforder-
plan“ oder ,Gleichstellungs- und Frauenférderplan“ und beinhalten Uberwiegend
Maflnahmen, die zur Gleichstellung der Geschlechter im Bereich der Berufsfeuer-
wehr beitragen sollen. Die Gleichstellung von Behinderten, des Alters oder anderer
Merkmale wird in keinem der vorliegenden Gleichstellungsplane von Berufsfeuerweh-
ren thematisiert. Die Betitelung gibt nur tendenziell Anhaltpunkte fiir die unterschied-
liche Auspragung von MalRnahmen, die eher im Bereich der reinen Frauenfdrderung
anzusiedeln sind. In der Vergangenheit wurden in vielen Bereichen existierende
Frauenforderplane im Zuge ihrer Fortschreibung in Gleichstellungsplane umbenannt.
Im weiteren Verlauf dieser Arbeit wird zur besseren Verstandlichkeit nur noch aus-
schlie3lich der Begriff Gleichstellungsplan als Sammelbegriff fur die o.g. Bezeich-
nungen verwendet. Die vorliegenden Plane sind zum Uberwiegenden Teil nicht im
Internet abrufbar und werden als interne Dokumente der Berufsfeuerwehren behan-
delt. Dementsprechend bedurfte die Herausgabe in einigen Fallen langwieriger inter-
ner Riicksprachen. Eine Ubersicht der recherchierten Gleichstellungsplane ist in Ta-
belle 1 dargestellit.

Es fallt weiterhin auf, dass innerhalb der in der Recherche einbezogenen Berufsfeu-
erwehren im Land Nordrhein-Westfalen durchweg keine eigenen Konzepte zur
Gleichstellung existieren. Dies lasst sich anhand der bereits beschriebenen Vorschrif-
ten des LGG NRW begriinden, welche die gesamte Stadtverwaltung als eine einzige
Dienststelle betrachten und damit nur einen gesamtheitlichen Gleichstellungsplan mit
Malnahmen fir alle stadtischen Beschaftigten vorschreiben. Aufgrund dieser, auch
in anderen Landern vorliegenden Rechtslage, wurden parallel auch die Gleichstel-
lungspléane der jeweiligen Stadtverwaltungen recherchiert und hinsichtlich feuerwehr-
spezifischer Inhalte ausgewertet (Tabelle 1). Dabei ergab sich, dass diese Gleichstel-
lungspléne Uberwiegend nur sporadisch bis gar nicht auf die Beschaftigten der Be-
rufsfeuerwehr und die besonderen Herausforderungen fur Gleichstellung in diesem
Bereich eingehen. In einigen dieser Gleichstellungsplane, fallen die Begriffe ,Feuer-
wehr* oder ,Brandschutz® sogar Giberhaupt nicht [15] - [34].

Aus den beschriebenen Erkenntnissen lasst sich jedoch nicht unmittelbar ableiten,
dass in Stadten mit ausschlieBlich gesamtstadtischen Gleichstellungsplanen keine
Gleichstellung im Bereich der Berufsfeuerwehr stattfindet. Einerseits beschranken
sich konkrete MalRBnahmen im Bereich der Gleichstellung, aufgrund des durchweg
geringen Frauenanteils im unteren einstelligen Prozentbereich innerhalb der Berufs-
feuerwehren, haufig auf Einzelfall-Losungen. Andererseits lasst sich ein gro3er Anteil
der Ublichen MaRnahmen zur Forderung von Gleichstellung auch gesamtstadtisch
unabhangig vom Tatigkeitsbereich anwenden. Hierunter fallen z. B. Regelungen zur
Teilzeitbeschaftigung oder Arbeitszeitflexibilisierung. Die Umsetzung und Realisie-
rung solcher MalRnahmen steht hierbei jedoch vor bereichsspezifischen Herausforde-
rungen, fur die auch auf den Tatigkeitsbereich angepasste Losungen erarbeitet wer-
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den mussen. Weitere gleichstellungsrelevante Themen im Bereich der Berufsfeuer-
wehr, wie z. B. physische Eignungstests im Zuge von Auswahlverfahren oder Kin-
derbetreuung fir Schichtdienstleistende im Einsatzdienst, haben wiederum keine
Relevanz fur die Gleichstellung auf gesamtstadtischer Ebene. In eigens fir die Be-
rufsfeuerwehr erstellten Gleichstellungsplanen oder ahnlich gearteten Konzepten
konnen die feuerwehrspezifischen Aspekte, die gerne auch als Begrundung fir eine
Ausnahme aus generellen stadtischen GleichstellungsmalRnahmen verwendet wer-
den, gezielt bertcksichtigt werden.

Im Land Hessen wird die Aufstellung von eigenen Gleichstellungsplanen und die Er-
nennung einer eigenen Gleichstellungsbeauftragten fur die Berufsfeuerwehr zum
Beispiel gesetzlich gefordert, da die Berufsfeuerwehren im Sinne des Hessischen
Gleichberechtigungsgesetzes (HGIG) als eigene Dienststellen zu werten sind [35].

Tabelle 1: Ubersicht Rechercheergebnisse Gleichstellungsplane.

Legende: ,X* = liegt vor, ,-“ = existiert nicht, n. V. = nicht verfligbar
Stadt st s Da.tu'm GIeichste'I.IungspIan Da.Ltu.m
(absteigend geordnet nach fir Berufsfeuer- (Ehis s (Sl
Einwohnerzahl) wehr vorhanden? der Gal- . der Gal-
tigkeit) vorhanden? tigkeit)

Berlin X 2015 X 2018
Hamburg X 2017 X 2013
Minchen - - X 2019
Koln - - X 2019
Frankfurt am Main X 2018 n. v.

Stuttgart - - X 2016
Dusseldorf - - X 2019
Leipzig - - X 2014
Dortmund - - X 2019
Essen - - X 2019
Bremen X 2018 X unklar
Dresden - - X 2015
Hannover X 2012 X 2012
Nurnberg - - X 2015
Duisburg - - X 2018
Bochum - - X 2018
Wuppertal - - X 2018
Bielefeld - - X 2017
Bonn - - X 2019
Munster - - X 2018
Wiesbaden X 2015 n. v.

Darmstadt X 2018 X 2018
Offenbach X 2015 X 2018
Gielden X 2018 n. v.

12
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Ein grofRes Paket von Gleichstellungsmal3ihahmen wird weiterhin bereits durch die in
Kapitel 3 beschriebenen gesetzlichen Regelungen gewéhrleistet. In den vorliegenden
Gleichstellungsplanen von Berufsfeuerwehren sind diese bereits gesetzlich geregel-
ten Mal3nahmen jedoch oft nur ansatzweise erneut beschrieben. Eine Nennung von
Regelungen, die bereits vor Aufstellung der jeweiligen Gleichstellungspléne getroffen
wurden und den Bereich der Gleichstellung beriihren, findet ebenfalls oft nicht statt.

Um einen vollstandigen Uberblick tber die bei einer Berufsfeuerwehr existierenden
GleichstellungsmalRnahmen zu bekommen, muisste eine Konsolidierung des vorhan-
denen Konzeptes mit allen existierenden gleichstellungsrelevanten Gesetzesvor-
schriften unter Bericksichtigung der unterschiedlichen Landesgesetzgebungen
durchgeflihrt werden. Unter diese gesetzlichen Regelungen fallen neben den in Kapi-
tel 3 bereits beschriebenen z. B. auch das Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz
(BEEG), das Gesetz zum Schutz von Muttern bei der Arbeit, in der Ausbildung und
im Studium (MuSchG) und das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG). Weiterhin
misste durch intensiven Kontakt mit Fuhrungskraften, Mitarbeitern und der fur die
Gleichstellung zustéandigen Personen sowie durch Umfragen ermittelt werden, inwie-
fern die geforderten MalRnahmen tatsachlich akzeptiert und umgesetzt werden. Bei-
des Ubersteigt den vertretbaren Arbeitsumfang dieser Facharbeit erheblich und wur-
de daher nicht durchgefuhrt.

Im Folgenden werden daher nur die tatséchlichen Inhalte der insgesamt neun vorlie-
genden Gleichstellungsplane von Berufsfeuerwehren miteinander verglichen und
bewertet. Aufgrund der grofR3en Diversitat in der genaueren Gestaltung und Ausfor-
mulierung von MalRBhahmen, mussten verschiedene Ansatze einer Parametrisierung
bzw. tabellarischen Darstellung der Mal3nahmen bzw. Merkmale im Verlauf der Aus-
arbeitung dieser Facharbeit wieder verworfen werden. Es stellte sich heraus, dass
ein unmittelbarer Vergleich der Konzepte nicht zielfihrend ist. Im folgenden Kapitel
werden daher in erster Linie Gemeinsamkeiten der Konzepte aufgezeigt und Ansatze
bestimmter Berufsfeuerwehren konkret beschrieben. [36] - [44]

5.1 Malnahmen im Bereich Arbeitszeitgestaltung

5.1.1 Teilzeitbeschaftigung

In den betrachteten Berufsfeuerwehren herrscht grundsatzlich das Bestreben, eine
Teilzeitbeschaftigung in allen Besoldungs- und Entgeltgruppen fir Beschéaftigte mit
Familienaufgaben (Sorgearbeit flr Kinder oder pflegebedirftige Angehorige) zu er-
moglichen. Die Ausubung von Fihrungs- und Leitungsfunktionen soll hierbei in der
Regel kein Hindernis darstellen. Eine Ablehnung von entsprechenden Antragen aus
zwingenden dienstlichen Griinden (oder auf Grundlage &hnlicher Formulierungen)
wird sich allerdings vorbehalten. Diese Grinde kénnen z. B. die Ausibung von
Schichtdienst sein. Eine genauere Beschreibung von Grinden erfolgt in der Regel
nicht. Teilzeitmodelle flr den Bereich des Schichtdienstes werden mit Ausnahme der
Berufsfeuerwehr Offenbach, bei der eine Reduzierung der jahrlichen Schichtanzahl
maoglich ist, nicht angeboten oder nicht genauer beschrieben. Teilweise wird statt-
dessen auf die Mdglichkeit von Einzelfallldsungen verwiesen. Die Notwendigkeit fur
ein solches Angebot liegt im Besonderen fir alleinerziehende Beschéftigte vor.
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Das Angebot von Teilzeitbeschéftigung sollte nicht nur klassische Halbtags-
beschaftigungen beinhalten, sondern optimaler Weise auch das gesamte Spektrum
zwischen 0 und 100 % der reguléaren wochentlichen Arbeitszeit abbilden [15] [29]. Im
Gleichstellungsplan der Berufsfeuerwehr Giel3en wird explizit auf diese und weitere
Moglichkeiten der flexiblen Arbeitsformen hingewiesen. AuRerdem wird dort die Or-
ganisation arbeitszeitlicher Regelungen, gemeinsam mit den Mitarbeitern unter Be-
ricksichtigung der familiaren und dienstlichen Belange, als explizite Aufgabe der je-
weiligen Fuhrungskrafte genannt. Auch bei der Berufsfeuerwehr Frankfurt sind alle
Fuhrungskrafte aufgefordert, die Teilzeitarbeit durch organisatorische Moglichkeiten
und LOésungen zu foérdern.

Grundsatzlich darf eine Teilzeitbeschéaftigung nicht zu einer Benachteiligung bzgl.
beruflicher Entwicklungschancen im Vergleich zur Vollzeitbeschaftigung fiihren. Die-
ser Leitsatz ergibt sich in der Regel aus den Vorschriften der entsprechenden Lan-
desgleichstellungsgesetze und wird in den Gleichstellungsplanen der Berufsfeuer-
wehren haufig explizit genannt. Dies wirkt sich vor allem auf die Vereinbarkeit von
Fortbildungsmalinahmen mit Teilzeitbeschaftigung aus, die unter 5.2.3 genauer er-
lAutert wird.

Statistisch wird die Moglichkeit von Teilzeitbeschaftigung im Tagesdienst von Frauen,
relativ zur Anzahl der weiblichen Beschaftigten, haufiger wahrgenommen als von
Mannern. In absoluten Zahlen ist die Anzahl der méannlichen Teilzeitbeschaftigten
jedoch hoher. Oberhalb der Besoldungsgruppe All existieren innerhalb der betrach-
teten Berufsfeuerwehren nahezu keine Teilzeitbeschaftigungen. Eine Analyse der
Grunde hierfir findet in den jeweiligen Gleichstellungsplanen nicht statt. Griinde hier-
fur kdnnten einerseits monetare Aspekte sein. Haufig bleibt in Familien der besser-
verdienende Elternteil in Vollzeitbeschaftigung, wahrend der andere in Halbtagsbe-
schaftigung arbeitet. Andererseits ist, ungeachtet des Rechtsanspruchs auf Teilzeit-
beschaftigung zur Wahrnehmung von Sorgearbeit, die Akzeptanz zum Fihren in
Teilzeit in Berufsfeuerwehren bisher (mit Ausnahmen) vermutlich immer noch sehr
gering ausgepragt.

Die Berufsfeuerwehren Frankfurt, Bremen, Wiesbaden und Giel3en weisen darauf
hin, dass alle ausgeschriebenen Stellen, auch solche mit Fihrungs- und Leitungs-
funktion, grundsatzlich in Teilzeit besetzt werden kdnnen. Ausnahmen ergeben sich
bei zwingenden dienstlichen Belangen. Diese Regelung wird grundséatzlich durch die
Landesgleichstellungsgesetze gefordert. Vermutlich erfolgt aus diesem Grund in ei-
nigen Gleichstellungsplanen keine explizite Nennung.

Das Angebot von Ausbildungsstellen in Teilzeit wird durch die Berufsfeuerwehr
Darmstadt explizit beworben. Die Berufsfeuerwehr Frankfurt bietet diese in begrin-
deten Einzelféllen an. Im Rahmen einer weiteren Einzelfallprifung ist hier auch eine
vollzeit-Aquivalente Vergutung mdoglich. Bestrebungen zum Angebot von Ausbil-
dungsstellen in Teilzeitbeschaftigung sind bei den lbrigen betrachteten Berufsfeuer-
wehren nicht erkennbar. Auch in Anbetracht der aktuellen sowie mittelfristig zuktnfti-
gen ,Nachwuchslage® im feuerwehrtechnischen Dienst in Deutschland ist eine inten-
sive Auseinandersetzung mit der Entwicklung entsprechender Konzepte zur Ausbil-
dung in Teilzeit dringend geboten.
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5.1.2 Flexibilisierung von Arbeitszeit

Neben der Moglichkeit von Teilzeitbeschaftigung stellt die Flexibilisierung der Ar-
beitszeit ein wichtiges Element zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie dar. Genauere Angaben zu den Mdglichkeiten zur Flexibilisierung der Ar-
beitszeit werden in den betrachteten Gleichstellungsplanen nur in wenigen Fallen
ansatzweise gegeben. Dies liegt haufig daran, dass entsprechende Regelungen be-
reits durch interne Dienstvereinbarungen o. &. auf Ebene der Stadtverwaltung existie-
ren, die im Rahmen dieser Arbeit jedoch auch aufgrund der schlechten Zuganglich-
keit (interne Dokumente) nicht weiter betrachtet werden konnten.

Zielvorstellung im Sinne der Gleichstellung ist es beispielsweise, eine kurzfristige,
einfache und temporare Anpassung von taglicher, wochentlicher oder monatlicher
Arbeitszeit zu ermoglichen [3] [29]. Dies kann entweder durch kurzfristige Anpassung
der typischen woéchentlichen Arbeitszeit im Sinne einer kurzfristigen temporéaren Teil-
zeitbeschaftigung oder durch die Einfihrung von uneingeschrankten Langzeit-
Arbeitszeitkonten erreicht werden [29]. Das heif3t konkret, dass Arbeitszeitkonten
sowohl keine Einschrankungen mehr bzgl. der Anzahl der gesammelten Stunden, als
auch des Zeitpunktes fir einen mdglichen Stundenausgleich mehr haben. Es wird
den Beschaftigten somit ermdglicht ihre Arbeitszeit an Lebensphasen anzu-
passen [45].

Die Schwankungen, die sich hieraus bzgl. der Verfugbarkeitsstunden des Personals
ergeben, missen fir eine Gewahrung der Aufgabenerfiillung durch personelle Malf3-
nahmen oder, falls dies nicht mdglich ist, durch organisatorische MalRnahmen aus-
geglichen werden. Fur die breite Verfugbarkeit der beschriebenen flexiblen Arbeits-
zeitmodelle und Kompensation der Schwankungen ist somit eine Erhdéhung der per-
sonellen Kapazitatsreserven notwendig. Vermutlich sind die damit verbundenen Per-
sonalmehrkosten auch ein Grund dafir, dass bisher keine entsprechenden Moglich-
keiten innerhalb der Berufsfeuerwehren geschaffen wurden.

5.1.3 Beurlaubung

Die Beanspruchung von Elternzeit und Beurlaubung von Frauen und Manner im
Rahmen ihrer Familienaufgaben werden in der Regel durch entsprechende Vorschrif-
ten in den Landesgleichstellungsgesetzen und durch das Mutterschutzgesetz gere-
gelt. Es besteht somit ein Rechtsanspruch, der jedoch durch zwingende dienstliche
Belange eingeschrankt werden kann.

Statistisch ist unter den betrachteten Berufsfeuerwehren festzustellen, dass Eltern-
zeit mit einer Dauer von mehr als 2 Monaten ausschliel3lich von Frauen wahrge-
nommen wird. Obwohl die Anzahl der M&nner, die eine Elternzeit von bis zu 2 Mona-
ten wahrnehmen, in den letzten Jahren gestiegen ist, liegt vermutlich noch ein erheb-
liches Akzeptanzproblem bzgl. langerer Beurlaubungen zur Wahrnehmung von Fami-
lienaufgaben vor. Eine abnehmende Akzeptanz ist hierbei mit steigender Besol-
dungsgruppe auch fur Frauen tendenziell zu beobachten.

Positiv lasst sich die konzeptionelle Arbeit der betrachteten Berufsfeuerwehren zur
Betreuung vor, wahrend und nach langerfristigen Beurlaubungen herausheben. Ne-
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ben einer umfassenden Beratung und Informationsmdglichkeiten zum Thema Eltern-
zeit werden in der Regel auch Wiedereingliederungs- und Mentoring-Programme an-
geboten. Diese sollen dafir sorgen, dass der fachliche und soziale Kontakt zur
Dienststelle nicht abbricht. Aul3erdem soll der Wiedereinstieg durch Fortbildungs-
maoglichkeiten erleichtert werden. Die Berufsfeuerwehren Berlin, Bremen und Darm-
stadt bertcksichtigen langerfristig beurlaubte Beschéftigte zudem bevorzugt fur die
Wahrnehmung von kurzfristigen Beschaftigungen bei temporérem Personalbedarf.

5.1.4 Telearbeit

Die Mdglichkeit der Durchfihrung von alternierender Telearbeit wird nur durch die
Gleichstellungsplane der Berufsfeuerwehren Berlin, Frankfurt und Darmstadt er-
wahnt. Hamburg sieht die Erarbeitung einer Dienstvereinbarung hierfur zukinftig vor.
Eine generelle Ablehnung oder Auslassung des Themas Telearbeit wird h&ufig durch
die Unvereinbarkeit mit Einsatzdienstfunktionen begriindet. Die Telearbeit als wichti-
ge Mallnahme im Bereich der Gleichstellung zur Vereinbarkeit von Erwerbs- und
Sorgearbeit wird somit Uberwiegend sehr sporadisch betrachtet, obwohl eine organi-
satorische Umsetzung im Bereich des Tagesdienstes ohne grof3e Probleme mdglich
sein sollte.

5.2 MalRnahmen im Bereich Fortbildung

5.2.1 Forderung von Frauen zur Ubernahme hoherwertiger Tatigkeiten

Konzeptionell wird in den meisten betrachteten Berufsfeuerwehren eine friihzeitige
Forderung und Qualifizierung von Frauen zur Ubernahme héherwertiger Tatigkeiten
angestrebt. Hierfir werden teilweise gesonderte Fortbildungsveranstaltungen fir
Frauen angeboten, die auf eine Weiterqualifizierung und Vorbereitung auf die Uber-
nahme hoherwertiger Tatigkeiten abzielen. Fiuhrungskrafte sollen Ideen entwickeln,
um den Frauenanteil in Fihrungspositionen zu erhéhen und sie sollen Frauen aktiv
dazu ermutigen, héherwertige Tatigkeiten anzustreben und sich fir diese zu qualifi-
zieren. Als forderlich hierfir werden z. B. auch haufig die Ubertragung von Sonder-
aufgaben oder Projektarbeiten, die Leitung von Arbeitsgruppen und Projektgruppen
sowie die Wahrnehmung von héherwertigen Téatigkeiten in Vertretung genannt. Die
Berufsfeuerwehr Hannover plant z. B. auch die Einfihrung eines Hospitationstages
im Bereich des gehobenen Dienstes fir Beamtinnen des mittleren Dienstes.

5.2.2 Fortbildungen im Bereich Genderkompetenz fur Fihrungskrafte

Gleichstellung sollte grundséatzlich auch als Aufgabe aller Fuhrungskréafte einer
Dienststelle angesehen werden. Dieser Leitgedanke wird in den Gleichstellungspla-
nen der Berufsfeuerwehren Hamburg, Hannover, Darmstadt und Giel3en explizit be-
tont. Aus diesem Grund sollen in nahezu allen betrachteten Berufsfeuerwehren
Schulungen zum Thema Genderkompetenz und Gendermainstreaming fir Fih-
rungskrafte angeboten oder diese Themen in bestehende FuUhrungskrafte-
Fortbildungen integriert werden. Die Berufsfeuerwehr Giel3en sieht sogar eine min-
destens einmalige verpflichtende Schulung zum Hessischen Gleichstellungsgesetz
(HGIG) fur FUhrungskréfte vor.
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Weitergehend wirken die Berufsfeuerwehren Bremen, Darmstadt und Giel3en auf
eine Sensibilisierung von Personalverantwortlichen im Beurteilungswesen bzgl. Ge-
schlechterstereotypen hin. Die Berufsfeuerwehr GielRen erstellt hierbei auch statisti-
sche Auswertungen im Beurteilungswesen zur ldentifikation von Benachteiligungen
aufgrund des Geschlechts oder der Arbeitszeit.

FUhrungskrafte-Fortbildungen im Workshop-Format, mit einer Fokussierung auf die
auch far Manner relevanten und positiven MaRnahmen im Bereich der Gleichstel-
lung, wie z. B. Teilzeitbeschaftigung und Flexibilisierung von Arbeitszeit, kbnnen au-
Berdem die Akzeptanz fir eine Beschaftigung mit dem Thema deutlich steigern [46].

5.2.3 Fortbildungsgestaltung fir Beschaftigte mit Familienaufgaben

Bei Gestaltung der Rahmenbedingungen von Qualifizierungs- und Fortbildungsmal3-
nahmen muss auf die Interessenslage von Beschaftigten mit Familienaufgaben
Rucksicht genommen werden. AulRerdem darf z. B. eine Teilzeitbeschaftigung nicht
zu einer Benachteiligung bzgl. beruflicher Entwicklungschancen im Vergleich zu einer
Vollzeitbeschaftigung fuhren.

Dieser Forderung wird durch manche der betrachteten Berufsfeuerwehren Rechnung
getragen, indem Fortbildungen auch in Teilzeit angeboten werden. Genauere Um-
setzungsstrategien werden hierbei jedoch tberwiegend nicht genannt.

Die Fortbildungen sollen nach den Berufsfeuerwehren Frankfurt und Hannover so
gestaltet werden, dass keine zeitlichen oder 6rtlichen (nahgelegener Fortbildungsort)
Betreuungsprobleme auftreten. Frankfurt ersetzt hierbei Kosten fur unvermeidbare
Kinderbetreuung fur Kinder < 15 Jahre.

Fur Fortbildungen wird durch die Berufsfeuerwehren Berlin und Frankfurt aul3erdem
eine moglichst gleichwertige Représentanz der Geschlechter unter den Dozenten
angestrebt.

5.3 MalRnahmen im Bereich Stellenbesetzung

5.3.1 Ausschreibungen

Um die Bewerbungszahlen von Frauen fur Bereiche bzw. Besoldungs- und Entgelt-
gruppen, in denen diese unterreprasentiert sind, zu erhdéhen, sollten grundséatzlich
alle Stellen, fur die diese Voraussetzung gilt, ausgeschrieben werden. Dieser Grund-
satz wird in den Gleichstellungsplanen der Berufsfeuerwehren Frankfurt, Wiesbaden,
Darmstadt, und Giel3en genannt. Auf die Moglichkeit der Besetzung der ausge-
schriebenen Stellen in Teilzeitbeschaftigung wird nur von wenigen verwiesen. Die
Berufsfeuerwehr Wiesbaden verzichtet bei Ausschreibungen fir Stellen im Einsatz-
dienst bewusst auf einen Hinweis zur Teilzeitbeschéftigung. In der Regel wird die
Maoglichkeit der Teilzeitbeschéftigung auf ausgeschriebenen Stellen jedoch durch die
Landesgleichstellungsgesetze gefordert. Sie kann in der Regel nur aufgrund zwin-
gender dienstlicher Belange ausgeschlossen werden.

Einige der betrachteten Berufsfeuerwehren weisen auf die Notwendigkeit einer gen-
dersensiblen Gestaltung des Ausschreibungstextes und des Layouts hin. Der Satz,
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dass Bewerbungen von Frauen besonders erwiinscht sind, gehort zur gangigen Pra-
Xis.

Fur die Ausschreibung von Fuhrungspositionen wird durch die Berufsfeuerwehren
Berlin, Frankfurt, Hannover und Darmstadt das Anforderungsmerkmal der Sozial-
und Genderkompetenz grundsatzlich mit aufgenommen. Fur Bewerbungen auf Lei-
tungspositionen soll dieses Merkmal in der Berufsfeuerwehr Gief3en aufRerdem im
Gesprach gezielt abgeprift werden. Weiterhin wollen die Berufsfeuerwehren Frank-
furt, Darmstadt und Giel3en im Rahmen des Auswahlverfahrens auch die Berilicksich-
tigung von Qualifikationen, die durch Kinderbetreuung und hausliche Pflege erlangt
wurden, als Eignungsmerkmal bertcksichtigen, solange dieses fiur die zukilnftige Ta-
tigkeit forderlich ist.

5.3.2 Auswahlverfahren

Die Berufsfeuerwehren Frankfurt, Offenbach, Bremen und GiefRen geben an, grund-
satzlich mindestens so viele Frauen wie Manner oder alle Frauen zum Auswahlver-
fahren einzuladen. Teilweise wird die Einschrankung getroffen, dass diese Regelung
nur fur Bereiche gilt, in denen Frauen unterreprasentiert sind. Eine Forderung mit
dieser Mal3gabe ist u. a. auch in den Landesgleichstellungsgesetzen zu finden.

Einige der betrachteten Berufsfeuerwehren haben sich aktiv mit der Anpassung ihrer
Auswahlverfahren aus Sicht der Gleichstellung der Geschlechter befasst. Diese An-
passungen beziehen sich in erster Linie auf den physischen Eignungstest, der von
Frauen haufig nicht bestanden wird. Die Berufsfeuerwehr Hannover plant dabei eine
Anpassung auf geschlechterunspezifische Kriterien in Anlehnung an den durch die
Sporthochschule Kéln entwickelten Feuerwehr-Sporttest. Die Berufsfeuerwehr Of-
fenbach will neben bereits durchgefiihrten Anpassungen im physischen Eignungstest
zukinftig auch den handwerklichen Eignungstest im Sinne der Gleichstellung anpas-
sen. Hier wurde bisher die Erstellung eines Werkstiickes nach einer technischen
Zeichnungsvorlage gefordert. Auch bei der Berufsfeuerwehr Giel3en wurde eine An-
passung des physischen Eignungstestes anhand der Empfehlungen des Deutschen
Stadtetages aus dem Jahr 2009 durchgefihrt. Der im Vorstellungsgesprach verwen-
dete Fragenkatalog wird hier au3erdem im Vorhinein durch die Gleichstellungsbeauf-
tragte gepruft.

Die Berufsfeuerwehren Frankfurt und Offenbach bieten fur Frauen ein Vorbereitungs-
training auf den physischen Eignungstest an, welches gut angenommen wird. Auch
die Berufsfeuerwehr Giel3en bietet einen Probesporttest fur alle Bewerberinnen und
Bewerber an, bei dem auch Tipps flr die Vorbereitung gegeben werden sollen. Zur
Unterstutzung von Bewerberinnen, deren Schulabschluss schon langere Zeit zurtick-
liegt, wird hier aul3erdem ein Vorbereitungskurs fir den schriftlichen Eignungstest in
der Volkshochschule angeboten. Durch die Berufsfeuerwehr Offenbach wird aul3er-
dem fir Frauen zuséatzlich auch ein Vorbereitungstraining auf den handwerklichen
Eignungstest angeboten.

Weiterhin bietet die Berufsfeuerwehr Hamburg fiir Beschéftigte im Rettungsdienst
(ca. 29% Frauenanteil), die Interesse an einer Ausbildung zum Feuerwehrmann bzw.
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zur Feuerwehrfrau haben, ein gezieltes Vorbereitungstraining auf den Sporttest mit
einem Sport-Coach an.

Die Landesgleichstellungsgesetze schreiben in der Regel vor, dass in Bereichen, in
denen Frauen unterreprasentiert sind, diese bei Stellenbesetzungen, Hohergruppie-
rungen und Bewerbungen bei gleicher Leistung, Eignung und Befahigung bevorzugt
berticksichtigt werden. Auf diese Regelung wird in den Gleichstellungspléanen der
Berufsfeuerwehren Bremen, Wiesbaden, Darmstadt und Giel3en explizit hingewie-
sen.

Auswahlgremien sollen weiterhin nach MalRgabe der Berufsfeuerwehren Berlin, Bre-
men, Darmstadt und Gief3en maoglichst zur Halfte mit Frauen besetzt werden. Auch
hierzu finden sich entsprechende Vorschriften in den Landesgleichstellungsgesetzen.

5.3.3 Zugangsvoraussetzungen zur Ausbildung

Der Gleichstellungsplan der Berufsfeuerwehr Offenbach (Stand 2015) nennt die ge-
plante Einfihrung der Ausbildung zur IHK gepriften Feuerwehrfrau bzw. zum IHK
gepriften Feuerwehrmann in 2018/2019 als MalRnahme, die einen Anstieg des Frau-
enanteils erwarten lasst. Die Ausbildung ermoglicht einen Einstieg ohne die héaufig
durch Laufbahnverordnungen der Lander oder zusatzlich durch Berufsfeuerwehren
geforderte berufliche Vorbildung einer handwerklichen Ausbildung. Eine Vor-
Filterung durch den wesentlich geringer ausgepragten Frauenanteil mit handwerkli-
cher Ausbildung innerhalb der Bevélkerung entféllt somit und erhéht die Anzahl mog-
licher Bewerberinnen deutlich. Weiterhin bietet sich die Mdglichkeit, die nicht selten
noch bis zum Ende der Schulzeit anhaltende Begeisterung von jungen Frauen und
Mannern innerhalb der Jugendfeuerwehr bzw. freiwilligen Feuerwehr in einen Be-
rufseinstieg bei der Berufsfeuerwehr fortzufiihren. Der Start der Auszubildenden mit
sehr ahnlichen beruflichen Eingangsqualifikationen (haufig nur Schulabschluss) kann
aulBerdem eine Ausbildungs-Atmosphare schaffen, in der sich auch Auszubildende
ohne handwerkliche Vorbildung wohler fuhlen. [46]

5.4 MaRnahmen im Bereich Offentlichkeitsarbeit

Der Gleichstellungsgedanke im Bereich der Offentlichkeitsarbeit verfolgt in erster Li-
nie das Ziel, Frauen auf den Feuerwehrberuf aufmerksam zu machen und damit eine
Erh6éhung der weiblichen Bewerbungszahlen herbeizufiihren. Die Berufsfeuerwehren
haben dabei erkannt, dass hierfiir eine gendersensible Anpassung von Werbemate-
rial notwendig ist. Konkret heil3t dies, dass z. B. durch die Abbildung von weiblichen
Feuerwehrangehdrigen auf Flyern und Internetseiten die ,Frauen-Tauglichkeit* des
Feuerwehrberufes in das Bewusstsein der Bevolkerung riickt und damit der tberwie-
gend noch immer herrschende Eindruck eines vor allem méannlich konnotierten Be-
rufsbildes aufgebrochen wird. Einige der betrachteten Berufsfeuerwehren achten au-
Rerdem zusatzlich darauf, die Prdsenz von Feuerwehrfrauen bei 6ffentlichen Veran-
staltungen wie z. B. dem Tag der offenen Tir zu gewdahrleisten. Weiterhin bieten na-
hezu alle der betrachteten Berufsfeuerwehren einen Praktikumstag (haufig auch als
Girls-Day bekannt) fur interessierte Schilerinnen an, der z. B. bei der Berufsfeuer-
wehr Offenbach auch pressewirksam vor- und nachbereitet wird. Werbung in Schu-
len und auf Berufsmessen wird vereinzelt ebenfalls durchgefiihrt.
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Herauszuheben ist, dass die Berufsfeuerwehr Giel3en neben bis zu 14-tagigen Schu-
lerpraktika auch Hospitationstage fur Interessentinnen im Alter von 18 — 35 Jahre
anbietet. Bei einem jahrlichen Treffen der Kreis-Feuerwehr-Frauen am Standort der
Berufsfeuerwehr soll besonders jungen freiwilligen Feuerwehrfrauen der Feuerwehr-
beruf nahergebracht und diese fir eine hauptberufliche Ausiibung dieser Tatigkeit
gewonnen werden. Fur eine Erarbeitung weiterer zukunftiger Recruiting-Mafinahmen
wurden bei der Berufsfeuerwehr Giel3en aufl3erdem weitere Stellenanteile eingefihrt.

ﬁ. BREMEN
112

EUEE FEUERWEHR BREMEN in Intemet
www feuerwehr-bremen. org

Abbildung 1: Beispielbilder fur die Darstellung von Feuerwehrfrauen im Rahmen gendergerechter
Nachwuchswerbung und Offentlichkeitsarbeit. [40]

5.5 Sonstige MalRBnahmen

5.5.1 Schaffung von rdumlichen Rahmenbedingungen

Die Schaffung der rdumlichen Rahmenbedingungen an den Dienststellen in Form
von geschlechtergetrennten Toiletten, Duschen, Umkleiden und Schlafraumen sollte
mittlerweile als Selbstverstandlichkeit angesehen werden. In den Gleichstellungspla-
nen der Berufsfeuerwehren Hamburg, Frankfurt, Darmstadt und GiefRen wird klarge-
stellt, dass entsprechende Rahmenbedingungen zu schaffen sind. Zusatzlich wird im
Falle von Hamburg auch eine entsprechende Bedarfsanalyse durchgefthrt.

Es ist damit zu rechnen, dass der Frauenanteil in den Berufsfeuerwehren bei erfolg-
reicher Gleichstellungsarbeit zukinftig steigen wird. Dieser Entwicklung muss bei der
Planung von Gebauden durch entsprechende Uberkapazitaten oder flexible Raum-
aufteilungsmodelle Rechnung getragen werden.

5.5.2 Betreuungsangebote

Eine Tatigkeit im Einsatzdienst kann abhangig vom konkreten Schichtdienstmodell
und der beruflichen Téatigkeit des Partners fur Mitter und Vater im Sinne der Verein-
barkeit von Beruf und Familie positive Auswirkungen haben. Bei entsprechender Ab-
stimmung von Arbeitszeiten kdnnte fir den Fall, dass beide Partner in Schicht-
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dienstmodellen arbeiten, theoretisch eine lickenlose Verfluigbarkeit fir Sorgearbeit
dargestellt werden [46]. Auch bei einer Ublichen Berufstatigkeit des Partners werden
die bei Feuerwehren haufig existierenden 24h-Schichtmodelle von den Beschéftigten
uberwiegend als familienfreundlich wahrgenommen [46].

Wesentlich schwieriger und umso nachteiliger wirkt sich die Schichtarbeit im Einsatz-
dienst jedoch auf alleinerziehende Beschaftigte aus. Es ergeben sich im Tagesver-
lauf Betreuungsliicken, die nur durch gesonderte Angebote zur Kinderbetreuung fur
Schichtdienstleistende geschlossen werden konnen. In der Praxis wird alleinerzie-
henden Beschéftigten dann in der Regel ein Wechsel in den Tagesdienst ermog-
licht [46]. Andere Uberlegungen zur Lésung dieser Problematik sind in den Gleich-
stellungsplanen der betrachteten Berufsfeuerwehren jedoch Uberwiegend nicht zu
finden. Die Berufsfeuerwehren Berlin und Hannover streben die Einrichtung von ent-
sprechenden Betriebskindergarten mit Betreuungsangebot fur Kinder von Beschaftig-
ten im Schichtdienst an. Weiterhin wurden bei diesen Feuerwehren auch Eltern-Kind-
Bilros fur Beschaftigte im Tagesdienst eingerichtet um im Notfall, z. B. bei einem
Ausfall von Betreuungsangeboten, die Mdglichkeit zu bieten, Kinder mit auf den Ar-
beitsplatz zu nehmen.

Die Berufsfeuerwehr Darmstadt sieht vor, ein Notfallbetreuungsangebot, ein Ferien-
betreuungsangebot, sowie verwaltungsnahe Kindertagesstatten-Kontingente fir Kin-
der von Beschaftigten zu schaffen.

Durch die Berufsfeuerwehren Frankfurt und Berlin wurden Bedarfsabfragen fur die
Schaffung von Betreuungsangeboten unter den Beschéftigten im Tagesdienst sowie
im Schichtdienst durchgeflihrt. Dabei ergab sich ein eher noch gering ausgepragtes
Interesse fur an den Schichtdienst angepasste Betreuungsangebote. Ursachlich hier-
fur wurde allerdings auch die in beiden Féllen vorliegende Struktur der Berufsfeuer-
wehr mit vielen Uber die Stadt verteilten Wachen genannt. Eine zentrale Betreuungs-
einrichtung sehen die Beschaftigten aufgrund zusatzlicher Wegezeiten hier eher als
unginstig an. Auf der anderen Seite konnte ein wesentlich hoherer Bedarf fir norma-
le Betreuungsangebote fir im Tagesdienst Beschaftigte verzeichnet werden. Ein
grundsatzlicher Bedarf ist also in der Regel vorhanden.

Der Uberwiegende Teil der stadtischen Beschéftigten im Schichtdienst ist in der Re-
gel in der Berufsfeuerwehr im Einsatzdienst zu finden. Daher wird die Berufsfeuer-
wehr vorwiegend alleiniger Interessenvertreter flr Betreuungsangebote flr Beschéaf-
tigte im Schichtdienst bleiben. Auch aufgrund dieser Voraussetzung sollte dieses
Thema in den Gleichstellungsplanen der Berufsfeuerwehren umfassender betrachtet
werden. Hier gilt es, zumindest durch entsprechende Umfragen eine Bedarfsermitt-
lung durchzufthren.

5.5.3 Evaluierung der Malinahmen

Bei Betrachtung der vorliegenden Gleichstellungsplane féallt auf, dass in der Regel
klare Vorgaben zur Evaluierung der Wirksamkeit und des Umsetzungsstandes nicht
zu finden sind. Nur in einigen Fallen erfolgt ein Hinweis auf die Uberprifungspflicht
nach Vorgaben des jeweiligen Landesgleichstellungsgesetzes. Eine Angabe, durch
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welche Verfahren und Vorgehensweisen die einzelnen Mal3hahmen evaluiert werden
sollen, erfolgt nicht oder nur sehr sparlich.

Eine Ausnahme stellt die Berufsfeuerwehr Giel3en dar. Im Gleichstellungsplan wer-
den hier fiir jede MaRnahme gleichzeitig Parameter und Verfahren zur Uberprifung
festgeschrieben. Diese Vorgehensweise sollte auch von anderen Berufsfeuerwehren
ubernommen werden, da nur auf diese Weise eine umfassende Evaluation von Mal3-
nahmen maoglich wird.

6 Zusammenfassung und Fazit

Die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern wird in Deutschland durch ver-
schiedene Rechtsgrundlagen garantiert. Dennoch findet in vielen Bereichen noch
immer eine strukturelle Benachteiligung statt, die mehrheitlich Auswirkungen auf die
Lebenslaufe von Frauen hat. Diese Benachteiligung lasst sich anhand statistischer
Indikatoren klar belegen. Der Leitgedanke von Gleichstellung ist es, diese Benachtei-
ligungen abzubauen. Es soll eine Angleichung der Lebensverhaltnisse von Frauen
und Méannern erreicht werden, sodass Chancen und Risiken im Lebenslauf unab-
hangig vom Geschlecht verteilt sind und einer chancengleichen Verwirklichung von
Lebensentwirfen nichts im Wege steht.

Um dieses Ziel nachhaltig zu erreichen, ist es u. a. notwendig, gesellschaftliche und
strukturelle Rahmenbedingungen zu schaffen, die auf eine geschlechtergerechte
Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit, sowie auf eine gleiche Teilhabe von Frau-
en und Mannern in allen Bereichen der Gesellschaft hinwirken. Die MaBhahmen, die
zur Schaffung solcher Rahmenbedingungen im Bereich der Gleichstellungsarbeit
vorgeschlagen werden, erstrecken sich einerseits auf Regelungen zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie und andererseits auf eine Erhéhung des Frauenanteils in allen
Bereichen, in denen diese unterreprasentiert sind.

Dem Ziel der Gleichstellung wird im Bereich von Behdrden in ihrer Funktion als Ar-
beitgeber durch zahlreiche Gesetzesvorschriften Rechnung getragen. Diese Geset-
zesvorschriften geben Rahmenbedingungen fir die aktive Gleichstellungsarbeit vor
und schreiben konkrete Mallnahmen fest. |hr Anwendungsbereich betrifft u. a die
stadtischen Verwaltungen und damit ebenso die Berufsfeuerwehren.

Im Rahmen dieser Facharbeit wurde recherchiert, ob und welche Gleichstellungs-
Konzepte bei den Berufsfeuerwehren der 20 grof3ten deutschen Stadte (gemessen
an der Einwohnerzahl) vorliegen. Die Berufsfeuerwehren Wiesbaden, Darmstadt,
Offenbach und Giel3en wurden ebenfalls in die Recherchen mit einbezogen. Fir 9
der insgesamt 24 betrachteten Berufsfeuerwehren lagen Konzepte in der Form von
eigenen Gleichstellungsplénen vor. Diese wurden miteinander verglichen und bewer-
tet.

Die recherchierten Gleichstellungsplane von Berufsfeuerwehren enthalten im We-
sentlichen eine Aufzahlung von MalRnahmen, die sich auf die Bereiche der Arbeits-
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zeitgestaltung, der Fortbildung, der Stellenbesetzung, der Offentlichkeitsarbeit, sowie
auf die Schaffung verschiedener weiterer Rahmenbedingungen erstreckt.

Im Verlauf der Recherche und Auswertung konnte festgestellt werden, dass diese
Gleichstellungsplane kein reprasentatives Abbild der ,Gleichstellungs-Lage® einer
Berufsfeuerwehr liefern. Die Mal3Bhahmen, die sich aus den zahlreichen gesetzlichen
Regelungen im Bereich der Gleichstellung ergeben, werden nur teilweise in den
Gleichstellungsplanen erneut aufgefuhrt. Eine vergleichende Betrachtung der einzel-
nen Gleichstellungsplane aul3erhalb des Kontextes der gesamten, im jeweiligen Land
geltenden Rechtsvorschriften, ist somit unvollstéandig. Erschwerend kommt die grol3e
Diversitat in der genaueren Gestaltung und der Ausformulierung von MalRnahmen
hinzu. Bereits vor Aufstellung der Gleichstellungsplane existierende Regelungen, die
den Bereich der Gleichstellung betreffen, werden in diesen nicht beschrieben. Die
Praxis ist auRerdem eher gepragt von Einzelfalllésungen als von konsequentem kon-
zeptionellem Vorgehen. Ein unmittelbarer Vergleich der Konzepte ist somit nicht ziel-
fuhrend.

Aus diesem Grund wurden in dieser Facharbeit Uberwiegend die Gemeinsamkeiten
der Konzepte herausgearbeitet und gute Anséatze konkret beschrieben. Hierdurch
ergibt sich zusatzlich ein Gesamtrepertoire von MalRnahmen, anhand dessen aufge-
zeigt wird, wie die Gleichstellung der Geschlechter in Berufsfeuerwehren gefoérdert
werden kann. Im Vergleich zu diesem Repertoire von Mal3nahmen sind die betrach-
teten Konzepte zum Uberwiegenden Teil noch ausbaufahig. Positiv hervorzuheben
ist der Gleichstellungsplan der Berufsfeuerwehr Giel3en, da dieser ein grof3es Speki-
rum von MafRnahmen und eine hohe Verbindlichkeit in deren Umsetzung aufweist.

Im Zuge der Recherchen fur diese Arbeit wurden auch zahlreiche Gesprache mit An-
gehorigen von Berufsfeuerwehren, darunter auch Fuhrungskrafte, durchgefiuhrt.
Hierbei lie3 sich feststellen, dass die Leitgedanken von Gleichstellung zwar nicht
ganzlich unbekannt sind, diese jedoch haufig sehr unterschiedlich aufgefasst und nur
in Teilaspekten prasent sind. Die Gleichstellung der Geschlechter stellt auch im Be-
reich der Berufsfeuerwehr einen gesellschaftlichen Veranderungsprozess dar, der
seine Zeit braucht. Gleichstellungsziele sollten keinesfalls ,mit der Brechstange®
durchgesetzt werden. Andererseits sollte das Thema in Berufsfeuerwehren auch
nicht nahezu komplett ausgeblendet oder auf andere verantwortliche Stellen, wie
beispielsweise die Stadtverwaltung, abgewalzt werden. Das Aufstellen eigener
Gleichstellungs-Konzepte fiir die Berufsfeuerwehr wird generell als notwendig erach-
tet, um zu gewahrleisten, dass vor allem feuerwehrspezifische Faktoren in der Ge-
staltung von MalRnahmen ausreichend einflieB3en [45]. Weiterhin werden solche Feu-
erwehr-Fuhrungskrafte, die sich dabei mit dem Thema auseinandersetzen, fur die
Thematik entsprechend sensibilisiert. Experten sind sich einig: Gleichstellung ist eine
Aufgabe aller Fihrungskrafte einer Institution [3] [15] [46] [45]. Ziel soll es sein, dass
die Leitgedanken von Gleichstellung bei Feuerwehr-Fiuhrungskraften zukinftig so
selbstverstandlich werden, wie z.B. der Fuhrungskreislauf nach FwDV 100. Gleich-
stellung sollte konzeptionell geplant und die daraus folgenden MalRnahmen in die
Wege geleitet werden. Eine anschlieRende Uberprifung der Umsetzung der MaRR-
nahmen und deren Wirksamkeit darf, wie auch im Fihrungskreislauf nach FwDV
100, nicht vergessen werden.
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Anhang

Fragen die in den Experteninterviews mit den Gleichstellungsbeauftragten der Be-
rufsfeuerwehren Frankfurt am Main und Berlin gestellt wurden.

Frage 1.

Die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern wird in Deutschland durch ver-
schiedene Rechtsgrundlagen garantiert. Eine Benachteiligung aufgrund des Ge-
schlechts ist somit grundséatzlich unzuldssig. Dennoch findet in vielen Bereichen noch
eine strukturelle Benachteiligung statt, die mehrheitlich Auswirkungen auf die Le-
benslaufe von Frauen hat. Diese Benachteiligung lasst sich anhand statistischer In-
dikatoren klar belegen. Der Leitgedanke von Gleichstellung ist es, vor allem diese
Benachteiligungen abzubauen. Hierdurch soll eine Angleichung der Lebensverhalt-
nisse von Frauen und Mannern erreicht werden, sodass Chancen und Risiken im
Lebenslauf unabhéangig vom Geschlecht verteilt sind und einer chancengleichen
Verwirklichung von Lebensentwiirfen nichts im Wege steht.

Stimmen Sie mit diesem Leitgedanken von Gleichstellung tberein oder sehen Sie
Korrekturen fur notwendig. Wenn ja, welche?

Frage 2:

Gleichstellung bedeutet nicht nur die Erhéhung von Frauenanteilen. Um eine chan-
cengleiche Verwirklichung von Lebensentwirfen zu ermdglichen, ist vor allem auch
eine gleiche Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit zwischen Frauen und Mannern
notwendig. Dies bedeutet z. B konkret, dass nicht nur Frauen ihre Arbeitszeit durch
z.B. Teilzeitbeschaftigung reduzieren sollen, sondern ihre Partner zum gleichen An-
teil. Also besser zweimal 75% als einmal 50 % Reduzierung.

Stimmen Sie mit dieser These Uberein?
Welche Hindernisse sehen Sie allgemein und im Bereich der Feuerwehr hierzu?
Frage 3:

Bezogen auf die vorherige Fragestellung: Das bedeutet dann, dass die Organisation
von Teilzeit fur Ma&nner sehr wichtig wird. Berufsfeuerwehren haben derzeit noch
uber 90% Manneranteil. Auch ohne Frauen ist somit dort ein hoher Handlungsbedarf
gegeben.

Stimmen Sie mit dieser These Uberein?
Sehen Sie diesen Punkt in Ihrer Berufsfeuerwehr bisher ausreichend beriicksichtigt?

Wurden anonymisierte Umfragen bzgl. der Akzeptanz von Teilzeitbeschéaftigung fur
Manner durchgefuhrt? Wieso nein, wieso nicht?



Frage 4.

Angenommen zwei ihrer Abteilungsleiter mochten jeweils fur ein halbes Jahr in El-
ternzeit gehen und die folgenden 2 Jahre auf 50% Teilzeit weiterarbeiten.

Ware ein zeitnaher personeller Ausgleich durch Neueinstellungen realistisch?
Frage 5:

Wie familienfreundlich wird der Schichtdienst im Einsatzdienst von ihren Beschétftig-
ten wahrgenommen? Wie ist dies fir Alleinerziehende? Wie wird bei Ihnen Teilzeit im
Schichtdienst realisiert?

Frage 6:

Welche Grundsatze vertreten Sie im Sinne von Gleichstellung bei der Ausgestaltung
des physischen Eignungstests? Werden diese in der Berufsfeuerwehr so ange-
wandt? Ist eine Vergleichbarkeit der Ubungen mit den physischen Leistungsanforde-
rungen von Tatigkeiten in der Feuerwehr gegeben? Wie wird diese ermittelt?

Frage 7:

Welche MalRhahme hat aus lhrer Sicht die gro3te Wirksamkeit zur Erhéhung des
Frauenanteils in der Berufsfeuerwehr?

Frage 8:

Far wie wichtig halten Sie es, dass sich Feuerwehren unabhangig von stadtischen
Gleichstellungsplanen und sonstigen Gesetzen konzeptionell mit dem Thema Gleich-
stellung auseinandersetzen?
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