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1 Einleitung

Der Stadt Offenbach ist es ein wichtiges Anliegen die Gleichberechtigung von Frau und Mann als Ar-
beitgeberin zu fordern und aktiv zu unterstiitzen. Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) bie-
tet hierfiir einen guten Rahmen, um mit geeigneten MaRnahmen aktiv auf die Gleichstellung von
Frauen und Mannern im o6ffentlichen Dienst sowie die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit
hinzuwirken.

Die Gleichstellung von Frauen, Mannern und nicht-bindrer Personen ist eine verpflichtende Gemein-
schaftsaufgabe der Stadtverwaltung Offenbach. Nach dem Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
(AGQG) ist jede Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu unterbinden.

Flr das Erreichen der gesetzlichen und selbst formulierten Ziele tragen entsprechend ihrer Funktion
und Aufgabenstellung die gemeinsame Verantwortung:

Die Stadtverordnetenversammlung

Die Dienststellenleitung

Das Personalamt

Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte (FuGlb)
Der Personalrat

Die Schwerbehindertenvertretung

sowie alle Fiihrungskrafte und

alle Mitarbeitende.

Die FuGlb vertritt bei der Initiierung und Uberwachung des auf die o.g. Ziele bezogenen Umsetzungs-
prozesses die Interessen der weiblichen Bediensteten. Sie unterstitzt und berat die Dienststellenlei-
tung und Flhrungskrafte bei der Umsetzung des HGIGs.

Den Flihrungskraften kommt bei einem gleichberechtigten Umgang mit Menschen aller Geschlechter,
bei einer begriindeten Férderung von Frauen und bei der Wiedereingliederung von Eltern eine beson-
dere Schlisselrolle zu. Es liegt in ihrer Verantwortung ein Klima zu schaffen, in der Gleichberechtigung
und die Gleichstellung gelebt werden kénnen und Diskriminierungen aufgrund des Geschlechtes ver-
mieden werden.

Mit vorliegendem Bericht erfillt die Dienststellenleitung der Stadtverwaltung Offenbach die gesetzli-
che Pflicht einen Frauenforder- und Gleichstellungsplan fiir sechs Jahre aufzustellen. Nach drei Jahren
(Stichtag 31.12.2022) wird ein Zwischenbericht erstellt, um die Wirksamkeit der MaRnahmen zu Uber-
priifen und ggfs. anzupassen.



2 Bestandsaufnahme

Die Bestandsaufnahme stellt die aktuelle Situation bezogen auf den Themenkomplex Gleichstellung
mit dem Fokus auf Unterreprdasentanz von Frauen bei der Berufsfeuerwehr dar. Die Daten beziehen
sich auf den Stichtag 31.12.2022. Sie werden fiir eine bessere Vergleichbarkeit den Daten, die der Er-
stellung des Gleichstellungsplanes zu Grunde lagen (grau hinterlegt) gegenlibergestellt.

Ausgehend von der Analyse der Bestandsaufnahme sind nach dem HGIG Ziele und MalRnahmen zum
Abbau der Unterreprasentanz zu erstellen.

Ab diesem Jahr enthalt die Statistik drei Geschlechtsoptionen. Derzeit ist von keiner Person im Amt
bekannt, dass im Kontext der Erwerbsarbeit der Geschlechtseintrag divers bzw. keinen Geschlechtsein-
trag gewlinscht ist.

Struktur der Mitarbeitenden

Die 208 Mitarbeitenden, welche zum Stichtag 31.12.2022 bei der Berufsfeuerwehr beschaftigt waren
(Stammbelegschaft einschl. Auszubildende), haben sich wie folgt zusammengesetzt:

Bedienstete (31.12.19) Bedienstete (31.12.22)
160 160
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Diagramm 1 und 2 Bediensteten-Struktur der Feuerwehr Offenbach nach Anzahl der Personen, Stand: 31.12.2019/2022 im
Vergleich



Bediensteten Struktur nach Zahl der Personen

Insgesamt | weiblich mannlich divers Frauenanteil in %
Beamt*innen 148 (138) 7(7) 139 (131) 0 4,73 (5,07)
Tarifbeschaftigte 60 (17) 20 (9) 40 (8) 0 33,33 (52,94)
Insgesamt 208 (155) 27 (16) 181 (139) 0 12,98 (10,32)
Davon
Auszubildende inkl.
Aufstieg (BEA) 10 (1) 0 (0) 10 (1) 0 0 (0)
Auszubildende
(ANG) 5(2) 2(2) 3(0) 0 40 (40)
Vollzeitbedienstete 193 (148) 18 (10) 175 (138) 0 9,33 (6,76)
Teilzeitbedienstete 15 (7) 9 (6) 6(1) 0 60 (85.71)
davon
Teilzeitbedienstete ab
50 % AZ 13 (6) 8 (5) 5(1) 0 61.54 (83,33)
Teilzeitbedienstete bis
49,9 % AZ 2(1) 1(1) 1(0) 0 50 (100,00)

Tabelle 1 Bediensteten-Struktur der Feuerwehr Offenbach nach Anzahl der Personen, Stand: 31.12.2022

Zum Stichtagam 31.12.2022 sind 13 % der Mitarbeitenden Frauen. Generell ist ein deutlicher Zuwachs
an Mitarbeitenden erkennbar, die Belegschaft ist um liber 34 % angewachsen. Das betrifft vor allem
den Bereich der tariflich Beschaftigten.

2.1 Unterreprdsentanz

Unterreprasentanz von Frauen ist laut HGIG dann gegeben, wenn innerhalb einer Besoldungs- bzw.
Entgeltgruppe oder in den Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben weniger Frauen als
Manner beschaftigt sind, also der Frauenanteil unter 50 % liegt.

Die aufbereiteten Personalzahlen beleuchten die unterreprasentierten Bereiche zum 31.12.2019
/2022:

Unterreprasentanz nach Stellen

Eingruppierung  Stellen insgesamt davon mit Frauen besetzt Frauenanteil in %
2019 2022 2019 2022 2019 2022
A 16 1,00 1,00 0,00 0,00 0,00 0,00
A 15 1,00 1,00 0,00 0,00 0,00 0,00
A13g.D. 3,00 3,00 0,00 0,00 0,00 0,00
A 12 4,00 4,00 0,00 0,00 0,00 0,00
A1l1 6,00 6,00 0,00 0,00 0,00 0,00
A 10 13,51 9,00 1,51 1,00 11,18 11,11
A9g.D. 2,00 1,00 0,00 0,00 0,00 0,00



A9m.D. 34,00 41,00 1,00 0,00 2,94 0,00

A8 40,00 32,00 0,00 2,00 0,00 6,25
A7 32,00 44,00 4,00 4,00 12,4 9,09
Anw. gD 1,00 2,00 0,00 0,00 0,00 2,00
TV6D 14 0,50 0,50 0,00 0,00 0,00 0,00
TVoD 11 1,00 2,00 0,00 0,00 0,00 0,00
TVG6D 9b 0,00 4,20 0,00 2,20 0,00 2,20
TV6D 9a 1,50 7,50 0,50 0,5 33,33 6,67
TV6D 8 0,80 2,77 0,80 1,77 100,00 63,89
TV6D 7 1,00 3,00 0,00 0,00 0,00 0,00
TVG6D 6 1,88 0,00 0,88 0,00 46,81 0,00
N (NotSan) 7,0 26,10 3,0 8,50 42,88 32,56
Ausbildung NFS 2,0 5,00 2,0 2,00 100,00 40,00
P6 (RS) 1,00 0,00 0,00
Stellen gesamt 153,19 196,07 13,69 21,97 8,94 11,21

Tabelle 2 Besoldungs-Entgeltgruppen — Ist-Besetzung im Unterreprasentanz-Bereich (Anzahl Stellen It. Stellenplan), Stand:
31.12.2019/2022

In fast allen Entgelt- und Besoldungsgruppen sind Frauen unterreprasentiert, hier besteht nach HGIG
weiterhin grolRer Handlungsbedarf. Die einzige Ausnahme bilden die nach TV6D 8 eingruppierten Stel-
len, die im Verwaltungsbereich liegen und somit ein historisch bedingt eher weiblich konnotiertes Auf-
gabengebiet abbilden.

Die Unterreprasentanz konnte im Vergleich zum vorherigen Betrachtungszeitraum bezogen auf Stel-
lenanteile nur etwas Uber 2% ausgeglichen werden. Vom Ausbau der Belegschaft um 34 % konnten
Frauen nur in sehr geringem MaR profitieren. So arbeiten bei der Berufsfeuerwehr heute insgesamt
11% weibliche Personen mehr als dies vor 3 Jahren der Fall war.

In der Gruppe der Notfallsanitdter*innen ist der Anteil an Frauen sogar um 10% zuriickgegangen. Dies
ist auf die vermehrte Einstellung von mannlichen Notfallsanitatern im Zuge der Erweiterung des Ret-
tungsdienstes zurlick zu fiihren.



Evaluation der MalBnahmen zum Abbau der Unterrepriasentanz — Auswertung Bewerbungen
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Diagramm 3 Bewerbungszahlen nach Geschlecht fur die Ausbildung im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Zeitraum
von 2013 - 2022

Fiir die Einstellungsverfahren zur Ausbildung im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst konnten in
dem Zeitraum von 2013 bis 2019 durchschnittlich neun Bewerbungen von Frauen pro Jahr verzeichnet
werden. Dies entspricht einem Anteil von 5,83 % aller Bewerbungen.

Im Jahr 2022 hat sich der Anteil der Bewerberinnen auf 11,28% fast verdoppelt, diese Tendenz besta-
tigte sich auch fiir das Jahr 2023 und ist auf die verstarkten WerbemaRnahmen im Rahmen des Projekts
,Women on Fire” zuriickzufiihren.

Betrachtung Fiihrungskrafte

Fiir die Bestandsaufnahme und Analyse der Bediensteten Struktur sieht das HGIG vor, Zahlen zu den
in der Dienststelle beschaftigten Flihrungskraften mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben nach Ge-
schlecht zu erheben, um die Unterreprasentanz von Frauen in diesen Funktionen zu (iberprifen. Die
Liste aller Flihrungskrafte wurde in Kooperation mit dem Personalamt erstellt.

Als Fihrungskrafte definiert sind Personen, die mehr als vier Mitarbeitende flihren sowie die Amtslei-
tung und die stellvertretende Amtsleitung. Die Anzahl der gefiihrten Personen doppelt sich teils, da
viele Mitarbeitenden sowohl einer Wachgruppenfiihrung, als auch einer Sachgebietsleitung unterste-
hen.
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Diagramm 4 Fuhrungskréfte nach Geschlecht und Alter, Stand 31.12.2019/2022 im Vergleich

Die Tabelle zeigt sehr deutlich, dass weiterhin keine Flihrungsposition von einer Frau besetzt ist. Eine
Frau befindet sich derzeit im Aufstieg und wird daher hier noch nicht aufgefiihrt. Im Bereich Flihrung
besteht weiterhin und langfristig Handlungsbedarf, um die Unterreprdsentanz in den nachsten Jahren

zu verringern.

Darliber hinaus ergibt die statistische Auswertung, dass keine der Fiihrungskrafte in Teilzeit tatig ist.

2.2 Vereinbarkeit Familie und Beruf
Anzahl Teilzeitbeschaftigte nach Besoldung/Entgeltgruppen in Personen

davon mit Frauen be-

Eingruppierung Teilzeitbeschaftigte - Frauenanteil in %
2019 2022 2019 2022 2019 2022

A 10 2 0 2 0 100

TVoD 14 1 1 0 0 0



TVoD 9b
TV6D 9a
TV6D 8
TV6D 6
N

Summe

Tabelle 4 Anzahl der Teilzeitbeschaftigten nach Besoldungs- / Entgeltgruppen

o N B = O

7

2 0
1 1
3 1
0 2
8 0
15 6

o W o W = N

100
100
100

0
85,71

100
100
100

37,50
60

Die Teilzeitquote in der Feuerwehr ist im Vergleich zur Kernverwaltung sehr gering. 60% der Teilzeit-

krafte sind weiblich.

In den vergangen 3 Jahren haben einige Manner von Elternzeit und dem LAK Gebrauch gemacht. Eine
Frau war von 2020 bis 2021 in Elternzeit.

Elternzeit

2020

2021

2022

weiblich
1
1

0

Tabelle 5 Elternzeit nach Geschlecht

LAK

2020

2021

2022

weiblich
0
0

0

mannlich

0

2

2

mannlich

Tabelle 6 LAK fir familidre Zwecke nach Geschlecht

2.3 Personalentwicklung auf Grund von Pension bis 2028
Ruhestandsjahr

2020

2021

2022

2023

2024

Eingruppierung = Anzahl vakanter

A10
All
A8

A9 mD
A10
A9 mD
Al0
All
Al12
A8

A9 mD
Al0
A9 mD
Al0

Stellen

NP RPRRPRRRPRRNNWERREPR

divers
0
0

0

divers



A13gD | 1
2025 A9mD | 2
A10 1
Al2 1

Tabelle 5 Prognose freiwerdender Stellen — Fluktuationsabschatzung

Im weiteren Geltungszeitraum des Gleichstellungsplans (2023-2025) gehen insgesamt 11 Mitarbei-
tende in den Ruhestand. Fiir die Stellenplanung sind fir die Zukunft jahrlich mindestens 5 Ausbildungs-
stellen fir die Ausbildung zur Brandmeister*in vorgesehen. Dies eréffnet die Chance mehr Frauen fir
die Ausbildungsstellen durch gezieltes Anwerben und Fordern zu gewinnen.
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Fazit der Bestandsaufnahme und Ausblick

Die Personalstruktur der Feuerwehr ist mit 87 % von einem hohen Manneranteil gepragt. Dadurch
besteht in fast allen Besoldung- und Entgeltgruppen, Funktionen sowie Leitungs- und Vorgesetzten-
aufgaben eine Unterreprasentanz von Frauen. Von den insgesamt 208 Mitarbeitenden sind 27 Frauen.
Die Teilzeitquote von 7,21% bei der Feuerwehr ist im Vergleich zur Kernverwaltung sehr gering. 60%
der Teilzeitbeschaftigten bei der Feuerwehr sind Frauen.

Die grolRe Stellenmehrung im Bereich der Tarifbeschaftigten war nicht gut genug mit Gleichstellungs-
mafnahmen verzahnt, um den Anteil von Frauen zu halten bzw. zu erhéhen.

Der Frauenanteil im feuerwehrtechnischen Einsatzdienst betragt 4,73 %. In den letzten 3 Jahren kam
es aufgrund der Fluktuation von Mitarbeiterinnen und mehr besetzter Beamt*innenstellen trotz 4 neu
eingestellter Beamtinnen im feuerwehrtechnischen Einsatzdienst zu keiner prozentualen Mehrung.

Der Fuhrungsdienst ist weiterhin rein mannlich besetzt. Hier besteht weiterhin grofler Handlungsbe-
darf.
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3 Richtungsweisende Ziele im Geltungszeitraum des Gleichstellungsplan bis 2025
Die Richtungsweisenden Ziele sind weiterhin der Abbau der Unterreprasentanz, die Chancengleichheit
sowie Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

4  Ziele und MaRnahmen zum Abbau der Unterreprasentanz

4.1 Informationsveranstaltungen

Die Informationsveranstaltung wurde als digitales Einstiegsevent flir Frauen implementiert und hat
bereits zwei Mal stattgefunden. Die Entscheidung fiir ein digitales Format wurde zunachst auf Grund
der Pandemie gefallt, jedoch soll auch in Zukunft daran festgehalten werden, da Interessentinnen teils
auBerhalb der Region wohnen. Das digitale Einstiegsevent ist Teil der Veranstaltungsreihe ,Women on
Fire“ (siehe unten).

Im Rahmen der Veranstaltung findet ein digitaler Rundgang durch die Wache statt, es werden Videos
gezeigt, in denen bereits bei der Feuerwehr angestellte Frauen (iber Ihre Berufswahl und den Ar-
beitsalltag berichten. Zudem werden der Ablauf des Auswahlverfahrens und der Ausbildung geschil-
dert. Die Teilnehmerinnen kdnnen hierzu Fragen stellen und mit zukiinftigen Kolleg*innen ins Ge-
sprach kommen. Die Veranstaltung wird von der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten in Zusam-
menarbeit mit der Abteilung Ausbildung und dem Social Media Team organisiert.

Anpassung der MaBnahmen: Da im Bereich Rettungsdienst in den vergangenen 3 Jahren deutlich
mehr Manner als Frauen neu eingestellt wurden, soll im weiteren Geltungszeitraum gepriift werden
welche Werbemalinahmen sinnvoll sind und ob ebenfalls eine Informationsveranstaltung fiir diesen
Bereich entwickelt und durchgefiihrt wird.

4.2 Informationsmaterialien fir Berufswege und Ausbildungsmaoglichkeiten

2023 wird die Teilnahme an Ausbildungsmessen wiederaufgenommen. Geplant sind die Teilnahme am
Campus Careers in Aschaffenburg und Vocatium Fachmesse fir Ausbildung+Studium. Die Teilnahme
an Messen wird verstatigt die Verantwortung hierfir liegt bei der Abteilung Ausbildung sowie dem
Personalmanagement.

Zudem wurde vom Personalmanagement ein Flyer erstellt. Die Homepage der Feuerwehr wurde aktu-
alisiert. Hier finden sich nun detailliertere Informationen tber die Ausbildung im mittleren Dienst. Zu-
dem ist die Homepage inzwischen in geschlechtergerechter Sprache formuliert.

Im Laufe des Jahres findet ein Fotoshooting statt, das vom Social Media Team der Feuerwehr durch-
geflihrt wird, in diesem Rahmen soll ein Pool von nutzbaren Bildern angelegt werden.

Anpassung der MaBnahmen: Zu ergdnzen ist eine Information Giber den Einstieg in den gehobenen
Dienst auf der Homepage.

4.3 Berufsausbildung Werkfeuerwehr und dualer Studiengang

Der Bedarf an zusatzlichen Zugangswegen zur Berufsfeuerwehr besteht weiterhin. Aktuell sind die fiir
die neuen Ausbildungsformate bendétigten Koordinierungsstellen im Stellenplan vorhanden aber noch
nicht besetzt. Der Zeitplan flir die Umsetzung der MaBnahmen der Organisationsuntersuchung sieht
einen Projektstart im Herbst 2023 vor, dieser Zeitplan ist jedoch nicht abschlieRend geklart.

Anpassung der MaBnahmen: Das Ziel ist hier die Entwicklung eines realistischen Zeitplans sowie die
frihzeitige Einbeziehung der Frauen und Gleichstellungsbeauftragten.
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Diese MaRnahme bildet eine Uberschneidung mit dem laufenden Umsetzungsprozess der Organisati-
onsuntersuchung (l11.1.3 A).

4.4  Angebot zum Girls’ Day

Der Girls’Day bei der Berufsfeuerwehr hat trotz der Pandemie auch in den Jahren 2021 und 2022 digital
stattgefunden. Der Tag wurde seit 2021 nicht nur in den Printmedien, sondern auch in Socialmedia
beworben. Zudem wurde ein Workshop zum Thema Genderkompetenzen fiir alle beteiligten Personen
angeboten. Ziel war eine moglichst klischeefreie Durchfiihrung des Tages.

Anpassung der MalBnahmen: Ab 2024 wird der Tag von einer AG geplant und durchgefiihrt. Die
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte Gbernimmt die Einladung zu den Treffen und die Moderation.
Am Tag sind weibliche Vorbilder sichtbar und alle Beteiligten achten auf eine Gestaltung die moéglichst
frei von Geschlechterklischees ist.

4.5 Stellenausschreibungen und Zugangsvoraussetzungen allgemein

Alle von der Feuerwehr veroffentlichten Stellenausschreibungen werden so formuliert, dass sich
Frauen, Manner und nichtbindre Personen davon angesprochen werden. In der Kernverwaltung wurde
eine AG gegriindet, deren Arbeitsergebnis das Nutzen von geschlechtergerechter Sprache mit der Hilfe
des Gendersterns im Rahmen von Stellenausschreibungen ist.

Dabei werden standardisiert die folgenden Satze mit aufgenommen:

,Die Feuerwehr der Stadt Offenbach hat sich zum Ziel gesetzt, den Frauenanteil zu erhéhen. Deshalb
sind Bewerbungen von Frauen besonders erwiinscht. Kontaktieren Sie hierzu auch gerne unsere
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte Janina Boerckel unter janina.boerckel@offenbach.de.

Wir legen Wert auf soziale Kompetenz, insbesondere im interkulturellen Bereich. Uber Bewerber*in-
nen mit internationaler Geschichte wiirden wir uns sehr freuen.

Schwerbehinderte Menschen im Sinne des § 151 SGB IX werden bei entsprechender Eignung bevorzugt
bericksichtigt.”

Die Stellen werden auf der Internetseite des Netzwerk Feuerwehrfrau, Instagram, Interamt, Jobs in
RheinMain, Xing, teils auf linkedin und stepstone veréffentlicht.

Anpassung der MaBnahme Als zusatzliche TeilmalRnahme zur Verbesserung der Zusatzvoraussetzun-
gen werden die genauen Anforderungen an den Sporttest in den verschiedenen Bereichen (mD, gD

und NotSan) online veréffentlicht. Im Rahmen von Beratungsgesprachen wurde immer wieder er-
sichtlich, dass einige Frauen sich ohne detaillierte Informationen (gelbe Bereiche) nicht beworben
hatten. Dem soll durch eine transparentere Kommunikation vorweggegriffen werden.

Um konsistente, faire und moglichst rechtssichere Auswahlverfahren durchfiihren zu kénnen, wird ein
internes Dokument erstellt, in dem die zentralen Priifungsanforderungen fiir die Ausbildungen, den
internen Aufstieg sowie verschiedene Moglichkeiten des Quereinstiegs aufgelistet werden. Ein erster
Entwurf liegt bereits vor. Dieser wird aktualisiert im Kreis des Auswahlgremiums abgestimmt.

4.6 Stellenausschreibungen, Zugangsvoraussetzungen und Auswahlverfahren im mitt-

leren feuerwehrtechnischen Dienstag
Die MaRnahme wurde wie im Frauen- und Gleichstellungsplan festgehalten in der Praxis verstatigt.
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4.7 Vorbereitungsangebote fiir den Berufseinstieg bei der Feuerwehr

Weiterhin erhalten alle Bewerberinnen von der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten ein Vorbe-
reitungsangebot fir den physischen und handwerklichen Eignungstest. Diese unterschiedliche Be-
handlung ist zuldssig, wenn durch geeignete und angemessene MaRnahmen bestehende Nachteile
wegen des Geschlechts verhindert oder ausgeglichen werden sollen (Positive MaBnahmen, § 5 AGG).

Da auch nichtbindre Personen einem Nachteil auf Grund ihres Geschlechts ausgesetzt sind, kénnen
auch sie am Vorbereitungsworkshop teilnehmen.

Das Vorbereitungsangebot ,Fit flir den Beruf wurde in der Zusammenarbeit von der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten und dem Personalmarketing weiterentwickelt und heit nun ,Women on
Fire“. Das Programm besteht aus vier Events:

e Einem Treffen aller Bewerberinnen, die am Auswahlverfahren teilgenommen haben, jedoch
noch keinen Ausbildungsplatz erhalten haben.

e Digitales Einstiegsevent

e  Workshop-Sport

e  Workshop-Handwerk

Neben den Terminen wurde ein Recruiting Programm entwickelt: Interessierte Frauen werden (ber
Stellenausschreibungen der Feuerwehr informiert und in ihrer Vorbereitung auf das Auswahlverfahren
beraten. Ehemalige Bewerberinnen werden weiterhin informiert.

Auch aufSerhalb der Ausbildung im mittleren Dienst wurden Bewerberinnen nach einem nicht erfolg-
reich absolvierten Bewerbungsverfahren erneut zu einem Beratungsgesprach eingeladen und bei-
spielsweise beim praktischen Teil des Studiums begleitet.

Anpassung der MaRnahme: Im weiteren Geltungszeitraum des vorliegenden Frauen- und Gleichstel-
lungsplans soll eine Ausweitung des Programms gepriift werden. Aus der Evaluation des Programms
geht hervor, dass ein zusatzlicher Workshop-Sport im Herbst dem Bedarf der Bewerberinnen ent-
spricht. Sie kdnnen so einen langfristigen Trainingsplan erhalten und ihre sportlichen Fahigkeiten fir
den Berufseintritt ausbauen.

4.8 Abschaffung der Unterreprasentanz im Flihrungsbereich

Da es bisher keine Frau mit Flihrungsaufgaben bei der Feuerwehr gibt, liegt hier eine absolute Unter-
reprasentanz vor. Neben den MalRnahmen die darauf abzielen, mehr Frauen (iber die verschiedenen
Ausbildungswege fiir den feuerwehrtechnischen Einsatzdienst zu gewinnen, bendtigt es auch Strate-
gien, um bereits ausgebildete Frauen auf hoheren Positionen der Feuerwehrlaufbahn einzustellen.

Zum aktuellen Stand: In den vergangenen drei Jahren wurde die Residenzpflicht abgeschafft. In diesem
Jahr beginnt erstmals eine Frau den Aufstieg in den gehobenen Dienst. Das Personalmanagement und
die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte priifen, ob sich Hochschulabsolventinnen fiir den mittleren
Dienst beworben haben und weisen sie auf die Moglichkeiten im gehobenen Dienst hin.

Anpassung der MaRnahme: Wichtig ist eine konkretere Ansprache von Hochschulabsolventinnen fir
den Quereinstieg in den gehobenen Dienst. Moéglichen Strategien und MaBnahmen werden gepriift.
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4.9 Zusatzliche MalRnahme: Gestaltung der Auswahlverfahren

Die Einflihrung einer Stelle fir das Personalmanagement hat sich sehr positiv auf die Gestaltung und
Vereinheitlichung von Auswahlprozessen ausgewirkt und zugleich weiteren Handlungsbedarf aufge-
zeigt. Um moglichst faire Auswahlprozesse zu gewahrleisten, werden die Verfahren in den folgenden
Punkten standardisiert:

e Festlegen der Entscheidungskriterien anhand von Stellenbeschreibung und Stellenausschreibung
e Beschreibung der Kriterien (beispielweise gemeinsames Verstandnis von Softskills)

e Fragenkatalog der auf diesen aufbaut

e Festlegen der Verhaltenserwartung / erwartete Antworten des Auswahlgremiums

e Anwendung einer entsprechenden Benotungsskala / Auswahlmatrix

e Auswertung der Benotungsskala / Auswahlmatrix

Der Steuerkreis Gleichstellung erarbeitet in Absprache mit der Personalgewinnung und in Zusammen-
arbeit mit dem Personalmanagement ein entsprechendes System.

5 Ziele und MaRnahmen zur Verbesserung der Chancengleichheit /Gender-
Mainstreaming

5.1 Genderkompetenz fur Flihrungskrafte

Flhrungskrafte wurden Gber das Merkblatt zum Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz in
Kenntnis gesetzt. Von der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten wurde eine Fortbildung zum
Thema sexuelle Beldstigung sowie eine zum Thema Elternzeit und Mutterschutz mit der Zielgruppe
durchgefihrt.

Noch offene MaBnahmen: In Zusammenarbeit mit der Abteilung Personalentwicklung 11.1 wird fir
Flhrungskrafte ein Fortbildungsangebot zur gendersensiblen Personalfiihrung entwickelt, das die zu-
nehmende Veranderung in der Heterogenitat innerhalb der Wachgruppen sowie in den Abteilungen
beriicksichtigt und an eine moderne Mitarbeiter*innenfiihrung anknipft.

5.2 Personalentwicklung

Das HGIG erlaubt in § 6 Abs. 4 neue Modelle der Verwaltungssteuerung oder Personalentwicklung, um
die Chancengleichheit von Frauen und Mannern in Konzepten und konkreten MalBnahmen strukturell
weiterzuentwickeln. Es werden u. a. Potenzialerkennung und -férderung, Personalauswahlkriterien,
Ubernahme von qualifizierten Aufgaben, wie Leitungen von Arbeitsgruppen und Stellvertretungsfunk-
tionen und die Einflussnahme auf die Filhrungskultur zugunsten der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern genannt.

Es sollen MalRnahmen und Verfahrensweisen entwickelt werden, die den Mitarbeitenden eine beruf-
liche Weiterentwicklung innerhalb der Feuerwehr erméglichen.

Noch offene MaRnahme: Der Steuerkreis Gleichstellung erstellt ein Konzept fiir ein regelhaftes Ver-
fahren zur Personalentwicklung im Amt 37.

Folgende MaRRnahmen werden dabei angestrebt bzw. ausgebaut:

a. Mitarbeitenden-Jahresgesprache

- ldentifizierung von Potenzialen der Mitarbeitende

- hohere Verbindlichkeit in der Umsetzung von Schritten der Potenzialentwicklung
- mehr Transparenz und Bewertungsgerechtigkeit fir Mitarbeitende
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b. Identifizierung der Entwicklungsbereiche — Uberginge gestalten

- Dienstbereiche, Aufstiegsmoglichkeiten, Entwicklungspotenziale in der Feuerwehr und des Ret-
tungsdienstes identifizieren. Ein ganz konkreter Ansatzpunkt hierflir ware ist ein Personalentwick-
lungskonzept, das den Weg von Notfallsanitdter*innen in die Tatigkeit der Leitstellendisponent*in
abbildet.

Diese MaRnahme bildet eine Uberschneidung mit dem laufenden Umsetzungsprozess der Organisati-
onsuntersuchung (l11.6.3 - Konkrete Karrierepfade, 111.6.4 - Forderung individuelle Aus- und Weiterbil-
dungswiinsche, II.6.6 - Schaffung transparenter Beférderungsstrukturen).

Anpassung der MaBnahme: In den vergangenen Jahren wurde ein neues Beurteilungssystem einge-
fahrt (siehe hierzu MaRnahme 5.2. im Frauen- und Gleichstellungsplan). Hier steht die Evaluation des
Systems noch aus und wird von der Projektgruppe durchgefiihrt.

5.3 Zusatzliche MalRnahme: Onboarding-Prozess

Ein Onboarding-Prozess wird derzeit durch das Personalmanagement entwickelt und soll auch gleich-
stellungsrelevante Aspekte enthalten.

5.4 Zusatzliche MaBRnahme: Programm Quereinstieg gD

Es wird geprift, inwiefern ein Personalentwicklungsprogramm fiir Quereinsteiger*innen nach Ausbil-
dung im gD bendtigt wird.

6 Ziele und MaRRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

6.1 Umgang mit Schwangerschaft, Mutterschutz und Elternzeit

Der Steuerkreis Gleichstellung hat eine Handreichung fiir Fihrungskrafte erstellt, in der die entspre-
chenden gesetzlichen Regelungen, Merkplatter der Stadt Offenbach sowie amtsspezifische Belange
zusammengefasst sind. Die Handreichung soll sicherstellen, dass Vorgesetzte bei der Bekanntgabe ei-
ner Schwangerschaft durch die jeweilige Mitarbeiter*in kompetent reagieren kénnen. Dies ist beson-
ders bei schwangeren Mitarbeitenden im Einsatzdienst sehr wichtig, da sowohl ein schnelles Handeln,
als auch viel Feingefiihl und Diskretion erforderlich ist.

Seit 2022 liegt zudem eine Anlassunabhangige Gefahrenbeurteilungen vor.

Anpassung MaBBnahme: Es wurde eine neue Verwaltungsiibergreifende AG zum Thema Vaterschaft
gegriindet. Ziel der AG ist, zunachst einen Flyer zum Thema LAK / Elterngeld zu erstellen. Dieser soll
auch auf die Bedarfe der Mitarbeitenden der Berufsfeuerwehr zugeschnitten werden.

6.2 Betriebliche Kita Platze
Das Angebot besteht weiterhin.

6.3 Arbeitszeit — Teilzeit
Das Angebot besteht weiterhin.

6.4 Personeller Ausgleich

Bei Beschaftigungsverboten nach dem Mutterschutzgesetz sowie wenn Mitarbeitende Beurlaubungen
und Teilzeitbeschaftigung zur Wahrnehmung von Familienaufgaben oder Elternzeit in Anspruch neh-
men, ist ein personeller Ausgleich vorzunehmen (§ 14 Abs. 4 HGIG).

Hierzu befindet sich zunachst ein auf den Rettungsdienst zugeschnittener DVPL Antrag im Prifungs-
prozess. Es wird dartiber hinaus im Steuerkreis Gleichstellung geprift, inwiefern ein dhnlicher Antrag
fir den Bereich des feuerwehrtechnischen Einsatzdienstes auf den Weg gebracht werden kann.

16



6.5 Vereinbarkeit fir Fliihrungskrafte

Die Umstrukturierung des Fiihrungsdienstes und die Abschaffung der Residenzpflicht sind ein langfris-
tig betrachtet wichtiger Schritt fiir eine bessere Vereinbarkeit. Die Ubergangsphase wurde eingeleitet
und das neue Modell wird bereits gelebt.

Durch die Pandemie und den dadurch ausgeldsten Beschluss des hauptamtlichen Magistrats alle Ar-
beitsplatze, auf denen es von der Arbeitsaufgabe moglich ist, mobil auszustatten, gab es eine deutliche
Beschleunigung der Umsetzung und der Moéglichkeit im Home-Office zu arbeiten.

7 Verbesserung der Arbeitsbedingungen (§ 14 HGIG)

Im Zuge der kontinuierlichen Einstellung von Frauen im feuerwehrtechnischen Einsatz- und im Ret-
tungsdienst sind entsprechende Ruherdume sowie sanitare Anlagen flir Frauen bereitzustellen. Hierfilr
wurde im Kontext der Einstellungsverfahren der Bedarf erhoben und bis zur Einstellung entsprechende
Losungen gefunden. Die Raumthematik hat sich durch die Pandemie bedingt stark verandert und die
nun umgesetzte Einzelraumunterbringung sowie ein zusatzlicher Zugang zu der fiir Frauen vorgesehen
sanitdren Einrichtung, ermoglichen fiir die Dauer der Zwischenldsung auf der alten Wache die Unter-
bringung aller weiblicher Einsatzkrafte.

7.1 Noch offene MaRnahme: Gewaltpravention

Es kommt immer wieder zu schwierigen Einsatzsituationen mit Birger*innen und Hilfebedirftigen. Im
Rahmen der betrieblichen Fortbildung erhalten Beschaftigte der Feuerwehr und des Rettungsdienstes
entsprechende Angebote zur Gewaltpravention und Deeskalation. In Zusammenarbeit mit der Abtei-
lung Personalentwicklung erarbeiten Fihrungskrafte aus dem Rettungsdienst und dem feuerwehr-
technischen Einsatzdienst sowie der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten ein entsprechendes
Fortbildungsangebot. Dieses soll in angemessenen zeitlichen Abstianden oder auf besonderen Anlass
hin fiir Mitarbeitende als PraventionsmaBnahme angeboten werden.

7.2 Zusatzliche Mallnahme: Neue Wache
Die neue Feuerwache wird geschlechtsneutral geplant und gebaut. Hierzu findet eine friihzeitige Ein-
beziehung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten statt.

8 Arbeitsumfeld

In den vergangenen drei Jahren wurden die folgenden MaRBnahmen konkretisiert und befinden sich
teils bereits in der Bearbeitung.

8.1 Organisationskultur und Kommunikation

Diese MaRnahme bildet eine Uberschneidung mit dem laufenden Umsetzungsprozess der Organisati-
onsuntersuchung (0.7 - Optimierung der Organisationskultur). Es wird gepriift, in wie fern Schulungen
zum Thema gewaltfreie Kommunikation umsetzbar sind. Zudem soll eine Intranetseite fiir das Amt
erstellt werden, um die interne Informationsweitergabe zu verbessern.

8.2 Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

Die Fliihrungskrafte der Berufsfeuerwehr wurden zur Richtlinie zum Schutz vor sexueller Belastigung
am Arbeitsplatz geschult. Weitere praventive MaRnahmen die auch alle anderen Mitarbeiter*innen
der Berufsfeuerwehr adressieren, werden entwickelt und umgesetzt.

8.3 Teilnahme am CSD

Die Berufsfeuerwehr nimmt auf Anregung aus der Belegschaft am CSD teil. Hierfiir wird jahrlich ein
Budget bereitgestellt. Die Teilnahme tragt innerhalb der Berufsfeuerwehr zu mehr Akzept von sexuel-
ler und geschlechtlicher Diversitat bei.
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8.4 AG gegen rechte Tendenzen

Nachdem im Jahr 2021 Probleme mit rechten Tendenzen bei anderen Berufsfeuerwehren 6ffentlich
bekannt wurden, griindete sich in der Berufsfeuerwehr Offenbach eine AG zum Thema. Schulungen
von Flhrungskraften und Wachgruppen wurden durch die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
durchgefihrt.

Zudem wurde vom Arbeitskreis (11, 37, 18) ein Aushang fiir die Wache erarbeitet sowie ein Gesprachs-
leitfaden, der allen Ansprechpersonen zur Verfligung gestellt wurde. Die Ansprechpersonen wurden
inhaltlich geschult. Die AG soll fortbestehen und weitere MaBnahmen entwickeln.

9 Erfolgreiche Frauenférderung - Kompetenzen der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-

tragten
Erfolgreiche Frauenforderung und Gleichstellungsarbeit bedarf der friihzeitigen Einbindung der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragen in Planungen, Entscheidungen und MaRnahmen, die die Mit-
arbeiterinnen der Dienststelle direkt oder indirekt betreffen.

Die Kompetenzen und Aufgaben der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten sind im Hessischen
Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) sowie in der Rahmendienstvereinbarung Nr. 41/GPR ,Chancen-
gleichheit und Frauenférderung” verankert. Die Beteiligungs- und Informationsrechte der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten sind in den §§ 17 und 18 HGIG verbindlich geregelt.

10 Fortschreibung des Gleichstellungsplan

Die Fortfihrung des Gleichstellungsplans obliegt der Dienststellenleitung der Feuerwehr. Er wird mit
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten abgestimmt und alle 6 Jahre fortgeschrieben. Eine Uber-
prifung der angestrebten Mallnahmen und deren Umsetzungserfolg erfolgt nach drei Jahren. Die
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte kann hierzu eine Stellungnahme abgeben.

Dem Steuerkreis ,Gleichstellung” obliegt es die Ziele und MaBnahmen zu priifen. Dieser trifft sich min-
destens vier Mal jahrlich. Interessierte Mitarbeiter*innen kdnnen sich im Steuerkreis einbringen.

11 Schlussbestimmungen

Sollten einzelne Bestimmungen dieser Vereinbarung unwirksam sein oder werden, ist davon die Wirk-
samkeit der Dienstvereinbarung insgesamt nicht beriihrt (Salvatorische Klausel). Die Beteiligten sind
verpflichtet, die betroffenen Passagen umgehend neu zu regeln.
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