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Referat:

Die Masterarbeit befasst sich mit den Ursachen der Unterreprasentanz von Frauen im mittleren feuerwehrtechni-
schen Dienst der Berufsfeuerwehr Dresden. Untersucht werden die Strukturen und Prozesse der Berufsfeuer-
wehr auf Anhaltspunkte einer Vergeschlechtlichung.

Die Masterarbeit ist als Vorstudie konzipiert. Der Schwerpunkt liegt dabei auf einer intensiven Dokumentenanaly-
se, die ausgewahlte Organisationsbestandteile, ausgewahlte Zulassungsvoraussetzungen flr den mittleren feu-
erwehrtechnischen Dienst sowie deren Umsetzungspraxis in den Einstellungsverfahren der Berufsfeuerwehr
Dresden in den Jahren 2000 bis 2011 betrachtet.

Zum Abschluss der Arbeit wird weiterer Forschungsbedarf benannt. Es werden Vorschlage unterbreitet, wie im
Sinne der gewahlten Forschungsstrategie weitere Erhebungsverfahren der empirischen Sozialforschung zum

Einsatz gebracht werden kdnnen.



Inhaltsverzeichnis

ADDIIAUNGSVEIZEICNNIS. ...t bbbt 6
TabEIIENVEIZEICANIS. ... ettt bbbttt ettt 7
BINIBIUNG. .. bbb 9
1. Ausgewahlte Grundlagen der Organisationstheorie sowie der Frauen- und Geschlechterforschung............ 13
1.1 Die BUrOKratiethBOME ...t 13
1.2 Zur Einflussnahme der Kategorie Geschlecht auf die berufliche Arbeitsteilung.........cccoceevivicccccciiinn, 14
1.3 Zur Einflussnahme der Kategorie Geschlecht auf die Organisationen ..............cccooeeeeeeiscccceeessiineenas 18
1.3.1 Die Situation von Minderheiten in OrganisationeNn .............ccvieiriiirniirneeee s 18
1.3.2 Vergeschlechtlichte Strukturen und Prozesse — das Konzept der ,Gendered Organizations®....................... 20
1.3.3 Formalisierte Personalauswahl im Spannungsfeld von Chancengleichheit und Ungleichheit ....................... 22
1.4 Vergeschlechtlichte Prozesse in Organisationen im Kontext der Organisationskultur................cccocviurienee. 23
1.4.1 Ausgewanhlte theoretische Grundlagen zur OrganisationSKURUT .............cooerinncnneeee s 24

1.4.2 Ausgewahlte empirische Erkenntnisse zu vergeschlechtlichten Prozessen in Organisationen im Kontext der

vorgestellten theoretischen Grundlagen zur OrganisationSKUIUT............c.covvicccvceinccce e 25
1.4.3 Die Offnung der Organisationskultur — eine Herausforderung fiir die gesamte Organisation....................... 27
1.5 ZUSAMMENTASSUNG .....oeeiviviveteteieie ettt ettt bbbttt bbb e bbbt b bt s st be bbb s s s bbb et b s s s nnis 29
2. Mé&dchen und Frauen in der Feuerwehr — Stand der wissenschaftlichen ErschlieBung ............cccoovvinne. 31
2.1 Wissenschaftliche Arbeiten zwischen 1995 und 2005 ... 31
2.2 Wissenschaftliche Arbeiten zwischen 2005 und 2010 .........ccovvieeieeniie e 33
2.3 Wissenschaftliche Arbeiten SEIt 20171 ... 37
24  Ausgewahlte Erkenntnisse der internationalen Frauen- und Geschlechterforschung..........cooocovvcvnicinines 38
2.5 ZUSAMMENTASSUNG ...cviviviiiiiiiritete ettt ettt b bbbt ettt et s s s e st et e bbb b s e bbb eb e b b s s s bbbt b s 39

3. Ergebnisse der Untersuchung der Strukturen und Prozesse der Berufsfeuerwehr Dresden auf
Anhaltspunkte einer VergeschleChtliChUNG .........cove v oo e 41

3.1 Exkurs: M&dchen und Frauen in den Jugendfeuerwehren, Freiwilligen Feuerwehren und Berufsfeuerwehren

— eine regionale StandortbeStMMUNG ..o 41
3.2 Ausgewahlte Grundlagen zur Arbeit der Feuerwehr DreSAeN ..o 44
3.2.1 Aufgaben und rechtliche GruNAIAZEN ..o 44
3.2.2  Anbindung und AufDaUOIGaNISAtION.............ceviiriieiei e 45
3.2.3 0 LOIDIIG ... 45
3.3 Personelle Ausstattung des Amtes 37 und Einsatzgebiete der Mitarbeiterinnen.............c.cccovvvvncincnns 46
3.4  Exkurs: Manner- und Frauenwirken in der OrganisationsgeschiChte............cococevrnncnnicniicnies 48
3.5 Die Organisation des Einsatzdienstes in den FEUEIWAChEN.............cccciviniciinieeee s 52
3.6  Die Gewinnung von hauptamtlichen NachWUChSKFAftEN............ccririeiniirinicee s 55
3.6.1 Betrachtung des Berufsbildes Feuerwehrmann/Feuerwehrfrau.........c.ccovvvvcevciniceccccceesc e 55
3.6.2 Berufsorientierende OffentichKEItSArDEIt...................cooerrrrevveeerisesseeeseeeeseeseeee s 56



3.7 Exkurs: Ausgewahlte Grundlagen zum Einstellungsverfahren fir die Laufbahnausbildung im mittleren feuer-

wehrtechnischen Dienst bei der Berufsfeuerwehr DIESABN ..........cvveeururirrriceeeess s 59
3.7.1 ReChtliChe GrUNAIAGEN .......covuiiiiecieic bbb 59
3.7.2  AlIGEMEINET ADIAUF.........o.iieiiie bbb 60
3.7.3 Maénner und Frauen in den Einstellungsverfahren der Jahre 2000 bis 2011 — ein Uberblick......................... 61
3.8 Betrachtung ausgewahlter Zulassungsvoraussetzungen und deren Umsetzungspraxis in den Einstellungs-
verfahren der Jahre 2000 bis 2011 bei der Berufsfeuerwehr DreSAen ..o 62
3.8.1 BildUNGSADSCRIUSSE ......vvviieivcicieieisce ettt bbb bbb bbb b bbbt b b 64
3.8.2  MINAESIGIOME ... ..ceiecveveteteii ettt bbbttt b e e bbb bbb Rt et b et b en bbb 67
3.8.3  HOCNSIAIET ...ttt ettt 68
3.8.4 Ausbildung als Rettungsassistent/Rettungsassistentin oder Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungs-
sanitaterin oder Nachweis des FUhrerscheins KIasse C.........cccvvicceeens e 70
3.8.4.1 AlIgemeiN GrUNGIAGEN ........ovvieiiiiieirieieiee ettt 70
3.8.4.2 Ausbildung als Rettungsassistent/Rettungsassistentin............ccoveerniiicceiesissseeeee s 71
3.8.4.3 Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin.............coovverierceneie s 72
3.8.4.4 Nachweis des FUNrersCheins KIASSE C........ccvuvuiieiriiieinieieisissseseissie s ssssesnnns 73
3.8.4.5 AbschlieRende Betrachtung der ZulassungsvorausSEiZUNG ........ccccevveeevereresieiieseevereie e 74
3.8.5 EINSIEIUNQGSIESL. ...ttt e en 75
3.9  Zusammenfassung der Ergebnisse — Beantwortung der wissenschaftlichen Fragestellung der Vorstudie ... 77
4, Weiterer Untersuchungsbedarf und Vorschlége fiir die methodische Vorgehensweise der Hauptstudie ...... 80
SCNIUSSDEMEIKUNGEN. ...ttt bbbt 83
Literatur- und QUENIENVEIZEICANIS. ........cciiiit ettt enes 87
Erklarung zur selbststandigen Anfertigung der Arbeit. ..o 98
41 o SRR UPUPPPRUST 99
Anlage 1: Wissenschaftliche Untersuchung zur Beantwortung der Fragestellung der Vorstudie
Anlage 2: Organigramm der Berufsfeuerwehr Dresden
Anlage 3: Leitbild der Feuerwehr Dresden
Anlage 4: Struktur des Dresdner Léschzuges
Anlage 5: Stellenbeschreibung (Muster) ,Gruppenfiihrer®
Anlage 6: Stellenbeschreibung (Muster) ,Fahrzeugfiihrer
Anlage 7: Stellenbeschreibung (Muster) ,Maschinist"
Anlage 8: Stellenbeschreibung (Muster) ,Einsatzkraft*
Anlage 9: Protokoll der Veranstaltung zum Girls® Day — Madchen-Zukunftstag bei der Berufsfeuerwehr
Dresden
Anlage 10: Protokoll der Bildungsveranstaltung zur Arbeit der Berufsfeuerwehr Dresden anlasslich der
Jugendweihe 2012



Anlage 11:

Anlage 12:

Anlage 13:

Anlage 14:

Anlage 15:

Anlage 16:

Anlage 17:

Uberblick zu den Einstellungsverfahren im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Zeitraum
2000 bis 2011 bei der Berufsfeuerwehr Dresden

Anzahl und Ergebnisse der Bewerberinnen fir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst, die im
Zeitraum 2000 bis 2011 an den Einstellungstests der Berufsfeuerwehr Dresden teilnahmen
Angegebene Wohnorte der Bewerber und Bewerberinnen fir den mittleren feuerwehrtechni-
schen Dienstim Jahr 2011 bei der Berufsfeuerwehr Dresden

Angegebene Berufe der Bewerberinnen flir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Zeit-
raum 2000 bis 2006 bei der Berufsfeuerwehr Dresden

Nachweis von Abschliissen allgemeinbildender Schulen durch die Bewerber und Bewerberinnen
fur den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Zeitraum 2000 bis 2011 bei der Berufsfeuer-
wehr Dresden

Nachweis von Abschliissen als Rettungsassistent/Rettungsassistentin beziehungsweise der
Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin durch die Bewerber und Bewerberinnen
fur den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Zeitraum 2000 bis 2011 bei der Berufsfeuer-
wehr Dresden

Nachweis von Fiihrerscheinen der Klassen C und CE durch die Bewerber und Bewerberinnen flir
den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Zeitraum 2000 bis 2011 bei der Berufsfeuerwehr

Dresden



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 1:
Abbildung 2:
Abbildung 3:
Abbildung 4:
Abbildung 5:
Abbildung 6:
Abbildung 7:
Abbildung 8:
Abbildung 9:
Abbildung 10:
Abbildung 11:

Feuerwehrtrupp mit mobiler Dampfspritze der Feuerwehr Dresden um 1908........................ 51
Feuerwehrtrupp mit Elektromobil vor der Dresdner Hauptwache 1913...............coooeiiiiinii 51

Feuerwehrtrupp mit Loschfahrzeug der Feuerwehr Dresden 1925 (Feuerwache Striesen)........ 51

Verfahren zur Auswertung der DOKUMENEE..........cooiiiiiiiiiiiiic e 137
Struktur Amt 37 — Brand- und Katastrophenschutzamt (Stand 1. Marz 2012)............ccccevvvneee. 140
Leitbild der FEUEIWENT DIESUEN..........c.vveeieriereesce s 141
Abwehrender Brandschutz — Loschzug mit Flihrungssystem ,C-Dienst*..................ccccoee 142
Stellenbeschreibung (Muster) ,Gruppenflhrer............c.coooiiiiiee e 143
Stellenbeschreibung (Muster) ,Fahrzeugfihrer...............cccoiiiiiiiii e, 145
Stellenbeschreibung (Muster) ,Maschinist’..............ooviiiiiiiii e 147
Stellenbeschreibung (Muster) ,Einsatzkraft...............ccooi 149



Tabellenverzeichnis

Tabelle 1:
Tabelle 2:

Tabelle 3;

Tabelle 4:

Tabelle 5:

Tabelle 6:

Tabelle 7:

Tabelle 8:

Tabelle 9:

Tabelle 10:

Tabelle 11;

Tabelle 12;

Tabelle 13:

Tabelle 14:

Tabelle 15;

Analyse und Einschétzung des Erkenntniswertes der verwendeten Dokumente.................... 101
Analyseraster fur die Untersuchung ausgewahlter Organisationsbestandteile der Berufsfeuer-
L T =T To L= o RSP EPR 119
Analyseraster fir die Untersuchung ausgewahlter Zulassungsvoraussetzungen und deren Um-

setzungspraxis in den Einstellungsverfahren der Jahre 2000 bis 2011 bei der Berufsfeuerwehr

(ST T o USRS 120
Gesamtibersicht zu den Einstellungsverfahren im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im
Zeitraum 2000 bis 2011 bei der Berufsfeuerwehr Dresden.............ovvvveeiiiieeeiiiiiiiiiiiece, 153

Anzahl und Ergebnisse der am Theorie- und Praxistest beziehungsweise am Sporttest teilge-
nommenen Bewerberinnen fiir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Zeitraum 2000 bis
2011 bei der Berufsfeuerwehr DreSAen. ...........ooviiiiiiiiiiiie e, 154
Angegebene Wohnorte der Bewerber fir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Jahr
2011 bei der Berufsfeuerwehr DreSaen. ...........evveiiiiiieeiiiiiie e 155
Angegebene Wohnorte der Bewerberinnen fiir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im
Jahr 2011 bei der Berufsfeuerwehr Dresden............coocvvveeiiiiiieiiiie e 155
Angegebene Wohnorte der Bewerber und Bewerberinnen fiir den mittleren feuerwehrtechni-
schen Dienst im Jahr 2011 bei der Berufsfeuerwehr Dresden (gesamt)............cccccoovvvveennn. 155
Angegebene Berufe der Bewerberinnen fir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Zeit-
raum 2000 bis 2006 bei der Berufsfeuerwehr Dresden...........ccevveeeeiiiiiiiiiieiieeee i 156
Schulabschlisse der Bewerber fir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Zeitraum
2000 bis 2011 bei der Berufsfeuerwehr DreSAeN...........covveeurirririercnssisesssise e 157

Schulabschliisse der Bewerberinnen fir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Zeitraum
2000 bis 2011 bei der Berufsfeuerwehr DreSAen. ..........cvvvveiiiiiieeiiiiiiie e 158
Abschlisse als Rettungsassistent beziehungsweise Qualifikationen als Rettungssanitater der
Bewerber fiir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Zeitraum 2000 bis 2011 bei der Be-
TUFSTEUETWENT DIESABN. ... e e 159
Abschliisse als Rettungsassistentin beziehungsweise Qualifikationen als Rettungssanitéterin der
Bewerberinnen flir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Zeitraum 2000 bis 2011 bei der
BerufSfeUErWENT DIESUBN. ... ..eii i 160
Abschliisse als Rettungsassistent/Rettungsassistentin beziehungsweise der Qualifikationen als
Rettungssanitater/Rettungssanitaterin bei den Bewerbern und Bewerberinnen fir den mittleren
feuerwehrtechnischen Dienst in den Jahren 2008 und 2011 bei der Berufsfeuerwehr Dresden
nach Art und Vorhandensein einer weiteren Berufsausbildung..............ccccoooieiiiiiiiiins 160

Nachweis der Flhrerscheine Klassen C und CE durch die Bewerber fiir den mittleren feuer-

wehrtechnischen Dienst im Zeitraum 2000 bis 2011 bei der Berufsfeuerwehr Dresden...........161



Tabelle 16: Nachweis der Fiihrerscheine Klassen C und CE durch die Bewerberinnen fiir den mittleren feu-

erwehrtechnischen Dienst im Zeitraum 2000 bis 2011 bei der Berufsfeuerwehr Dres-



Einleitung

Warum gibt es in der Bundesrepublik Deutschland nur sehr wenige Berufsfeuerwehrfrauen? Angeregt durch die
Tatigkeit des Ausschusses fiir Frauen- und Gleichstellungsangelegenheiten des Deutschen Stadtetages, dessen
Mitglied ich von 2004 bis 2011 war, bewegte mich diese Frage seit dem Jahr 2009. Nachdem ich als kommunale
Gleichstellungsbeauftragte 2010 Kontakt mit der Dresdner Berufsfeuerwehr aufnahm und erfuhr, dass nur ein Teil
der bundesweit genannten Griinde fiir den geringen Frauenanteil auch auf die sachsische Landeshauptstadt zu-
treffen, verstarkte sich mein Forschungsinteresse. Leider fehlten in den folgenden Jahren die zeitlichen und perso-
nellen Ressourcen, um sich beruflich mit der Fragestellung auseinanderzusetzen. Ich entschied mich daher, die
Thematik innerhalb dieser Masterarbeit zu behandeln.

In der Bundesrepublik Deutschland existieren 102 Berufsfeuerwehren, deren aktive Mitglieder zumeist verbe-
amtet sind und dem mittleren feuerwehrtechnischen Dienst angehéren. Jedes Bundesland legt flr deren Auswahl
und Ausbildung eigene Ausbildungs- und Prufungsregularien in spezifischen Verordnungen fest, welche auch die
Einstellungskriterien/Zulassungsvoraussetzungen enthalten. An diese Voraussetzungen, die landerspezifisch von-
einander abweichen, sind die kommunalen Berufsfeuerwehren gebunden. Zusatzlich haben sie die Méglichkeit,
weitere Zulassungsvoraussetzungen zu definieren und die zumeist verpflichtend durchzufiihrenden Einstellungs-
tests individuell auszugestalten. Daraus ergibt sich eine kaum zu Uberschauende Vielfalt an Mdglichkeiten, die
Interessierte vor einer Bewerbung im Blick haben missen.

Gleichzeitig, so zeigt das Beispiel Dresden, lassen sich die bundesweit benannten Ursachen der Unterrepra-
sentanz von Frauen nicht unreflektiert auf alle Berufsfeuerwehren der Bundesrepublik Deutschland ibertragen. So
gehdren zum Beispiel zu den in der Fachwelt immer wieder genannten Griinden die Anforderungen der sportlichen
Einstellungstests sowie der Nachweis einer abgeschlossenen Berufsausbildung in einem fiir die Feuerwehr forder-
lichen/geeigneten, meist handwerklichen/technischen Beruf, Uber welchen Frauen deutlich seltener als Manner
verfiigen. Derartige Berufsabschllsse sieht die Verordnung des Séchsischen Staatsministeriums des Innern Gber
die Ausbildung und Priifung fir den feuerwehrtechnischen Dienst (SachsFwAPO) jedoch nur noch bezogen auf
Bewerber/Bewerberinnen mit Hauptschulabschluss vor. Das heifit, dass in Sachsen fiir Interessierte mit Real-
schulabschluss oder Fachhochschul- beziehungsweise Hochschulreife, welche die grofite Gruppen der Bewer-
ber/Bewerberinnen stellen, das Vorhandensein oder Nichtvorhandensein eines Berufsabschlusses ganzlich irrele-
vant flir den Bewerbungserfolg sein kénnte. Dennoch wirkte sich diese sachsische Regelung bisher nicht positiv
auf den Frauenanteil der Berufsfeuerwehren aus. Dies resultiert unter anderem daraus, dass Teile der sachsi-
schen Berufsfeuerwehren die Zulassungsvoraussetzungen um eine abgeschlossene Berufsausbildung in Zusam-
menhang mit den unterschiedlichsten zumeist handwerklichen/technischen Schwerpunktsetzungen ergénzen und
somit die benannte Schwelle fiir Frauen fortbesteht. Doch selbst bei der Berufsfeuerwehr Dresden, die auf eine
diesbezlgliche Erweiterung der Voraussetzungen seit 2007 verzichtet, sind Frauen im mittleren feuerwehrtechni-

schen Dienst weiterhin deutlich unterreprasentiert, ihr Anteil betragt zurzeit 1,3 %.



Es erscheint folglich geboten am Beispiel der Dresdner Berufsfeuerwehr nach weiteren Griinden der Unterre-
prasentanz von Frauen zu forschen. Der Schwerpunkt soll dabei auf den Strukturen und Prozessen' der Berufs-
feuerwehr selbst liegen, denn Polizei und Bundeswehr als bisher ebenfalls durch sehr hohe Méanneranteile ge-
kennzeichnete Organisationen, zeigen, dass eine kontinuierliche Auseinandersetzung mit der Organisation, ihrer
Kultur sowie ein bewusst eingeleiteter Organisationswandel zur schrittweisen Erhéhung des Frauenanteils fihrt.

Die wissenschaftlichen Fragestellungen zur Untersuchung der Griinde der Unterreprasentanz von Frauen im
mittleren feuerwehrtechnischen Dienst der Berufsfeuerwehr Dresden lauten daher:

e Welche Strukturen und Prozesse der Berufsfeuerwehr Dresden tragen ursachlich zur Unterreprésentanz

von Frauen im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst bei?

o Welche weiteren Ursachen hat die Unterreprdsentanz von Frauen im mittleren feuerwehrtechnischen

Dienst der Berufsfeuerwehr Dresden?

o Welche konkreten MaBnahmen kénnen ergriffen werden, um den Frauenanteil im mittleren feuerwehr-

technischen Dienst der Berufsfeuerwehr Dresden zu erhéhen?

Aufgrund der Komplexitat und engen Verwobenheit der Untersuchungsobjekte ,Geschlecht® und ,Organisati-
on‘ sowie dem damit verknlpften Anspruch, Manahmen fiir einen organisatorischen Wandel vorzuschlagen, ist
die Untersuchung in eine Vor- und Hauptstudie unterteilt. Damit einher geht die Entscheidung fir eine For-
schungsstrategie, die sich als Triangulation der Daten und Methoden beschreiben lasst. Dies bedeutet fur den
Gesamtuntersuchungsprozess, dass durch den Einsatz von mindestens drei unterschiedlichen wissenschaftlichen
Verfahren zur Erhebung und Auswertung von Daten der Forschungsgegenstand aus verschiedenen Perspektiven
erschlossen werden soll. AnschlieBend ist eine Verkopplung der Daten geplant, um deren Erkenntniswert abzusi-
chern beziehungsweise zu steigern.

Diese Masterarbeit ist daher als Vorstudie konzipiert. Sie wird sich vorbereitend auf eine Hauptstudie mit fol-
gender wissenschaftlicher Fragestellung befassen:

o Welche Strukturen und Prozesse der Berufsfeuerwehr Dresden liefern Anhaltspunkte dafiir, dass sie Ur-

sachen flir die Unterreprasentanz von Frauen im mittieren feuerwehrtechnischen Dienst sein konnten?

Die Vorstudie bezieht sich primar auf relevante Fachliteratur und Dokumente, letztere werden in einer Doku-
mentenanalyse untersucht. Das gewéhlte Vorgehen ermdglicht die Nutzung der Vorteile von sogenannten ,nicht-
reaktiven Verfahren® der Sozialforschung. Konkret bedeutet dies, dass der Einfluss des Forschers/der Forscherin
auf die untersuchte Situation im Vergleich zu ,reaktiven Verfahren® (wie beispielsweise bei Interviews, Gruppen-
diskussionen) als sehr gering einzuschatzen ist, da die analysierten Dokumente bereits vorhanden sind und in der
Regel unabhangig vom Kontext der Forschung zum Beispiel als Teil des allgemeinen Verwaltungshandelns ent-
standen. Da sich jedoch nie ganzlich verzerrende Einfliisse ausschlieBen lassen, werden die ,nichtreaktiven Ver-
fahren“ auch als ,wenig reaktive Verfahren bezeichnet (vgl. Bungard, Lick 1995, S. 198).

Gerade im Hinblick auf die Tatsache, dass die Verfasserin, ebenso wie die Beschaftigten der Berufsfeuer-
wehr Dresden, der Stadtverwaltung angehdrt und bis vor einigen Monaten als Gleichstellungsbeauftragte eine

Kontrollfunktion gegeniiber der Verwaltung austibte, sind ,wenig reaktive Verfahren® zur professionellen Bearbei-

' Die Benutzung der Begriffe ,Strukturen und Prozesse" erfolgt im Sinne des in Abschnitt 1.3.2 vorgestellten Konzeptes der
,Gendered Organizations”.
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tung der Fragestellung (Vorstudie) vorteilhaft, da sie das Risiko verzerrter Ergebnisse durch ,soziale
Erwlinschtheit* der Antworten gering halten. Naturlich bringt die gewahlte Vorgehensweise auch einige Nachteile
mit sich: Dokumente zeigen immer nur einen Ausschnitt der Realitat, sie spiegeln keine Gesamtzusammenhénge
wider. Daher ist es vor der abschlieBenden Interpretation der Ergebnisse bedeutsam, Erkenntnisse, die durch
andere Erhebungs- und Auswertungsverfahren gewonnen wurden, einzubeziehen. Erst so wird es mdglich, zum
Beispiel wichtige, nicht schriftlich fixierte Informationen (unter anderem zum Kontext, zu Beweggriinden) zu be-
ricksichtigen (vgl. Bungard, Liick 1995, S. 198 - 203). Auch dies spricht fir eine Unterteilung in Vor- und Haupt-
studie in Zusammenhang mit einer Triangulation der Daten und Methoden.

Die Vorstudie ist in vier Kapitel unterteilt. Im Kapitel 1 erfolgt eine Aufbereitung und Darstellung theoretischer
Grundlagen. Sie werden aus der Frauen- und Geschlechterforschung sowie aus der Organisationsforschung gene-
riert und flieRen in die Untersuchungen der Vor- und Hauptstudie ein. Im Kapitel 2 wird der gegenwértige Stand der
Forschung zum Themenfeld ,M&dchen und Frauen in der Feuerwehr‘ mit Schwerpunkt auf den deutschsprachigen
Raum vorgestellt. Besonderes Augenmerk liegt dabei auf der Darstellung der Ursachen der Unterreprasentanz von
Frauen im Feuerwehrwesen und auf den vorgeschlagenen Mafinahmen zur Erhéhung des Frauenanteils. Auch
dieser Teil wird fir die Vor- und Hauptstudie von Bedeutung sein. Das Kapitel 3 der Vorstudie widmet sich der
Benennung von Anhaltspunkten innerhalb von Strukturen und Prozessen der Berufsfeuerwehr Dresden, die ur-
sachlich fiir die Unterreprasentanz von Frauen im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst in Frage kommen kénn-
ten. Schwerpunkte liegen dabei auf der Betrachtung ausgewahlter Organisationsbestandteile sowie ausgewahlter
Zulassungsvoraussetzungen und deren Umsetzungspraxis fir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst in den
Einstellungsverfahren der Jahre 2000 bis 2011. Das Kapitel arbeitet primar mit Dokumenten. Es beantwortet die
wissenschaftliche Fragestellung der Vorstudie. Mittels der durchgeflihrten Untersuchung und der damit verbunde-
nen Differenzierung der Zusténdigkeiten (Freistaat Sachsen, Stadtverwaltung Dresden) fiir die Definition der Zu-
lassungsvoraussetzungen konnten im Kapitel 3 zudem erste Erkenntnisse zur Bearbeitung der zweiten wissen-
schaftlichen Fragestellung der Hauptstudie generiert werden. Kapitel 4 benennt abschliefend weiteren Untersu-
chungsbedarf und unterbreitet fir die Umsetzung der gewahlten Forschungsstrategie Vorschldge zum mdglichen
methodischen Vorgehen in der Hauptstudie.

Zunéchst bedarf es jedoch einiger begrifflicher Definitionen aus dem séachsischen Feuerwehrwesen, die fir
das Verstandnis des Themas und/oder fir die mit dem Titel der Studie vollzogenen Eingrenzungen relevant sind:

Das Sachsische Gesetz iber den Brandschutz, Rettungsdienst und Katastrophenschutz (SachsBRKG) regelt
im § 15 die Arten der Feuerwehren. Es unterscheidet dabei zwischen éffentlichen und privatrechtlichen Feuerweh-
ren. Zu ersteren gehdren die Freiwillige Feuerwehr, die Berufsfeuerwehr und die Pflichtfeuerwehr als Einrichtun-
gen der Gemeinde. Jede Gemeinde ist verpflichtet, eine Freiwillige Feuerwehr aufzustellen. Kommt sie nicht zu-
stande, ist eine Pflichtfeuerwehr aufzustellen. Gemeinden mit mehr als 80.000 Einwohnern/Einwohnerinnen haben
zudem eine Berufsfeuerwehr zu unterhalten. Freiwillige Feuerwehr und Berufsfeuerwehr bilden dann zusammen
die Gemeindefeuerwehr (§ 15 SachsBRKG). Werk- und Betriebsfeuerwehren werden privatrechtlich organisiert.
Sie dienen dem Schutz von Betrieben und Einrichtungen. Berufsfeuerwehren befinden sich in Sachsen in den

Stadten Chemnitz, Leipzig, Zwickau, Bautzen, Plauen, Gorlitz, Hoyerswerda und Dresden.
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Eine Eingrenzung des Themas spiegelt sich in der Formulierung ,mittlerer feuerwehrtechnischer Dienst* wi-
der. Sie weist darauf hin, dass nicht die generelle Unterreprasentanz von Frauen in der Berufsfeuerwehr Dresden
Gegenstand dieser Untersuchung ist, sondern ihre ausgesprochene Unterbesetzung im Kernbereich, dem Ein-
satzdienst. Alle Einsatzkrafte befinden sich in einem Beamtenverhéltnis, der groRte Teil gehort dabei dem ,mittle-
ren feuerwehrtechnischen Dienst* an. Diese Bezeichnung kennzeichnet zum einen die entsprechende Laufbahn-
gruppe. Nach Sachsischem Beamtengesetz (SachsBG) werden insgesamt vier Laufbahngruppen unterschieden,
die des einfachen, des mittleren, des gehobenen und des héheren Dienstes. Zum anderen verweist die Bezeich-
nung ,mittlerer feuerwehrtechnischer Dienst* auf die gewahlte Fachrichtung der Beamtenlaufbahn (§ 19 Abs. 1, 2
SéachsBG). Dariiber hinaus gibt es in der Berufsfeuerwehr Dresden eine geringe Anzahl von Beamten/Beamtinnen
im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst, die aus verschiedenen Griinden zeitweise oder dauerhaft, vollstdndig
oder teilweise nicht (mehr) im Einsatzdienst aktiv sind. Diese werden in den Statistiken selten von den Einsatzkréaf-
ten getrennt ausgewiesen und sollen flir die Herstellung von Vergleichbarkeit ebenfalls Berlcksichtigung finden.

Berufsfeuerwehrmann/Berufsfeuerwehrfrau ist in der Bundesrepublik Deutschland kein anerkannter Ausbil-
dungsberuf, sondern eine landerspezifisch geregelte Beamtenausbildung. Um in ein Beamtenverhaltnis tibernom-
men zu werden, ist flir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst im Freistaat Sachsen nach einem umfangrei-
chen Auswahlverfahren auf Grundlage der SachsFwAPO ein zweijahriger Vorbereitungsdienst obligatorisch (§ 7
Abs. 1 SachsFwAPOQ). Er umfasst eine berufspraktische und theoretische Ausbildung sowie die Laufbahnpriifung
und wird auch als Laufbahnausbildung bezeichnet. Frauen und Manner, die sich im Vorbereitungsdienst fiir den
mittleren feuerwehrtechnischen Dienst befinden, sind daher Beamte/Beamtinnen auf Widerruf und tragen den
Dienstgrad Brandmeisteranwérter/Brandmeisteranwarterin (§ 6 SachsFwAPOQ).

An dieser Stelle sei allen gedankt, die zur Entstehung der Vorstudie beigetragen haben. Der Dank gilt bei-
spielsweise Andreas Riimpel, Carsten Lowe, Oliver Schiitte, Dr. Ralph Kipke, Frank Aubrecht, Winnie Wiedemann,
Hans-Jlrgen Gorzitze, Jenny Knop (alle Berufsfeuerwehr Dresden), Frieder Hofmann (Stadtfeuerwehrverband
Dresden e. V.), Detlef Sittel, Dr. Alexandra-Kathrin Stanislaw-Kemenah, Claudia Joseit, Ralf Tostmann, Sylvia
Hoppler sowie den Beschéftigten des Haupt- und Personalamtes (alle Stadtverwaltung Dresden), Jutta Troost
(Deutscher Stadtetag), Professor Dr. Irene Schneider-Béttcher (Statistisches Landesamt Sachsen), Andreas Huhn
(Jugendfeuerwehr Sachsen), Dr. llona Horwath (Johannes Kepler Universitét Linz), Heinz Jager (Berufsfeuerwehr
Stadt Hagen), Adolf Schinnerl (Weltfeuerwehrverband), Anne-Kathrin Fiedler (Bergische Universitat Wuppertal),
Katrin Reichert-Baierlein, Dorothea Schneider, den Akteuren/Akteurinnen des Deutschen Feuerwehrverbandes
e. V. sowie des bundesweiten Netzwerkes Feuerwehrfrauen e. V. und nicht zuletzt Dr. Ingolf Rofberg und Karsten
Winkler.

12



1. Ausgewahlte Grundlagen der Organisationstheorie sowie der Frauen- und Geschlechterforschung

Im folgenden Kapitel werden zunachst einige Grundlagen vorgestellt, die geeignet sind, sich den Ursachen der
Unterreprasentanz von Frauen in der Berufsfeuerwehr aus organisationstheoretischer Sicht und strukturorientierter
Perspektive der Frauen- und Geschlechterforschung zu néhern. Ausgangspunkt bildet die Burokratietheorie We-
bers. Da diese nur die formelle Ebene der Organisation im Sinne eines ,|dealtypus” widerspiegelt, wird nach einem
einflihrenden Blick auf die Kategorie Geschlecht und ihrem kontinuierlichen Einfluss auf den Arbeitsmarkt das
strukturorientierte Konzept der ,Gendered Organizations* vorgestellt. Dieses Konzept ist geeignet, innerhalb von
Organisationen die komplexe Verankerung der Kategorie Geschlecht mehrdimensional zu erfassen. Die daraus
gewonnenen Erkenntnisse lassen sich auch auf Teilbereiche von Organisationen, wie beispielsweise Amter (Or-
ganisationseinheiten), ubertragen. Daran anschlielfend wird vertiefend der Blick auf die Kernmerkmale und Ebe-
nen der Organisationskultur gerichtet. Ergénzt werden diese Erkenntnisse um aktuelle Ergebnisse aus der organi-
sationsbezogenen Frauen- und Geschlechterforschung. Zum Abschluss erfolgen einige Hinweise zur Offnung der
Organisationskultur flr bisher unterreprasentierte Bevdlkerungsgruppen, wie beispielsweise Frauen, und den da-
bei moglicherweise zu erwartenden Widerstanden. Ziel dieses Kapitels ist es, theoretische Erkenntnisse zu gene-
rieren, die mit den sich anschlieBenden Ausfiihrungen des Kapitels 2 in Verbindung stehen und es ermdglichen,
die Untersuchungsergebnisse des Kapitels 3 in den wissenschaftlichen Kontext einzuordnen.

Zunachst muss jedoch der Begriff der ,Organisation” definiert werden. In dieser Vorstudie soll auf die Be-
schreibung von Mller-Schéll und Priepke Bezug genommen werden. Sie verstehen unter einer Organisation
....die Gesamtheit der auf die Erreichung von Zielen und Zwecken gerichteten MalRnahmen (...), durch die

e ein soziales System strukturiert wird und

e die Aktivitaten der zum System gehdrenden Menschen, der Einsatz von Mitteln und die Verarbeitung von

Informationen geordnet werden® (Miller-Schéll, Priepke 1991, S. 76).
Dabei stellen sich Organisationen im Einzelnen sehr verschieden dar. Zu ihren gemeinsamen Merkmalen gehért
jedoch zum Beispiel das Verfolgen eines bestimmten Ziels zu dessen Verwirklichung sie zumindest vom Ansatz
her rational gestaltet sind. Organisationen verfligen zudem uber eine genau bestimmbare Anzahl an Mitgliedern,
welche verschiedene Aufgaben wahrnehmen, sich in Unter- und Uberordnungsverhltnissen befinden und aus-
tauschbar sind. Die Aufgaben sind tibertragbar. Der Einsatz der Mitglieder und der Sachmittel werden auf die Ziel-
erreichung ausgerichtet. Organisationen sind zudem in eine Umwelt eingebunden. Dadurch sind sie unter anderem
in ihren Strukturen von dieser Umwelt abhangig. Sie sind zudem in ihrer Zielsetzung anderen Organisationen zu-
geordnet. Ab einer gewissen Grdfle sind Organisationen auf formale Regelungen zur Gewahrleistung ihrer Arbeits-

fahigkeit angewiesen (vgl. Miller-Scholl, Priepke 1991, S. 76).
1.1 Die Biirokratietheorie

Weber gilt als Begriinder der Organisationstheorie.
Er beschrieb die Biirokratie als eine Form legaler/legitimer Herrschaft (vgl. Weber 1964 a, S. 159 f.). Unter

Blirokratie fasste Weber nicht nur den staatlichen Verwaltungsapparat, sondern jegliche brokratisch strukturierte
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Organisation (einschlieBlich Privatbetrieben, Parteien, Kirchen, Armeen), die er auch ,Behérden” nannte (vgl. ebd.
1964 a, S. 161). SatzungsméRige Ordnungen und Anweisungen stellen, so Weber, zur Auslbung der Herrschaft
legitime Mittel dar. Kennzeichen der Burokratie, die in ihrer optimalen Auspragung hochgradige Effizienz gewahr-
leistet, sind ,,...Prazision, Schnelligkeit, Eindeutigkeit, Aktenkundigkeit, Kontinuierlichkeit, Diskretion, Einheitlichkeit,
straffe Unterordnung, Ersparnisse an Reibungen, sachlichen und persénlichen Kosten (...)* (Weber 1964 b, S.
716). GrolRe Bedeutung erhalten Zweckrationalitdt und Formalisierung: Jeder Amtstrager, Weber nannte sie ,Be-
amte®, hat fest umrissene Verantwortungsbereiche und Befugnisse, die aber personenunabhangig und allgemein
festgelegt werden. Es gilt dabei eine klare Hierarchie, die verbindliche Uber- und Unterordnungen, Kommunikati-
onswege und die Arbeitszerlegung festsetzt (vgl. ebd. 1964 b, S. 702 f.). Diese Arbeitsteilung erfolgt nach sachli-
chen Kriterien und bezieht sich auf daflir spezialisierte Krafte (vgl. ebd. 1964 b, S. 717). Auch die Aufgabenerful-
lung beruht auf fixierten Regeln und wird in Schriftstiicken (Akten) dokumentiert (vgl. ebd. 1964 b, S. 704). Da sich
die Amtsflihrung nur am formalen Gehorsam orientieren darf, wird er den Amtstragern verpflichtend auferlegt (vgl.
ebd. 1964 a, S. 161). Die Vorteile einer so gestalteten Birokratie sind die Kontinuitat des (Verwaltungs-)Handelns
sowie ein kalkulierbares Ergebnis, die Ersetzbarkeit jedes Organisationsmitglieds und die formale Gleichbehand-
lung durch klare Entscheidungskriterien sowie mangelnde personliche Einflussnahme (vgl. Kieser, Walgenbach
2007, S. 39). Zu den Kritikpunkten an Webers Theorie gehdren unter anderem neben der fehlenden Berticksichti-
gung der vorhandenen Organisationsvielfalt die Nichtberlcksichtigung gesellschaftlicher Einfllisse und das Aus-
blenden des (dennoch) vorhandenen individuellen Spielraums der Akteure/Akteurinnen (vgl. ebd. 2007, S. 40).
Dieser wird zum Beispiel durch eigene Werte, Wahrnehmungen, Interpretationen sowie durch informelle Einflisse,
auch in Bezug auf Geschlechterbilder?, gepréagt. Die Biirokratietheorie zeigt jedoch nur die Formalstruktur einer
Organisation. Die heutige Forschung geht davon aus, dass Organisationen nach Regeln funktionieren, die sowohl

formell als auch informell bestimmt sein kdnnen (vgl. Schreydgg 2008, S. 12 ff.).

1.2 Zur Einflussnahme der Kategorie Geschlecht auf die berufliche Arbeitsteilung

Die Gesellschaft stellt ein soziales Geflige dar, in dem bestimmte Regeln und Organisationsprinzipien gelten.
Kennzeichen der heutigen Gesellschaft ist zum Beispiel, dass verschiedene soziale Gruppen durch Auf- und Ab-
wertungen und damit in Verbindung stehende Hierarchien in ein Verhaltnis zueinander gesetzt werden.

Die Differenzierung der Menschen nach Geschlecht, also ihre Einteilung in die sozialen Gruppen der Frauen
beziehungsweise Manner, stellt solch ein zentrales Organisationsprinzip dar. Beide Gruppen stehen sich dabei bis

heute aufgrund von historischen Prozessen nicht gleichrangig gegentiber.? Vielmehr ist ihr Verhéltnis als hierar-

2 Geschlechterbilder umfassen Komplexe von Eigenschaften und Beféhigungen, die Frauen und Mannern zugeschrieben
werden (Geschlechterstereotype, Weiblichkeiten, Mannlichkeiten). Sie sind tief verwurzelt, erscheinen ,naturgegeben* und
sind komplementar. Sie sehen fiir Frauen unter anderem Gemiitshetontheit, Erotik, Schwéche und Sanftheit verbunden mit
Befahigungen des Nahrens, Pflegens und Verfihrens vor (vgl. FleRner 2011, S. 432). Ménner hingegen werden mit Rationali-
tat, Korperkraft, Tatendrang, Aktivitat, Leistungsfahigkeit, Verfligbarkeit und Belastbarkeit in Verbindung gebracht. Zu den
zugeschriebenen Beféhigungen z&hlt das Retten und Beschitzen. Mannlichkeiten konstituieren sich in Abgrenzung zu Frauen
und zu anderen Ménnern (vgl. Meuser 2011, S. 277 ff.).

3 Dies resultiert zum Beispiel aus einer bestimmten Form von Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern und deren unter-
schiedlicher Bewertung. Damit in enger Verbindung stehen auch die Konnotationen von Produktionsarbeit als mannliche und
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chisch zugunsten der sozialen Gruppe der Manner zu charakterisieren. In diesem Zusammenhang spricht die
Frauen- und Geschlechterforschung vom Geschlechterverhaltnis. Die Geschlechterverhaltnisse* sind selbst durch
ein komplexes Geflige an sozialen Normen, Institutionen und Strukturen in der Gesellschaft tief verankert. Ge-
schlecht wird somit zu einem Strukturzusammenhang, der im Sinne eines ,Platzanweisers® fir die sozialen Grup-
pen und letztendlich fur die Individuen fungiert. Folgerichtig wird Geschlecht als eine Strukturkategorie der Gesell-
schaft beschrieben (vgl. Ehlert 2012, S. 14 f)). ,Geschlecht als Strukturkategorie wird gesellschaftstheoretisch als
ein Prinzip gesellschaftlicher Gliederung und Hierarchiebildung betrachtet, als ein Muster, das Institutionen wie
dem Arbeitsmarkt, der Arbeitsteilung oder der Familie zugrunde liegt. Das heil’t, die Zugehdrigkeit zur Gruppe der
Frauen oder Manner bestimmt strukturell (iber den Zugang zu gesellschaftlichen Ressourcen, zum Beispiel (iber
die Position auf dem Arbeitsmarkt, der (immer noch) horizontal und vertikal entlang der Achse Geschlecht struktu-
riert ist* (Ehlert 2012, S. 15).

Geschlecht wird jedoch nicht ausschlielich als Strukturkategorie verstanden. Eine weitere Dimension zeigt
sich im sozialen Handeln der Akteure/Akteurinnen. Frauen und Ménner bringen durch aufeinander bezogene sozi-
ale Praktiken, Symbolisierungen und Zuschreibungen, die zumeist durch kulturell gepragte (komplementare) Ge-
schlechterbilder beeinflusst sind, Geschlechtszugehérigkeit zum Ausdruck. Geschlecht wird folglich in Konstrukti-
ons- und Zuschreibungsprozessen immer wieder neu hergestellt. In diesem Sinne wird Geschlecht als soziale
Konstruktion begriffen. Der Prozess wird auch als ,Doing Gender* bezeichnet und geht mit Zuschreibungs-, Wahr-
nehmungs- und Darstellungsroutinen einher (vgl. Gildemeister, Robert 2011, S. 95; FleRner 2011, S. 434). Aus
dieser Perspektive wird ein Schwerpunkt der Forschung auf die Interaktionen der Akteure/Akteurinnen gelegt,
denn sie bringen Differenzen, Hierarchien und damit einhergehende Ungleichheiten hervor und reproduzieren sie.

Beide Dimensionen der Kategorie Geschlecht, also das Wirken der Strukturkategorie und als soziale Kon-
struktion, greifen ineinander und fiihren beispielsweise zum Fortbestehen von horizontaler und vertikaler Segrega-
tion am Arbeitsmarkt.®

Die horizontale Segregation und die damit verbundene Arbeitsteilung zeigen sich zum Beispiel in der Aus-
ibung von verschiedenen Berufen durch Frauen und Manner. Wetterer spricht von ,geschlechterkonstituierender
Arbeitsteilung®, die im sozialen Konstruktionsprozess die Differenz zwischen den Geschlechtern erst hervorbringt
(vgl. Wetterer 1999, S. 233) und auch mit einer unterschiedlichen Bewertung der Tatigkeiten einhergeht. Die haufig
anzutreffende allgemeine Konnotation einer Profession als sogenannter ,Frauen- oder Ménnerberuf* ist eng mit
komplementéren Geschlechterbildern verknlpft, mit denen traditionell das jeweils andere Geschlecht ausge-
schlossen wird. ,Muskelkraft, Verstand, Sachlichkeit wurde und wird mit ménnlichen Tétigkeiten assoziiert, Versor-
gung, Pflege, Erziehung und feinmotorisches Geschick den Frauen zugeordnet* (Ehlert 2012, S. 49).

Dies zeigt sich auch am Berufsbild des Feuerwehrmanns/der Feuerwehrfrau: Der Einsatzdienst steht sowohl

offentlich als auch im Selbstverstandnis der Feuerwehrleute in enger Verbindung mit mannlich konnotierten Eigen-

Reproduktionsarbeit als weibliche Sphare. Diese strikte Unterscheidung gilt haufig als ,naturhaft’, obwohl sie erst mit der
biirgerlichen Gesellschaft entstand (vgl. Lenz, Adler 2010, S. 185).
4 Da Frauen und Manner keine homogenen Gruppen bilden und das Geschlechterverhéltnis zudem von verschiedensten
regionalen, kulturellen und gesellschaftlichen Kontexten beeinflusst ist, wird in der Forschung der Begriff Geschlechterverhalt-
nisse verwendet.
5 Eine weitere Dimension der Kategorie Geschlecht stellt die Einordnung von Geschlecht als Konfliktkategorie dar. Diese
Perspektive setzt bei der Identitdt des Menschen an (vgl. Ehlert 2012, S. 30).
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schaften und Fahigkeiten, die flir die Auslbung des Berufes als wichtig angesehen werden. Dazu zahlen unter
anderem hohe Belastbarkeit, Kbrperkraft, Ausdauer, Verfligbarkeit und Technikkompetenz. Das Vorhandensein
von Korperkraft wird als ,natlrlicher Ausschlussgrund® fir Frauen betrachtet und besonders in Zusammenhang mit
technischen Geraten, wie dem Scherenspreizer und der Atemschutzausristung, immer wieder von Feuerwehr-
mannern betont (vgl. Horwath 2010, S. 4). Das vermittelte Bild kann in Folge eine ,Selbstselektion* bei interessier-
ten Frauen bewirken. Sie vermuteten dann, dass sich die Aufgabe nicht mit familidren Aufgaben in Einklang brin-
gen lasst und sind verunsichert, ob sie die benétigten Fahigkeiten mitbringen, wenn diese Mannern zugeschrieben
werden (vgl. ebd. 2010, S. 6). In Folge verzichteten sie haufig auf eine Bewerbung.® Uber diese Prozesse wird
Differenz produziert und gefestigt, was zum Erhalt von Hierarchien beitragt.

Im Zeitverlauf betrachtet, haben sich berufliche Trennlinien zwischen den Geschlechtern verschoben, obwohl
das Gesamtsystem nach wie vor ausgesprochene Stabilitdt und eine hohe Intensitat der Segregation offenbart
(vgl. Achatz 2008, S. 117, zit. n. Lenz, Adler 2010, S. 204). So haben sich einzelne Professionen stérker als ,Frau-
en- oder Mannerberufe*” entwickelt, in anderen verringerte sich die Differenz. Einige wenige Berufe vollzogen
einen ,Geschlechtswechsel* (zum Beispiel Sekretar, Wachterin) (vgl. Lenz, Adler 2010, S. 204). In diesem Zu-
sammenhang konnten verschiedene Studien den konstruierten Charakter der als weiblich oder mannlich konnotier-
ten Berufsarbeiten aufzeigen: Andert sich die Geschlechterdominanz in einem Beruf, wird aus einem Mannerberuf
ein Frauenberuf oder umgekehrt, dann geht mit diesem Wandel ein Deutungsprozess einher, in dem symbolisch
die neue, je spezifische Passung von Berufsarbeit und Geschlechtszugehdorigkeit hergestellt wird. Ganz offensicht-
lich verl&uft dieser Prozess hoch selektiv und willkiirlich und gewinnt seine Plausibilitat haufig erst nachtraglich
nach vollzogener Resegregation (...)* (Teubner 2004, S. 433, zit. n. Ehlert 2012, S. 49). Damit korrespondieren die
unterschiedliche Bewertung von Tatigkeiten und ein moglicher Statusgewinn oder -verlust des Berufes.?

Ein Blick auf den Arbeitsmarkt zeigt, dass es deutlich mehr ,Mannerberufe* als ,Frauenberufe” gibt. lhr Ver-
haltnis betragt zurzeit 139 zu 22. ,Auch sind Ménnerberufe im Vergleich zu Frauenberufen starker segregiert: In

Ménnerberufen ist der Frauenanteil geringer als der Manneranteil in Frauenberufen® (Lenz, Adler 2010, S. 203).°

6 Von ausbleibenden Bewerbungen auf fehlendes Interesse von Frauen zu schlieRen, scheint jedenfalls nur vordergriindig
plausibel, denn diese Perspektive unterschlagt den Einfluss von Geschlechternormen, deren Mechanismen auf rollen- und
stereotypenkonformes Verhalten hinwirken. Das wird auch mit dem Problemkreis des ménnlich konnotierten Berufsbildes
angedeutet. Eine treffendere Begriindung fir das Ausbleiben der Bewerbungen kdnnte deshalb das Phdnomen der Selbstse-
lektion liefern, das nicht nur sozialisationsbedingt entsteht, sondern auch daraus resultiert, dass bestimmte berufliche Positio-
nen und Téatigkeitsbereiche in der Offentlichkeit als ,Arbeitsplatze fiir Manner* wahrgenommen werden” (Horwath 2010, S. 6).

7 Unter einem ,Frauen- oder Mannerberuf* wird in der Forschung ein Beruf verstanden, in dem mehr als 80 % der Berufstati-
gen aus der jeweiligen Geschlechtergruppe stammen (vgl. Lenz, Adler 2010, S. 205). Diese Begriffsverwendung ist nicht mit
komplementaren Geschlechterbildern verkoppelt.

8 Dies lasst sich beispielsweise am Beruf des Sekretars nachvollziehen: Als mannlich konnotierter Beruf erforderte er hohe
Qualifikationen, genoss betrachtliches Ansehen und eine gute Bezahlung. Nachdem in den Beruf massiv Frauen einzogen,
verlor er an Prestige und Einkommen. Auch die notwendigen Qualifikationen verénderten sich (vgl. Lenz, Adler 2010, S. 203).
9 Auch im dualen Ausbildungssystem zeigt sich eine ausgesprochene Geschlechtersegregation: Der Frauenanteil lag hier
Ende 2010 bei 39,8 % aller Auszubildenden. Insgesamt schwankte er seit 1992 nur geringflgig jeweils zwischen 39 und 41 %.
Frauen sind damit im dualen System deutlich unterreprasentiert. Stattdessen finden sie sich haufiger als Manner in vollzeit-
schulischen Berufsausbildungen. Differenziert nach Bereichen gibt es im dualen System groRe Unterschiede beim Frauenan-
teil. Im Bereich Hauswirtschaft und freie Berufe liegt er bei iiber 90 %, im Bereich Industrie und Handel bei 39,6 %. Im Hand-
werk ist der Frauenanteil seit 1992 geringfligig angestiegen, von 22,1 auf 23,8 % (vgl. BIBB 2012, S. 102). Betrachtet man die
dualen Ausbildungsberufe aus der Perspektive des jeweiligen Frauenanteils an den Auszubildenden wird deutlich, dass mehr
als die Halfte aller Frauen im Jahr 2010 (alte Bundeslénder 57,1 %, neue Bundeslander 54 %) eine Ausbildung in einem Beruf
absolvierten, in denen der Frauenanteil bei den Auszubildenden bei 60 bis 100 % lag. Nur 18,7 % (alte Bundeslander) bzw.
24,5 % (neue Bundeslander) der Frauen wahlten einen Ausbildungsberuf mit Uber 60-prozentigem Manneranteil unter den
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In der Vergangenheit wurden berufliche Grenzen zwischen den Geschlechtern oftmals durch formale Rege-
lungen manifestiert oder durch Nichtberlcksichtigung eines Geschlechtes bei der Personalauswahl zum Ausdruck
gebracht. Damit konnten Differenz und Hierarchie aufrechterhalten werden. Da heute formale Grenzen der Berufs-
austibung (nahezu) beseitigt sind und die gesellschaftliche Sensibilitat fiir Diskriminierung steigt, verlagern sich die
Formen der beruflichen Grenzziehung in die Berufe und in die Organisationen hinein. Heintz und Nadai bezeich-
nen diese Entwicklung als ,De-Institutionalisierung“ der Geschlechterdifferenz und weisen darauf hin, dass dies
nicht bedeutet, ,...dass die Geschlechterdifferenz faktisch an Relevanz verliert (...)* (Heintz, Nadai 1998, S. 76).
Vielmehr verweist der Begriff auf eine Verschiebung der Reproduktionsmechanismen. In diesem Zusammenhang
konnen Grenzziehungen auf vielféltige Weise vollzogen werden. Sie zeigen sich unter anderem in symbolischen
Grenzen, aber auch in strukturellen Hindernissen (zum Beispiel in Zugangsregeln oder Anforderungsprofilen, die
ausgrenzend wirken) (vgl. ebd. 1998, S. 76). Grenzziehungen, so belegt die Frauen- und Geschlechterforschung,
gehen dabei vordergriindig von Mannern aus (vgl. Lenz, Adler 2010, S. 208 f.).10

Durch den gesellschaftlichen Wandel und seinen Einfluss auf den Arbeitsmarkt entwickeln sich gegenwartig
unterschiedliche Prozesse in den Berufsfeldern. Gildemeister und Robert beschreiben eine Gleichzeitigkeit, die
gekennzeichnet ist, durch ,segregierte Felder/getrennte Welten®, ,ungleiche Verteilung/programmatische Gleich-
heit* und ,integrierte Felder/neutralisierte Zonen* (Gildemeister, Robert 2008, S. 252, zit. n. Lenz, Adler 2010, S.
210). Inwieweit in diesen Feldern die Kategorie Geschlecht ihre Wirkung entfaltet, ist aus dieser Perspektive be-
sonders von den Berufen und Rahmenbedingungen der einzelnen Organisationen und den Interaktionen der Ak-
teure/Akteurinnen abhéngig (vgl. Lenz, Adler 2010, S. 210; Wetterer 2007, S. 201). Wetterer spricht von zeitglei-
cher ,Erosion und Reproduktion* geschlechtlicher Differenzierung (vgl. Wetterer 2007, S. 189). Sie weist aber auch
darauf hin, dass aus den gegenwartigen Entwicklungen noch keine schnellen Schliisse gezogen werden sollen
und ,...dass wir vom Ende der Arbeitsteilung als einer bewahrten Ressource der Differenzierung und Hierarchisie-

rung der Geschlechter noch ein gutes Stiick entfernt sind* (Wetterer 2011, S. 44).

Auszubildenden. Tendenziell sind diese Werte fiir die alten Bundeslander seit 1980 nahezu unverandert, in den neuen Bun-
deslandern hingegen vollzieht sich seit Jahren eine riicklaufige Anpassung (vgl. BIBB 2012, S. 103 f.).

Zu den im Jahr 2011 von Frauen am h&ufigsten besetzten 25 Berufen, in denen iber 74,4 % aller Neuabschllsse von
Vertrégen getatigt wurden, gehdrten beispielsweise die Verkuferin, die Kauffrau im Einzelhandel, die Burokauffrau, die Medi-
zinische Fachangestellte, die Industriekauffrau, die Friseurin und die Hotelfachfrau. Zu den von Mé&nnern am stérksten favori-
sierten 25 Berufen, in denen rund 60,3 % aller Neuabschliisse registriert wurden, zahlten unter anderem der Kraftfahrzeugme-
chatroniker, der Industriemechaniker, der Elekironiker, der Tischler, der Maler/Lackierer sowie der Koch und der Anlagenme-
chaniker fir Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik (vgl. BMBF 2012, S. 22 ff.).

Bereits im Jahr 2011 konstatierte daher das Bundesinstitut fir Berufsbildung, dass das duale System deutliche Zuwei-
sungen der Berufe nach Geschlechtszugehdrigkeit und ein ausgeprégtes Beharrungsvermégen im Zeitverlauf zeigt. Dieses
Bild lieRe sich nicht ausschlieBlich auf das Berufswahlverhalten der jungen Menschen zuriickfiihren: Stattdessen wére es ein
Zusammenspiel von vielen Faktoren auf der Angebots- und Nachfrageseite, welches auch von Geschlechterbildern der Ar-
beitgeber/Arbeitgeberinnen gepragt sei (vgl. BIBB 2011, S. 151 ff.). ,Denn es zeigt sich, dass Frauen, die bewusst eine be-
triebliche Ausbildung anstreben, gegentiber ménnlichen Bewerbern trotz besserer Schulqualifikation geringere Realisierungs-
chancen aufweisen® (BIBB 2011, S. 152).

10 Erklaren lasst sich dies zum einen mit Erkenntnissen der Mannerforschung: ,Fiir die habituelle Sicherheit vermittelnde
traditionelle Mannlichkeit ist eine Trennung von Mannerwelten und Frauenwelten konstitutiv‘ (Meuser 2010, S. 277). Méannli-
che Geschlechtsidentitat wird (iber eine Abgrenzung zu Frauen gebildet. Diese Grenzziehung generiert Gemeinsamkeiten
zwischen Ménnern (vgl. Meuser 2011, S. 278). In der homosozialen Mannergemeinschaft (M&nnerwelten) werden Frauen als
Verursacherinnen von Stérungen wahrgenommen. Die Méannergemeinschaft ,...hingegen wird als Ort erfahren, an dem au-
thentisches Handeln méglich ist (...)* (Meuser 2010, S. 299). Auf diese Weise wird kollektiv Differenz hergestellt und méannli-
che Hegemonie gefestigt (vgl. ebd. 2010, S. 299 ff.). Zum anderen dient die Schaffung von Differenz durch Grenzziehung dem
Erhalt von Hierarchien, wenn der eigene Status bedroht erscheint (vgl. Nadai 1999, S. 146).
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Der Begriff der vertikalen Segregation bezieht sich auf verschiedene Positionen und Hierarchieebenen, die
Frauen und Manner in den Professionen und am Arbeitsmarkt einnehmen. Horizontale Segregation ist haufig eng
mit vertikaler verkn(ipft, sie kann aber auch unabhangig auftreten. Deutlich wird die vertikale Segregation unter
anderem daran, dass Frauen viel starker als Manner in den niedrigeren Hierarchieebenen anzutreffen sind,
schlechtere Karrierechancen besitzen und selbst bei Verrichtung gleicher/gleichwertiger Arbeit im Verhaltnis zu
Ménnern unterschiedliche Einkiinfte erzielen (vgl. Lenz, Adler 2010, S. 211 f.). Ursache und zugleich Folge der
vertikalen Segregation am Arbeitsmarkt ist auch, dass entgegen Webers Annahmen die Deutungsmacht von Rati-
onalitdt und die Ausgestaltung von Hierarchie nicht neutral sind, sondern mit einer (zumeist) ménnlichen Definiti-
onsmacht einhergehen (vgl. zum Beispiel Hoyng, Puchert 1998, S. 124 ff.).

Im Theoriefeld existieren verschiedene akteurs- und strukturorientierte Perspektiven, die sich mit der fortdau-
ernden Ungleichheit der Geschlechter in der Arbeitswelt befassen. Durchgesetzt haben sich die strukturorientierten
Ansatze, zu denen beispielsweise die ,These der statistischen Diskriminierung®, der ,Job-Queue-Labor-Queue-
Ansatz‘, die ,Segmentationstheorien des Arbeitsmarktes” und das Konzept der ,Gendered Organizations® zéhlen
(vgl. Lenz, Adler 2010, S. 217 ff.). Im Folgenden soll das letztgenannte Konzept vorgestellt werden (Abschnitt
1.3.2). Es hebt sich von der Biirokratietheorie unter anderem dadurch ab, dass es gesellschaftliche Einfllisse und

die informelle Ebene des organisatorischen Handelns integriert.

1.3 Zur Einflussnahme der Kategorie Geschlecht auf die Organisationen

Organisationen agieren nicht im luftleeren Raum, sie sind mit ihrer Umwelt eng verbunden und in gesellschaftliche
Strukturen eingeflgt. Daher stehen sie in enger Wechselwirkung mit gesamtgesellschaftlichen Strukturen und
Prozessen. Auch wenn zunachst davon ausgegangen wurde, dass sich die Strukturen der Organisation und ihr
Handeln ausschlieBlich rational determinieren (Abschnitt 1.1), so ist mittlerweile die vergeschlechtlichte Form von
Organisationen nachgewiesen (vgl. zum Beispiel Hearn 2012, S. 268). Das heilt, die Verankerung der Kategorie
Geschlecht kann im Kontext von Organisationen nicht auf die soziale Konstruktion von Geschlecht im Sinne des
,Doing Gender* zwischen den Akteuren/Akteurinnen begrenzt werden. Es ist vielmehr belegt, dass die Kategorie

Geschlecht auch strukturell in den Organisationen verankert ist.

1.3.1  Die Situation von Minderheiten in Organisationen

Kanter hat bereits 1977 durch Betrachtung der Organisationsstrukturen im Zusammenhang mit der Geschlechts-
zugehorigkeit wichtige Erkenntnisse gewonnen, die heute als Vorldufer des Konzeptes der ,Gendered
Organizations” gelten. ,Kanter geht in Anlehnung an Weber davon aus, dass der formale Aufbau von Organisatio-
nen ausschlieBlich zweckorientiert und unabhéngig von gesellschaftlich zugeschriebenen Eigenschaften der Funk-
tionstrager — also auch unabhangig von Geschlecht — erfolgt. Machtpotenziale lokalisierte sie wie Weber in der
formalen Hierarchie von Organisationen® (Jingling 1999, S. 24). In ihren Untersuchungen richtete sie den Blick auf
Organisationen mit sehr hohem Manneranteil und zeigte, dass sie sich gegentiber Frauen als mégliche Kollegin-

nen aus- und abgrenzend verhielten. Dabei war fiir Kanter nicht die Geschlechtszugehdrigkeit ausschlaggebend,
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sondern der Minderheitenstatus.!" Daher schlussfolgerte sie, dass sich ihre Erkenntnisse auf alle Minderheiten in
Organisationen (bertragen lassen. Vertreter/Vertreterinnen von Minderheiten bezeichnete Kanter als ,token*
(,symbolhaft Marginalisierte®). Jede Minderheit mit den ihr zugeschriebenen Merkmalen ,....gefahrde aus Sicht der
dominanten Gruppe das ordnungsgemale Funktionieren der Arbeitsablaufe” (Lenz, Adler 2010, S. 220).

Kanter unterschied dabei vier Typen von Gruppen mit unterschiedlichen Frauen- und Ménneranteilen, die je-
weils spezifische Interaktions- beziehungsweise Integrationsmuster zeigten.'? Der Status der Minderheit war dabei
von drei Ebenen abhéngig, der Visibilitat, der Assimilation und der Polarisierung. So wurden Frauen als Angeh6ri-
ge der Minderheit, nicht aber als Individuen gesehen. Sie waren Reprasentantinnen ihrer sozialen Gruppe, bei
denen nicht die Leistung zéhlte, sondern das, was Frauen machen oder nicht machen sollen. Die Leistung ver-
schwand hinter dem ihnen zugeschriebenen Rollenbild. Fehlleistungen oder besondere Verhaltensweisen eines
einzelnen Mitglieds wurden pauschal auf alle Angehérigen der Minderheitengruppe (ibertragen. Personen im Min-
derheitenstatus waren zudem sichtbarer. Aufmerksam wurden daher ihre Leistungen und besonders Fehlleistun-
gen durch die Mehrheitsgruppe beobachtet und bewertet (Visibilitat). In Folge baute sich bei den Mitgliedern der
Minderheitengruppe enormer Leistungsdruck auf, einhergehend mit dem Versuch, sich unauffallig zu verhalten und
die erbrachten Leistungen beziehungsweise die personliche Prasenz zu verbergen. Die Mehrheitsgruppe neigte
zudem dazu, ihre Gemeinsamkeiten zu betonen und damit die Differenz permanent herauszustellen. Diese Pro-
zesse gingen mit Hierarchisierungen, homosozialen Blndnissen und ahnlichem einher (Polarisierung). Das flihrte
oftmals zu Isolation der Mitglieder der Minderheitengruppe, die dann teilweise versuchten gegenzusteuern, indem
sie sich als ,Ausnahme von der Regel“ inszenierten. Frauen in derartigen Situationen hatten und haben nur die
Wahl, einen Aufenseiterinnenstatus einzunehmen und den stereotypen Erwartungen der Mehrheitsgruppe zu
entsprechen (sie agieren dann als Vertreterin der sozialen Gruppe, weniger als Individuum) oder sich wie die
Mehrheitsgruppe zu verhalten, indem sie sich von anderen Frauen abgrenzen, und damit gegen die Erwartungen
verstolien (Assimilation) (vgl. Lenz, Adler 2010, S. 220 f.; SOWI 2008, S. 27).

Kanters Erkenntnisse zeigen sehr anschaulich das Wirken der Kategorie Geschlecht und weisen parallel da-
zu auf die schwierige Situation hin, in der sich Personen im Minderheitenstatus innerhalb von Organisationen be-
finden. ,Kanter postuliert, dass es keine unabanderlichen geschlechtstypischen Verhaltensweisen und Orientie-
rungen in Organisationen gibt, sondern nur unterschiedliche Verteilungen von Machtpotentialen (...)* (Jingling
1999, S. 24).

11 Studien belegen mittlerweile, dass diese Annahme relativiert werden muss, da geschlechterdifferenzierte Unterschiede
auftreten. Wahrend Ménner aus dem Minderheitenstatus Gewinne erzielen (kénnen), gestalte er sich fiir Frauen eher nachtei-
lig (vgl. Nadai 1999, S. 145).

12 |n der Forschung fand Kanter groRe Beachtung und zumeist Bestatigung. Kritik bezog sich unter anderem auf die GréRe der
definierten Gruppen und die damit verbundenen Muster. Diese Beziehung wére zu ,kausal-mechanisch-zwangslaufig“ (SOWI
2008, S. 29). Allmendinger und Hackmann schlagen daher drei aufeinander aufbauende Entwicklungsphasen vor (vgl.
Allmendinger, Hackmann 1994, S. 256).
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1.3.2  Vergeschlechtlichte Strukturen und Prozesse — das Konzept der ,,Gendered Organizations*

Kanters Ansatz aufgreifend, legt das Konzept der ,Gendered Organizations“'® seinen Schwerpunkt auf die struktu-
rellen Merkmale der Organisation, welche Geschlechterdifferenzen, Hierarchien und damit Ungleichheiten hervor-
bringen (vgl. Lenz, Adler 2010, S. 221). Es blendet jedoch die sozialen Konstruktionsprozesse der Akteu-
re/Akteurinnen nicht aus. Daher wird das Konzept als strukturorientiert unter Bezug auf konstruktivistische Per-
spektiven bezeichnet (vgl. Wilz 2004, S. 6). Acker als bedeutendste Reprasentantin dieses Konzeptes fasst ihren
Organisationsbegriff sehr weit. Er beinhaltet fir sie formelle und informelle Strukturen, Normen und Werte, umfasst
das Handeln, die Identitdten sowie die Kérperlichkeit der Organisationsmitglieder (vgl. ebd. 2004, S. 6).

Das Konzept der ,Gendered Organizations* geht davon aus, dass die Kategorie Geschlecht in die Organisa-
tionsstruktur eingelassen ist (Strukturkategorie). Die strukturelle Vergeschlechtlichung der Organisation resultiert
dabei aus ihrer gesellschaftlichen Einbindung. In diesem Kontext wies Acker darauf hin, dass die formalen und als
geschlechtsneutral angesehenen Bestandteile der Organisationsstruktur (unter anderem Hierarchien, Stellen,
Aufgabenprofile, Dienstplane) nur auf den ersten Blick einen ,kérperlosen Arbeiter in einem ,abstrakten Job* for-
dern. Bei naherer Betrachtung orientiere sich das Bild des ,korperlosen Arbeiters® an einem ,mannlichen Arbeiter”,
der in ganztagiger, lebenslanger Arbeit durch weibliche Mitglieder der Gesellschaft von Reproduktionsarbeit freige-
stellt ist und damit fir die Organisation nahezu uneingeschrankte Verfligharkeit und Leistungsfahigkeit symboli-
siert. Von ,weiblichen Arbeitern“ werde angenommen, dass sie andere ,legitime Verpflichtungen® als die Berufsar-
beit hatten und daher nicht zum ,abstrakten Job“ passen (vgl. Acker 1990, S. 149, zit. n. Horwath 2010, S. 93 f.).*4

In enger Verbindung mit den Organisationsstrukturen stehen die Organisationsprozesse, die primér als Folge
vergeschlechtlichter Strukturen der Organisation, ebenfalls vergeschlechtlicht sind: Anfang der 1990er-Jahre stellte
Acker in diesem Zusammenhang finf Thesen fiir eine Theorie geschlechtlich strukturierter Organisationsprozesse
vor: 1. Entlang der Geschlechtergrenze in Organisationen werden Trennungen vollzogen. 2. Diese Trennungen
werden durch Symbole und Bilder reprasentiert und reproduziert. 3. Interaktionen zwischen Geschlechtern produ-
zieren geschlechtsbezogene soziale Strukturen in Organisationen. 4. Die geschlechtsbezogene Organisations-
struktur und die Regeln des geschlechtsgerechten Verhaltens in der Organisation werden verinnerlicht. 5. Grund-
annahmen, Praktiken, soziale Strukturen und Prozesse, die der Arbeitsorganisation zugrunde liegen, basieren auf
geschlechtsbezogenen Vorstellungen, Wertungen und Haltungen® (vgl. Acker 1991/92 o. S., zit. n. Jiingling 1999,
S. 26). Aus dieser Perspektive resultiert also zum Beispiel stereotypes Arbeitsverhalten, vordergriindig aus der
Struktur der Organisation, weniger aus dem Einfluss der Sozialisation (vgl. Lenz, Adler 2010, S. 221 f.).

Mit dieser ganzheitlichen Sicht betrachtete Acker die Herstellung von Differenz und Hierarchie in den Organi-
sationen und stellte fest: ,Ungleichheit erzeugende Prozesse sind in allen Bereichen der Organisation zu finden,

einschlieBlich der Gestaltung von Organisationsstrukturen: bei der Zumessung und Verortung von Macht, in der

13 Der Begriff wird in der Frauen- und Geschlechterforschung im einschlagigen Theoriekontext beibehalten. Dariiber hinaus-
gehend wird er mit ,vergeschlechtlichte Organisation” oder ,Vergeschlechtlichung der Organisation* (ibersetzt.

14 Darauf verweisen auch Heintz und Nadai: ,Die geschlechtsspezifische berufliche Segregation kommt nicht nur durch
diskriminatorische Praktiken oder ungleiche Voraussetzungen (...) zustande, sondern ebenso sehr durch die Organisations-
strukturen (...). Strukturelle Regelungen wie zum Beispiel Anciennitatsregeln, die ununterbrochene Berufslaufbahnen als
Norm setzen, oder Arbeitszeitnormen, die von einer vollumfanglichen Verfiigbarkeit (...) ausgehen, sind zwar scheinbar ge-
schlechtsneutral, tragen aber in ihrer Wirkung zur geschlechtlichen Differenzierung bei* (Heintz, Nadai 1998, S. 83).
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Entscheidungsfindung, der Zustandigkeit und der Haftung, in der Organisation der vertikalen und horizontalen
Verteilung von Aufgaben und Arbeitsplatzen, in der Organisation der materiellen Aspekte der Arbeit und des Ar-
beitsplatzes. Ungleichheit erzeugende Prozesse sind auch in die tatsachlichen eingebettet, in die Durchsetzung
von Zustandigkeiten und Haftung, in die Ausfiihrung von Arbeitsaufgaben und in die Lohnfindung® (Acker 2010, S.
89).15 16

Weiterflihrende Untersuchungen zur Vergeschlechtlichung von Organisationen belegten Ackers Annahmen
und unterstreichen, ,...dass die formellen und informellen Strukturen von Organisationen auf maskulinen Werten
basieren. Die Vorstellungen von Méannlichkeit (und ,Nicht-Mannlichkeit’) werden zum Bestandteil der von Frauen
und Mannern erwarteten Arbeitstatigkeiten sowie der Interaktionsmuster (...)* (Lenz, Adler 2010, S. 221). Im Ge-
gensatz zu Webers theoretischen Annahmen, die davon ausgingen, dass sich die Arbeitsteilung in Organisationen
nur an sachlichen Kriterien orientiert und auf spezialisierte Krafte bezieht, konnten beispielsweise Tomaskovic-
Devey und Skaggs belegen, dass Prozessen der Arbeitsteilung und Spezialisierung geschlechtsbezogene Zu-
schreibungen vorausgehen und damit berufliche Segregationsprozesse zwischen den Geschlechtern weiter befor-
dert werden (vgl. Tomaskovic-Devey, Skaggs 2001, S. 310, 329).

Hearn wies zudem darauf hin, dass viele Organisationen doppelt vergeschlechtlicht sind, ,...dass den &ffent-
lichen Bereichen und Abteilungen (...) eine weit hohere Bedeutung als den privaten Bereichen beigemessen wird
und organisationsinterne Strukturen und Prozesse selbst geschlechtsbasiert sind” (Hearn 2012, S. 270).

Allerdings sind nicht alle Organisationen im gleichen Umfang und vergleichbarer Weise vergeschlechtlicht.
Daher bezog sich die Kritik an Ackers Konzept vordergrindig auf deren generalisierende Annahmen (vgl. Hof-
bauer, Holtgrewe 2009, S. 70). Gildemeister und Robert (2008), Wetterer (2007, 2011), Heintz, Nadai (1998) und
andere beschreiben vielmehr eine Gleichzeitigkeit unterschiedlicher Entwicklungen in Berufen und Organisationen,
die von verschiedenen Kontexten abhéngig sind. Zu diesen zahlen, bezogen auf die Organisation, zum Beispiel
der Frauenanteil, die GroRe, die Marktposition, der Stand der Formalisierung und Ma3nahmen zur Gleichstellungs-
forderung (vgl. Wetterer 2007, S. 189 - 209; Heintz, Nadai 1998, S. 75 - 93; Allmendinger, Podsiadlowski 2001, S.
281 ff.). Bezogen auf die Akteure/Akteurinnen wiederum wird der Kontext durch deren Zuschreibungs-, Wahrneh-
mungs- und Darstellungsmuster beeinflusst. Daher missen in jeder einzelnen Organisation die Strukturen und

Prozesse genau betrachtet werden, um die Relevanz der Kategorie Geschlecht zu beurteilen.

15 Acker begreift dabei ,...Ungleichheit in Organisationen als systematische Unterschiede zwischen Gruppen der Organisati-
onsmitglieder bezliglich ihrer Kontrolle iber die Organisationsziele und -ergebnisse sowie die Arbeitsablaufe und Entschei-
dungen, beztiglich ihrer Chancen in bestimmte Arbeitsbereiche hineinzugelangen und dort voranzukommen, bezuglich der
Sicherheit ihrer Stelle und der Hohe ihres Gehalts, beziiglich ihrer intrinsischen Arbeitszufriedenheit sowie der Achtung und
Stérungsfreiheit, die sie geniefen* (Acker 2006 a, S. 110, zit. n. Acker 2010, S. 95). Dieses Verstandnis lasst sich auch auf
das Zusammenwirken der verschiedenen Kategorien Ubertragen, die Ungleichheiten (nicht nur in Organisationen) verursa-
chen. Intersektionalitt erweitert daher die Forschungsperspektive und betrachtet den Zusammenhang von Ethnizitét, Ge-
schlecht, Sexualitat und Klassenzugehdrigkeit (vgl. Acker 2010, S. 94).

16 Daraus resultierend werden von der Frauen- und Geschlechterforschung in Organisationen zur Feststellung und Analyse
vergeschlechtlichter Strukturen und Prozesse, zum Beispiel die Arbeitsteilung, die Arbeitskultur, die Moglichkeiten zur Verein-
barkeit von Beruf und Familie, das Vorhandensein von Asymmetrien, das Vorhandensein/Wirken informeller Netzwerke und
traditioneller Geschlechterbilder, die Mechanismen zur Gewinnung von Nachwuchskraften sowie die Hierarchien untersucht
(vgl. Hearn 2012, S. 269 f.; Wilz, Peppmeier 2012, S. 186 f.). Eine starke Hierarchisierung in Organisationen dient aus Sicht
der Frauen- und Geschlechterforschung beispielsweise der Absicherung méannlicher Hegemonie sowie der Konstituierung
traditioneller Mannlichkeit und ist somit Ausdruck vergeschlechtlichter Strukturen.
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1.3.3  Formalisierte Personalauswahl im Spannungsfeld von Chancengleichheit und Ungleichheit

Formalisierte Einstellungskriterien und -verfahren, wie sie heute in der 6ffentlichen Verwaltung oder in grofen
Unternehmen Ublich sind, und die damit einhergehende Regelhaftigkeit von Entscheidungen, stellen gegeniiber
einer nicht formalisierten Personalauswahl einen groRen Fortschritt dar. Personalentscheidungen werden auf diese
Weise rational getroffen, sie sind vergleich- und nachvollziehbar. Der Einfluss einzelner Personen oder Interes-
sensgruppen sinkt betrachtlich. In diesem Zusammenhang ist Formalisierung, also die Art und das AusmaR in dem
Regeln, Verfahrensweisen und Weisungen schriftlich niedergelegt sind, ein wichtiger Beitrag zum Abbau von Seg-
regation und Ungleichheit (vgl. Allmendinger, Hinz 2007, S. 175).

In zahlreichen Organisationen, so auch im Feuerwehrwesen, wird im Sinne der Blirokratietheorie Webers da-
von ausgegangen, dass allein Rationalitat, die strenge Einhaltung formaler Kriterien und die mangelnde personli-
che Einflussnahme auf die Einstellungsverfahren, also die formale Gleichbehandlung aller Bewer-
ber/Bewerberinnen, Chancengleichheit gewahrleisten.!” Acker wies in ihrem Konzept jedoch darauf hin, dass Or-
ganisationen haufig den ,korperlosen Arbeiter* als ,mannlichen Arbeiter* assoziieren. Daher ist es nicht ausge-
schlossen, dass die als ,geschlechtsneutral” aufgefassten formalen Einstellungskriterien und -verfahren von Orga-
nisationen auf Manner ausgerichtet sind. In diesem Zusammenhang schrieb Acker: ,Es gibt explizite und implizite
Standards, wie bestimmte Arbeitsaufgaben zu erledigen sind und Vorstellungen und Vorannahmen (iber geeignete
Stelleninhaber/Innen” (Acker 2010, S. 89). Die damit verbundenen Praktiken der Akteure/Akteurinnen sind tief
verwurzelt, haufig nicht offen diskriminierend und auf diese Weise unsichtbar. Sie kommen in Interaktionen, einge-
lagert in der Sprache, Haltung oder der Bewertung (zum Beispiel von Leistungen) zum Ausdruck (vgl. ebd. 2010,
S. 89), kénnen sich aber auch in der Definition von Einstellungskriterien und der Entwicklung formaler Einstel-
lungsverfahren niederschlagen.

Insbesondere Organisationen mit hohem Manneranteil zeigen eine derartige Handlungspraxis. Sie kann bei-
spielsweise Ausdruck von unreflektierter, im Zeitverlauf entstandener und (bisher) nicht hinterfragter Routine sein
(dies gilt besonders fiir jahrzehntelang bestehende Organisationen) oder auf Grenzziehungen im Sinne der ,De-
Institutionalisierung“ der Geschlechterdifferenz hinweisen. Heintz und Nadai merkten dazu an: ,Anstatt die Ge-
schlechter (iber formale Einstellungskriterien voneinander zu separieren, muss die geschlechtliche Differenz heute
vermehrt aktiv hergestellt und symbolisch bekraftigt beziehungsweise Uber indirekte und auf den ersten Blick ge-
schlechtsneutrale Regelungen hergestellt werden® (Heintz, Nadai 1998, S. 88). Formalisierte Einstellungskriterien
und -verfahren werden auf diese Weise anfallig fur implizite Einflisse, die neue Ungleichheiten zwischen den Ge-

schlechtern produzieren kdnnen oder bestehende aufrechterhalten. Diese missen den Akteuren/Akteurinnen nicht

17 Horwath schreibt dazu, dass dem rationalen Paradigma im Sinne Webers groBe Bedeutung zur Legitimation von Entschei-
dungen in Organisationen sowie fir deren Selbstverstdndnis zukommt und die Berufsfeuerwehren dabei keine Aushahmen
darstellen: ,Strukturen, hierarchische Ordnung, Entscheidungen, Funktions- und Kompetenzverteilung der Organisation sowie
ihr Handeln werden als rational, effizient und sachlich legitimiert verstanden. Die Selbstwahrnehmung und -darstellung als
zweckrationales, funktionales, effizientes Gebilde korrespondiert mit den antizipierten gesellschaftlichen Erwartungen an
Einsatzorganisationen. Was den Zugang zu Stellen betrifft, so geht man davon aus, dass eine Gleichbehandlung aller vorliegt,
da alle Kandidatinnen dem gleichen Regelwerk (Aufnahmeverfahren) unterworfen sind. Und dieses Regelwerk stellt das er-
probte und bewahrte Mittel dar, um das Organisationsziel, in diesem Fall loyale, leistungsfahige und -willige Mitarbeiterinnen
zu finden, zu erreichen. Aus der Sicht des rationalen Paradigmas kann das Geschlecht einer Person in und fiir Organisationen
also keine Rolle spielen” (Horwath 2010, S. 92).
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bewusst sein, sie laufen ,...weit eher verdeckt und in einer Weise [ab - d. Verf], die die diskursiv bekraftigte
Gleichberechtigungsnorm unterlauft und konterkariert* (Wetterer 2007, S. 201).8

Auf beiden Wegen (re-)produzieren sich Organisationen immer wieder mannlich. Dieser Fakt erscheint den
Organisationsmitgliedern meist zufallig, weil ein bestimmter Menschentyp (in der Regel weil, ménnlich, heterose-
xuell) die besten Voraussetzungen fiir die Erledigung der Arbeitsaufgaben mitbringe.

Formalisierung und damit verbundene Gleichbehandlung stellen also bei weitem noch keine Garanten fiir die
Gewahrleistung von Chancengleichheit dar. In Zusammenhang mit der Untersuchung der Segregation am Ar-
beitsmarkt wiesen Studien darauf hin, dass beispielsweise ein hoher Formalisierungsgrad die Integrationschancen
von Frauen bis in mittlere Positionen beférdern kann, es jedoch hilfreich sei, wenn weitere beglinstigende Faktoren
hinzukamen (vgl. Wetterer 2007, S. 201). Amerikanische Forscher/Forscherinnen konstatierten zudem, dass For-
malisierung Frauen zwar den Weg in Berufe mit sehr hohem Ménneranteil 6ffne, diese aber dennoch primar mann-
lich blieben. Formalisierung schwéche so zwar das Monopol der Manner, andere jedoch nichts an der insgesamt
vergeschlechtlichten Form der Organisationen. ,Insofern ist sie ein ideales Instrument, die ménnlichen Vorteile zu
bewahren und gleichzeitig den Erwartungen nach ordnungsgeméRen Verfahren und Chancengleichheit zu ent-

sprechen” (Tomaskovic-Devey, Skaggs 2001, S. 329).

1.4 Vergeschlechtlichte Prozesse in Organisationen im Kontext der Organisationskultur

Aus der Perspektive des Konzeptes der ,Gendered Organizations* sind vergeschlechtlichte Prozesse der Organi-
sation vordergriindig die Folge vergeschlechtlichter Strukturen. Ein Bestandteil vergeschlechtlichter Prozesse sind
die geschlechtsbezogenen Interaktionen der Akteure/Akteurinnen in Zusammenhang mit der symbolischen, kogni-
tiven und sozialen Ordnung (Abschnitt 1.3.2). Acker betrachtete daher neben der formellen bewusst auch die in-
formelle Ebene der Organisation.

Ansétze der heutigen Organisationstheorie sind dazu Ubergegangen, die informelle Ebene der Organisation
und die damit verbundenen Interaktionen, Symbolisierungen, Kognitionen und sozialen Hierarchien der Akteu-
re/Akteurinnen in ihre Perspektive einzubeziehen. Ethnologische Ansatze, auf die im Folgenden Bezug genommen
werden soll, gehen beispielsweise davon aus, dass im Laufe der Zeit ,...jede Organisation fiir sich eine je spezifi-
sche Kultur entwickelt (...) [und diese - d. Verf] (...) eigene, unverwechselbare Vorstellungs- und Orientierungs-
muster [auspragt - d. Verf)], die das Verhalten der Mitglieder nach innen und auBen auf nachhaltige Weise (...)
[préagen - d. Verf.]* (Schreydgg 2008, S. 364). Eine derartige Sichtweise betrachtet Organisationen als soziale
Konstruktionen.

Die sich anschlieRenden Ausfiihrungen zur Organisationskultur sind aus dieser Perspektive als Vertiefung zu

Ackers Erorterungen zu vergeschlechtlichten Organisationsprozessen zu verstehen. Dieses Vorgehen bietet die

18 Dazu wurde bei SchulungsmaBnahmen der Bundeswehr fir Fiihrungskrafte konstatiert: ,Frauen werden ausgeschlossen,
indem ein entsprechendes Anforderungsprofil als ,exklusiv mannlich* definiert wird. Das Definitionsmonopol ber Leistungs-
und Mannlichkeitsanforderungen sowie deren Bewertung liegt in mannlich dominierten Organisationen bei formellen und
informellen Netzwerken (...) von Mannern* (BZgA 2007, S. 34).
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Méglichkeit mittels Systematik der Organisationstheorie die vergeschlechtlichten Prozesse der Organisation deutli-
cher beschreiben zu kénnen und erste Sichtweisen zum organisatorischen Wandel einzubeziehen.® 20

Im Folgenden werden daher zunachst ausgewahlte theoretische Grundlagen zur Organisationskultur vorge-
stellt, die im Anschluss mit Erkenntnissen der Frauen- und Geschlechterforschung zu vergeschlechtlichten Pro-

zessen in Organisationen verknlpft werden.

1.41  Ausgewahlte theoretische Grundlagen zur Organisationskultur

Die Arbeiten von Schreydgg und Schein mit inrem ethnologischen Kulturverstandnis bilden zu Ackers Konzept in
diesem Teil eine weitgehend kompatible Perspektive. Schreyogg begreift Organisationen systemisch. Neben der
formell geregelten Ebene besteht immer eine informelle Ebene. Beide Ebenen sind als Teile der Organisation
aufzufassen und miteinander verwoben. Sie ergénzen und relativieren sich, gehen flieRend ineinander tber, kon-
nen sich aber auch widersprechen und blockieren (vgl. Schreydgg 2008, S. 341 - 364). Die Organisationskultur
beeinflusst auf beiden Ebenen die Arbeit der Organisation — bewusst oder unbewusst, sichtbar oder unsichtbar.
Dies trifft auch und gerade auf die soziale Konstruktion von Geschlecht zu. Schreydgg beschreibt aus der Betrach-
tung verschiedener theoretischer Perspektiven sechs miteinander verwobene Kernmerkmale der Organisationskul-
tur. Demnach ist sie implizit, kollektiv, konzeptionell, emotional, historisch und interaktiv (vgl. Schreyogg 2008, S.
356 f.)2' Die Organisationskultur pragt zudem Subkulturen aus. Dennoch existieren gemeinsame Orientierungs-
muster, die ein Mindestmal} an Homogenitat gewahrleisten (vgl. ebd. 2008, S. 378 ff.).

Schein hingegen arbeitete drei Ebenen der Organisationskultur und die damit in Verbindung stehenden Zu-
sammenhénge heraus. Demnach existieren Basisannahmen tber den Umweltbezug, tber Wahrheit, Zeit, das
Wesen des Menschen, menschliches Handeln und soziale Beziehungen. Sie sind meist unbewusst und unsichtbar
vorhanden. Die Basisannahmen stehen wiederum in engem Bezug zu den vorherrschenden Normen, Werten und
Standards, die sich auf der zweiten Ebene befinden. Diese spiegeln sich in Maximen, Ideologien, Verhaltensrichtli-
nien sowie in Verboten wider. Sie sind teils sichtbar, teils unbewusst. Sichtbar, als dritte Ebene, wird das Symbol-

system. Es zeigt sich unter anderem in der Sprache, in Ritualen oder Mythen und baut auf die anderen Ebenen auf

19 Diese Vorgehensweise wurde gewahlt, weil Ackers Konzept zwar den Blick fir vergeschlechtlichte Strukturen und Prozesse
der Organisation offnet, jedoch nicht, so Vertreterinnen der Frauen- und Geschlechterforschung, die Frage beantwortet,
.-Was es genau bedeutet, von einer vergeschlechtlichten Organisation zu sprechen (Wilz 2002) und es (...) wesentliche Fra-
gen offen [I&sst - d. Verf.], wenn es um Perspektiven sozialen Wandels geht (Britton 2000)“ (Horwath 2010, S. 95).
20 | jebig merkte zur Organisationskultur an: ,Diese Sinnstruktur, die die Praxis der Organisationen gleichermalen anleitet wie
aus ihr resultiert, kann als ,gendered substructure’ im Sinne Ackers (1999) verstanden werden (...)* (Liebig 2000, S. 47, zit. n.
Horwath 2010, S. 99).
21 Implizit sind geteilte Uberzeugungen in Form von selbstverstandlichen Annahmen, die dem Handeln zugrunde liegen. Sie
gelten als Alltagspraxis, prédgen die Eigendefinition der Organisation und werden meist nicht reflektiert. Kollektiv ist der ge-
meinsame Charakter dieser Orientierungen, Werte, Muster. Handeln wird damit bis zu einem gewissen Grad einheitlich und
kohérent. Organisationskultur ist zudem konzeptionell, ,....sie vermittelt Sinn und Orientierung in einer komplexen Welt, indem
sie Muster fiir die Selektion, die Interpretation von Ereignissen vorgibt und Reaktionsweisen (...) vorstrukturiert* (Schreydgg
2008, S. 365). Organisationskultur pragt ihre Mitglieder ganzheitlich und nimmt so auch Einfluss auf die Emotionen. Sie ist des
Weiteren Resultat historischer Lernprozesse. Im Zeitverlauf entwickeln sich bestimmte Handlungsweisen zu akzeptierten
Problemlésungen. In einem Sozialisationsprozess eignen sich neue Mitglieder die Organisationskultur interaktiv an. Hierbei
spielen Symbole eine wichtige Rolle (vgl. Schreydgg 2008, S. 356 f.).

Ob es sich bezogen auf den Stellenwert der Sozialisation um einen Widerspruch zu Ackers Konzept handelt, kann hier
aus thematischen Griinden nicht abschlieBend geklart werden. Beide Perspektiven kénnen einander auch erganzend verstan-
den werden.
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(vgl. Schein 1984, S. 4, zit. n. Schreyégg 2008, S. 366). Das Symbolsystem bedarf immer der Interpretation. Es
verfolgt den Zweck, die Kulturebenen zu représentieren, lebendig zu halten und zu vermitteln (vgl. Schreydgg
2008, S. 367 f.). Schreydgg verweist mit Bezug auf Schein in seinen Arbeiten zudem darauf, dass sich innerhalb
der drei Kulturebenen auch Annahmen, Normen und Standards sowie Symbolisierungen zur Geschlechterdifferen-
zierung befinden (vgl. Schreydgg 2008, S. 368, 372). Die hier dargestellten Erkenntnisse zur Organisationskultur
sollen nunmehr mit ausgewahlten Untersuchungsergebnissen der Frauen- und Geschlechterforschung verkniipft

werden.

1.4.2 Ausgewahlte empirische Erkenntnisse zu vergeschlechtlichten Prozessen in Organisationen im

Kontext der vorgestellten theoretischen Grundlagen zur Organisationskultur

Bezogen auf die soziale Konstruktion von Geschlecht finden sich in den Basisannahmen die impliziten und kollek-
tiven Alltagstheorien der Akteure/Akteurinnen Gber Frauen und Manner sowie die damit in Verbindung stehenden
Geschlechterbilder. Diese kdnnen in einzelnen Organisationseinheiten variieren. Meist eint alle Geschlechterbilder
die angenommene Differenz, die aus den unterschiedlichen Geschlechtsorganen resultiere und weitreichende
Folgen fiir das gesamte Leben hatte. Diese Differenz bildet im Alltagsverstandnis den Ausgangspunkt, nicht das
Ergebnis unterschiedlicher Konstruktionsprozesse. So werden zum Beispiel Korperlichkeit und Sexualitat traditio-
nell oft nur weiblich konnotiert. Der Mann erscheint dann als ein Wesen, dessen Handeln nicht von seiner Kérper-
lichkeit bestimmt ist. Uber diese Konstruktion wird der ménnliche Kérper zum menschlichen Kérper und damit zur
Norm sowie zum allgemeinen MalRstab von kdrperlicher Leistungsfahigkeit.22 Der weibliche Kdrper hingegen re-
prasentiert die unvollkommene Abweichung (vgl. Meuser 2009, S. 155). Zudem wird angenommen, dass Uber eine
groRe Spanne der Menschheitsgeschichte Kérperlichkeit eine unverénderliche Komponente darstelle (vgl. Miller,
Mller-Franke, Pfeil und andere 2007, S. 42). Das Vorhandensein von Familie wird aufgrund von traditionellen
Geschlechterbildern verschieden wahrgenommen. ,Wéhrend Familie fir Ménner positiv konnotiert wird, gereicht
sie Frauen zum Nachteil* (Mller, Miller-Franke, Pfeil und andere 2002, S. 30). Es wird beispielsweise befirchtet,
dass Frauen mit Kindern haufiger ausfallen und Manner weiterhin verfigbar sind.2® Dies wirkt sich auch teilweise
auf die Einstellungs- und Bef6rderungspraxis aus. In einer Untersuchung von Unternehmensberatungen, die all-
gemein sehr hohe Manneranteile aufweisen, zeigten sich in den Basisannahmen stereotype Zuschreibungen von
mangelnden technischem Interesse bei Frauen, aber auch vermutete ,weibliche Sozialisationsdefizite®, die fiir die
Aufgabenbewaltigung kontraproduktiv seien. Ebenso wurde die fehlende Akzeptanz von Frauen durch die Kund-
schaft angenommen (vgl. Rudolph 2007, S. 113). Das Forschungsteam konstatierte, dass die von den Unterneh-
mensberatungen genannten Basisannahmen in nahezu allen anspruchsvollen, bisher ménnlich dominierten Fel-

dern, anzutreffen sind und bei der Personalgewinnung in die Auswahlkriterien im Sinne von unabdingbaren Postu-

2 Die ,Hypostasierung des Méannlichen zum Allgemein-Menschlichen” (Meuser 2010, S. 313) ist fiir die moderne birgerliche
Mannlichkeit konstitutiv. Diese Annahmen gehen teilweise bis in das 18. Jahrhundert zurlick. Der Mann erschien als Kulturwe-
sen, die Frau als Naturwesen (vgl. ebd. 2010, S. 280, 313).

2 In diesem Zusammenhang konnte die Polizeiforschung zeigen, dass familienbedingte Ausfallzeiten haufig vergeschlechtlicht
wahrgenommen und diskutiert werden. Das heift, sie werden in Verbindung mit der Integration von Frauen problematisiert,
wahrenddessen der wesentlich groRere Anteil an Ausfallzeiten aller Organisationsmitglieder durch Krankheit/Dauerkrankheit,
Abordnung, Fortbildung toleriert wird (vgl. Miller, Miiller-Franke, Pfeil und andere 2002, S. 30).
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laten einflieRen (vgl. ebd. 2007, S. 112 ff.). In ménnlich dominierten Organisationen wie der Bundeswehr wurde
zudem festgestellt, dass die Mannlichkeitsbilder deutlicher als in anderen Organisationen mit komplementéren
Weiblichkeitsbildern verkoppelt sind (zum Beispiel BZgA 2007, S. 49).

Normen, Werte und Standards reprasentieren die formellen und informellen MaRst&be unter anderem zu ge-
schlechtsangemessenem Verhalten und Aussehen, zu Kérperlichkeit, zu den Méglichkeiten und Grenzen der In-
teraktionen zwischen Frauen und Mannern, aber auch zu Leistungsverhalten und -kriterien. In den meisten Orga-
nisationen wird Leistung durch formale Kriterien definiert. Dennoch konnte sowohl in der Polizeiforschung?* (vgl.
Mller, Mlller-Franke, Pfeil und andere 2007, S. 40) als auch bei der Untersuchung der Personalpolitik von Se-
natsverwaltungen (vgl. Hoyng 1999, S. 93) und Unternehmensberatungen® nachgewiesen werden, dass in die
konkrete Leistungsbewertung geschlechtsbezogene Basisannahmen einflossen. Diese konnten sogar, &hnlich wie
im Abschnitt 1.2 dargestellt, Umdeutungen in den Konnotationen beinhalten.?® Senatsverwaltungen und Unter-
nehmensberatungen zeigten zudem das EinflieBen von Normen und Werten aus der méannerblndischen Kultur
(zum Beispiel Vorhandensein von Selbstdarstellungskompetenz, guten sozialen Kontakten, die Einhaltung von
Spielregeln, hohe Bedeutung sozialer Ahnlichkeit) (vgl. Rudolph 2007, S. 112; Héyng 1999, S. 93 ff.).Z7

Im Symbolsystem spiegelt sich die Organisationskultur am direktesten wider. Deutlich wird das zum Beispiel
in Aufnahmeritualen fiir neue Mitglieder (unter anderem durch riskante Praktiken als Beweis von Mannlich-
keit/Zugehorigkeit), in der Art sich zu kleiden, in der Sprache, aber auch durch Mythen. Letztere umfassen zum
Beispiel Uberlieferungen und Erklarungszusammenhénge dazu, warum etwas so ist, wie es ist (vgl. Wéhrle 2002,
S. 75). Sie werden an neue Organisationsmitglieder weitergegeben und kdnnen beispielsweise (historische) Griin-
de dafir enthalten, warum die Aufnahme/Einstellung des anderen Geschlechtes in der Organisation nicht mdglich
sei, obwohl sich die Realitdt (zum Beispiel Gesetzeslage) l&angst verandert hat. In den Freiwilligen Feuerwehren
halt sich beispielsweise seit rund 35 Jahren der Mythos, dass die gesetzlich vorgeschriebenen getrennten Sanitar-
und Toilettenrdume eine Integration von Frauen verhindern wirden (Abschnitte 2.1; 3.1).

Typisch fir riskante Praktiken, wie sie bei Aufnahmeritualen anzutreffen sind, ist eine Konnotation in den Ba-
sisannahmen mit mannlicher Harte, Zahigkeit, Belastbarkeit und Tapferkeit. Entsprechende Praktiken sind zumeist

in kollektive, homosoziale Kontexte eingebunden (vgl. Meuser 2009, S. 161 f.). Bezogen auf die Bundeswehr wur-

24 Polizeiliche Arbeit war und ist traditionell mit mannlichen Attributen wie Stérke, Durchsetzungsfahigkeit, Harte und Rationali-
tat besetzt. Die Organisationskultur der Polizei ist von Mannern dominiert, Normen sind mannlich konnotiert. Nach wie vor
werden in Zusammenhang mit der Einstellung von Frauen deren Eignung und Einsatzfahigkeit debattiert. Obwohl in der &ffent-
lichen Diskussion postuliert wird, dass Geschlechtszugehdrigkeit in der Polizei keine Rolle (mehr) spiele, behalt sie auf der
informellen Ebene weiterhin Relevanz. Es existieren vielfaltige Diskurse. So werden beispielsweise ,Frauenstreifen aufgrund
von angeblich mangelnder kérperlicher Leistungsfahigkeit und den damit assoziierten Gefahren abgelehnt, nicht selten in
Verbindung mit dem Hinweis auf die eventuell fehlende Akzeptanz von Polizistinnen in der Bevélkerung. In stereotyper Art
wird somit Geschlechterdifferenz (re-)produziert (vgl. Miiller, Miiller-Franke, Pfeil und andere 2002, S. 34 ff.).
25 Durch den fehlenden beruflichen Status entwickelte sich in den Unternehmensberatungen eine Kultur des Elitismus. Her-
vorgebracht wurde sie, indem viel Offentlichkeitsarbeit fiir potenziell Interessierte betrieben wurde und dann aufgrund der
vielen Bewerbungen niedrige Erfolgsaussichten bestanden. So entstand das Signal der ,Bestenauslese®. Das darauf aufbau-
ende Verstandnis der erfolgreichen Bewerber als exklusive Gruppe stiitzte sich auf lange Arbeitszeiten, viele Reisen und
groRe Belastbarkeit. Diese Situation wurde in Folge genutzt, um sie gegen die Einstellung von Frauen beziehungsweise als
Erklarung fir deren geringeres Interesse an der Téatigkeit zu verwenden (vgl. Rudolph 2007, S. 110 f.).
% Im Umgang mit der Waffe veranderte sich bei der Polizei die traditionelle Produktion von Geschlechterdifferenz. Erfolgrei-
ches SchieBen, bisher ménnlich konnotiert, verlangte Kraft, Schnelligkeit und Kérperbeherrschung. Nachdem Frauen bessere
Ergebnisse erzielten, kam es zur Umdeutung, indem die bislang notwendigen ,mannlichen® Fahigkeiten durch ,weibliche*
ersetzt wurden (vgl. Miiller, Miiller-Franke, Pfeil und andere 2002, S. 34 ff.).
27 Zum Wirken einer mannerbiindischen Kultur in éffentlichen Verwaltungen siehe ausfiihrlich Hoyng und Puchert 1998.
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de festgestellt: ,Die Praktiken und Werte der mannlichen Organisation strahlen auf die symbolische Definition
dessen aus, was Mannlichkeit ausmacht. Manner werden in der mannlichen Institution und in der Gemeinschaft
der Manner zu richtigen Mannern sozialisiert. Die Differenz der Geschlechter, die als Begriindung der Exklusivitat
mannlicher und nur M@nnern offen stehender Organisationen dient, wird auch hier im Arbeitsalltag immer wieder
hergestellt und bestatigt* (BZgA 2007, S. 34). Daruber hinaus konnen auch symbolische und ideologische Koppe-
lungen in der Offentlichkeitsarbeit auftreten, die auf ein hohes MaR an Vergeschlechtlichung hinweisen. Eine sol-
che Kopplung besteht zum Beispiel in den Darstellungen von Feuerwehrleuten mit trainierten Mannerkérpern, Kraft
und schwerem technischen Gerat, aber auch in den Selbstdarstellungen unter Bezug auf die Rolle des Retters,
Beschiitzers und Helden (vgl. Horwath 2010, S. 96). Ebenso kann ein starker Traditionalismus bezogen auf die
(ménnliche) Organisationsgeschichte und die damit verbundenen Ideale eine solche Verbindung herstellen.

Die dargestellte Prasenz der Kategorie Geschlecht als soziale Konstruktion auf allen Ebenen der Organisati-
onskultur und damit in den Prozessen der Organisation, stellt einen bedeutenden Grund dafir dar, dass sich Diffe-
renz, Hierarchie und damit Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern immer wieder (re-)produzieren und not-
wendiger Wandel schwierig ist. Zudem halten auch die Organisation und die Organisationskultur selbst Mechanis-

men/Widerstande bereit, die eine kulturelle Offnung der Organisation erschweren (kdnnen).

1.4.3  Die Offnung der Organisationskultur — eine Herausforderung fiir die gesamte Organisation

Organisationen vermitteln ihren Mitgliedern die Befahigung, die Komplexitat der Umwelteinflisse fiir die Aufgaben-
erledigung zu reduzieren. Es erfolgt eine bewusste Eingrenzung der Perspektiven, die sich beispielsweise in ge-
meinsamen Wahrnehmungsgewohnheiten und Wirklichkeitsdeutungen zeigt. Diese flhren im Zeitverlauf zu be-
wahrten Problemldsungsroutinen, welche Sicherheit verschaffen und die Anschlussfahigkeit an vorherige Ent-
scheidungen herstellen (Kontinuitét des Handelns). Auf diese Weise wird Vorhersagbarkeit und Eindeutigkeit er-
zeugt, die Stabilitat nach innen und aulen signalisieren. Diese routinierten Verfahrensweisen werden in der Regel
nicht (mehr) hinterfragt. Selbst Regelabweichungen, die gewisse Grenzen nicht iberschreiten, werden als deren
Bestatigung interpretiert und dienen der Stabilisierung des Systems (vgl. Wohrle 2002, S. 104 - 115). Diese Me-
chanismen wirken in der gesamten Organisation und spiegeln sich auch in der (formalisierten) Personalauswahl
wider. Dass sich Organisationen auch auf diese Weise immer wieder unreflektiert als mannlich (re-)produzieren
konnen, wurde bereits benannt (Abschnitt 1.3.3). Es muss sich also bei einer mannlichen Reproduktion von Orga-
nisation nicht ausschlieBlich um Grenzziehungen im Sinne der ,De-Institutionalisierung” handeln. Vielmehr ist von
einer Gleichzeitigkeit beider Phédnomene, insbesondere in jahrzehntelang bestehenden Organisationen, auszuge-
hen.2

Wenn eine Organisation oder deren Flhrung bewusst entscheidet, sich fur bisher unterreprasentierte Bevol-
kerungsgruppen, wie beispielsweise Frauen, zu 6ffnen und die vergeschlechtlichten Prozesse (und Strukturen) der

Organisation zu durchbrechen, bedarf dies eines organisatorischen Wandlungsprozesses und eines gemeinsamen

2 Vertiefend sei betont, dass soziale Homogenitat von Organisationen eine Vorstellung von ,Normmitgliedschaft* hervorbringt,
welche soziale Ahnlichkeit einschlieBt. Der Wunsch nach sozialer Ahnlichkeit verstarkt sich zudem, wenn die zukiinftigen
Herausforderungen der Organisation nur teilweise prognostizierbar sind. Die Ahnlichkeit neuer Mitglieder vermittelt dann
unbewusst das Gefiihl von Berechenbarkeit und Vertrauenswiirdigkeit (vgl. Hofbauer 2010, S. 25 - 39).
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Ausrichtens aller Mitglieder auf die neuen Ziele. Eine solche Entwicklung muss neben den Strukturen und Prozes-
sen der Organisation die Organisationskultur einschlieBen, denn ein grundlegender Wandel ist nur mit einem
grundlegenden Kulturwandel mdglich. Der organisatorische Wandlungsprozess muss als Top-down-Prozess ange-
legt sein und eine griindliche Analyse der Ausgangssituation beinhalten. Der Wandlungsprozess ist kontinuierlich,
konsequent, reflektiert und unter systematischer Einbeziehung der Organisationsmitglieder tber einen langeren
Zeitraum zu flhren und zu begleiten.

Wichtig fur einen erfolgreichen Wandlungsprozess ist die Beschaftigung mit méglichen Barrieren auf der in-
formellen Ebene. Dabei ist zwischen Widerstanden von einzelnen Personen und Widerstanden aus der Organisa-
tionskultur heraus zu unterscheiden. Zu letzteren zahlen zum Beispiel solche, die sich aus den gemeinsamen
Orientierungsmustern, Normen oder Privilegien der Mitglieder ergeben. Diese Widerstande sind meist sehr ener-
gisch, weil emotional unterlegt und tendieren zur Aktivierung starker Beharrungstendenzen. Acker filhrte dazu aus:
,Diejenigen, die sich einer Veranderung widersetzen, tun dies maglicherweise, weil sie das Gefuhl haben, dass
ihre Interessen bedroht sind. Vorschlage, Frauen neue Beschaftigungsmdglichkeiten (...) zu geben, kénnen (...)
eine Herausforderung fir die Interessen von Mannern und ihre Geschlechtsidentitat sein“ (Acker 2010, S. 96).

Weitere Widerstande kénnen sich unter anderem ergeben, weil die Organisationsmitglieder Veranderungen
als von aufRen diktiert oder gegen die bewahrten, erfolgreichen Strukturen und Routinen gerichtet, interpretieren.
Zudem ist zu beachten, dass Organisationen gerade weil sie nicht jeden Impuls aufnehmen, langfristig tiberleben
konnen (Phanomen der Strukturellen Tragheit). Schon allein daraus ergibt sich eine gewisse Distanz gegentiber
Neuem, die nicht zu Ungeduld im Wandlungsprozess fihren darf (vgl. Schrey6gg 2008, S. 405 - 408).

Bezogen auf das Feuerwehrwesen und einer kulturellen Offnung werden in der Frauen- und Geschlechterfor-
schung beispielsweise folgende Schwierigkeiten beschrieben: Die Organisationskultur der Feuerwehr wird nicht
nur als mannlich, sondern auch als hierarchisch, traditionsverbunden und widerstandsfahig gegentiber Verande-
rungen charakterisiert. Untersuchungen sahen die Widerstandsfahigkeit hauptséchlich im informellen Bereich
begriindet. Im Sozialisationsprozess neuer Feuerwehrleute werden unter anderen traditionelle Uberzeugungen
dariiber vermittelt, was gute Feuerwehrmanner ausmacht. Sind dann Veranderungen angekindigt, welche die
Identitatskonstruktionen der Feuerwehrmanner berihren, entwickeln sich sehr schnell unerwiinschte und starke
Widerstande. Diese konnen sich auf die Integration von Personenkreisen mit verschiedensten Merkmalen bezie-
hen und tragen letztlich dazu bei, dass sich die Feuerwehren immer wieder als weil, mannlich und heterosexuell
(re-)produzieren (vgl. Baigent 2001 o. S., zit. n. Horwath 2010, S. 65). Sie sind in diesem Zusammenhang ein
deutlicher Hinweis auf Grenzziehungen. Wandel erschwert sich im Feuerwehrwesen zusatzlich, weil die Beschéaf-
tigten bereits langfristig zusammenarbeiten, personlich eng verbunden sind, gut entlohnt werden und oft Traditio-
nen mit Stolz aufrechterhalten (vgl. Hulett, Bendick und andere 2008, S. 203, zit. n. Horwath 2010, S. 66). All dies
gilt es bei organisatorischen Wandlungsprozessen im Feuerwehrwesen zu bertcksichtigen. Daher sollte eine ex-

terne Begleitung und Reflexion des Prozesses erfolgen.
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1.5

Zusammenfassung

AbschlieRend sollen die fir die folgenden Kapitel wichtigsten Erkenntnisse zusammengefasst werden:

Die Biirokratietheorie mit ihren zentralen Bestandteilen, Formalisierung und Zweckrationalitt beschreibt
die formelle Ebene der Organisation. Sie blendet jedoch unter anderem gesellschaftliche Einfliisse, das
Wirken von Geschlechterbildern und den Einfluss der informellen Ebene auf die Organisation aus.

Das Wirken der Dimensionen der Kategorie Geschlecht als Strukturkategorie und als soziale Konstrukti-
on, spiegelt sich in der Arbeitswelt zum Beispiel in der horizontalen und vertikalen Segregation von Auf-
gaben und Berufen, die Frauen beziehungsweise Manner aus(ben, wider. Die Berufe werden zudem mit
traditionellen, komplementar angelegten Geschlechterbildern in Verbindung gebracht und auf diese Weise
oft unter Ausschluss des anderen Geschlechtes als weiblich oder mannlich konnotiert. Hinzu kommt, dass
die Deutungsmacht von Rationalitat und Hierarchie aufgrund der vertikalen Segregation haufig an eine
ménnliche Definitionsmacht gekoppelt ist. So schreiben sich gesellschaftlich verursachte Differenzen und
Hierarchien fort und fiihren zu neuen Ungleichheiten.

Berufe kdnnen durch Deutungsprozesse ihre geschlechtliche Konnotation andern.
Vertreter/Vertreterinnen von Minderheiten stehen in der Organisation unter standiger Beobachtung und
besonderem Leistungsdruck. Die Mehrheitsgruppe neigt zudem dazu, Minderheiten als Stérungspotenzial
wahrzunehmen.

Es existiert eine Gleichzeitigkeit unterschiedlicher Entwicklungen in den Berufen und Organisationen, die
als ,Erosion und Reproduktion* (Wetterer 2007, S. 198) geschlechtlicher Differenzierungen oder auch als
,segregierte Felder/getrennte Welten®, ,ungleiche Verteilung/programmatische Gleichheit* und ,integrierte
Felder/neutralisierte Zonen® (Gildemeister, Robert 2008, S. 252, zit. n. Lenz, Adler 2010, S. 210) be-
schrieben werden konnen.

Parallel verlagern sich zuvor formell hergestellte Grenzen in die Berufe und in die Organisationen hinein.
Sie kommen zum Beispiel durch strukturelle Hindernisse oder symbolische Grenzen zum Ausdruck und
kénnen sich in Zugangsregeln und Anforderungsprofilen widerspiegeln. Formalisierung wird jedoch her-
angezogen, um das Handeln als gerecht zu legitimieren. Dabei gehen viele Mitglieder von Organisationen
davon aus, dass allein die strenge Einhaltung von formalen Kriterien und die mangelnde persénliche Ein-
flussnahme auf Einstellungsverfahren Chancengleichheit fir Frauen und Manner gewahrleisten.
Organisationen koénnen in ihren Strukturen und Prozessen vergeschlechtlicht sein. Vergeschlechtlichte
Prozesse resultieren vordergriindig aus vergeschlechtlichten Strukturen der Organisation.

Die formalisierten und zunéchst als geschlechtsneutral verstandenen Bestandteile der Organisations-
struktur scheinen nur auf den ersten Blick fiir einen ,kdrperlosen Arbeiter* konzipiert zu sein. Bei genaue-
rer Betrachtung offenbaren sie ein Verstandnis, das dazu tendiert, von einem ,mannlichen Arbeiter aus-
zugehen, der von Reproduktionsarbeit freigestellt ist.

Die formelle und informelle Ebene von Organisationen ist durch Vorstellungen von Mannlichkeit und

,Nicht-Mannlichkeit* gepragt, die unter anderem in die Arbeitsteilung/Spezialisierung, die Leistungsbewer-
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tungen sowie in Erwartungen an geeignete Bewerber/Bewerberinnen einflieen. Auch formale Einstel-
lungskriterien und Einstellungsverfahren sind nicht frei von diesen Einfliissen.

In die drei Ebenen der Organisationskultur flieBen unter anderem traditionelle Geschlechterbilder ein, die
in den Basisannahmen manifestiert sind, die vorhandene Normen, Werte und Standards prégen und sich
im Symbolsystem zeigen. Deutlich wird dies zum Beispiel im Verstandnis des mannlichen Korpers als
menschlicher Kérper, was zu Zweifeln an der kdrperlichen Leistungsfahigkeit/Belastbarkeit von Frauen
fuhrt. In mannlich dominierten Organisationen existieren zudem haufig komplementare Weiblichkeitsvor-
stellungen.

In der Organisationskultur spiegelt sich die permanente soziale Konstruktion von Geschlecht. Sie tragt
neben den Organisationsstrukturen zur Vergeschlechtlichung der Organisationsprozesse bei und (re-)pro-
duziert Differenz, Hierarchie und damit neue Ungleichheit zwischen den Geschlechtern.

Zusétzlich zu Prozessen der ,De-Institutionalisierung“ der Geschlechterdifferenz kdnnen auch eingespiel-
te, nicht mehr hinterfragte Routinen der Personalauswahl eine mannliche Reproduktion der Organisatio-
nen begiinstigen. Auch der Anspruch sozialer Ahnlichkeit vermittelt Sicherheit und Stabilitat und férdert
das Fortbestehen sozialer Homogenitat von Organisationen.

Ein organisatorischer Wandel zur Gewinnung und Integration von bisher unterreprasentierten Bevolke-
rungsgruppen, wie beispielsweise Frauen, muss neben den Strukturen und Prozessen der Organisation
die Organisationskultur einschlieRen sowie kontinuierlich Uber einen Iangeren Zeitraum im Sinne eines
Top-down-Prozesses geflihrt und begleitet werden. Dieser Prozess muss unter anderem eine griindliche
Analyse der Ausgangssituation, die systematische Beteiligung der Organisationsmitglieder und die Ausei-

nandersetzung mit maglichen Widerstanden einschlielen.

30



2. Méadchen und Frauen in der Feuerwehr — Stand der wissenschaftlichen ErschlieBung

Im deutschsprachigen Raum (Deutschland, Osterreich, Schweiz) existiert wenig wissenschaftliches Material zur
Thematik. Die vorliegenden Studien beziehungsweise wissenschaftlichen Arbeiten konzentrieren sich primar auf
die letzten sieben Jahre und umfassen neben drei komplexeren Forschungsprojekten vor allem wissenschaftliche
Arbeiten, die innerhalb eines Studiums, einer Laufbahnausbildung oder zur Erlangung eines wissenschaftlichen
Abschlusses verfasst wurden. Daher sind sie von unterschiedlicher Tiefe, Ausfiihrlichkeit und Qualitat. Mit
Schwerpunkt zum Thema werden hier alle bekanntgewordenen deutschsprachigen Arbeiten seit 1995 vorgestellt
und um Erkenntnisse aus der internationalen Frauen- und Geschlechterforschung erganzt.2® Ziel ist es, empiri-
sche Erkenntnisse zum Feuerwehrwesen zu generieren, die mit den theoretischen Perspektiven des Kapitels 1 in
Verbindung stehen und gleichzeitig die Maglichkeit erdffnen, die Erkenntnisse des sich anschlieRenden Kapitels

in den fachlichen Kontext einzuordnen.
2.1 Wissenschaftliche Arbeiten zwischen 1995 und 2005

1995 verdffentlichten Hans-Glinther Homfeldt, Jorgen Schulze, Manfred Schenk und andere eine Studie
unter dem Titel ,Jugendverbandsarbeit auf dem Prifstand®, welche die Arbeit der Jugendfeuerwehr betrachtete.
Untersucht wurden mittels einer reprasentativen Befragung das Selbstverstandnis der Aktiven, das innerverband-
liche Organisationsversténdnis, die Vorstellungen zur Weiterentwicklung der Arbeit und die Situation der Ge-
schlechter. Diese Studie ist die erste, welche sich mit der Lage von Médchen im Feuerwehrwesen auseinander-
setzt. Das Forschungsteam untersuchte beispielsweise die Veréffentlichung von Artikeln (ber Mé&dchen in der
Mitgliederzeitschrift ,Lauffeuer”. Es analysierte die Entwicklung der Madchenanzahl im Verband. Auch die Uber-
nahme in die Freiwilligen Wehren sowie die Méglichkeiten der Madchen zur Teilhabe am Gruppenleben wurden
in die Betrachtungen einbezogen. Zu den Ergebnissen zahlen folgende Erkenntnisse (vgl. Homfeldt, Schulze,
Schenk und andere 1995, S. 200 - 214):

e Es existieren zahlreiche Vorbehalte gegeniiber Madchen und jungen Frauen bezlglich einer Aufnahme
in die Jugendfeuerwehr beziehungsweise Freiwillige Feuerwehr. Dabei wurden die gleichen ablehnen-
den Argumente wie vor 20 Jahren gedulert: kérperliche Beeintrachtigung, Stérung der Moral, fehlende
sanitare Einrichtungen oder Feuerwehrarbeit sei Mannersache.

¢ Die verbale Ablehnung der Madchen kann durch ihre Mitgliedschaft reduziert werden.

e Madchen gleichen ,kérperliche Schwachen” durch hohe Leistungen in der Feuerwehrtechnik aus.

Kritisiert wurde zudem, dass die Diskussionen um die Aufnahme von Madchen und Frauen in die Feuerweh-
ren vor dem Hintergrund des drohenden Personalmangels geflihrt werden und sie dadurch die Rolle als Licken-

biRerinnen bekommen. ,Verstarkt wird dies durch die Tatsache, dass Madchen in den Jugendfeuerwehren gar

29 Hinzu kommen im deutschsprachigen Raum Gutachten aus den 1980er-Jahren (zum Beispiel Lukas 1984; Konietzko
1987), welche sich mit der Einsatzfahigkeit und der kdrperlichen Belastbarkeit von Frauen in der Berufsfeuerwehr befassen.
Konietzko beispielsweise konstatiert, dass es keinen Grund gibt, Frauen vom Einsatzdienst auszuschlieBen, wenn sie die
arbeitsmedizinischen Voraussetzungen erfiillen und keine Schwangerschaft/Stillzeit vorliegt (vgl. Konietzko 1987, S. 29 -
35). Seit den 1970er-Jahren existieren zudem in zahlreichen Zeitschriften und Jahrblichern Artikel zum Thema, diese sind
oft vor dem Hintergrund von Alltagstheorien und personlichen Erfahrungen verfasst.
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nicht als eigenstandige Personlichkeiten, mit eigenen Starken und Schwéchen gesehen werden. Vielmehr wer-
den sie immer wieder an den von Mé&nnern gesetzten und an Jungen orientierten MaRstdben gemessen® (ebd.
1995, S. 203). Das Forschungsteam resimiert: ,Es entsteht der Eindruck, daR der Feuerwehrverband nach wie
vor die Ausbildung von Madchen sozusagen zu Feuerwehrmannern, statt zu Feuerwehrfrauen anstrebt® (ebd.
1995, S. 204) und fordert, die vorhandene Diskriminierung abzubauen.®

In einer Studienarbeit an der Bergischen Universitat Wuppertal unter dem Titel ,Frauen in der Feuerwehr*
analysierte Susanne Klatt erstmals 1999 systematisch die Situation von Frauen in der Berufs- und Freiwilligen
Feuerwehr. Dabei baute sie auf einer 1984 durchgefiihrten Umfrage auf und verglich die Ergebnisse. Gleichzeitig
setzte sie sich mit einem arbeitsmedizinischen Gutachten auseinander. Zu ihren Erkenntnissen z&hlen:

o Es sollte ein fairer sportlicher Einstellungstest entwickelt werden, der sich sowohl an den Anforderungen

des Feuerwehrwesens und an der allgemeinen kérperlichen Fitness orientiert (vgl. Klatt 1999, S. 20 f.).

e  Um akzeptiert zu werden, missen Frauen mehr leisten als Manner (vgl. ebd. 1999, S. 36).

o Fir Interessierte ist es durch die Verschiedenartigkeit der Tests schwierig, sich gezielt vorzubereiten.

e Frauen in der Freiwilligen Feuerwehr sehen sich mit vielfaltigen Problemen konfrontiert, diese reichen

von Zweifeln an der Leistungsfahigkeit bis zur sexuellen Belastigung.

e Obwohl Frauen schon (iber 25 Jahre (alte Bundeslander) Mitglieder der Freiwilligen Feuerwehr sind,

haben sie immer noch mit den gleichen Problemen zu kampfen.

o Die meisten Argumente gegen den Einsatz von Frauen in der Feuerwehr sind durch Vorurteile gepragt

und lassen sich arbeitsmedizinisch entkraften (vgl. ebd. 1999, S. 59).

Das erste umfangreiche Forschungsprojekt im deutschsprachigen Raum, das die Situation von Frauen in
den Freiwilligen Feuerwehren systematisch untersuchte, wurde 2005 von Angelika Wetterer und Margot
Poppenhusen in Zusammenarbeit mit dem Deutschen Feuerwehrverband e. V. durchgefihrt. Auftraggeber war
das Bundesministerium flir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ). Vorausgegangen war in den Jah-
ren 2001/02 eine Vorstudie, die sich auf die Analyse der Mitgliederstatistiken des Deutschen Feuerwehrverban-
des e. V. seit 1974 konzentrierte. Aus den erzielten Ergebnissen konnten zwei wichtige Fragestellungen fir die
Hauptuntersuchung durch die Wissenschaftlerinnen abgeleitet werden. Diese bezogen sich auf die Ursachen fiir
die groRen regionalen Unterschiede in der Mitgliedschaft von Frauen in den Freiwilligen Wehren und auf die
Griinde fiir das ,konstante Verschwinden® von Méadchen im Ubergang Jugendfeuerwehr/Freiwillige Feuerwehr.
Das Forschungsprojekt arbeitete sehr praxisorientiert mit Interviews und Workshops. Ziel war es, fir die Aktiven
vor Ort Leitlinien und MaRnahmen zu entwickeln. Zu den zentralen Erkenntnissen gehdren unter anderem:

e Frauen erleben in der ,mannlichen Monokultur der Freiwilligen Feuerwehr Schwierigkeiten, die gekenn-

zeichnet sind durch ,Unsichtbarkeit* in der Offentlichkeit, ,...einen rauen Umgangston, sexistische Spr-

30 Die Jugendfeuerwehr hat auf die Kritik reagiert. 2003 wurde Gender Mainstreaming zu einem Leitprinzip. Ein ,Fachaus-
schuss Madchen- und Jungenarbeit‘ nahm seine Arbeit auf und verdffentlichte 2006 ein Arbeitsheft ,Gender Mainstreaming
in der Jugendfeuerwehr® (Deutsche Jugendfeuerwehr 2006). Parallel erfolgten Schulungen. Im Jahr 2008 erschien eine
Arbeitshilfe ,Integration in der Jugendfeuerwehr, welche neben der Bearbeitung der Themen Migration, Behinderung, Ho-
mosexualitat, die bessere Gestaltung der Ubergéange in die Freiwilligen Feuerwehren betrachtet (Deutsche Jugendfeuerwehr
2008). Auch die Mitgliederzeitschrift griff die Kritik konstruktiv auf.
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che und Witze, Festlegung der Frauen auf ,frauenspezifische Tétigkeiten‘ (zum Beispiel Pflege, Funken),
schlechte Vereinbarkeit des Feuerwehrdienstes mit Familie und Beruf* (BMFSFJ 2007, S. 12).

o Als Griinde gegen die Aufnahme von Frauen werden teilweise 20/30 Jahre alte, langst (iberholte Argu-
mente verwendet. So zum Beispiel das der gesetzlich notwendigen getrennten Toiletten- und Umkleide-
raume. Nicht berticksichtigt wird, das das Gesetz vor Jahren geandert wurde (ebd. 2007, S. 86).

e Madchen (und Jungen) erleben den Ubergang aus der wesentlich zeitgemaRer arbeitenden Jugendfeu-
erwehr in die Freiwilligen Feuerwehren sehr abrupt. Sie sind kooperatives Arbeiten gewéhnt und erfah-
ren in den Freiwilligen Wehren oft keine Anerkennung ihrer Kenntnisse und Leistungen (ebd. 2007, S.
99 -101).

o Die ,mannliche Monokultur* der Organisation ist eine zentrale Ursache der gegenwartigen Situation. Sie
zu verandern ist fir die auf Ehrenamtlichkeit aufbauenden Strukturen existenziell. Dies zu bewaltigen, ist
nicht Aufgabe der Feuerwehrfrauen, sondern aller Mitglieder (ebd. 2007, S. 89, 118).

Die von Wetterer und Poppenhusen entwickelten Leitlinien umfassen allgemeine Zielvorstellungen und Vor-
schlage zur kurzfristigen Umsetzung. Zu den zwolf Leitlinien gehdren beispielsweise die Sichtbarmachung von
Frauen, die aktive Forderung statt passiver Toleranz, die Schaffung einer Kultur der Vielfalt statt ,mannlicher
Monokultur®, die Schaffung eines Klimas der Kooperation statt gelebter Hierarchie und Konkurrenz und die Ent-
wicklung eines Selbstverstandnisses von einer lernenden Organisation. Um dies zu erreichen, sollen zum Bei-
spiel die Vorstandgremien eine Vorbildfunktion ibernehmen. Modelle fiir die aktive Frauenbeteiligung kénnten
ausgezeichnet und neue Schwerpunkte in der Ausbildung von Fuhrungskraften gesetzt werden (vgl. ebd. 2007,
S. 13). An das Forschungsprojekt schloss sich ein dreijahriges Praxisprojekt zur Implementierung der Erkenntnis-
se an. Daflir wurden gemeinsam mit dem Deutschen Feuerwehrverband e. V. zum Beispiel Arbeitshilfen erstellt,

Konferenzen vor Ort sowie die Werbekampagne ,Frauen am Zug* durchgefiihrt.3!
2.2 Wissenschaftliche Arbeiten zwischen 2005 und 2010

Katrin Reichert-Baierlein verfasste im Jahr 2008 eine Diplomarbeit an der Universitat der Bundeswehr Miinchen
unter dem Titel ,Die Berufsfeuerwehr — ein klassischer Mannerberuf? Uber die Ursachen der Marginalitat von
Frauen in der Berufsfeuerwehr am Beispiel der Berufsfeuerwehr Miinchen®. Vorausgegangen war ihrer Untersu-
chung eine Vorstudie (2007). Die Autorin befasste sich zunachst mit gleichstellungsrelevanten Grundsatzdoku-
menten sowie deren Ubertragbarkeit auf die Berufsfeuerwehr. Ausfiihrlich betrachtete sie Theorien geschlechts-
spezifischer Segregation am Arbeitsmarkt und deren Bezug zur Thematik. Parallel fihrte sie Interviews mit Feu-
erwehrangehdrigen aus Minchen und Nirnberg durch und befragte Berufsfeuerwehrleute und Bewer-
ber/Bewerberinnen zu den Ursachen der Unterreprésentanz von Frauen. Die Untersuchung benennt unter ande-
rem folgende Griinde (vgl. Reichert-Baierlein 2008, S. 165 - 176):

31 Der Deutsche Feuerwehrverband e. V. engagiert sich seither sehr fiir die kulturelle Offnung der (Freiwilligen) Feuerweh-
ren. Zahlreiche Projekte und Kampagnen zum Beispiel zur Gewinnung von Migranten/Migrantinnen oder behinderten Men-
schen pragen seine Arbeit. In einem 2008 verabschiedeten Strategiepapier pladiert er ,...flir eine Kultur der Anerkennung,
der Gleichberechtigung, des Respekts und der Vielfalt (...)* (DFV 2008, S. 17) und distanziert sich von diskriminierenden
Verhaltensweisen (vgl. ebd. 2008, S. 18).
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o Der hochgradig mannlich typisierte Beruf erweist sich fiir Frauen als Zugangsbarriere, ebenso wie mén-
nerblndische Strukturen.

o Die gesellschaftlichen Assoziationen mit dem Feuerwehrberuf (zum Beispiel kdrperlich schwere Arbeit)
wirken sich negativ auf die Berufswahl von Frauen aus.

o Der ,Effekt der Tragheit* verhindert bei lang existierenden Organisationen einen schnellen Wandel und
damit die zigige Steigerung des Frauenanteils.

o Die formalisierten Einstellungskriterien und die -verfahren wirken bei gleicher Anwendung auf die Ge-
schlechter unterschiedlich und verursachen die Benachteiligung der Frauen (hier insbesondere Sporttest
und berufliche Voraussetzungen). Eine Befragung der zum Einstellungstest nicht Erschienenen ergab,
dass sie unter anderem ein Nichtbestehen, insbesondere des Sporttests, beflirchteten.

AbschlieRend formulierte die Autorin Handlungsempfehlungen. Sie umfassen zum Beispiel neben der Ande-
rung der Einstellungskriterien (weg vom ,Prototyp Feuerwehr-Mann®), den Wandel vom ,mannlichen Feuerwehr-
beruf* zu einem Beruf fir und mit Frauen. Sie warb dabei auch flir wachsendes Engagement der Feuerwehrfrau-
en und flr die bessere ErschlieBung der weiblichen Krafte in den Freiwilligen Wehren (vgl. ebd. 2008, S. 176 ff.).

In einer Bachelorarbeit unter dem Titel ,Frauenkarrieren bei der Berufsfeuerwehr. Eine Studie zu den Be-
rufswiinschen und -vorstellungen von RE-Studentinnen3? im Hinblick auf den gehobenen feuerwehrtechnischen
Dienst* untersuchte Anne-Kathrin Fiedler 2009 das Interesse ihrer Kommilitoninnen an einer Perspektive im
gehobenen Dienst. Zudem befragte sie Angehérige der Berufsfeuerwehren Hamburg und Essen nach den Erfah-
rungen zu den Griinden der Unterreprasentanz von Frauen. Als Ergebnisse kénnen beispielsweise festgehalten
werden:

o Nurein kleiner Teil der Frauen interessierte sich fir eine derartige Arbeit (vgl. Fiedler 2009, S. 33 f.).

o Die Angehorigen der Berufsfeuerwehren beschrieben den sportlichen Einstellungstest und die berufsbe-
zogenen Zulassungsvoraussetzungen im handwerklichen Bereich als vordergriindige Ursachen der Un-
terreprésentanz. Zudem nannte eine Vertreterin Informationsmangel. Frauen ware oft nicht bewusst,
dass ihnen der Feuerwehrberuf offen steht (vgl. ebd. 2009, S. 35 - 41).

AbschlieBend formulierte Fiedler Handlungsansétze. Den Berufsfeuerwehren schlug sie die kritische Ausei-
nandersetzung mit der Auflenwirkung und die Entwicklung von Strategien zur Ansprache potenzieller Bewerbe-
rinnen vor. Gleichzeitig regte sie eine Umgestaltung der Organisationskultur an (vgl. ebd. 2009, S. 49 f).

Im Jahr 2010 untersuchte Marc Stielow im Rahmen seiner Ausbildung flir den héheren feuerwehrtechni-
schen Dienst am Institut der Feuerwehr Nordrhein-Westfalen die Griinde, warum sich in den letzten Jahren der
Frauenanteil im Polizeidienst erhdhte und bei den Berufsfeuerwehren stagnierte. Stielow analysierte das Bild der
Polizei und der Feuerwehr in der Offentlichkeit sowie die Offentlichkeitsarbeit beider Bereiche. Er setzte sich mit
den Einstellungskriterien und -verfahren sowie den Berufsbildern auseinander. Fir die Untersuchung betrachtete
er die Internetauftritte aller 102 Berufsfeuerwehren in der Bundesrepublik Deutschland sowie die Internetprasen-
tationen der 16 Landespolizeibehdrden. Einen inhaltlichen Schwerpunkt setzte der Autor hinsichtlich der Verglei-
che zwischen der Polizei Sachsen und der Berufsfeuerwehr Dresden. Zusammenfassend weist die Untersuchung

unter anderem auf folgende Griinde fiir unterschiedliche Frauenanteile hin (vgl. Stielow 2010, S. 17):

32 Studiengang ,Rescue Engineering” (Rettungsingenieurwesen) der Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften Hamburg.
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o Die Berufsfeuerwehr wird nach wie vor als Mannerdomane wahrgenommen, sie ist selten in den Medien
prasent. lhre Werbung zielt lediglich auf die stadtische Ebene, im Gegensatz zur bundesweit werbenden
Polizei. Die Berufsfeuerwehr kann dabei nur auf wenig finanzielle und professionelle Ressourcen zu-
rickgreifen. Die Internetprasentationen sind daher sparlich und wenig tbersichtlich gestaltet.

o Die meisten Berufsfeuerwehren verlangen als Voraussetzungen einen geeigneten Ausbildungsberuf.

Die Polizei fordert hingegen oft nur einen Realschulabschluss.
o Bei der Berufsfeuerwehr gelten fir Frauen und Méanner die gleichen sportlichen Anforderungen zum
Einstellungstest. Die Polizei differenziert hingegen die Leistungen.

Stielow schlug vor, die Praxis des gleichen Sporttests beizubehalten, jedoch die zum Zeitpunkt der Arbeit
noch ausstehenden Erkenntnisse der Deutschen Sporthochschule Koin (Abschnitt 2.3) zu integrieren. Gleichzei-
tig pladierte er flr die Abschaffung von nachtraglichen Rankings, welche Frauen, die den Test bestanden haben,
benachteiligen. Er schlug daher vor, nur zwischen den Kategorien ,bestanden® oder ,nicht bestanden® zu unter-
scheiden beziehungsweise die Art des Rankings zu verandern (vgl. ebd. 2010, S. 18 f.). Wichtig erschien ihm
zudem, kritisch die traditionelle Praxis einer handwerklichen Berufsausbildung zu hinterfragen. Bedeutender
waren aufgrund gewandelter Abl&ufe im Feuerwehralltag technisches Versténdnis und handwerkliches Geschick.
Dieses lieRe sich im Einstellungstest priifen. AbschlieRend regte der Autor eine Verbesserung der Offentlich-
keitsarbeit an, welche das Sichtbarmachen von Feuerwehrfrauen und die gezielte Ansprache von potenziellen
Bewerberinnen beinhalten sollte (vgl. ebd. 2010, S. 18 - 20).

Ende des Jahres 2010 reichte llona Horwath eine Dissertation zum Thema ,Gut Wehr! und die Heldlnnen
von Heute: Empirische Analysen zur Gleichstellung im Feuerwehrwesen* an der Johannes Kepler Universitat in
Linz (Osterreich) ein. Sehr ausfiihrlich setzte sie sich mit internationalen Erfahrungen und dem Forschungsstand
zur Integration von Frauen in das professionelle Feuerwehrwesen auseinander. Sie naherte sich der theoreti-
schen Perspektive aus einer Vielzahl von wissenschaftlichen Sichtweisen, beschrieb die Situation der Frauen in
den Freiwilligen Feuerwehren Osterreichs und stellte im Anschluss ihre mittels Gruppendiskussionen, Interviews
und Fragebogenerhebung entwickelten Erkenntnisse vor. Ziel war es, Mechanismen zu identifizieren Gber die
sich Feuerwehren als mannlich (re-)produzieren, den Stand der Integration von Frauen zu beschreiben und die
Voraussetzungen fir Gleichstellungsaktivitaten zu ermitteln. Die Studie bietet eine Vielzahl von Informationen
und Sichtweisen, die sich aufgrund der Ahnlichkeit der beiden Sprach- und Kulturkreise haufig auf die Bundesre-
publik Deutschland ubertragen lassen. Beispielsweise ging sie der Frage nach, ob der meist in den Feuerwachen
anzutreffende 24-Stundendienst als giinstig oder ungiinstig zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie angesehen
wird. Von den Befragten wiinschten sich wenige eine Veranderung des Modells. Teilweise hoben sie die viele
Freizeit hervor, die ihnen fir die Familie und die Kinder zur Verfugung steht. Andere, die Veranderungen wiinsch-
ten, thematisierten diese am Arbeitsplatz kaum. Es zeigte sich, dass eine Bewertung des 24-Stundendienstes
von der familidren Situation und den beruflich méglichen Arrangements der Partner/Partnerinnen abhing. Bezo-
gen auf die Aufnahme von Frauen in den Einsatzdienst dominierte die Sichtweise, dass die Arbeit im 24-
Stundendienst nicht mit den familidren Aufgaben von Frauen vereinbar sei (vgl. Horwath 2010, S. 259 f.), wes-
wegen Frauen haufig auf eine Bewerbung verzichteten. Horwath beschreibt diese Perspektive als ,wesentlichen
Aspekt der Konstitution des Berufsbildes als ménnliches® (ebd. 2010, S. 260).
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Einen weiteren Grund fiir die Unterreprésentanz von Frauen lokalisierte die Autorin beispielsweise in den
Sporttests. So berichtete zum Beispiel ein Angehoriger der Berufsfeuerwehr Linz: ,Die Klimmzuge waren eben
eher ein Nachteil jetzt flir die Damen (...). Weil eben bei den Muskeln bei den Oberarmen, die da wichtig sind, die
Damen eher versagt haben. (...) Aber das ist eben eher (...) eine frauenfeindliche Ubung. Die haben wir also
auch rausgenommen* (Interview 4:7, zit. n. Horwath 2010, S. 34). Horwath verwies aber auch auf eine Mystifizie-
rung des sportlichen Einstellungstests als ,Bestenauslese®, infolge derer diejenigen, die bestanden haben, einer
,Elite* angehdren. Sie zitierte aus einer Gruppendiskussion mit Feuerwehrangehérigen: ,Wenn 80 bis 100 Man-
ner die Aufnahmepriifung schon machen, und die sich ein Jahr lang zum Teil vorbereiten auf die Priifung, dann
muss eine Frau schon richtig sehr gut beieinander sein, dass sie da mithalten kann“ (Gruppe E, zit. nach
Horwath 2010, S. 229, Herv. im Orig.)

Die Autorin entwickelte zudem auf der Basis ihrer Untersuchungen eine Typologie der im Feuerwehrwesen
anzutreffenden Gleichstellungsorientierungen. Interessant erscheint der Blick auf die kollektiven Orientierungen
der Feuerwehrleute, mit denen die Befirwortung oder Ablehnung der Integration von Frauen einhergeht (vgl. ebd.
2010, S. 281 - 292):

e Im ,Traditionalismus* wird von der mannlichen Uberlegenheit aufgrund traditioneller komplementarer
Geschlechterrollen ausgegangen. Ausgangspunkt bildet die sexuelle Differenz. Die Anwesenheit von
Frauen in den Feuerwehren konne hormonelle Reaktionen bei den Mannern auslosen, was die Arbeits-
fahigkeit der Organisation bedrohe. Das méannliche Ideal ist der ,Heldenhafte Atemschutzirager” ver-
bunden mit elitarem Selbstverstandnis. Folglich lehnt dieser Typus Frauen in den Feuerwehren aktiv ab,
dies zeigt sich in feindseliger, aber auch wohlwollender Form. Bei letzterer wird argumentiert, dass es so
fur die Frauen besser wére. Traditionalismus zeigt sich ausschlieBlich bei Mannern aus homosozialen
Einheiten. Homosozialiat ist dabei die tragende Dimension zur Entwicklung und Konservierung der An-
sichten. Eine Integration von Frauen konnte sich der Typus nur als Ersatz fiir fehlende Manner oder in
bestimmten Bereichen vorstellen. Frauen hatten sich dabei an die ménnlichen Sphéren anzupassen.

o |m ,Paternalismus® bildet die Annahme der natirlichen Differenz die Grundlage, sich gegentber Frauen,
die kdrperlich schwacher und beschiitzenswert sind, iiberlegen zu filhlen. Altere Manner reprasentierten
den Idealtypus des ,Vaters®, jingere den ,Kavalier”. Der Integration von Frauen trat die Gruppe offener
gegendiber. Die ,weibliche Differenz* wurde aufgewertet, denn Frauen brachten bessere Umgangsfor-
men mit und wiirden sich fir einige Arbeiten besser eignen. Kehrseite dieser Ansichten sind die partielle
Integration und die Zuweisung von ,geschlechtsspezifischen” Arbeiten. Vertreter dieses Typus befanden
sich in heterogenen Einheiten und zeigten ein kooperatives Selbstverstandnis. Handlungsbedarf wurde
de-thematisiert beziehungsweise als Abwertung von Ménnern und Herausheben von Frauen aufgefasst.

e Personen aus dem Typus des ,ambivalent-flexiblen Egalitarismus® beschrieben Frauen als gleich,
glaubten aber an die ménnliche Statustiberlegenheit durch Leistungsiberlegenheit. Chancengleichheit
bestiinde durch Gerechtigkeit bei den Aufnahmepriifungen, die sich nur an der individuellen Leistungs-
fahigkeit orientieren. Als Idealtypus diente der ,Atemschutztrager” in Verbindung mit seiner Leistungsfa-

higkeit. Leistungsfahige Frauen sollen integriert werden. Fehlen sie, so mangele es an deren Interesse
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oder Leistung. Aus dieser Perspektive bestehe kein Handlungsbedarf. Frauen zu férdern ware Bevorzu-
gung. Anzutreffen ist dieser Typus in homosozialen Einheiten. Sein Versténdnis war meist elitér.

o Der Typus der reflektierten Gleichstellungsorientierung” geht von einer Gleichwertigkeit der Geschlech-
ter aus. Gesellschaftlich entstandenen Geschlechterrollen steht er ablehnend gegentiber. Feuerwehren
werden als traditionell mannliche Organisationen wahrgenommen. Die aktuellen Verhéltnisse, die ho-
mosoziale Reproduktion befordern, mussten kritisch hinterfragt werden. Gleichstellungsmafinahmen
sind ein legitimer Ausgleich fiir Benachteiligungen. Das Selbstverstandnis ist kooperativ, Heldentum wird
abgelehnt. Die hohen Anspriiche an die korperliche Leistungsfahigkeit der Tatigkeit werden nicht ge-
leugnet, es erfolgt aber eine Entkoppelung von Mannlichkeit und Professionalitdt. Homosozialitdt kommt
keine Bedeutung zu. In der Untersuchungsgruppe bildete der Typus eine Minderheit.

AbschlieRend entwickelte Horwath differenzierte Empfehlungen. Zu ihnen gehéren unter anderem die kon-
sequente Vertretung der Integration von Frauen nach innen und aullen, die Vermittiung eines authentischen
Berufsbildes in Zusammenhang mit dem Abbau von Stereotypen, systematische Informationsveranstaltungen
zum Beruf und Vorbereitungsmaglichkeiten flir Bewerber/Bewerberinnen, die Etablierung einer Kultur der Aner-

kennung und die Aufnahme von Gleichstellung in die Organisationsziele (vgl. ebd. 2010, S. 298 - 305).

2.3 Wissenschaftliche Arbeiten seit 2011

Auf Initiative der zeitweiligen Arbeitsgruppe ,Frauen in der Berufsfeuerwehr” des Deutschen Stadtetages3 entwi-
ckelte die Deutsche Sporthochschule Kdln ein Forschungsprojekt ,Physische Eignungsfeststellung fiir die
Berufsfeuerwehr in Deutschland — Analyse, Konzeption und Erprobung von geschlechterneutralen Testverfahren®
und stellte im Herbst 2011 die Ergebnisse vor. Ziel war die Modifizierung der sportlichen Einstellungstests bezo-

gen auf eine starke Praxisorientierung (Berufsbezogenheit) und unter Berticksichtigung geschlechtsspezifischer

33 Mitglieder der Arbeitsgruppe waren Fiihrungskrafte von Berufsfeuerwehren (Arbeitsgemeinschaft der Leiter der Berufsfeu-
erwehren in Deutschland), Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte (Ausschuss fiir Frauen- und Gleichstellungsangelegen-
heiten), die Vorstandsvorsitzende des Netzwerkes Feuerwehrfrauen e. V. und fachlich zustandige Beschaftigte des Deut-
schen Stadtetages. Die Arbeitsgruppe erarbeitete vier Thesen zu den Ursachen der Unterreprasentanz von Frauen in der
Berufsfeuerwehr:
,1. Der korperliche Eignungstest wird nicht bestanden (oder schreckt ab).
2. Die Auswahl der fiir eine Einstellung geforderten Handwerksberufe wird eng gefasst. Es gibt wenige Frauen mit einer
traditionell akzeptierten, handwerklichen Ausbildung.
3. Sowohl in der eigenen als auch in der 6ffentlichen Wahrnehmung ist Feuerwehr(frau) kein Frauenberuf.
4. Es bestehen Bedenken bezlglich der physischen Belastung, insbesondere werden Probleme mit zunehmendem Alter
gesehen® (DST 2009, S. 12).
Zu den vorgeschlagenen MalRnahmen z&hlen unter anderem (vgl. ebd. 2009, S. 13 - 20):
e  Erarbeitung eines korperlichen Eignungstests, der geschlechtergerecht ist und sich an den Erfordernissen des
Feuerwehralltags orientiert
e  Einfihrung von gleichen Tests in allen Berufsfeuerwehren
e  Erarbeitung von Hinweisen, wie die Disziplinen des Sporttests im Vorfeld trainiert werden kdnnen, Schaffung von
Angeboten zur Vorbereitung der Tests
gleiche Tests fUr Frauen und Manner, Abschaffung von Rankings
Erweiterung der zugelassenen Handwerksberufe bei den Berufsfeuerwehren
e Durchfiihrung von Aktionstagen flir bestimmte Zielgruppen, Teilnahme der Berufsfeuerwehren am Girls® Day und
an Jobmessen
e  Erhdhung der 6ffentlichen Présenz von Feuerwehrfrauen
e gezielte Ansprache von Frauen aus Freiwilligen Feuerwehren auf eine Tétigkeit in der Berufsfeuerwehr
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Differenzen (Geschlechtsneutralitat). Nach intensiver Recherche nationaler und internationaler Testverfahren
sowie nach Hospitationen und einer Expertenbefragung gewann die interdisziplinare Forschungsgruppe die Er-
kenntnis, dass in der Bundesrepublik Deutschland durch die Uberpriifung von Kraft-, Ausdauer- und Koordinati-
onsfahigkeiten im Gegensatz zu internationalen Testverfahren eher die allgemeine Grundfitness der Bewer-
ber/Bewerberinnen abgefragt wird. International steht die Bewaltigung von berufsspezifischen Teilaufgaben im
Vordergrund. Die deutschen Ubungen entsprachen {berwiegend traditionellen sportmotorischen Tests (vgl.
Kleindder, Dérmann, Haep und andere 2012, S. 100 f.). Festgestellt wurde auch, ,...dass kein einheitliches Vor-
gehen beziiglich der Ubungsauswahl, -durchfiihrung, -bewertung und Genderdifferenzierung zwischen den Feu-
erwehren vorliegt* (ebd. 2012, S. 101). Einige Ubungen zeigten zudem wenig Berufsbezogenheit und wurden
teilweise als Hauptgrund fiir das Nichtbestehen von Frauen benannt. Zudem wirkten Rankings als zusatzliche
Hilrden. Aus diesen Erkenntnissen entwickelte das Forschungsteam unter Beriicksichtigung des Anforderungs-
profils an Berufsfeuerwehrleute sowie unter Beachtung geschlechterdifferenzierter Leistungsniveaus einen neuen
Test. AbschlieBend empfiehlt das Forschungsteam den Berufsfeuerwehren die breite Anwendung des Tests und
die Schaffung von Mdglichkeiten fiir die gezielte Vorbereitung der Bewerber/Bewerberinnen (vgl. ebd. 2012, S.
106).

24 Ausgewabhlte Erkenntnisse der internationalen Frauen- und Geschlechterforschung

In den Niederlanden wurden 2001 und 2002 Studien zu ,Frauen in der Feuerwehr* beziehungsweise ,Kinderbe-
treuung und die Kombination von Arbeit und Erziehung bei der Feuerwehr® durch Cora de Olde und Saskia
Schalkwijk durchgefiihrt. Beide Untersuchungen gaben einen ersten Uberblick zur Situation und stellten vor
allem grofe regionale Unterschiede in der Beteiligung von Frauen sowie bei den Arbeitsbedingungen fest (vgl.
BMFSFJ 2007, S. 29; de Olde 2001; de Olde, Schalkwijk 2002). Die Ergebnisse sind durch die verschiedenen
Organisationsstrukturen des Feuerwehrwesens nicht direkt auf die Bundesrepublik Deutschland ibertragbar.

Auf internationaler Ebene erschienen dariiber hinaus mehrere Studien, welche sich gréBtenteils mit Berufs-
feuerwehrfrauen befassen. Betrachtet wurden unter anderem ihr Minderheitenstatus, Fragen der gesundheitli-
chen Belastbarkeit sowie die Griinde der Unterreprasentanz (ausfihrlich Horwath 2010, S. 48 - 68). Exempla-
risch sollen einige Ergebnisse hervorgehoben werden, die auf die Bundesrepublik Deutschland tbertragbar sind.

Bezogen auf die Gewinnung von Nachwuchskraften werden fehlende oder ineffektive Bemlihungen seitens
der Feuerwehren festgestellt. Durch die gute Bewerberlage sehen sie meistens keinen Grund, neue Personen-
kreise anzusprechen und bewusst Identifikationsangebote fir Frauen anzubieten.

Beim sportlichen Einstellungstest haben die Méglichkeit des gezielten Trainings, die Art des Tests und die
Umstande der Testdurchfiihrung mafRgeblichen Einfluss auf die Erfolgsquoten. Durch die gezielte Trainingsmdg-
lichkeit fiir beide Geschlechter verbesserten sich besonders die Erfolgsaussichten der Frauen.

In anderen Studien wurde festgestellt, dass durch die intensiv erlebte Gemeinschaftskultur der Feuerwehr
schnell Grenzen durch Scherze oder Rituale (iberschritten werden konnen. Dies wurde oftmals als harmlose
Tradition begriffen, kippte aber leicht, wenn erniedrigende, demitigende, homophobe oder sexistische Beziige

hergestellt wurden.
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Das Berufsbild und Image der Feuerwehr ist mit traditionell mannlich konnotierten Eigenschaften verbun-
den. Im Feuerwehrwesen konnten Grenzziehungen (im Sinne der ,De-Institutionalisierung®) festgestellt werden.
Diese kamen zum Beispiel durch stereotype Zuschreibungen zum Ausdruck, die die Leistungsfahigkeit und Eig-
nung von Frauen in Frage stellten. ,Der auf symbolischer Ebene konstruierte Widerspruch zwischen dem (méann-
lich konnotierten) Berufsimage, den daraus abgeleiteten Anforderungen im Feuerwehrwesen und den mit der
weiblichen Geschlechterrolle assoziierten Stereotypen bringt Frauen haufig in ,Beweislastsituationen™ (Horwath
2010, S. 60 f.). Diese zeigen sich in Misstrauen, in der Anzweiflung von Kompetenz, informellen ,korperlichen
Eignungstests” und hdheren MaRstaben.

Im Bereich Berufskultur und Identitat zeigten Untersuchungen die enge Verkopplung von Mannlichkeit, Ein-
satzdienst und Identitét. Kern des professionellen Selbstverstandnisses bildeten technische, emotionale und
kérperliche Kompetenzen. Emotionale Kompetenz wurde dabei im Sinne von Selbstkontrolle und -beherrschung
verstanden. Da alle genannten Kompetenzen sowohl fir die traditionelle mannliche Geschlechterrolle, als auch
fur die professionelle ldentitat konstituierend sind, kam es zu einer sehr engen Verkniipfung. Durch diese Verbin-
dung entstanden Erwartungen, Normen und Standards, die die Bestatigung von Mannlichkeit und Professionalitat
zeitgleich herausforderten. Dies brachte Frauen in besonders schwierige Situationen. Im Umkehrschluss bedeu-
tete die Anwesenheit professioneller Feuerwehrfrauen fiir einige Manner mit traditionellem Selbstverstandnis die
Infragestellung ihrer Berufs- und Geschlechtsidentitat.

Gleichzeitig wurde den Feuerwehren das Nichtverstandnis von Gleichstellungsprogrammen attestiert. So
halt sich sehr z&h die Auffassung, dass die formale Gleichbehandlung der Geschlechter schon allein der Garant
fur Chancengleichheit ist. Verstanden werde ebenfalls nicht, dass reale Chancengleichheit nicht Sonderbehand-
lung bedeute, sondern eine kulturelle Offnung voraussetze.

Zudem zeigte sich international die horizontale Segregation der Arbeitsfelder und Berufe. Manner agieren
im Einsatzdienst, Frauen in den administrativen und unterstiitzenden Bereichen.

AbschlieRend sei vermerkt, dass die internationalen Forschungen auch zum Ergebnis gelangten, dass ge-
rade den mannlich dominierten Feuerwehren iberhaupt nicht bewusst ist, dass ihre Normen, Werte und Stan-
dards an traditionelle Méannlichkeitsvorstellungen geknlpft sind. Sie erleben ,...die rein weille, heterosexuelle und
mannliche Zusammensetzung ihrer Mannschaft (...) so alltaglich und normal (...), dass sie ihnen geradezu neut-
ral [erscheint — d. Verf.] (...)(Horwath 2010, S. 67, Herv. im Orig.).

25 Zusammenfassung

In diesem Kapitel wurde der aktuelle Stand der wissenschaftlichen ErschlieBung des Themenfeldes mit Schwer-
punkt auf den deutschsprachigen Raum vorgestellt. Die Auswahl erfolgte unter Bezug auf die theoretischen Erér-
terungen des Kapitels 1 und vor dem Hintergrund der Generierung fachspezifischer Grundlagen fir die sich an-
schlieBenden Ausfiihrungen. AbschlieRend sollen die zentralen Aussagen zusammengefasst werden:
o Die Feuerwehren werden als ménnlich dominierte Organisationen beziehungsweise als ,mannliche Mo-
nokulturen® charakterisiert. Sie sind unter anderem gepragt durch eine traditionelle mannliche Konnota-

tion der Einsatzaufgaben, welche sich auch im vermittelten Berufsbild widerspiegelt. Die Feuerwehren
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kennzeichnen zudem starke Hierarchien, stereotype Geschlechterbilder und Grenzziehungen sowie eine
hohe horizontale und vertikale Segregation der Aufgaben. Zudem konnte eine haufige Verkoppelung der
beruflichen Identitat mit der Geschlechtsidentitat der Feuerwehrménner nachgewiesen werden.

Drei der vier beschriebenen kollektiven Orientierungen im Feuerwehrwesen gehen von einer Uberle-
genheit des Mannes aus. Je nach Typus werden dafur Ursachen in den traditionellen Geschlechterrol-
len, in der biologischen Differenz beziehungsweise in der angenommenen kérperlichen Uberlegenheit
herangezogen.

Frauen stoRen im Feuerwehrwesen auf hartndckige und schon jahrzehntelang anhaltende Ablehnung
und Vorurteile. Die damit in Verbindung gebrachten Grinde sind vielfaltig. Sie beziehen sich zum Bei-
spiel auf die Anzweiflung der kérperlichen Belastbarkeit und Leistungsfahigkeit, beinhalten aber auch
langst Uberholte Argumente, wie die fehlenden getrennten Sanitar- und Toilettenraume.

Im Feuerwehrwesen existieren Hinweise auf die ,token‘-Situation von Frauen (zum Beispiel Wahrneh-
mung als Stérungspotenzial und erhéhter Leistungsdruck).

Der traditionelle, haufig noch vorherrschende 24-Stundendienst und das traditionell mannlich konnotierte
Berufsbild wirken primér auf potenzielle Bewerberinnen abschreckend. Diese vermuten, dass sich der
Einsatzdienst nicht mit Familienarbeit vereinbaren 1asst oder dass sie den Anforderungen nicht gewach-
sen sein konnten und verzichteten daher haufig auf eine Bewerbung (,Selbstselektion®).

Es existieren selten professionelle Werbestrategien der Berufsfeuerwehren, welche die Sichtbar-
machung von Feuerwehrfrauen und eine gezielte Ansprache von potenziellen Bewerberinnen einschlie-
Ren. Frauen der Freiwilligen Feuerwehren wurden (noch) nicht als Personalressource erkannt.

Die formalisierten Zulassungsvoraussetzungen zur Personalauswahl wirken in den Berufsfeuerwehren
bei gleicher Anwendung auf die Geschlechter unterschiedlich. Sie benachteiligen Frauen. Dabei wird
immer wieder auf den Sporttest und die geforderten beruflichen Voraussetzungen Bezug genommen.
Bei den Sporttests der Berufsfeuerwehren besteht kein einheitliches Vorgehen, was eine gezielte Vorbe-
reitung besonders fir Frauen erschwert. Die bisherigen Tests sind meist traditionell sportmotorisch aus-
gerichtet und zeigen teilweise wenig Berufsbezug. Zudem wirken Rankings benachteiligend fur Frauen.
Den Feuerwehren wird das Nichtverstehen von Gleichstellungsprogrammen bescheinigt und ein ausge-

pragtes Beharrungsvermogen gegentber Neuem.
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3. Ergebnisse der Untersuchung der Strukturen und Prozesse der Berufsfeuerwehr Dresden auf

Anhaltspunkte einer Vergeschlechtlichung

Dieses Kapitel bezieht sich primar auf Dokumente, die in einer Dokumentenanalyse untersucht wurden. Es be-
antwortet die wissenschaftliche Fragestellung der Vorstudie. Zum besseren Verstandnis werden im Folgenden
nur die gewonnenen Ergebnisse der Analyse aufbereitet und einer ersten Interpretation unterzogen. Der vollstan-
dige Untersuchungsprozess ist in Anlage 1 dokumentiert.

Die Struktur der sich anschliefenden Ausfiinrungen orientiert sich vordergriindig an ausgewahlten Organi-
sationsbestandteilen der Berufsfeuerwehr Dresden (Abschnitte 3.1 bis 3.6) sowie an ausgewahlten Zulassungs-
voraussetzungen und deren Umsetzungspraxis in den Einstellungsverfahren der Jahre 2000 bis 2011 (Abschnitte
3.7 und 3.8). Dies eréffnet einerseits die Mdglichkeit, parallel zur Auswertung und Interpretation der Ergebnisse,
grundlegende Informationen zur Arbeit der Berufsfeuerwehr Dresden, ihrer kontextbezogenen Geschichte sowie
ihrer fachbezogenen Umwelt zu vermitteln, welche auch flir die Hauptstudie von Bedeutung sein kénnen. Ande-
rerseits wird es fachfremden Leserinnen und Lesern erleichtert, die Ausfihrungen zu Anhaltspunkten
vergeschlechtlichter Strukturen und Prozesse im Zusammenhang mit der Arbeit der Berufsfeuerwehr Dresden
nachzuvollziehen.

AbschlieBend der Hinweis: Auch in diesem Kapitel wird eine geschlechtergerechte Sprache verwendet.
Dort, wo sich ausschlieBlich mannliche Bezeichnungen befinden, handelt es sich zum einen zur Wahrung von
Authentizitat um Begrifflichkeiten aus den Dokumenten. Die Begriffe wurden mit ,[sic!]* gekennzeichnet. Zum
anderen weisen ausschlieRlich ménnliche oder weibliche Bezeichnungen ohne entsprechenden Vermerk darauf

hin, dass sich die Ausfihrungen ausschlieRlich auf Manner beziehungsweise Frauen beziehen.

31 Exkurs: Madchen und Frauen in den Jugendfeuerwehren, Freiwilligen Feuerwehren und Berufs-

feuerwehren - eine regionale Standortbestimmung

In den bundesweiten Jugendfeuerwehren ist der Anteil von Méadchen kontinuierlich gestiegen. Wahrend er 1991
noch 15 % betrug, erhdhte er sich bis Ende 2010 auf rund 24,3 %. In Sachsen vollzog sich nach Riickgéngen
zwischen 1991 und 1995 eine &hnliche Entwicklung; der Madchenanteil stieg von 14 auf rund 21,5 % im Jahr
2010 (vgl. BMFSFJ 2007, S. 78 f.; JFS 2011, o. S., eigene Berechnungen). Tendenziell erh6hte sich der Mad-
chenanteil 2011 weiter auf rund 21,7 % (vgl. JFS 2012, o. S., eigene Berechnungen). Trotz dieses positiven
Trends liegen die Madchenanteile der Jugendfeuerwehr Sachsen seit Jahren unterhalb des Bundesdurch-
schnitts.3* Etwas héhere Ergebnisse erzielte die Jugendfeuerwehr Dresden, ihr Madchenanteil betrug Ende 2010
bereits rund 22,1 % (vgl. LHDD 2011 ¢, S. 1, eigene Berechnungen). Auch er wuchs 2011 weiter an, auf 23,3 %
(vgl. Stadtfeuerwehrverband Dresden e. V. 2012, o. S., eigene Berechnungen). Jedoch erreichte auch Dresden

bisher nicht das bundesdeutsche Niveau.

3 Die Jugendfeuerwehr Sachsen hat sich in den letzten Jahren sehr engagiert, um den allgemeinen Mitgliederriickgang
aufzuhalten. Dazu trug neben der Professionalisierung der Arbeit insbesondere die 6ffentlichkeitswirksame Kampagne ,Hel-
den gesucht! [sic!] (2009) bei.
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In den Freiwilligen Feuerwehren betrug der Frauenanteil auf Bundesebene unter den aktiven Mitgliedern
Ende 2010 rund 8,2 % (vgl. DFV 2012, o. S., eigene Berechnungen). Nachdem er zwischen 1991 und 1995 re-
gelmaRig bei etwa 4 % lag, ist seither eine kontinuierliche Erhohung festzustellen (vgl. BMFSFJ 2007, S. 170 f.).
Geschichtlich bedingt lagen die Frauenanteile in den Freiwilligen Wehren der neuen Bundeslander seit 1990
regelmaRig (weit) tber dem Bundesdurchschnitt. So konnte Sachsen 1991 einen Anteil von rund 11,9 % aufwei-
sen, dieser sank in den 1990er-Jahren bis auf 8 % (ebd. 2007, S. 170 f.). Im Jahr 2010 betrug er rund 8,7 %,
tendenziell ist er seit einigen Jahren wieder riicklaufig. Sinkt er weiter, wird er in absehbarer Zeit auf Bundesni-
veau liegen oder dieses unterschreiten. Entgegen dieses Trends flihren die Lander Brandenburg, Sachsen-
Anhalt und Mecklenburg-Vorpommern die Statistik mit rund 14 % Frauenanteil weiter an. Auch die Bundeslander
Hessen (rund 10,1 %), Niedersachsen (rund 10 %) und Thringen (rund 9 %) verzeichneten in den Freiwilligen
Feuerwehren im Jahr 2010 héhere Frauenanteile als Sachsen (vgl. DFV 2012, o. S., eigene Berechnungen).

In Dresden ist der Frauenanteil unter den aktiven Mitgliedern der Freiwilligen Feuerwehren (Stadtteilfeuer-
wehren) noch geringer als im s&chsischen Schnitt, er lag 2011 bei rund 6 % (vgl. LHDD 2012 h, S. 61, eigene
Berechnungen). Positiv zu vermerken ist flir die séchsische Landeshauptstadt jedoch, dass sich der Anteil weibli-
cher Feuerwehrleute von 2000 bis 2011 um rund 2,6 % erhohte (ebd. 2012 h, S. 61; LHDD 2011 ¢, S. 1, eigene
Berechnungen). Dennoch gibt es bis heute Stadtteilfeuerwehren, in denen keine Frau aktiv ist. Der aktuelle
Brandschutzbedarfsplan fiir Dresden konstatiert fiir den Erhalt eines stabilen Personalbestandes der Stadtteilfeu-
erwehren wachsenden Handlungsbedarf. Dieser entstehe beispielsweise durch den demografischen Wandel und
veranderte Bevolkerungsstrukturen. Aufgelistet werden verschiedene MalRnahmen, die unter anderem eine enge-
re Zusammenarbeit mit den Jugendfeuerwehren vorsehen. Ansétze fur die Gewinnung bisher unterreprésentier-
ter Bevélkerungsgruppen enthalt das Strategiepapier nicht (vgl. LHDD 2009 b, S. 86 f.).

In der Studie von Wetterer und Poppenhusen (BMFSFJ 2007) wird davor gewarnt, dass es in den neuen
Bundeslandern in den Freiwilligen Feuerwehren zu Riickschritten bei der Partizipation von Frauen kommt. Die
befragten Expertinnen berichteten zum Beispiel vom zunehmenden Trend, Frauen nicht gern in den Feuerwehren
zu sehen; ihnen keine Verantwortung zu tbertragen; aber auch, sie durch zusatzliche Hirden vom Eintritt abhal-
ten zu wollen. Um dies zu verandern, misse die gesamte Organisationskultur betrachtet und verandert werden
(vgl. BMFSFJ 2007, S. 94 f.). Parallel zu diesem Trend leiden die Freiwilligen Wehren seit Jahren unter akutem
Personalmangel (vgl. ebd. 2007, S. 12). Dies gilt auch flr Sachsen (vgl. Sachsischer Landtag 2012, S. 33). Hier
scheint es zudem schwieriger zu werden, Frauen flir ein Engagement in den Freiwilligen Wehren zu gewinnen.

Nach den Ursachen befragt, bezeichneten in einer dffentlichen Anhérung im Innenausschuss des Sachsi-
schen Landtages am 30. Marz 2012 drei Sachverstandige (unter anderem Landesfeuerwehrverband Sachsen
e. V., Landesfeuerwehrschule) die starke Erwerbsbeteiligung von Frauen, ihre kdrperliche Belastbarkeit und die
Mafgaben der Arbeitsstéttenverordnung in Verbindung mit hohen Zusatzkosten als mdgliche Hinderungsgriinde.
Gleichzeitig verwiesen sie auf die hilfreichen Seiten* von Frauen in den Feuerwehren, die sie sinngemaf als
positiven Klimafaktor und Leistungsmotor, dem Manner nicht nachstehen wollen, beschrieben (vgl. ebd. 2012, S.
42 - 44).

Die vorgebrachten Argumente deuten auf traditionelle Geschlechterbilder der Akteure und der von ihnen

vertretenen Organisationen hin. Sie bedienen sich zuséatzlich eines Mythos, um zu erklaren, warum Frauen nicht
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in den Feuerwehrdienst aufgenommen werden konnen. Wie bereits dargestellt, ist das Argument der MaRgaben
der Arbeitsstattenverordnung sehr langlebig und stammt aus den alten Bundesléndern der 1970/80er-Jahre. Es
ist durch die Gesetzeslage langst hinfallig.® Heute kann die Aufrechterhaltung dieses Mythos und seine Ubertra-
gung auf die neuen Bundeslander als Versuch einer Grenzziehung zwischen ,Frauen- und Mannerwelten® inter-
pretiert werden. Wenig reflektiert ist auch der Verweis auf die starke Erwerbsbeteiligung von Frauen. Sie ist in
allen neuen Bundesléandern hoch. Dennoch kénnen drei der flinf neuen Lander weit tberdurchschnittliche Frau-
enanteile in den Freiwilligen Wehren aufweisen und belegen, dass sich ehrenamtliches Engagement und Berufs-
tatigkeit vereinbaren lassen — und dem auch keine Einschrankungen durch die korperliche Belastbarkeit von
Frauen entgegenstehen.

Zudem gibt es einen Hinweis auf das Wirken traditioneller Geschlechterbilder in den Stadtteilfeuerwehren zu
vermerken. Bereits 2007 wandte sich der Vorsitzende des Stadtfeuerwehrverbandes Dresden e. V. in einem
Rundbrief an alle Stadtteilfeuerwehren und kritisierte deren Umgang mit den Feuerwehrfrauen: ,Noch allzu oft ist
der Gedanke bei den ménnlichen Feuerwehrkameraden verbreitet, dass eine Frau beziehungsweise Madchen im
praktischen Feuerwehralltag nichts zu suchen hat. Dieser Gedanke ist verwerflich und steht einem Feuerwehr-
mann nicht. Setzen wir doch in der Jugendfeuerwehr den ersten Baustein? (...) Wir bilden sie (...) aus, dass sie
spater in die Reihen der Feuerwehr aufgenommen werden. Umso unverstandlicher ist dann eine ablehnende
Auffassung (...)* (Stadtfeuerwehrverband Dresden e. V. 2007, S. 1).

Diese Erkenntnisse zum Vorhandensein traditioneller Geschlechterbilder und mdglichen Grenzziehungen in
der fachbezogenen Organisationsumwelt der Berufsfeuerwehr Dresden sollten in der Hauptstudie bei der Bear-
beitung der zweiten wissenschaftlichen Fragestellung nochmals aufgegriffen werden.

AbschlieBend ein Blick auf die Frauenanteile der sachsischen Berufsfeuerwehren. Hier existieren verschie-
dene Angaben. Dies kann zum Beispiel am Erfassungstermin liegen, wird jedoch vordergriindig aus der Beriick-
sichtigung unterschiedlicher Personenkreise resultieren. Nach Angaben des Deutschen Feuerwehrverbandes
e. V. betrug der Frauenanteil unter allen Aktiven der Berufsfeuerwehren in Sachsen im Jahr 2010 rund 1,9 %
(Bund rund 2,1 %) (DFV 2012, o. S. eigene Berechnungen). In einer Darstellung des Statistischen Landesamtes
fir die Jahre 2000, 2005 und 2010 wurden die Angehérigen des mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes er-
fasst.% Hier bildet sich fiir den gesamten Zeitraum ein nahezu stagnierender Frauenanteil zwischen 0,99 und
1,11 % ab. Ein Blick auf die einzelnen Wehren offenbart, dass in dieser Laufbahn die Berufsfeuerwehr Dresden
zwischen 44,4 und 61,5 % aller sachsischen Berufsfeuerwehrfrauen stellte (Statistisches Landesamt Sachsen

2012 b, 0. S., eigene Berechnungen).

% Die Arbeitsstattenverordnung schreibt zwar in § 6 Abs. 2 getrennte Umkleide-, Wasch- und Toilettenraume fiir Frauen und
Manner vor, schrankt aber ein, dass es ausreichend ist, wenn eine getrennte Nutzung derselben Rdume gewahrleistet wird.
% Da die Berufsfeuerwehr Plauen ihre Beschaftigten nicht verbeamtet, bleibt sie in dieser Betrachtung unbericksichtigt.
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3.2 Ausgewabhlte Grundlagen zur Arbeit der Feuerwehr Dresden

3.21  Aufgaben und rechtliche Grundlagen

In Deutschland sind die Bundeslander mit der Gesetzgebung fir die Arbeit der Feuerwehren betraut. Daher bildet
das Sachsische Gesetz lber den Brandschutz, Rettungsdienst und Katastrophenschutz (SachsBRKG) in seiner
jeweils giltigen Fassung die wichtigste Grundlage fiir die Tatigkeit der Dresdner Feuerwehr. Wie in der Einleitung
erlautert, definiert das Gesetz die Arten der Feuerwehren, zu denen die Berufsfeuerwehren zahlen. Ziel des Ge-
setzes ist es, ,...durch Regelungen zum Brandschutz, Rettungsdienst und Katastrophenschutz einen wirksamen
Schutz der Bevolkerung vor Branden, Unglucksfallen, offentlichen Notstanden und Katastrophen zu gewahrleis-
ten“ (§ 1 Abs. 1 SachsBRKG). Die Landeshauptstadt Dresden als kreisfreie Stadt mit deutlich Gber 500.000 Ein-
wohnern/Einwohnerinnen muss auf Basis der §§ 3, 4, 6, 7 des SachsBRKG die Aufgaben als értliche Brand-
schutzbehdrde und als untere Brandschutz-, Rettungsdienst- und Katastrophenschutzbehérde wahrnehmen und
eine Berufsfeuerwehr aufstellen (§ 15 Abs. 2 SachsBRKG). Der Leiter der Berufsfeuerwehr Dresden Gbernimmt
damit die Aufgaben des Gemeindewehrleiters (§§ 17, 19 SachsBRKG) und fiihrt die (Gemeinde-)Feuerwehr,
bestehend aus den Freiwilligen Feuerwehren, einschlieBlich der Jugendfeuerwehren und der Berufsfeuerwehr.
Zu den gesetzlichen Aufgaben der (Gemeinde-)Feuerwehr zahlen nach SachsBRKG beispielsweise,
o die Brandbekdmpfung (§ 16 Abs. 2),
o die Technische Hilfe bei der Bek&mpfung von Katastrophen im Rahmen des Rettungsdienstes und bei
der Beseitigung von Umweltgefahren (§ 16 Abs. 1, 2),
o die Brandverhitungsschau und Brandsicherheitswachen (§§ 22 Abs. 2, 23) sowie
o die Einsatzleitung (§ 49 Abs. 1, 2).
Dartber hinaus nimmt die Feuerwehr Dresden weitere Tatigkeiten wahr, beispielsweise
e als Tragerin des Rettungsdienstes (unter anderem §§ 7, 25) und
e als Betreiberin einer Integrierten Leitstelle fir Feuerwehr und Rettungsdienst (§ 11 Abs. 1).

Neben dem SachsBRKG, seinen Durchfiihrungsverordnungen, der ,S&chsischen Feuerwehrverordnung®,
der ,Sachsischen Bauordnung®, den ,Feuerwehr-Dienstvorschriften (und anderen) bilden auf kommunaler Ebene
zum Beispiel der regelmaRig aufzustellende ,Brandschutzbedarfsplan® und die ,Feuerwehrsatzung® wichtige
Arbeitsdokumente. Gleichzeitig sind die Beschaftigten der Berufsfeuerwehr verpflichtet, Dienstordnungen und
Dienstanweisungen einzuhalten sowie weitere Dokumente der Stadtverwaltung Dresden zu beachten. Zu diesen
zahlen zum Beispiel die ,Allgemeine Dienstanweisung®, der ,Frauenforderplan® und das ,Konzept zur Umsetzung
und nachhaltigen Verankerung von Gender Mainstreaming (...)“. Der ,Frauenforderplan® beauftragt die Berufs-
feuerwehr als stadtische Organisationseinheit mit sehr geringem Frauenanteil, eine vorausschauende Personal-
planung vorzunehmen, um mehr qualifizierte Bewerberinnen zu gewinnen. Gleichzeitig ist sie verpflichtet, die
Ursachen fiir das kontinuierliche Nichtbestehen der Einstellungstests durch Frauen zu ermitteln und Handlungs-
bedarf abzuleiten (vgl. LHDD 2010 a, S. 4).

Anhaltspunkte flir vergeschlechtlichte Strukturen und Prozesse wurden bei der Betrachtung der Aufgaben
und rechtlichen Grundlagen der Berufsfeuerwehr Dresden nicht identifiziert.
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3.2.2  Anbindung und Aufbauorganisation

Paragraf 15 Abs. 1 S&chsBRKG legt fest, dass die Freiwilligen Feuerwehren und Berufsfeuerwehren Einrichtun-
gen der Gemeinde sind und Uber keine eigene Rechtspersonlichkeit verfligen. Folglich ist die Dresdner Feuer-
wehr als Organisationseinheit der Stadtverwaltung, konkret als Brand- und Katastrophenschutzamt (Amt 37), in
den Geschaftsbereich 3 — Ordnung und Sicherheit integriert. Die Aufbauorganisation I&sst sich als Linienorgani-
sation mit Stabsstelle beschreiben (Anlage 2). Dem Amtsleiter des Amtes 37 (Leiter der Berufsfeuerwehr) unter-
stehen sechs Fachabteilungen. Sie ibernehmen operative Aufgaben (zum Beispiel ,Abteilung Einsatz und Fort-
bildung®), gewahrleisten die Arbeit der Integrierten Leitstelle Feuerwehr und Rettungsdienst (,Abteilung Leitstel-
le/Nachrichtentechnik®) oder bewaltigen administrative Tatigkeiten beziehungsweise Serviceaufgaben (zum Bei-
spiel ,Abteilung Planung und Steuerung® und ,Abteilung Technik®). Die Fachabteilungen sind wiederum inhalts-
bezogen in verschiedene Sachgebiete, einschlieflich der fiinf stadtweit ansassigen Feuerwachen, gegliedert.
Innerhalb  dieser Organisationseinheiten arbeiten die tariflich Beschéftigten beziehungsweise Beam-
ten/Beamtinnen auf der Basis von formalisierten Stellenbeschreibungen, welche die auszuiibenden Tétigkeiten
darlegen und dafiir die spezifischen Befugnisse, Uber- und Unterordnungsverhaltnisse, Berichtspflichten, not-
wendigen Bildungsvoraussetzungen, spezifische Anforderungen und das Anforderungsprofil festiegen.

Das Amt 37 ist hierarchisch strukturiert, der Aufbau orientiert sich an der strukturellen Gliederung der Stadt-
verwaltung. Erganzend untersteht dem Amtsleiter eine ,Stabsstelle Controlling, Organisation und Personal®, wel-
che Querschnittsaufgaben wahrnimmt. Zu ihr gehéren eine ,Geschéftsstelle der Freiwilligen Feuerwehr* und der
,otadtjugendwart®. Somit stellt die Stabsstelle ein Bindeglied zu den Stadtteilfeuerwehren und zur Jugendfeuer-
wehr dar. Die gegenwartig 22 Stadtteilfeuerwehren und die Jugendfeuerwehren, auf die hier aus thematischen
Griinden nicht weiter eingegangen werden soll, sind hauptsachlich in den landlichen Gebieten Dresdens aktiv.
Sie organisieren sich ehrenamtlich und bilden fir die Berufsfeuerwehr eine wichtige Ergédnzung und mdgliche
Personalressource. Es wird deutlich, dass das Amt 37 in seiner Struktur am Blrokratiemodell ausgerichtet ist.
Daher sind auch die Zulassungsvoraussetzungen sowie das Einstellungsverfahren zur Gewinnung von neuem
Personal formalisiert.

Anhaltspunkte flir vergeschlechtlichte Strukturen konnten im Vergleich mit der Stadtverwaltung als Gesamt-

organisation bisher nicht festgestellt werden.%

3.23 Leitbild

Die Feuerwehr Dresden, bestehend aus den Stadtteilfeuerwehren und der Berufsfeuerwehr, hat sich im Jahr
2002 ein Leitbild gegeben. Darin versteht sie sich als Garant des Standortfaktors Sicherheit und als moderner
kommunaler Dienstleister, der motiviert, leistungsfahig und btrgerfreundlich sowie kompetent und korrekt auftritt.
Der Mensch steht dabei im Mittelpunkt des Handelns und ist Voraussetzung fir den Erfolg. Durch partnerschaftli-
chen Umgang und die Beteiligung der Mitarbeiter [sic!] an den Gestaltungs- und Entscheidungsprozessen soll

eine hohe Arbeitszufriedenheit erreicht werden. Auf eine groRe Zufriedenheit der Bevélkerung zielt der Anspruch

37 Die Stadtverwaltung wurde aus thematischen Griinden hier nicht untersucht sondern lediglich als Vergleich herangezogen.
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hoher Qualitat im Alltag (Anlage 3). Das Leitbild bringt zudem zum Ausdruck, dass die Feuerwehr daflir sorgt,
dass sie ,...den gesetzlichen und fachlichen Anforderungen in allen Aufgabenbereichen in vollem Umfang ge-
recht wird* (ebd.) und sich aktiv am laufenden Strukturwandel beteiligt sowie den damit verbundenen Risiken und
Anforderungen stellt. Die Feuerwehr hat sich zum Ziel gesetzt, alle Beschaftigten in die Erflillung der operativen
Aufgaben einzubeziehen und eine leistungsfahige und schnelle Gefahrenabwehr sicherzustellen (ebd.). Das
Leitbild ist im Foyer des Brandschutz-, Rettungsdienst- und Katastrophenschutzzentrums (Hauptsitz des Amtes
37) angebracht. Es stellt die formal verankerten Normen, Werte und Verhaltensrichtlinien des Amtes 37 dar.
Anhaltspunkte fiir vergeschlechtlichte Strukturen und Prozesse wurden im Leitbild nicht gefunden. Als Auf-

falligkeit soll lediglich die nicht durchgangige geschlechtergerechte Sprache vermerkt werden.

3.3 Personelle Ausstattung des Amtes 37 und Einsatzgebiete der Mitarbeiterinnen

Zum 31. Dezember 2011 umfasste der Stellenplan der Berufsfeuerwehr Dresden 697 Stellen, von denen 644
(92,4 %) besetzt waren.®® Der Stellenplan wies dabei insgesamt 608 Stellen fir Beamte/Beamtinnen oder deren
Anwarter/Anwarterinnen aus. Davon entfielen vier auf den hoheren Dienst, 59 auf den gehobenen und 502 auf
den mittleren Dienst. Hinzu kamen 40 Stellen fir Brandmeisteranwarter/Brandmeisteranwarterinnen und drei
Brandoberinspektoranwarter/Brandoberinspektoranwarterinnen (vgl. LHDD 2012 k, o. S.). Der grolte Teil der
Beamtenstellen entfiel auf den feuerwehrtechnischen Dienst (512), davon allein 476 auf den Einsatzdienst. Es
existieren aber auch Stellen in anderen Fachrichtungen der Beamtenlaufbahnen (zum Beispiel nichttechnischer
Dienst, Verwaltung). Darlber hinaus bestanden noch 89 Stellen fiir tariflich Beschaftigte, die zumeist dem admi-
nistrativen beziehungsweise technischen Bereich angehorten (vgl. LHDD 2012k, o. S.).

Zum Stichtag (27. Marz 2012) wurden in der Dresdner Berufsfeuerwehr 46 Frauen (7,1 %) tatig (LHDD 2012
k, 0. S.; LHDD 2012 f, S. 1 f., eigene Berechnungen). Dies ist mit weitem Abstand der niedrigste Wert in allen
Organisationseinheiten der Stadtverwaltung. Im Vergleich der letzten Jahre ist festzustellen, dass sich der Frau-
enanteil im Amt 37 verringerte. So betrug er zum 30. Juni 2007 noch 7,7 % (vgl. LHDD 2010 a, Anlage, S. 3).%
Von den 46 Frauen arbeitete der groRte Teil (20 Personen) in der ,Abteilung Planung und Steuerung®. Dazu
gehdren unter anderem die ,Sachgebiete Betriebswirtschaft*, ,Geblhren und Einnahmerechnung” sowie ,Allge-
meine Verwaltung der Grundstiicke.“ Diese Abteilung wird von einer Frau gefiihrt und kann zwei Sachgebietslei-
terinnen aufweisen. Zudem ist eine Sekretarin angestellt. In der ,Abteilung Leitstelle/Nachrichtentechnik® wurden
weitere zehn Frauen aktiv. Diese arbeiteten als Einsatzdisponentin, als Systemadministratorin, als DV-
Organisatorin (Datenverarbeitung) beziehungsweise Sekretarin. Zur personalintensivsten ,Abteilung Einsatz und
Fortbildung®, zu der die Feuerwachen mit dem Einsatzdienst z&hlen, gehdrten vier Frauen. Davon waren zum

Stichtag zwei Frauen in den Einsatzdienst eingebunden®, eine Frau befand sich in der Ausbildung als Brand-

38 Die Angaben wurden bereinigt um Stellen von Personen in Altersteilzeit sowie um geplante zusétzliche Stellen der neuen
Leitstelle. Die neue Leitstelle wurde 2011 nicht, wie urspriinglich beabsichtigt, in Betrieb genommen.
39 Hierbei handelt es sich jedoch um einen statistischen Effekt bei etwa gleichbleibend hoher Frauenzahl: Seit Jahren wurde
die Planstellenanzahl, unter anderem im mittleren und gehobenen feuerwehrtechnischen Dienst erhdht. Da hier fast aus-
schlieBlich Manner eingestellt wurden, sank der prozentuale Frauenanteil.
40 Beide Frauen begannen nach erfolgreicher Bewerbung am 1. April 2012 eine dreijahrige Laufbahnausbildung fir den
gehobenen Dienst.
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meisteranwarterin und eine weitere arbeitete als Mitarbeiterin Dokumentation/Technische Zeichnerin. Die ,Abtei-
lung Technik® wies ebenfalls vier Frauen aus. Sie waren als Sekretarin oder als Mitarbeiterinnen in den ,Sachge-
bieten Kdrperschutz* und ,Logistik” aktiv. Die ,Abteilung Rettungsdienst* verfugte tiber drei Frauen. Sie arbeiteten
als Sekretarin, als Sachbearbeiterin Ausbildung Rettungsdienst beziehungsweise in der Einsatzauswer-
tung/Dokumentation. In der ,Abteilung Katastrophenschutz und Vorbeugender Brandschutz® agierten zwei Frau-
en, eine wiederum als Sekretarin und eine als Sachbearbeiterin Katastrophenabwehr. Hinzu kamen noch drei
weitere Frauen. Sie sind als Sekretarin des Amtsleiters, als Sachbearbeiterinnen Personal beziehungsweise
Sachbearbeiterin Fachamtscontrolling tatig (vgl. LHDD 2012 f, S. 1 f., eigene Berechnungen).

Deutlich wird, dass im Amt 37 die Aufgabenbereiche und damit auch die zugrunde liegenden Berufe zwi-
schen den Geschlechtern stark horizontal segregiert sind. Frauen flinren primar administrative oder serviceorien-
tierte Téatigkeiten aus, wéhrend der Einsatzdienst (nahezu vollstandig) den Mannern iberlassen bleibt. Dies deckt
sich mit internationalen Beobachtungen in den Berufsfeuerwehren, mit allgemeinen Erkenntnissen zur Segregati-
on des Arbeitsmarktes und zur geschlechtsbezogenen Zuweisung von Tatigkeiten innerhalb der Organisationen.

Die zum Stichtag im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst verbeamteten Frauen befanden sich im Ein-
satzdienst (2), in der Leitstelle (3) und in der Laufbahnausbildung als Brandmeisteranwarterin (1). Die meisten
Frauen wurden im Amt 37 als tariflich Beschaftigte eingesetzt, wahrend der groRte Teil der Manner durch seine
Beteiligung am Einsatzdienst verbeamtet war. Hieran zeigt sich zum Beispiel die unterschiedliche Bewertung von
Tatigkeiten, die sich mit einer Betrachtung der Eingruppierungen weiter vertiefen lieRe.

Im gesamten Amt 37 (iben drei Frauen Vorgesetzten- oder Fihrungsverantwortung aus. Sie sind in der ,Ab-
teilung Planung und Steuerung®, die ohnehin den hdchsten Frauenanteil verzeichnet, anzutreffen. Rein rechne-
risch weist das Amt 37 daher 16,6 % Frauenanteil bei den Abteilungsleitungen und 8,7 % bei den Sachgebietslei-
tungen auf (vgl. LHDD 2012 h, S. 58, eigene Berechnungen). Gemessen an ihrem Gesamtanteil sind Frauen in
Leitungsverantwortung nicht unterreprésentiert. Jedoch ist auch hier ihr Verantwortungsbereich auf administrative
Aufgaben begrenzt.

Die vertikale Segregation zeigt sich zum Stichtag deutlicher bei der Betrachtung des Frauenanteils in den
Laufbahngruppen des feuerwehrtechnischen Dienstes: Im hoheren feuerwehrtechnischen Dienst befand sich
keine Frau. Im gehobenen feuerwehrtechnischen Dienst arbeitete eine Frau (1,8 %, Sachbearbeiterin Ausbildung
Rettungsdienst, ohne Leitungsverantwortung), im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst befanden sich sechs
Frauen (1,3 %) (vgl. LHDD 2012 f, S. 1 f.; LHDD 2012 k, o. S., eigene Berechnungen). Die Zugehdrigkeit zum
gehobenen beziehungsweise hdheren feuerwehrtechnischen Dienst stellt jedoch die Grundlage fiir die Ubernah-
me von Fihrungsverantwortung und damit fir die Ausiibung von Deutungsmacht in den Kernbereichen des Am-
tes 37 dar.*’

Die Ausflihrungen zeigen: horizontale und vertikale Segregation sind in der Berufsfeuerwehr Dresden stark
ausgepragt und eng miteinander verwoben. Dies kann als deutlicher Anhaltspunkt fiir vergeschlechtlichte Struktu-

ren und Prozesse bezeichnet werden. Im Sinne der beschriebenen Kategorisierung von Gildemeister und Robert

41 Geringfiigige statistische Veranderungen werden sich nach abgeschlossener Laufbahnausbildung der beiden Frauen im
Jahr 2015 ergeben.
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(vgl. Gildemeister, Robert 2008, S. 252, zit. n. Lenz, Adler 2010, S. 210) lasst sich das Amt 37 in die ,segregier-

ten Felder/getrennte Welten® einordnen.

3.4 Exkurs: Manner- und Frauenwirken in der Organisationsgeschichte

Die Urspriinge der Dresdner Berufsfeuerwehr gehen auf zwei Initiativen zurick: 1835 wurde ein Feuerlésch- und
Rettungsverein gegriindet, nachdem sich das Feuerléschwesen (iber Jahrhunderte ohne institutionellen Rahmen
organisierte. Der Verein unterhielt eine Ldschanstalt nebst Feuerkompanie, bestehend aus 48 Bauhandwerkern.
Hinzu kam (ber das Stadtgebiet verteilt ein Eimerdienst, er beinhaltete 84 Rotten zu je elf Mannern. Da die Be-
volkerung schnell wuchs, die Stadt sich baulich entfaltete und die Industrialisierung voranschritt, konnte um 1860
das bisherige Feuerldschwesen den Anforderungen nicht mehr entsprechen. Es wurde eine Gruppe von Stadtra-
ten mit der Entwicklung eines neuen Konzeptes betraut (vgl. IG Feuerwehrhistorik Dresden 2011, S. 4).

Im Jahr 1863 griindete sich in Reaktion auf die anhaltenden Schwierigkeiten aus dem Altstadter Turnverein
eine (freiwillige) Turner-Feuerwehr (vgl. ebd. 2011, S. 4). In ihrem Grundgesetz vom April 1866 heil’t es: ,Jeder
Aufzunehmende hat sich einer besonderen Priifung und wegen seiner Verwendung den Anordnungen der Vor-
gesetzten zu unterwerfen (§ 1). Jedes Mitglied (...) hat in und ausser dem Dienste ein ehrenhaftes ménnliches
Betragen, insbesondere im Dienste Niichternheit, Piinktlichkeit, Ruhe, Ausdauer, Gehorsam und wo es gilt, Muth
mit Besonnenheit zu zeigen* (§ 2) (Dresdner Turner-Feuerwehr 1866, S. 1, Herv. d. Verf.). Um Frauen nicht nur
vom Dienst, sondern géanzlich von der Feuerwache fernzuhalten, hied es im Beschluss der Flhrerversammlung
von 1866: ,Alle Besuche nach 12 Uhr sind zu untersagen; das weibliche Geschlecht aber auf der Wache nicht zu
dulden® (ebd. 1866, S. 12).

Zwei Jahre spater (1868) wurde ein ,Standiges Berufsfeuerwehrcorps® in Dresden eingefiihrt, welches ge-
meinsam mit der Turner-Feuerwehr einem Feuerldschdirektor unterstand.*2 Unter Leitung eines Branddirektors
organisierte sich das Feuerwehrwesen in der Folgezeit véllig neu, so dass sich die Turner-Feuerwehr 1881 auf-
[oste. Die Berufsfeuerwehr bestand zunachst aus zehn Mannern, wurde aber bis 1880 auf 96 verstarkt. Durch
das schnelle Wachstum der Stadt musste sie sich standig weiter vergroRern. Vor Beginn des Ersten Weltkrieges
bestand die Berufsfeuerwehr aus Uber 600 Mann (vgl. IG Feuerwehrhistorik Dresden 2011, S. 9). Wahrend des
Krieges wurden erstmals Frauen zum Telegraphendienst eingestellt (vgl. LHDD 2011 e, 0. S.). Nach dem Krieg
endete ihr Einsatz. Das Aufgabenspektrum der Berufsfeuerwehr erweiterte sich durch die Ubernahme des Ret-
tungswesens und technischer Hilfeleistungen. Dresden verfiigte nun (ber fiinf Feuerwachen, die am Stadtrand
durch Freiwillige Wehren erganzt wurden.

Wenige Jahre spater wurde die Beschaftigung der Feuerwehrméanner im Wachalltag vielseitiger. Innerhalb
des schon damals vorherrschenden 24-Stundendienstes arbeiteten sie regelmafig im Telegraphendienst, in der

Krankenbeférderung oder filhrten Sicherheitswachen durch. Auf der Basis ihrer beruflichen Vorbildung kamen sie

42 Mit den demokratischen und militarischen Einfliissen in der Geschichte der Feuerwehr beschaftigte sich Susanne Hansch.
Diese Einfliisse sind Ausdruck ménnlich gepragter Kulturen. Traditionell waren Frauen davon weitestgehend ausgeschlos-
sen. Hansch zeigte Aspekte auf, die bis heute fiir das Feuerwehrwesen von zentraler Bedeutung sind. Unter anderem be-
nannte sie militarische Werte, wie ,ehrenhaftes” Verhalten; Begrifflichkeiten des Einsatzdienstes; das uniformierte Aufreten
und die enge Verbindung von Mannern, die durch (gewollte) ,Kameradschaft‘ hergestellt wird. Kameradschaft beschrieb sie
auch als zentrales Moment von Mannerbiinden (vgl. Hansch 1995, S. 99).
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in den hauseigenen Werkstatten unter anderem als Tischler, Schlosser oder Mechaniker zum Einsatz. So konn-
ten sie Neuanfertigungen und Reparaturen fir die Feuerwehr, aber auch flr die Stadtverwaltung Gbernehmen
(vgl. IG Feuerwehrhistorik 2011, S. 9 - 11).

In der Zeit des Nationalsozialismus wurde das Feuerwehrwesen vereinheitlicht, der Krankentransport
herausgeldst, aus der Berufsfeuerwehr wurde eine ,Feuerldschpolizei®, die nach militrischen Prinzipien organi-
siert war (vgl. ebd. 2011, S. 12). Durch die Bombardierung Dresdens 1945 hatte sie grolRe Verluste zu verzeich-
nen. Wenige Tage nach Kriegsende, am 10. Mai 1945, erhielt der amtierende Branddirektor von der Roten Ar-
mee den Auftrag, die Einsatzbereitschaft der Berufsfeuerwehr herzustellen (vgl. ebd. 2011, S. 16). Da ihm nur
noch 350 Mann zur Verfiigung standen, wandte er sich am 11. Mai 1945 an den Polizeiprasidenten mit dem An-
trag, Frauen fir den Einsatzdienst einstellen zu diirfen. Sein Ansinnen wurde abgelehnt (vgl. ebd. 2011, S. 18;
Glaser 2006, S. 140). Dennoch ist das die erste nachweisbare Aktivitat der Berufsfeuerwehr Dresden zur Gewin-
nung von weiblichen Einsatzkraften. In den Jahren des Neubeginns konnten zahlreiche junge Ménner, die aus
dem Krieg zurlickkehrten und tber handwerkliche Berufsausbildungen verfiigten, in der Berufsfeuerwehr eine
neue Anstellung finden. In dieser Zeit mussten eine Vielzahl von Geb&uden, Fahrzeugen und weiterem Equip-
ment instandgesetzt werden. 1947 wurden die Aufgaben des Krankentransportes riickiibertragen und die Berufs-
feuerwehr wieder in der Stadtverwaltung angesiedelt, bevor sie Anfang der 1950er-Jahre erneut der Polizei un-
terstellt wurde. Auch der Rettungsdienst wurde wieder ausgegliedert (vgl. IG Feuerwehrhistorik 2011, S. 18 - 22).
Die Berufsfeuerwehr unterstand bis 1989 dem Ministerium des Inneren (Mdl) (ebd. 2011, S. 22 - 24). Obwohl seit
den 1950er-Jahren zunehmend Frauen in den Freiwilligen Feuerwehren aktiv waren und sich ganze ,Frauen-
l6schgruppen® im Einsatzdienst befanden*3, konstatierte das Mdl am 20. Juli 1965, dass ein Einsatz ,....weiblicher
Angehdriger (...) als Einsatzkrafte in den Kommandos der Feuerwehr (...) nicht mdglich [ist — d. Verf.], da diese
Tatigkeiten eine besondere operativ-taktische Ausbildung erfordern und die psychische Belastung der Dienst-
durchfilhrung der Frauen grof} ist* (Bundesarchiv Berlin DO-1, Bd. 2.2 — 59594, zit. n. Gléser 2006, S. 144). Da-
her wurden Frauen in den Berufsfeuerwehren, wenn (iberhaupt, in den Alarmzentralen, im Vorbeugenden Brand-
schutz oder als Verwaltungskrafte eingesetzt. Zum ,eigenen Schutz* sollten sie keine Einsatztatigkeit ausiben
(vgl. Glaser 2006, S. 144 f.).

So ist es nicht erstaunlich, dass erst 1974 die erste Frau im Einsatzdienst der Berufsfeuerwehr Dresden ihre
Arbeit aufnahm. Damit gehdrte sie zu den Ausnahmen in der Deutschen Demokratischen Republik (DDR). Nach
einem Dienstanfangerlehrgang und einem Praktikum studierte sie bis 1978 an einer Feuerwehrschule und arbei-
tete als Instrukteurin. 1986 I0ste sie, gesundheitlich bedingt, ihr Dienstverhaltnis auf (vgl. LHDD 2011 e, 0. S.).

Nach den politischen Ereignissen 1989/90 wurde die Riicklbertragung der Berufsfeuerwehr an die Kommu-
ne forciert. Sie fand zum 1. Januar 1991 statt. Das Personal der Leitstelle (darunter 16 Frauen) sowie der Schnel-
len Medizinischen Hilfe (Rettungsdienst) wurde vom neuen Brandschutz- und Rettungsamt ibernommen und
durchlief eine Zusatzqualifikation, die eine Brandschutzausbildung enthielt. Drei dieser Frauen sind bis heute
berufstatig und beteiligen sich am Einsatzdienst. In den Jahren 2002/03 gelang es erstmals zwei Frauen, sich

erfolgreich fiir die mittlere Laufbahnausbildung zu bewerben. Seither arbeiteten sie im Einsatzdienst. 2011 konnte

43 Die Einsatzfelder der Frauen in den Freiwilligen Wehren lagen priméar im Vorbeugenden Brandschutz, in der Leitung der
Arbeitsgemeinschaft ,Junge Brandschutzhelfer”, in der Durchfiihrung von Sicherheitswachen und im Einsatz als Melderin
(vgl. Glaser 2006, S. 143).
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sich eine weitere Frau durchsetzen. Sie befindet sich zurzeit in der Ausbildung (vgl. ebd. 2011 e, 0. S). Die zwei
Feuerwehrfrauen bewarben sich fiir eine Ausbildung im gehobenen Dienst, die sie seit 1. April 2012 absolvieren.

Deutlich wird, dass die Berufsfeuerwehr Dresden nicht nur in ihrer Entstehungsphase nahezu ausschlieBlich
aus Mannern bestand. Ihre ,Ahnen‘ sind mannliche Handwerker, Turner und Einsatzkréafte, die gemeinsam mit
Stadtvétern das Feuerldschwesen reformierten und die Berufsfeuerwehr sowie ihre Kultur pragten. Im Zeitverlauf,
rund 46 Jahre nach Griindung der Berufsfeuerwehr, wurden kriegsbedingt erstmals Frauen in sehr begrenztem
Umfang und beschréankt auf den Telegraphendienst (libergangsweise) eingesetzt. Auch in den folgenden Jahr-
zehnten blieb die Berufsfeuerwehr eine mannliche. In der DDR wandelte sich dies — jedoch nur punktuell. Frauen
wurden im administrativen Sektor tatig und konnten in einigen wenigen, zuvor Mannern vorbehaltenen oder neu
geschaffenen Bereichen, FuR fassen.

Im beschriebenen theoretischen Kontext betrachtet, kam es hier zu einer Verschiebung der beruflichen
Trennlinien zwischen den Geschlechtern. Dem Ausschluss von Frauen aus der Feuerwehr folgte eine Teilintegra-
tion durch Zuweisung einiger Aufgabenbereiche. Diese haben gemeinsam, dass sie mit einem traditionellen Bild
von Weiblichkeit in Einklang gebracht werden konnten (Umdeutung der Konnotationen) und nicht unmittelbar mit
der Gefahrenabwehr, die weiterhin mannlich konnotiert ist, in Beziehung stehen. An dieser Perspektive andert
auch die einzige Frau, die zwischen 1974 und 1986 zum Einsatzdienst gehorte, wenig.#* Der Zugang von 16
Frauen Anfang der 1990er-Jahre brachte dem Amt 37 durch das rotierende System eine neue Erfahrung - Frau-
en wurden im Einsatzdienst sichtbar und bewaltigten die gestellten Aufgaben.

Uber zehn weitere Jahre vergingen, bis sich zwei Frauen mit ihrer Bewerbung fiir den mittleren feuerwehr-
technischen Dienst durchsetzen konnten. Bis heute stellen sie mit den verbliebenen Frauen der Leitstelle und
einer 2011 hinzugekommenen Brandmeisteranwarterin eine Minderheit dar. Die Berufsfeuerwehr verfligt also im
Zeitverlauf betrachtet nur Uber sehr wenige Erfahrungen mit der Leistungsfahigkeit und Belastbarkeit (psychisch,
physisch) von Frauen im Einsatzdienst. Dieser ist nach wie vor von M&nnern dominiert. Hingegen stellt sich die
Tatigkeit von Frauen nach Uber 50 Jahren im administrativen Bereich als Normalitat, also als eine ,weibliche
Aufgabe“ dar. Verbunden mit dieser Form der Arbeitsteilung sind haufig traditionelle, komplementér angelegte
Geschlechterbilder, die mit entsprechenden Konnotationen von Weiblichkeiten und Mannlichkeiten einhergehen.
Damit vollzieht die Berufsfeuerwehr Dresden aus ihrer Vergangenheit heraus bis heute eine nahezu vollstandige
,geschlechterkonstituierende Arbeitsteilung (vgl. Wetterer 1999, S. 233) und (re-)produziert so Differenz und
Hierarchie. Fir die Berufsfeuerwehr ist diese ,Routine” Normalitdt. Dies ist ein deutlicher Hinweis fir das Wirken
vergeschlechtlichter Strukturen und Prozesse in der Organisationsgeschichte und bekréftigt den im Abschnitt 3.3
beschriebenen Anhaltspunk.

AbschlieBend sei auf einen weiteren Aspekt verwiesen: Der bis heute praktizierte 24-Stundendienst der
Feuerwachen entstammt einer Zeit, in der eine traditionelle Arbeitsteilung zwischen Frauen und Mannern sehr
stark verbreitet war. Es gehdrte zum Ideal der biirgerlichen Gesellschaft, dass Frauen nicht berufstétig sein
mussten und die Reproduktionsarbeit ibernahmen. An diesem Ideal und der damit verbundenen Arbeitsteilung

orientierte sich auch ein Teil der Arbeiterfamilien. Auch wenn viele Arbeiterinnen in dieser Zeit selbst berufstétig

44 Im Vergleich zu den alten Bundeslandern stellen die Frauen im Einsatzdienst der DDR etwas Besonderes dar. In der
Bundesrepublik Deutschland stieBen Frauen erst 1985 in die Truppe vor.
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waren, leisteten sie die Reproduktionsarbeit. Die damalige stadtische Berufsfeuerwehr konnte so von der standi-
gen Verfligbarkeit und Leistungsfahigkeit ihrer mannlichen Belegschaft ausgehen und diese als Normalitat be-
greifen lernen. Durch diese Perspektive zeigt sich, dass zumindest in der Vergangenheit der ,korperlose Arbeiter*
ein ,mannlicher Arbeiter” war. Dies weist geschichtlich gesehen auf vergeschlechtlichte Strukturen der Berufsfeu-
erwehr Dresden hin. Ob dies bis heute gilt, soll im Folgenden betrachtet werden.

Abbildung 1: Feuerwehrtrupp mit mobiler Dampfspritze der Feuerwehr Dresden um 1908
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3.5 Die Organisation des Einsatzdienstes in den Feuerwachen

Ein groRer Teil aller Beamten/Beamtinnen im feuerwehrtechnischen Dienst wird nach einem Rotationssystem
tatig und wechselt regelméRig zwischen dem Einsatzdienst, der Integrierten Leitstelle sowie anderen Organisati-
onseinheiten, entsprechend der Laufbahngruppe und méglichen Zusatzqualifikationen. Der Einsatzdienst befindet
sich in den Feuerwachen. Er arbeitet auch heute noch im 24-Stundendienst. Die Arbeitszeit reduzierte sich im
Zeitverlauf und betragt gegenwartig 48 Stunden pro Woche. Zur Absicherung standiger Einsatzbereitschaft exis-
tieren zeitgleich drei Wachabteilungen je Feuerwache, die in unterschiedlichem Turnus aktiv sind. Konkret bedeu-
tet dies zum Beispiel fiir eine Wachabteilung: In der ersten Woche 24-Stundendienst am Montag und Donners-
tag, in der zweiten Woche am Dienstag, Freitag, Sonntag und in der dritten Woche Schichten am Mittwoch und
Sonnabend. AnschlieBend beginnt der Turnus von vorn (vgl. LHDD 2012, 0. S.).

Jede Feuerwache beherbergt einen Léschzug in Einsatzbereitschaft und nimmt dariiber hinaus noch spezi-
fische Aufgaben wahr. Neben einem Innendienst, dem vordergriindig verschiedene Geratewarte, ein Oberma-
schinist und ein Rettungsdienstwart [sic!] des mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes angehdren, ist der Losch-
zug zu jeder Zeit mit 16 Personen besetzt. Diese verteilen sich auf vier Fahrzeuge (Anlage 4): Im Kommandowa-
gen agieren ein Wachabteilungsleiter beziehungsweise ein Zugfiihrer (gehobener Dienst) sowie ein Maschinist
(mittlerer feuerwehrtechnischer Dienst) [sic!], also insgesamt zwei Personen. Das Vorausloschfahrzeug beher-
bergt neben einem Gruppenflihrer, zwei Trupps zu je zwei Personen (Truppfiihrer, Truppmann [sic!]) und einen
Maschinisten (sechs Personen). Sie sind alle Angehdrige des mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes. Im Dreh-
leiter-Fahrzeug befinden sich ein Fahrzeugfihrer und ein Maschinist [sic!] (zwei Personen). Auch sie gehdren der
mittleren Laufbahngruppe an. Das Léschfahrzeug wiederum ist in der Funktionsverteilung mit dem Vorauslésch-
fahrzeug identisch und umfasst ebenfalls sechs Personen des mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes. Die
Gruppenfilhrer, Fahrzeugfiihrer und Maschinisten [sic!] sind Bedienstete des mittleren feuerwehrtechnischen
Dienstes, sie nehmen jedoch herausgehobene Aufgaben wahr, die mehrjahrige Erfahrungen voraussetzen. lhre
Stellenbeschreibungen befinden sich in den Anlagen 5 bis 7.

Der groRte Teil der Beamten/Beamtinnen dieser Laufbahngruppe nimmt jedoch die grundlegenden Funktio-
nen als Truppfiihrer und Truppmann [sic!] ein. Diese Funktionen sind in einer Stellenbeschreibung ,Einsatzkraft*
zusammengefasst (Anlage 8), die nun exemplarisch betrachtet werden soll:

Einsatzkrafte im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst werden gemaR Aufgabenprofil im abwehrenden
Brandschutz, bei Technischen Hilfeleistungs-, Umweltschutzeinsatzen und Einsatzen der Notfallrettung aktiv.
Grundlagen sind dabei unter anderem das SachsBRKG, Dienstanweisungen, Dienstvereinbarungen und an Ein-
satzstellen die Weisungen Vorgesetzter. Nach abgeschlossenen Einsatzen ist selbststéandig und auf Weisung die
Einsatzbereitschaft herzustellen. Vorgesetzte sind im Berichts- und Dokumentationswesen zu unterstitzen. Im
Wachalltag sind zudem Aufgaben zu Ubernehmen, welche die Arbeitsfahigkeit, die Ordnung, die Werterhaltung
von Objekten und die Einhaltung des Dienstplanes unterstiitzen. Auch hier sind die Anweisungen von Vorgesetz-
ten auszufiihren. Ebenfalls verpflichtend ist die Teilnahme an MaRnahmen der Aus- und Fortbildung sowie am

Dienstsport. ,Selbststandig handlungsbefugt [sind — d. Verf] die Einsatzkrafte im Rahmen der angewiesenen
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Einsatzaufgaben, bei denen keine Entscheidungen von vorgesetzten Funktionstragern erforderlich oder mdglich
sind“ (Anlage 8). Vorgesetzte sind der Wachleiter, Wachabteilungsleiter, Zugflihrer oder Gruppenfiihrer [sic!].

Das in die Stellenbeschreibung integrierte Anforderungsprofil beschreibt die notwendigen Voraussetzungen
in den Bereichen: Fachkompetenz; soziale Kompetenz; personliche Kompetenz und Methodenkompetenz und
kennt drei Bedeutungsstufen. Als unabdingbar eingestuft sind eine abgeschlossene Qualifikation als Rettungssa-
nitter beziehungsweise Rettungsassistent [sic!] und persdnliche Belastbarkeit. Als sehr wichtig gelten Koopera-
tionsfahigkeit, Teamfahigkeit, Eigendynamik, feuerwehrtechnische Fachkenntnisse, Lernbereitschaft und die
Dienstleistungsorientierung. Unter den wichtigen Anforderungen finden sich zum Beispiel Initiative/Kreativitat,
Einfihlungsvermdgen und Kenntnisse der Dienst- und Rechtsvorschriften (Anlage 8).

Die Stellenbeschreibung und das Anforderungsprofil sind sachlich nachvollziehbar und nach formalen Stan-
dards verfasst. Inhaltlich ist die Anschlussfahigkeit zum Leitbild der Feuerwehr Dresden nahezu vollstandig ge-
geben. Auffallig erscheinen jedoch die fast durchgéngig mannlich formulierten Funktions- und Stellenbezeich-
nungen als Ausdruck des Symbolsystems (Organisationskultur) sowie die (nahezu durchgangig) autoritér be-
schriebene Flhrung der unterstellten Personen, die sich auch aulerhalb des Einsatzdienstes (Wachalltag) fort-
zusetzen scheint. Sie findet sich ebenso in den Stellenbeschreibungen ,Maschinist*, ,Fahrzeugfiihrer* und
,Gruppenfiihrer* und steht im Widerspruch zum Leitbild und dem dort formulierten Anspruch des partnerschaftli-
chen Umgangs und der Beteiligung der Mitarbeiter [sic!] an Gestaltungs- und Entscheidungsprozessen. Parallel
dazu steht sie auch im Widerspruch zu den MaBgaben der Feuerwehr-Dienstvorschrift 100, die sogar im Einsatz
eine kooperative Flihrung erméglicht (vgl. AFW 1999, S. 7).4 Die Flhrung bedarf daher weiterer Untersuchungen
und kann, so sie sich als (nahezu durchgangig) autoritér bestétigen sollte, als vergeschlechtlichte Struktur des
Amtes 37 betrachtet werden.

Die Stellenbeschreibung ,Einsatzkraft* zeigt zudem, dass neben der klassischen Organisationsstruktur der
Stadtverwaltung (Amtsleitung, Abteilungsleitung, Sachgebietsleitung, gegebenenfalls Gruppenleitung, Beschéftig-
te) in den Feuerwachen eine ausdifferenzierte funktionsbezogene Hierarchie besteht, die zum einen die Anzahl
der Vorgesetzten im Vergleich zu anderen stadtischen Bediensteten erhoht. Hinzu kommt eine Hierarchie, die
sich aus dem Beamtenstatus im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst ergibt. Die Feuerwehrleute tragen
Dienstgrade als Brandmeister/Brandmeisterin, Oberbrandmeister/Oberbrandmeisterin oder Hauptbrandmeis-
ter/Hauptbrandmeisterin, herausgehoben auch als Hauptbrandmeister/Hauptbrandmeisterin mit Zulage, die in
Form von Dienstgradabzeichen an der Dienstkleidung sichtbar werden (ohne Schutzausriistung) (§§ 5, 7
SachsFwVO). Zum anderen sind die Dienstgrade und die Wahrnehmung verschiedener weiterer Aufgaben mit
der Auslbung spezifischer Funktionen im Ldschzug verkoppelt: So kénnen beispielsweise Brandmeis-
ter/Brandmeisterinnen nur als Einsatzkrafte arbeiten und Oberbrandmeister/Oberbrandmeisterinnen sind als
Maschinisten/Maschinistinnen und Fahrzeugfihrer/Fahrzeugfiihrerinnen einsetzbar. Das Amt 37 ist demzufolge
bei vertiefter Betrachtung im Vergleich zur Gesamtorganisation als stark hierarchisch und durchstrukturiert zu

charakterisieren. Dies kann als Anhaltspunkt fiir vergeschlechtlichte Strukturen vermerkt werden.

4 Die Flhrungskraft soll zur Vertrauensbildung und Motivation der Gefihrten Uberwiegend kooperativ filhren. Die Einsatz-
kréfte sollen deshalb auch im Einsatz — wenn immer méglich — an der Entscheidungsfindung beteiligt werden. Es ist jedoch
zu berlicksichtigen, dass beispielsweise bei akut auftretenden Gefahrensituationen die Flhrungskraft in Form eines schnel-
len Entschlusses und eines knappen Befehls reagieren muss” (AFW 1999, S. 7).
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Ein Blick auf den bis heute praktizierten 24-Stundendienst des Einsatzdienstes vermittelt weitere Hinweise
auf vergeschlechtlichte Strukturen: Die beschriebenen Arbeitszeiten und der Schichtplan zeigen, dass die Feuer-
wehrleute einerseits Uber viel Freizeit verfligen, die sie mit ihrer Familie verbringen kénnen. Andererseits ben6ti-
gen sie zumindest in den Stunden der Abwesenheit von der Familie und der sich anschlieBenden Schlaf- und
Erholungsphase uberdurchschnittliche Entlastung durch andere Personen. Gerade fir Alleinerziehende oder
Familien, in denen der Partner/die Partnerin ebenfalls beruflich sehr eingebunden ist oder sich spezifische Arran-
gements nicht einrichten lassen, konnen dabei leicht Konflikte entstehen.

Institutionalisierte feuerwehrspezifische und vor allem dauerhafte Lésungsmdglichkeiten zur besseren Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie existieren bisher nicht. Dies spricht dafiir, dass entstehende familiare Konflikte
immer noch als Ausnahmefélle betrachtet werden, fiir die sich gegebenenfalls zeitweise Losungen finden lassen.
Damit bleibt der GroBteil der Einsatzkréfte auf individuelle Arrangements angewiesen, was traditionelle familiére
Arbeitsteilungen und Rollenzuweisungen aufgrund struktureller Vorgaben der Organisationseinheit begiinstigen
kann. Fur diese Denkrichtung spricht auch, dass Mdglichkeiten von Teilzeit- und Elternzeit von den Angehdrigen
des mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes, der primér den Einsatzdienst beinhaltet, kaum in Anspruch ge-
nommen werden. So befanden sich 2010 je zwei Frauen und Manner in Teilzeittatigkeit, drei Personen bean-
spruchten Elternzeit (vgl. LHDD 2012 b, 0. S.). Im Jahr 2011 ein ahnliches Bild: In Teilzeit befanden sich eine
Frau und zwei Manner (rund 0,7 %), Elternzeit beanspruchten ein Mann und eine Frau (rund 0,4 %) (vgl. LHDD
2012 c. 0. S.; LHDD 2012 k, 0. S., eigene Berechnungen). Die Teilzeit- beziehungsweise Elternzeitanteile unter
den Beamten/Beamtinnen des mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes untertrafen damit sowohl die entspre-
chenden Anteile der Beschaftigten des Geschaftsbereiches 3 als auch die Anteile der Stadtverwaltung um ein
Vielfaches.* Im Zusammenhang mit der Tatsache, dass rund 66 % aller Angehdrigen des mittleren feuerwehr-
technischen Dienstes unter 45 Jahre alt sind (vgl. LHDD 2012 h, S. 60, eigene Berechnungen) und mindestens
bis in dieses Lebensalter Reproduktionsarbeiten relevant sein diirften, deutet die sehr geringe Inanspruchnahme
von Eltern- und Teilzeit darauf hin, dass andere Personen die Feuerwehrangehdrigen tberdurchschnittlich entlas-
ten (mussen). Dies kann als Anhaltspunkt dafiir betrachtet werden, dass der ,korperlose Arbeiter” trotz einiger
Zugestandnisse an die gesellschaftlichen Entwicklungen als ,mannlicher Arbeiter* assoziiert wird. Es wird jedoch
vorgeschlagen, Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und die damit verbundene familidre Arbeitstei-
lung in der Hauptstudie vertiefend zu betrachten, da eine Dokumentenanalyse hier an ihre methodischen Gren-

zen stoRt und die Beteiligten bisher keine direkte Berticksichtigung fanden.

46 Die Vergleichszahlen zum 31. Dezember 2011 betragen:
e  Stadtverwaltung, alle Beschaftigten: Teilzeit 24,7 %, Elternzeit: 3,5 %
e  Manneranteil unter allen Beschéftigten (Stadtverwaltung): 38,9 %
o  Geschéftsbereich (GB) 3, alle Beschaftigten: Teilzeit 14,9 %, Elternzeit 1,97 %
e  Manneranteil unter allen Beschaftigten (GB 3) 57 %
(gerundet) (vgl. LHDD 20121, S. 5 ff., eigene Berechnungen; LHDD 2012 a, 0. S.)
54



3.6 Die Gewinnung von hauptamtlichen Nachwuchskréaften

3.6.1  Betrachtung des Berufsbildes Feuerwehrmann/Feuerwehrfrau

Auf den Internetseiten der Berufsfeuerwehr Dresden findet sich folgende Beschreibung des Berufsbildes flir den
mittleren feuerwehrtechnischen Dienst: ,Retten, Loschen, Bergen und Schiitzen. Mit diesen Begriffen Iasst sich
grob der Aufgabenbereich der Berufsfeuerwehr umschreiben. Die Einsatzaufgaben sind ausgesprochen vielfaltig
und erfordern gut ausgebildetes Personal, das kérperlich leistungsfahig und psychisch belastbar sein muss. Feu-
erwehrarbeit ist Teamarbeit. Der Einsatzdienst wird rund um die Uhr, durchgangig auch an Wochenenden und
Feiertagen, im 24-Stunden-Schichtsystem geleistet. Die durchschnittliche Wochenarbeitszeit betragt 48 Stunden.
Neben dem Einsatzdienst auf den Feuerwachen (...) muss der Berufsfeuerwehrmann, die Berufsfeuerwehrfrau
wahrend der einsatzfreien Zeit auf den Wachen am Wachunterricht, Ubungsdienst und am Dienstsport teilneh-
men. Die Berufsfeuerwehrmanner und -frauen werden ins Beamtenverhaltnis berufen® (LHDD 2009 c, S. 1).

Eine ahnliche Beschreibung des Dresdner Berufsbildes findet sich in einem Artikel einer Jugendzeitschrift,
hier kam zudem ein Beamter der stadtischen Berufsfeuerwehr zu Wort: ,Wer‘s sportlich nicht schafft, braucht bei
der Theorie erst gar nicht anzutreten und kann nach Hause gehen. Das ist kein bdser Wille (...) sondern im Zwei-
fel lebenswichtig. Feuerwehrarbeit ist nicht nur psychische, sondern korperliche Hochleistungsarbeit. (...) Wenn
Sie einen 80-Kilo-Mann aus einem brennenden Haus tragen missen, hilft Innen nur eins: Kraft, Kraft, Kraft* (dbb
Jugend o. J., S. 8). Die sich im Artikel anschlieRende Beschreibung des Auswahlverfahrens weist parallel darauf
hin, dass die geforderte Gberdurchschnittliche Leistungsfahigkeit nur von sehr wenigen Personen iberhaupt er-
reichbar ist: ,Von jahrlich rund 450 Bewerberinnen und Bewerbern scheitert fast die Halfte an den persénlichen
Voraussetzungen. Bei den fiir den Aufnahmetest (...) zugelassenen 240 Kandidatinnen und Kandidaten {...)
kénnen wir froh sein, wenn wir die 20 freien Stellen (...) auf Anhieb besetzen kénnen® (ebd. 0. J., S. 8).

Das bundesweite Netzwerk Feuerwehrfrauen e. V., das sich sehr fiir eine Steigerung des Frauenanteils in
den Wehren engagiert und auf eine stereotypenfreie Darstellung des Berufes zielt, wies im Rahmen der Vorberei-
tung des Girls" Days 2012 darauf hin, dass es wichtig ist, ,...keinen Gibermafigen Respekt fir den Feuerwehr-
dienst zu erzeugen. Eine Darstellung wie grof, stark, schnell und technisch begabt ,Mann‘ oder ,Frau’ sein muss,
entmutige. Die Anforderungen fir die Feuerwehr konnen Madchen und Frauen trainieren, lernen und sind keines-
falls unschaffbar* (Netzwerk Feuerwehrfrauen e. V. 2012 b, S. 6). Das Netzwerk hat zudem eine Beschreibung
des Berufes entwickelt, welche die hohen Anforderungen nicht verschweigt, jedoch traditionell ménnliche Konno-
tationen und damit einhergehende Begriffe vermeidet: ,Der Beruf (...) gehdrt seit Jahren zu den vertrauenswiir-
digsten (...). Feuerwehrleute werden respektiert und gehéren zu ,den Guten'. Der Dienst ist vielfaltig und héufig
gleicht keine Schicht der anderen. Man kann taglich Menschen helfen und steht immer wieder vor neuen Heraus-
forderungen. Trotzdem darf man nicht vergessen, dass der Feuerwehrdienst auch andere Seiten hat. Man wird
sehr wahrscheinlich im Laufe des Dienstes schreckliche Bilder sehen, kommt bei einem Einsatz zu spat und kann
nicht mehr helfen. Im Rettungsdienst erlebt man neben schlimmen Verletzungen auch viel Leid und soziale Ab-
griinde. Der Brandschutz ist zudem héufig von Fehlalarmen gepragt* (Netzwerk Feuerwehrfrauen e. V. 2012 a, S.
5).
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Das Dresdner Berufsbild beschreibt die Tatigkeit als vielfaltig, physisch und psychisch anspruchsvoll, for-
dernd und kooperativ. Hohe Belastbarkeit, Uberdurchschnittliche Verflgbarkeit, korperliche Leistungsfahigkeit
und regelmaBige Qualifikationsbereitschaft werden dabei besonders akzentuiert. Es wird vermittelt, dass Feuer-
wehrarbeit Uberdurchschnittliche Leistungsfahigkeit voraussetzt. Bei naherer Betrachtung und im Vergleich mit
den Darstellungen des Netzwerkes Feuerwehrfrauen e. V. ergeben sich Hinweise dafir, dass das Berufsbild mit
traditionellen Méannlichkeitsbildern, die Korperkraft, Starke, Belastbarkeit, Leistungsfahigkeit und Verfligbarkeit
beinhalten, korrespondiert. Es enthélt jedoch im Gegensatz zu anderen Berufsbildern von Feuerwehren keinen
Bezug zu Technikkompetenz (vgl. Horwath 2010, S. 4), was hier positiv herausgestellt werden soll. Ein mit tradi-
tionell mannlichen Geschlechterbildern ausgestattetes Berufsbild kann auf Frauen verunsichernd wirken. Darauf
wies Horwath hin. Sie betonte zudem, dass der 24-Stundendienst zu einer ,Selbstselektion bei interessierten
Frauen fuhren kann, da dieser ihnen nicht mit familiaren Aufgaben vereinbar scheint und sie in Folge auf eine
Bewerbung verzichteten (vgl. Horwath 2010, S. 6, 214). Die in der Jugendzeitschrift dokumentierten Aussagen
vermitteln vor diesem Hintergrund nicht nur ein Signal der ,Bestenauslese®, sondern auch die Botschaft an inte-
ressierte Frauen, diesen Leistungsanspriichen im Sporttest in Konkurrenz mit Mannern mit hoher Wahrschein-
lichkeit nicht gewachsen zu sein.

Die beiden Dresdner Darstellungen konnen vor dem eingangs beschriebenen theoretischen Hintergrund auf
eine Verknipfung von Berufsidentitat und Geschlechtsidentitat hinweisen. In diesem Sinne konnten sie als
Grenzziehung bewertet werden. Dies kann jedoch mit einer Dokumentenanalyse nicht abschlieRend geklart wer-
den. Mindestens jedoch geben die Darstellungen Hinweise auf implizite und kollektive Basisannahmen, Normen
und Werte der Organisationskultur, die traditionelle Geschlechterbilder beinhalten und in diesem Falle sogar bis
in die offiziellen Informationsmaterialien gelangten. Das so verfasste Berufsbild steht zum Leitbild der Feuerwehr
Dresden im Widerspruch. Gestltzt wird diese Sichtweise durch ein Zitat des Leiters der Berufsfeuerwehr Dres-
den in der genannten Jugendzeitschrift: ,Freilich ist der Job kein Kinderspiel. Aber fir Heldentum haben wir hier
eigentlich nichts tbrig. Wir verstehen uns als professionelle Helfer und Dienstleister. Nicht mehr, aber auch nicht
weniger” (dbb Jugend o. J., S. 10). Dieses Spannungsverhaltnis deutet auf Widerspriiche zwischen der formellen

und der informellen Ebene hin und soll als Ansatzpunkt fiir vergeschlechtlichte Prozesse vermerkt werden.

3.6.2 Berufsorientierende Offentlichkeitsarbeit

Untersuchungen belegen, dass es auch von der Personalpolitik der Organisationen abhangt, ob Frauen in Beru-
fen mit hohem Ménneranteil FuR fassen kénnen. Gleichzeitig ergab sich ein mittelbarer Einfluss der Personalpoli-
tik auf die Berufsorientierung von Madchen und Frauen, ,...denn diese reagieren bereits in ihrer Orientierungs-
phase auf die Signale, die der Arbeitsmarkt aussendet, und passen die Entwicklung ihrer beruflichen Pléne an die
Méglichkeiten an, die ihnen (...) offen stehen® (Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit 2006, S.
33). Frauen reagieren dabei wesentlich starker als Ménner auf strukturelle Hindernisse und sind eher bereit, ihre
Berufswiinsche zu tiberdenken (ebd. 2006, S. 33). Bewerben sich also wenige Frauen, muss dies nicht an man-
gelndem Interesse liegen, sondern hat oft organisationsseitige Ursachen, die gefunden und beseitigt werden

kénnen. Dies schlielt auch eine kritische Betrachtung der bisherigen Personalpolitik ein. Zu den wichtigen Be-
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standteilen einer modernen Personalgewinnung gehéren gezielte Aktivitaten zur Berufsorientierung, die in bisher
ménnlich dominierten Bereichen, unter anderem die qualifizierte Ansprache von Madchen und Frauen einschlie-
Ren sollten. Dass so spirbare Erfolge erzielt werden, belegen steigende Frauenanteile bei Polizei und Bundes-
wehr. Im Folgenden sollen die diesbez(iglichen Aktivitdten der Berufsfeuerwehr Dresden betrachtet werden:

Auf Initiative der kommunalen Gleichstellungsbeauftragten beteiligt sich das Amt 37 seit 2007 jahrlich am
bundesweiten Girls' Day — Médchen-Zukunftstag und stellt dabei ein sehr praxisorientiertes nahezu geschlech-
terhomogenes Angebot zur Verfiigung. Berufsfeuerwehrfrauen, unterstiitzt durch ménnliche Kollegen, betreuen
an diesem Tag die Besucherinnen. Die Madchen kénnen an verschiedenen Stationen die Atemschutzanlage, ein
Rettungsdienst- und ein Léschfahrzeug sowie das Drehleiter-Fahrzeug erkunden und sich dber den Alltag einer
Feuerwache informieren. Aber auch Experimente, die zu Hause nicht nachgeahmt werden sollten, stehen auf
dem kurzweiligen Programm (Anlage 9). Die jahrlich angebotenen zwdélf Platze werden sehr gut angenommen
und sind oft schon im Vorfeld ausgebucht. Die Reklame fiir diese Veranstaltung lauft Uber die bundesweite Inter-
netseite des Aktionstages und iiber die allgemeine Offentlichkeitsarbeit der Gleichstellungsbeauftragten. Eigen-
sténdige Werbung der Berufsfeuerwehr, zum Beispiel durch einen Hinweis auf ihren stadtischen Internetseiten,
erfolgt nicht (vgl. LHDD 2012 g, 0. S.).

Gemeinsam mit dem Stadtfeuerwehrverband Dresden e. V. und dem Sachsischen Verband fiir Jugendwei-
he und Jugendarbeit e. V. veranstaltet die Berufsfeuerwehr Dresden seit 2010 eine berufsorientierende Veran-
staltung in Vorbereitung auf die Jugendweihe. Organisiert und durchgeflihrt wird diese Veranstaltung durch
mannliche Feuerwehrangehorige. Sie erfreut sich zunehmender Beliebtheit, 2012 meldeten sich rund 40 Jugend-
liche an. Darunter befanden sich auch einige Madchen, die aber zur Veranstaltung nicht erschienen. Das Pro-
gramm beinhaltete nach einer kurzen Einflihrung in die Arbeit der Berufsfeuerwehr sowie der Erlduterung der
Zulassungsvoraussetzungen eine ausfihrliche Fihrung durch den Fahrzeugparcours der Feuerwache und ge-
stattete es, zu jeder Zeit Fragen zu stellen (Anlage 10).

Die Verfasserin nahm im Jahr 2012 ergénzend zur Dokumentenanalyse an den Veranstaltungen teil. Auffal-
lig war bei beiden Aktionen, dass die Jugendlichen von unterschiedlichen Akteuren informiert wurden, dass eine
abgeschlossene Berufsausbildung zu den allgemeinen Zulassungsvoraussetzungen gehdre. In einem Fall wurde
sogar ein handwerklicher Beruf nahegelegt. Dass eine abgeschlossene Berufsausbildung nur fir Personen mit
Hauptschulabschluss notwendig ist, wurde nicht erwahnt (Anlagen 9, 10). Potenziell Interessierte kénnen durch
diese Praxis (zumindest) Irritationen erfahren. Damit wird informell eine zusatzliche Schwelle konstruiert und
nach aullen getragen, die so in den formalen Zulassungsvoraussetzungen nicht verankert ist. Auch dies kann auf
Grenzziehungen hinweisen, was hier mittels Dokumentenanalyse nicht tiefergehend untersucht werden kann.
Auch dieses Spannungsverhaltnis soll als Hinweis auf Widersprlche zwischen der formellen und der informellen
Ebene und damit als Anhaltspunkt fiir vergeschlechtlichte Prozesse vermerkt werden.

Eine Beteiligung des Amtes 37 an weiteren berufsorientierenden Veranstaltungen erfolgt (bislang) nicht. Zur
Begriindung wird angefiihrt, dass es sich bei der Laufbahnausbildung fir den mittleren feuerwehrtechnischen
Dienst um keinen anerkannten Ausbildungsberuf handelt (vgl. LHDD 2012 o, o. S.). Auch wird hervorgehoben,
dass bisher jahrlich mehrere hundert Bewerbungen eingehen und somit kein akuter Handlungsbedarf bestehe
(vgl. LHDD 2010 b, 0. S.).
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Da sich das Amt 37 in viele 6ffentliche Veranstaltungen einbringt und somit auch indirekt berufsorientierend
aktiv wird, soll hier neben der Internetseite auch die hauseigene Imagebroschiire Beachtung finden. Sie bildet auf
ihren Innenseiten unter den zahlreichen Aktiven lediglich ein Madchen (Jugendfeuerwehr) und eine Frau (Leitstel-
le) ab. Die publizierten Texte liefern keine direkten Hinweise auf vergeschlechtlichte Strukturen und Prozesse.
Auf der Rickseite sind die Zulassungsvoraussetzungen abgedruckt. Positiv féllt die geschlechtergerechte Spra-
che der Publikation auf. Eine gezielte Werbung fiir interessierte Frauen existiert nicht (vgl. BF Dresden o. J.).

Ahnlich verhilt es sich auf den Internetseiten. Sie stellen unter anderem die Aufgabenbereiche, die Organi-
sationseinheiten nebst Feuerwachen, das Einsatzgeschehen, die Arbeit der Stadtteilfeuerwehren sowie der Ju-
gendfeuerwehren vor. Auf den wenigen Fotos, auf denen Personen abgebildet sind, finden sich keine Frauen
(allgemeiner Teil und Abschnitt Berufsfeuerwehr). Auch diese Seiten sind fast durchgéngig in geschlechterge-
rechter Sprache verfasst (vgl. LHDD 2012 g; o. S.) In der Rubrik ,Grundsatzliches* werden unter dem Link ,Be-
dingungen fur Bewerber des mittleren Dienstes® [sic!] das Berufsbild, die Zulassungsvoraussetzungen, das Aus-
wahlverfahren, die Ausbildung und die Bewerbungsmodalitaten vorgestellt. Frauen werden nicht explizit zur Be-
werbung aufgefordert. Auffallig in der Imagebroschire und den Internetseiten sind Abweichungen sowie das
Fehlen von Zulassungsvoraussetzungen gegeniiber offiziellen Ausschreibungstexten, was Interessierte (zumin-
dest) verwirren kann (vgl. BF Dresden o. J.; LHDD 2009 ¢, S. 1; LHDD 2011 b, S. 13).

Die dffentliche Ausschreibung von Stellen als Brandmeisteranwarter/Brandmeisteranwarterinnen erfolgt in
der Regel jahrlich im Dresdner Amtsblatt und zeitgleich innerhalb der allgemeinen Internetseiten der Stadtverwal-
tung. Der abgedruckte Text enthalt inhaltlich keine Auffalligkeiten. Er Iasst jedoch einen Hinweis vermissen, der
explizit Frauen zur Bewerbung auffordert.

Somit bleibt festzuhalten, dass das Amt 37 innerhalb seiner Offentlichkeitsarbeit, seiner Ausschreibungen
und Angebote zur Berufsorientierung iber einige gute bis sehr gute Ansétze verfligt, diese jedoch nicht systema-
tisch, durchgangig und konsequent zur Gewinnung von Nachwuchskraften einsetzt. Dies gilt insbesondere flir die
gezielte und qualifizierte Ansprache/Akquise von Frauen fir den Einsatzdienst, was sich zumindest aus den for-
mulierten Malinahmen des aktuellen ,Frauenforderplanes” ableiten lie sowie mit dem im Leitbild zum Ausdruck
gebrachten Verstandnis als moderner Dienstleister korreliert. Auch in dieser Praxis zeigt sich ein Hinweis auf
Widerspriiche zwischen der formellen sowie der informellen Ebene und damit ein Anhaltspunkt fir

vergeschlechtlichte Prozesse.
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3.7 Exkurs: Ausgewdahlte Grundlagen zum Einstellungsverfahren fiir die Laufbahnausbildung im

mittleren feuerwehrtechnischen Dienst bei der Berufsfeuerwehr Dresden

Dieser Abschnitt dient zunéchst der Einfiihrung in das Einstellungsverfahren fir die Laufbahnausbildung (Vorbe-
reitungsdienst) im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst der Berufsfeuerwehr Dresden. Die ausflihrliche Darstel-
lung der Ergebnisse der Untersuchung ausgewahlter Zulassungsvoraussetzungen und deren Umsetzungspraxis

in den Einstellungsverfahren der Jahre 2000 bis 2011 bei der Berufsfeuerwehr Dresden erfolgt im Abschnitt 3.8.

3.71  Rechtliche Grundlagen

Nach § 7 Beamtenstatusgesetz (BeamtStG) darf in ein Beamtenverhéltnis berufen werden, wer

,1. Deutsche oder Deutscher im Sinne des Artikels 116 des Grundgesetzes ist oder die Staatsangehdrigkeit eines
anderen Mitgliedstaates der Europaischen Union oder eines anderen Vertragsstaates des Abkommens (iber den
Europdischen Wirtschaftsraum oder eines Drittstaates, dem Deutschland und die Europdische Union vertraglich
einen entsprechenden Anspruch auf Anerkennung von Berufsqualifikationen eingeraumt haben, besitzt,

2. die Gewahr dafir bietet, jederzeit fir die freiheitliche demokratische Grundordnung (...) einzutreten, und

3. die nach Landesrecht vorgeschriebene Befahigung besitzt* (§ 7 Abs. 1 BeamStG).

Die Zulassungsvoraussetzungen und Laufbahnausbildungen fiir den feuerwehrtechnischen Dienst sind folg-
lich in l&nderspezifischen Verordnungen verankert und variieren. Auch die Bundeswehr, die eine eigene Berufs-
feuerwehr unterhélt, verfigt Gber eigene Regelungen.

Fur den Freistaat Sachsen trat am 23. Juni 2011 eine neue Verordnung des S&chsischen Staatsministeri-
ums des Innern Uber die Ausbildung und Prifung flir den feuerwehrtechnischen Dienst (SdchsFwAPO) in Kraft.
Sie l6ste die seit 1995 und 1996 bestehenden Verordnungen fir den mittleren beziehungsweise gehobenen
feuerwehrtechnischen Dienst ab (SachsFwWAPO-mD; SachsFwAPO-gD).

In § 3 Abs. 1, 2 der SachsFWAPO werden die Zulassungsvoraussetzungen fiir den Vorbereitungsdienst in
der Laufbahn des mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes definiert. Sie umfassen

o die Erflllung der persénlichen Voraussetzungen nach § 7 BeamtStG,

o das Vorhandensein eines geeigneten Bildungsabschlusses, entweder Realschulabschluss oder Haupt-
schulabschluss in Verbindung mit einer fiir die Verwendung in der Feuerwehr forderlichen abgeschlos-
senen Berufsausbildung oder eines als gleichwertig anerkannten Bildungsstandes (mdglich ist fiir Per-
sonen mit Hauptschulabschluss mit einer sonstigen abgeschlossenen Berufsausbildung auch der
Nachweis einer mindestens fiinfjahrigen flir die Feuerwehr forderlichen Tatigkeit),

e eine MindestgréRe von 165 cm,

o die erforderliche gesundheitliche und kdrperliche Eignung fir den feuerwehrtechnischen Dienst, festge-
stellt durch amtsérztliche und arbeitsmedizinische Begutachtung,

e den Nachweis des Deutschen Schwimmabzeichens in Bronze oder einer gleichwertigen Leistung,
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o die erfolgreiche Teilnahme an einem Auswahlverfahren (Einstellungstest) mit den Bestandteilen Sport,
Hoéhentauglichkeit, mindlicher und schriftlicher Ausdruck sowie unter Berlicksichtigung der charakterli-
chen, geistigen und kérperlichen Anlagen,

e ein Hochstalter bei Einstellung von 32 Jahren.

Von der MindestgréRe kénnen Ausnahmen zugelassen werden (§ 3 Abs. 5 SachsFWAPO). Die Zulassungs-
voraussetzungen sind verbindlich, die sachsischen Berufsfeuerwehren haben jedoch die Mdglichkeit, sie um
zusatzliche Voraussetzungen zu erganzen.*’

Die Berufsfeuerwehr Dresden erweitert die Zulassungsvoraussetzungen um den Nachweis des Fiihrer-
scheins Klasse C* oder einer abgeschlossenen Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungssanitéterin oder
einer abgeschlossenen Ausbildung als Rettungsassistent/Rettungsassistentin (optionale Bestandteile) sowie
nach erfolgreich absolviertem Vorbereitungsdienst um die Verpflichtung zur Wohnsitznahme in einem festgeleg-
ten Residenzgebiet (vgl. LHDD 2011 b, S. 13).

Der Vorbereitungsdienst dauert in Sachsen zwei Jahre (§ 7 Abs. 1 S&chsFwAPQ) und beinhaltet einen Ein-
fuhrungslehrgang, einen Qualifizierungsbaustein als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin und eine berufsprakti-
sche Ausbildung sowie einen Abschlusslehrgang, einschlieBlich der Laufbahnpriifung (§ 12 S&chsFwAPO). Aus-
bildungsbehdrden sind die Landesfeuerwehrschule Sachsen und in der Regel die Einstellungsbehérde, das heilt,
die entsprechende Berufsfeuerwehr (§ 4 Abs. 2 SachsFwAPOQ). Die Laufbahnpriifung wird unter Leitung eines
Priifungsausschusses durchgefiihrt. Die Berufsfeuerwehr Dresden ist mit einem Beamten im Priifungsausschuss
vertreten. Nach erfolgreicher Ausbildung werden die Absolventen/Absolventinnen in der Regel in ein Beamten-

verhéltnis auf Probe, bei Bewahrung in ein Beamtenverhéltnis auf Lebenszeit ibernommen.

3.7.2  Aligemeiner Ablauf

Die Ausschreibung der zu besetzenden Stellen als Brandmeisteranwarter/Brandmeisteranwérterinnen erfolgt in
der Regel jahrlich im Dresdner Amtsblatt und auf den allgemeinen Internetseiten der Stadtverwaltung. Nach Ein-
gang der Bewerbungen werden diese auf die Erflllung der Zulassungsvoraussetzungen gepriift. Alle Personen,
welche die Zulassungsvoraussetzungen erfiillen, werden zu einem mehrteiligen Einstellungstest eingeladen. Mit
der Einladung erhalten die Ausgewahlten ein Hinweisblatt zum organisatorischen Ablauf sowie zu den Testbe-
standteilen und werden Uber die Mindestanforderungen des Sporttests informiert (vgl. LHDD 2011 d, 0. S.).

Der Einstellungstest beinhaltet einen Theorie- und Praxistest sowie einen zweiteiligen Sporttest. Die Bewer-

ber/Bewerberinnen durchlaufen die Testbestandteile nach einem Rotationssystem, das heilt, wahrend ein Teil

47 Als zusatzliche Voraussetzung fordern zum Beispiel alle séchsischen Berufsfeuerwehren einen Fuhrerschein (teilweise
optional mit anderen Voraussetzungen verkniipft). Hinzu kommen zum Teil Regelungen zur Wohnsitznahme, die Mitglied-
schaft in der Freiwilligen Feuerwehr, Computerkenntnisse oder Qualifikationen als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin
beziehungsweise Ausbildungen als Rettungsassistent/Rettungsassistentin (Bei letzterer handelt es sich um eine zweijahrige
schulische Berufsausbildung. Die Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungssanitéterin ist eine zumeist landesrechtlich
geregelte Aus- und Weiterbildung im Rettungsdienst.) (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2012 a, o. S.; Bundesagentur flr Arbeit
2012 b, 0. S.).

48 Dies ist eine Fihrerscheinklasse in der Europaischen Union, die zur Benutzung von Lastkraftwagen berechtigt. Darliber
hinaus existieren zum Beispiel die Klassen B fiir Personenkraftwagen sowie CE fiir Lastkraftwagen mit Anhanger (vgl. KFZ-
Auskunft 2012, 0. S.).
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der Anwesenden mit dem Sporttest beginnt, absolviert ein anderer Teil den Theorie- und Praxistest. Der Sporttest
orientierte sich bis 2011 an den von Mannern zu erbringenden Leistungen des Deutschen Sportabzeichens in
Bronze. Der Theorie- und Praxistest umfasst zum einen wechselnde Aufgaben aus den Bereichen Deutsch, Ma-
thematik, Allgemeinwissen, Logik und Technik, zum anderen pruft er fir den Feuerwehralltag wichtige Kompe-
tenzen, zum Beispiel das Vorhandensein handwerklicher Grundkenntnisse/Grundfahigkeiten sowie das angstfreie
Begehen der Atemschutzanlage und der Drehleiter.

Alle Priifungen sind so gestaltet, dass sie von Personen mit Hauptschulabschluss bewaltigt werden konnen.
Fur jede Aufgabe wird ein nach Leistungsstand differenzierter Punktwert vergeben. Dabei ist eine definierte Min-
destanforderung zu erflillen. Wird diese nicht erbracht, gilt die Aufgabe als nicht bestanden, und es erfolgt ein
Ausschluss vom weiteren Verfahren. In einer nach den erzielten Punktwerten geordneten Liste werden anschlie-
Rend die Bewerber/Bewerberinnen erfasst, welche alle Testbestandteile bestanden haben. Sie werden nach den
erreichten Punktwerten gruppiert (Ranking) und erhalten eine Einladung zum kdrperlichen Belastungstest (nicht
bewertungsrelevant). Am gleichen Tag finden auf der Basis eines Gesprachsleitfadens Vorstellungsgesprache
statt, auch hier werden Punkte vergeben und Wichtungen vorgenommen. Der Gesprachsleitfaden beinhaltet die
Themenfelder ,Lebenslauf*, ,Einstellung zur Berufsfeuerwehr”, ,Wissen uber die Berufsfeuerwehr Dresden® so-
wie ,personliche Arbeitsweise”. Gleichzeitig werden die Bewerber/Bewerberinnen von der Auswahlkommission
beobachtet. Schwerpunkte dabei sind das personliche Auftreten, das sprachliche Ausdrucksvermégen und die
Ausstrahlung. Die im Anschluss Ausgewahlten missen sich des Weiteren einer amtsarztlichen und arbeitsmedi-
zinischen Begutachtung ihrer kdrperlichen und gesundheitlichen Eignung unterziehen, bevor eine festgelegte

Anzahl von Personen fiir den Vorbereitungsdienst zugelassen wird (vgl. LHDD 2011 d, 0. S.).
3.7.3  Manner und Frauen in den Einstellungsverfahren der Jahre 2000 bis 2011 - ein Uberblick*

Bei der Berufsfeuerwehr Dresden bewarben sich im Zeitraum 2000 bis 2011 insgesamt 4.171 Personen. Darun-
ter befanden sich 174 Frauen (rund 4,2 %) und 3.997 Méanner. 196 Stellen waren zu besetzen. Die Zahl der Be-
werbungen betrug im Jahr 2000 nur 188. Sie stieg bis 2006 nahezu kontinuierlich auf 470 an, lag in den Folgejah-
ren regelméRig zwischen 386 und 427 und sank im Jahr 2011. Hier betrug die Anzahl der Bewerbungen im 1.
Einstellungsverfahren 310 und 243 im 2. Einstellungsverfahren. Der Frauenanteil erreichte mit 6,8 % im Jahr
2005 seinen hochsten Wert, der niedrigste wurde im Jahr 2000 mit 1,6 % registriert (gerundet). Der Anteil weibli-
cher Bewerber war im Zeitverlauf von groBeren Schwankungen gekennzeichnet, so erreichte er in den Jahren

2005, 2008 und 2011 (2. Einstellungsverfahren) jeweils Uber 6 %, wahrend er in den anderen Jahren zumeist bei

49 Die ausgewerteten Akten zu den Einstellungsverfahren fir die Laufbahnausbildung im mittleren feuerwehrtechnischen
Dienst umfassen den Zeitraum 2000 bis 2011. Ausgewahlte themenrelevante Erkenntnisse flieRen in diesen und den sich
anschlieBenden Abschnitt 3.8 ein (vgl. LHDD 2000 - 2011, 0. S.). Es sind folgende Hinweise zu berlcksichtigen:

e Im Jahr 2001 wurde kein Einstellungsverfahren durchgefihrt.

e 2011 erfolgten regular und im Vorgriff auf 2012 zwei Einstellungsverfahren (bei relevanten Veranderungen ge-
trennt dargestellt als 1. oder 2. Einstellungsverfahren).

e Im Zeitraum &nderte sich mehrfach die Erfassungssystematik, was die Mdglichkeiten der Zusammenfassung und
Vergleiche zwischen den Geschlechtern bei einzelnen Zulassungsvoraussetzungen einschrankte beziehungsweise
verhinderte. Spezifische Hinweise erfolgen im Text. Parallel dazu veranderten sich zwischen 2000 und 2011 einige
Zulassungsvoraussetzungen. Auch darauf wird im Text verwiesen.
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3 bis 4,5 % lag (gerundet). Von den 4.171 Bewerbern/Bewerberinnen wurden 2.362 zum Einstellungstest einge-
laden. Darunter befanden sich 89 Frauen (rund 3,8 %). Von den Eingeladenen erschienen 438 Personen nicht
zum Test. Unter ihnen waren 24 Frauen, das entspricht rund 5,5 % aller nicht Erschienenen. Bezogen auf die
Eingeladenen sagten 27 % aller Frauen, jedoch nur 18,2 % aller M@nner ihre Teilnahme ab (gerundet). Zum Test
erschienen 1.981 Personen, unter ihnen 65 Frauen und 1.916 Manner. Das heif3t, rund 73 % der eingeladenen
Frauen und 81,8 % der eingeladenen Manner unterzogen sich dem Test (Anlage 11).5° Letztendlich absolvierten
nur drei Frauen alle Testbestandteile mit Erfolg und konnten auch im weiteren Einstellungsverfahren (iberzeugen.
Gemeinsam mit 193 Mannern begannen sie eine Laufbahnausbildung im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst.
Das heil’t, nur jede 22. Frau, die am Einstellungstest teilnahm, konnte sich im Gegensatz zu jedem 10. Mann
durchsetzen (gerundet).>' Bezogen auf die Anzahl der abgegebenen Bewerbungen fiihrte jede 21. Bewerbung

eines Mannes, jedoch nur jede 58. Bewerbung einer Frau zum Erfolg (gerundet) (Anlage 11).

3.8 Betrachtung ausgewahlter Zulassungsvoraussetzungen und deren Umsetzungspraxis in den

Einstellungsverfahren der Jahre 2000 bis 2011 bei der Berufsfeuerwehr Dresden

Im deutschen Feuerwehrwesen wurde im Unterschied zur Polizei der Ansatz gewahlt, dass alle Zulassungsvo-
raussetzungen, also auch die sportlichen Einstellungstests fiir Frauen und Manner, die gleichen Anforderungen
beinhalten sollen. Das Netzwerk Feuerwehrfrauen e. V. schrieb dazu: ,Grundsatzlich sind wir der Meinung, dass
die Anforderungen im Eignungstest fiir Frauen und Manner gleich sein missen, da die Anforderungen im Beruf
auch fiir alle gleich sind und die Funktionen im Einsatzdienst nicht nach Geschlechtern unterschieden werden
kénnen. Allein schon aus Firsorgepflicht ist es wichtig, nur geeignete Bewerber/Innen einzustellen* (Netzwerk
Feuerwehrfrauen e. V. 2012 c, 0. S.). Auch Horwath spricht sich aufgrund internationaler Erfahrungen fir einheit-
liche Kriterien aus, die sich jedoch nicht an einer mannlichen Norm orientieren diirfen, um fiir die Geschlechter
gleiche Chancen im Einstellungsverfahren zu gewahrleisten (vgl. Horwath 2010, S. 37 f.).

Im Folgenden sollen ausgewahlte Zulassungsvoraussetzungen und deren Umsetzungspraxis bei der Be-
rufsfeuerwehr Dresden auf die Gewahrleistung von Chancengleichheit fiir Frauen und Manner untersucht wer-
den. Nachdem in den Abschnitten 3.1 bis 3.6 ausgewahlte Organisationsbestandteile der Berufsfeuerwehr Dres-
den auf Anhaltspunkte flr vergeschlechtlichte Strukturen und Prozesse, die Ungleichheiten (re-)produzieren,
untersucht wurden, wird im Folgenden der Schwerpunkt auf die maglicherweise festzustellenden Auswirkungen
von vergeschlechtlichten Strukturen und Prozessen auf Frauen und Méanner gelegt. Ausgangspunkt ist dabei die
Erkenntnis, dass eine strenge Einhaltung formaler Kriterien und Verfahren, die fir Frauen und Ménner gleicher-
mafen gelten, nicht automatisch Chancengleichheit bedeuten muss. Stattdessen, so zeigen die Ausflihrungen
des Kapitels1, gibt es eine Vielzahl von mdglichen Faktoren, die Differenz, Hierarchie und damit Ungleichheit

zwischen den Geschlechtern (re-)produzieren und in die Personalauswahl einflieen kdnnen.

% Die entsprechenden Vergleichszahlen der Berufsfeuerwehr Miinchen betrugen im Zeitraum 2004 bis 2008 bei den Frauen
31 % und bei den Mannern 45 % (vgl. Reichert-Baierlein 2008, S. 46 f.).
51 Das sind rund 4,6 % der Frauen und 10,1 % der Méanner. Die entsprechenden Vergleichszahlen der Berufsfeuerwehr
Miinchen betrugen im Zeitraum 2004 bis 2008 bei den Frauen 10,6 % und bei den Ménnern 10,36 % (vgl. Reichert-Baierlein
2008, S. 47).
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Die Zugehdrigkeit eines Menschen zur sozialen Gruppe der Frauen oder Manner bestimmt bis heute im
Sinne eines ,Platzanweisers* (vgl. Ehlert 2012, S. 14) Uber seinen Zugang zu gesellschaftlichen Ressourcen, wie
dem Arbeitsmarkt oder dem Bildungsbereich. In Einstellungsverfahren wird dies beispielsweise daran deutlich,
inwieweit die sozialen Gruppen der Frauen und Manner in vergleichbarem oder unterschiedlichem MaRe eine
Zulassungsvoraussetzung erflillen (kénnen) oder bei optionalen Bestandteilen einer Zulassungsvoraussetzung
unterschiedliche Wege zu deren Erfilllung beschreiten (missen). Doch auch die Zulassungsvoraussetzungen
selbst und deren Umsetzungspraxis miissen nicht frei von Einflissen sein, die durch vergeschlechtlichte Struktu-
ren und Prozesse hervorgerufen werden. Acker wies in diesem Zusammenhang beispielsweise darauf hin, dass
der ,kérperlose Arbeiter” oftmals mit einem ,mannlichen Arbeiter* assoziiert wird und dies haufig in die Einstel-
lungspraxis einflie3t. Daneben kdnnen auch unreflektierte Organisationsroutinen die Reproduktion der Organisa-
tion als ménnliche beglinstigen und neue Ungleichheiten zwischen Frauen und Mannern hervorbringen.

In den Einstellungsverfahren stehen sich die Bewerber/Bewerberinnen und die Organisation gegeniiber.
Hier zeigt sich durch die Definition der Zulassungsvoraussetzungen und deren Umsetzungspraxis sowie durch
die Méglichkeiten der Bewerber/Bewerberinnen diesen gerecht zu werden, inwieweit, aufbauend auf bisherige
Strukturen und Prozesse gesellschaftlicher Produktion von Ungleichheit, neue Differenzen und Hierarchien her-
gestellt oder vermieden werden konnen.

Sollte also die Untersuchung der einzelnen Zulassungsvoraussetzungen und deren Umsetzungspraxis zu
dem Ergebnis mangelnder Chancengleichheit der Geschlechter gelangen, weist dies allgemein auf das Wirken
vergeschlechtlichter Strukturen und Prozesse hin. Dabei ist jedoch zu berticksichtigen, dass der grofite Teil der in
Dresden zum Einsatz kommenden Zulassungsvoraussetzungen auf Landesrecht zuriickgeht und somit sich die
direkte Verantwortung der Dresdner Berufsfeuerwehr auf die Regelungen mit Entscheidungsspielraum oder auf
die Definition zusétzlicher Zulassungsvoraussetzungen beschrankt. Im Text wird dies gekennzeichnet, indem nur
bezogen auf den Verantwortungsbereich des Amtes 37 die Formulierung ,Anhaltspunkte fiir vergeschlechtlichte
Strukturen und/oder Prozesse* gebraucht wird. Bezogen auf den Verantwortungsbereich des Freistaates Sach-
sen wird fir jede Zulassungsvoraussetzung lediglich die Gewahrleistung von Chancengleichheit fir Frauen und
Manner oder die Produktion neuer Ungleichheit konstatiert.5

Unabhéngig dieser Verfahrensweise kommt den landesrechtlich normierten Zulassungsvoraussetzungen,
weil sie rechtsverbindlich den Zugang zum Beruf ,Feuerwehrmann/Feuerwehrfrau“ regulieren, enorme Bedeu-
tung fir den Abbau oder die Aufrechterhaltung gesellschaftlicher Ungleichheit in jeder einzelnen sachsischen
Berufsfeuerwehr zu. Daher ist es wichtig, auch diese hier zu betrachten und sie in den Zusammenhang mit der
Umsetzungspraxis vor Ort zu stellen. Hinzu kommt, dass auch die flir die Zulassungsvoraussetzungen zustandi-
gen Landesbehdrden ein Teil der taglichen fachbezogenen Umwelt der Berufsfeuerwehr sind. Sie haben damit
weit Uber den Erlass der SachsFwAPO hinaus Einfluss auf die Strukturen und Prozesse der Berufsfeuerwehr.

Die sich anschlieffenden Ausflihrungen sind so aufgebaut, dass sie, um den mdglichen gesetzgeberischen
Gestaltungsspielraum bei der Definition der einzelnen Zulassungsvoraussetzungen (und gegebenenfalls vorge-

nommener Erganzungen) zu verdeutlichen, an geeigneter Stelle Vergleiche mit den Zulassungsvoraussetzungen

52 Die Erkenntnisse sollten jedoch in der Hauptstudie vor dem Hintergrund der Bearbeitung der zweiten wissenschaftlichen
Fragestellung weitere Beachtung finden.
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anderer Bundeslander, der Berufsfeuerwehr der Bundeswehr oder anderer séchsischer Berufsfeuerwehren bein-
halten. Durch diese kurzen Exkurse wird es zudem maglich, Impulse fir die Entwicklung von MaRBnahmen zur
Erhdhung des Frauenanteils in der Hauptstudie zu geben. Gleichzeitig flieRen in den sich anschlieBenden Text
ausgewahlte Ergebnisse der untersuchten Akten der Einstellungsverfahren des Amtes 37 ebenso ein, wie statis-
tische Materialien, die Aussagen zu den Chancen der Geschlechter erméglichen. Da die Bewer-
ber/Bewerberinnen fiir die Laufbahnausbildung im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst aus dem gesamten
Bundesgebiet stammen, wird priméar auf Bundesstatistiken Bezug genommen.5® Unberticksichtigt bleiben drei
Zulassungsvoraussetzungen:

e Fir das Deutsche Schwimmabzeichen in Bronze liegen weder auf Bundes- noch auf Landesebene Sta-
tistiken vor. Hinzu kommt, dass auch die eingesehenen Akten des Amtes 37 keine Aussagen Uber den
Gesamtzeitraum zulassen, da in weniger als der Halfte der Einstellungsverfahren diese Voraussetzung
dokumentiert wurde.

o Aufgrund der gewahlten Studienrichtung der Verfasserin ist eine qualifizierte Auseinandersetzung mit
der amtsarztlichen und arbeitsmedizinischen Begutachtung der Bewerber/Bewerberinnen nicht moglich.

o Eine verpflichtende Erklarung zur Wohnsitznahme in einem festgelegten Residenzgebiet muss zwar von
allen ausgewénhlten Personen vor Antritt der Laufbahnausbildung unterzeichnet werden, sie entfaltet je-
doch bis zur méglichen Ubernahme in ein Beamtenverhltnis auf Probe keine Wirkung. Daher wird hier
auf deren Betrachtung verzichtet.

Nach bisherigem Erkenntnisstand hat die Nichtuntersuchung dieser Zulassungsvoraussetzungen keinen
wesentlichen Einfluss auf das Gesamtergebnis, da diese Voraussetzungen nach Akteneinsicht nicht zu den zent-
ralen Ursachen fiir den Ausschluss von Frauen aus dem Einstellungsverfahren zahlen. So sind beispielsweise flir
Dresden keine Falle dokumentiert oder bekannt geworden, bei denen die amtsarztliche/arbeitsmedizinische Be-

gutachtung oder die Nichtabgabe der Erklarung zur Wohnsitznahme zum Ausschluss von Frauen flhrte.

3.8.1 Bildungsabschliisse

Paragraf 3 SachsFwAPO legt fest: ,Bewerber fir die Laufbahn des mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes
mussen (...)

1. den Realschulabschluss oder

2. den Abschluss einer Hauptschule und

a) eine fir die Verwendung in der Feuerwehr forderliche abgeschlossene Berufsausbildung oder

b) eine nach einer sonstigen abgeschlossenen Berufsausbildung mindestens fiinf Jahre in einer fir die Verwen-
dung in der Feuerwehr forderliche Téatigkeit oder

3. einen als gleichwertig anerkannten Bildungsstand nachweisen (§ 3 Abs. 2 S&dchsFwAPO).

53 Eine exemplarische Auswertung der beiden in 2011 durchgefilhrten Einstellungsverfahren mit insgesamt 553 Bewer-
bern/Bewerberinnen brachte folgende Erkenntnisse: 23,1 % aller Bewerber/Bewerberinnen hatten ihren Wohnsitz auRerhalb
Sachsens. Differenziert nach Geschlecht zeigte sich jedoch ein Unterschied: Wahrend 23 % der Manner einen Wohnort
aulerhalb des Freistaates angaben, galt dies sogar fiir 26,9 % der Frauen (gerundet) (Anlage 13).
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In der zuvor von 1995 bis Mitte 2011 geltenden Verordnung des Séchsischen Staatsministeriums des In-
nern uber die Ausbildung und Prifung fir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst (SdchsFwWAPO-mD) befand
sich in § 4 Abs. 1 eine inhaltsgleiche Passage.

Das Land Baden-Wirttemberg hat in seiner Verordnung fir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst eine
der séchsischen Zulassungsvoraussetzung &hnliche Regelung integriert. Diese sieht flir Personen mit Realschul-
abschluss lediglich den Nachweis handwerklich-technischer Fahigkeiten vor (§ 1 APrOFw mD). Alle anderen
Bundeslander und auch die Berufsfeuerwehr der Bundeswehr haben in den Zulassungsvoraussetzungen einen
Hauptschulabschluss oder Realschulabschluss und zusétzlich eine abgeschlossene Berufsausbildung, zumeist in
einem fir die Feuerwehr forderlichen Beruf, fixiert (zum Beispiel Bayern § 13 Abs. 1 FachV-Fw).

Ein Teil der sachsischen Berufsfeuerwehren erganzt die nach SachsFwAPO geforderten Bildungsabschliis-
se flir Personen mit Realschulabschluss oder Fachhochschul- beziehungsweise Hochschulreife um eine Zulas-
sungsvoraussetzung, die eine abgeschlossene Berufsausbildung vorsieht. Zumeist wird diese Anforderung mit
handwerklichen/technischen Schwerpunktsetzungen verkn(pft oder eine nicht nher beschriebene fiir die Feuer-
wehr geeignete Berufsausbildung gefordert (vgl. Stadt Zwickau 2012, o. S.; Stadt Leipzig 2011, S. 8; Stadt
Chemnitz 2012, 0. S.). Welche Abschliisse dabei anerkannt werden, obliegt jeder einzelnen sachsischen Berufs-
feuerwehr. Dies gilt auch fiir die Auslegungspraxis der SachsFwAPO, die flir Personen mit Hauptschulabschluss
eine fir die Feuerwehr forderliche Berufsausbildung vorsieht.

Die Dresdner Berufsfeuerwehr vertritt dabei seit 2007 eine sehr offene Auslegungspraxis und erkennt alle
abgeschlossenen Berufsausbildungen bei Personen mit Hauptschulabschluss an. Zuvor erganzte auch das Amt
37 seine Zulassungsvoraussetzungen fiir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst flir Personen mit Real-
schulabschluss oder Fachhochschul- beziehungsweise Hochschulreife um eine fiir die Feuerwehr férderliche
abgeschlossene Berufsausbildung, die zudem auf handwerkliche/technische Berufe begrenzt war.

Nunmehr soll geprift werden, ob diese Zulassungsvoraussetzung bezogen auf die Geschlechter gleiche
Chancen gewahrleistet. Dafir kdnnen die Ergebnisse des Mikrozensus 2010 zu den Bildungsabschliissen der
Bevdlkerung nach Altersgruppen herangezogen werden. Es ist jedoch zu beachten, dass fir die relevante Alters-
gruppe der 18- bis 32-Jahrigen, welche sich bei der Berufsfeuerwehr bewerben kénnen, aufgrund der Darstel-
lungssystematik des Statistischen Bundesamtes keine expliziten Zahlen vorliegen. Stattdessen lassen sich bei-
spielhaft die Gruppen der 20- bis 35-jahrigen Frauen und Ménner berechnen. Demnach verfiigten 95 % der Mén-
ner und 95,4 % der Frauen im genannten Lebensalter iber einen Abschluss der allgemeinbildenden Schule be-
ziehungsweise Uber einen als gleichwertig anerkannten Bildungsstand (vgl. Statistisches Bundesamt 2011, S. 15
f., eigene Berechnungen). Die Gruppe der Frauen verfugte somit tber geringfiigig bessere Chancen auf Teilha-
be. Bei einer vertieften Betrachtung der Schulabschlisse wurde zudem deutlich, dass Frauen auch Uber die
héherwertigeren Abschliisse verfligen: Wahrend 45,6 % der Frauen die Fachhochschul- beziehungsweise Hoch-
schulreife erreichten, galt dies nur fiir 39,8 % der Manner. Zudem erreichten 33,6 % der Frauen und 31,1 % der
Vergleichsgruppe einen Realschulabschluss. Die Manner verflgten zu 24,1 % Gber einen Hauptschulabschluss,
der entsprechende Wert der Frauen betrug nur 16,2 % (ebd. 2011, S. 15 f., eigene Berechnungen). Dies bringt
fur die Gruppe der Frauen héhere Chancen im theoretischen Teil des Einstellungstests mit sich. Folglich produ-

ziert diese landesrechtlich normierte Zulassungsvoraussetzung, wenn sie ohne Ergéanzungen und mit einer offe-
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nen Auslegungspraxis der geforderten Berufsausbildung fiir Personen mit Hauptschulabschluss zur Anwendung
kommt, keine neue Ungleichheit zwischen den Geschlechtern und kann nicht als Ursache fir die Unterreprasen-
tanz von Frauen im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst betrachtet werden.

Des Weiteren soll der Blick auf die Umsetzungspraxis dieser Zulassungsvoraussetzung in den Jahren 2000
bis 2011 bei der Berufsfeuerwehr Dresden gerichtet werden. Bis 2006 verlangte auch das Amt 37 von allen Be-
werbern/Bewerberinnen eine fiir die Feuerwehr forderliche abgeschlossene Berufsausbildung. Die ausgewerteten
Akten zeigen, dass darin bis zu diesem Zeitpunkt einer der haufigsten Ablehnungsgriinde von Frauen bestand.
Nur sehr wenige Bewerberinnen verfligten Uber einen technischen oder anerkannten handwerklichen Beruf. Zu-
meist hatten sie einen Beruf mit sehr hohem Frauenanteil erlernt, das Spektrum umfasste beispielsweise die
Berufe Burokauffrau, Krankenpflegerin, Arzthelferin, Kellnerin und Verkauferin, jedoch auch nicht als forderlich
betrachtete Handwerksberufe, wie Béckerin oder Frisérin (Anlage 14). Frauen, deren Berufsabschllisse aner-
kannt wurden, besallen meist einen Abschluss als Rettungsassistentin.

Bei einem Vergleich der allgemeinbildenden Schulabschllsse der Bewerber/Bewerberinnen zwischen 2000
und 2011 fallt zudem auf, dass nur 1,6 % der Frauen im Gegensatz zu 8,2 % der Manner Uber einen Hauptschul-
abschluss verfiigten. Einen Realschulabschluss konnten 71,6 % der Bewerber und 59,5 % der Bewerberinnen
nachweisen. Die Fachhochschul- beziehungsweise Hochschulreife hatten 23,8 % der Frauen, jedoch nur 7,1 %
der Manner erreicht. Bei 10,5 % der Bewerber und 14,3 % der Bewerberinnen wurde der Schulabschluss nicht
bekannt (alle Angaben gerundet) (Anlage 15).%

Diese Statistik spiegelt einerseits die unterschiedlichen Bildungserfolge von Frauen und Ménnern in der
Gegenwart wider. Dies gilt besonders fiir Personen mit Hauptschulabschluss und mit Fachhochschul- bezie-
hungsweise Hochschulreife. Andererseits weisen die Angaben auf einen wichtigen themenrelevanten Aspekt hin:
Bei der Berufsfeuerwehr Dresden bewarben sich nur sehr wenige Frauen mit Hauptschulabschluss. Wahrend nur
jede 63. Bewerberin Uber einen Hauptschulabschluss verfugte, galt dies fur jeden 12. Bewerber (gerundet). Ein
maglicher Erklarungsansatz besteht darin, dass flir diesen Personenkreis der Schulabschluss weiterhin mit einer
fir die Feuerwehr férderlichen Berufsausbildung gekoppelt ist. Diese Anforderung ist in den Stellenausschreibun-
gen fir Brandmeisteranwérter/Brandmeisteranwérterinnen des Dresdner Amtsblattes, in der Imagebroschiire und
auf den Internetseiten des Amtes 37 im Wortlaut der SdchsFwAPO widergegeben (vgl. LHDD 2011 b, S. 13; BF
Dresden o. J.; LHDD 2009 c, S. 1). Die in Dresden praktizierte Auslegungspraxis bleibt somit nach aulen unbe-
kannt. Daher ist nicht auszuschlieRen, dass interessierte Frauen mit Hauptschulabschluss und abgeschlossener
Berufsausbildung auf eine Bewerbung verzichteten, weil sie glaubten, iber keinen feuerwehrforderlichen Beruf im
traditionellen Sinne zu verfiigen.

Es zeigt sich, dass der Forderung eines fir die Feuerwehr forderlichen Berufsabschlusses und dem damit
verbundenen Verstandnis grofer Einfluss auf die Teilhabechancen von Frauen zukommt. Dies bestétigen auch
andere wissenschaftliche Untersuchungen (Abschnitt 2.2). Obwohl sich die Dresdner Umsetzungspraxis bei die-
ser Zulassungsvoraussetzung deutlich positiv von anderen Berufsfeuerwehren abhebt, besteht fiir Frauen mit

Hauptschulabschluss durch die praktizierte Informationspolitik eine zusatzliche Schwelle fort. Die Grinde fiir

5 Unberticksichtigt bleiben die Einstellungsverfahren der Jahre 2007, 2009 und 2010. Hier wurden andere Erfassungssys-
tematiken gewahlt, die eine Gesamtbetrachtung mangels Vergleichbarkeit verhindern.
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diese Vorgehensweise konnen sehr vielféltig sein. Sie kénnen beispielsweise auf Grenzziehungen hinweisen
oder der Tatsache geschuldet sein, dass bisher aufgrund hoher Bewerberzahlen kein Handlungsbedarf zur Aus-
einandersetzung mit den Zulassungsvoraussetzungen und deren Kommunikation nach auflen gesehen wurde.
Dies lasst sich mit einer Dokumentenanalyse nicht klaren und konnte in der Hauptstudie einer vertieften Betrach-
tung unterzogen werden.

Es bleibt festzuhalten: Der in Dresden gewahlte Umgang mit dieser Zulassungsvoraussetzung ist tiberwie-
gend positiv zu beurteilen. Dennoch muss aufgrund der praktizierten Informationspolitik eingeschéatzt werden,

dass ein Anhaltspunkt fiir vergeschlechtlichte Prozesse im Amt 37 besteht.

3.8.2 MindestgroRe

GemaR § 3 Abs. 1 S&chsFwAPO z&hlt zu den Zulassungsvoraussetzungen eine MindestgréRe von 165 cm. Aus-
nahmen sind méglich (§ 3 Abs. 5 SachsFwAPO). In der bis Mitte 2011 geltenden S&chsFwWAPO-mD befanden
sichin § 4 Abs. 1, 3 gleichlautende Regelungen.

Ein Vergleich der SachsFwAPO mit den Verordnungen anderer Bundeslander und der Berufsfeuerwehr der
Bundeswehr zeigt, dass neben Sachsen lediglich Bayern eine MindestgréRe definiert und eine entsprechende
Ausnahmeregelung vorsieht (§ 12 Satze 1, 2 FachV-Fw). Die MindestgroRRe betragt in Bayern ebenfalls 165 cm.
Darlber hinaus integriert ein Teil der Berufsfeuerwehren ohne landesrechtlich verankerte MindestgroRe, diese
jedoch als zusétzliches Kriterium in seine Einstellungspraxis (zum Beispiel BF Mainz 2012, o. S.). Zur Notwen-
digkeit einer Mindestgroe werden haufig die Fahrzeughdhe, die Konfektionsgroen der Schutzkleidung und die
genormten technischen Geréte benannt (vgl. AGBF 1993, S. 65).

Auf Anfrage berichten einige Berufsfeuerwehren, dass sie auch kleinere Personen eingestellt haben bezie-
hungsweise einstellen wiirden. Dies betrifft zum Beispiel die Berufsfeuerwehren Stuttgart, Magdeburg, Dissel-
dorf, Hannover und Frankfurt am Main. Maligeblich sei der Einzelfall. Von der damit gegebenenfalls in Zusam-
menhang stehenden Bereitschaft zur Sonderanfertigung von Schutzkleidung berichteten die Berufsfeuerwehren
Stuttgart, Magdeburg, Dusseldorf und Hannover. Letztere teilte mit: ,Probleme bei der Ausstattung mit personli-
cher Schutzkleidung sehen wir nicht. Die Hersteller sind hier flexibel und schneidern (...) auch nach MaR* (BF
Hannover 2012, o. S.). Die Berufsfeuerwehr Dusseldorf flhrte dazu aus: ,Da auch im Sicherheitsschuhbereich
mittlerweile (...) sehr kleine GroRen angeboten werden — nur halt dann nicht immer vom ,normalen’ Hersteller,
muss (...) dann gegebenenfalls mit Unterschieden in der Passform und im Aussehen ,gelebt’ werden. Was die
Fahrzeuge betrifft, passen deren Hersteller die Halterungen zum Beispiel der Atemschutzgerate individuell an*
(BF Dusseldorf 2012, 0. S.). Aus dem Einsatzalltag teilte die Berufsfeuerwehr Stuttgart zudem mit: ,Wer kleiner
sein sollte, weil® sich immer zu helfen” (BF Stuttgart 2012, o. S.). Es existiert im Feuerwehrwesen also eine

durchaus differenzierte Praxis im Umgang mit der KdrpergroRe.5

55 Hinzu kommt: Bis 1990 galten fiir die Berufsfeuerwehren der neuen Bundeslénder die Einstellungsvoraussetzungen der
Deutschen Volkspolizei, die eine Mindestgrofe von 160 cm vorsahen (vgl. LHDD 2012 e, o. S.). Demnach ist es sehr wahr-
scheinlich, dass sich unter den heutigen Einsatzkraften auch Beamte/Beamtinnen befinden, welche die nun in Sachsen
geltende MindestgroRe unterschreiten und dennoch seit Giber 22 Jahren den komplexen Anforderungen des Einsatzdienstes
gewachsen sind.
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Im Folgenden soll gepriift werden, ob die in Sachsen festgelegte MindestgréRe Chancengleichheit fir Frau-
en und Manner gewahrleistet. Dafir kann erneut der Mikrozensus herangezogen werden. Im Jahr 2009 erfasste
er die Kdrperh6he der Bevélkerung nach Alter und Geschlecht. Dadurch wird eine exemplarische Berechnung
des prozentualen Anteils der zu diesem Zeitpunkt 18- bis 30-jahrigen Frauen und M&nner mdglich, welche eine
Grofe von 165 cm oder mehr erreichten. Demnach gaben rund 98,6 % der Manner, jedoch nur 70,2 % der Frau-
en eine entsprechende Korpergrolie an (vgl. Statistisches Bundesamt 2012 c, o. S., eigene Berechnungen). Die
Gruppe der Manner verfligte somit bei dieser landesrechtlich normierten Zulassungsvoraussetzung (iber deutlich
bessere Teilhabechancen. Die definierte Mindestgrofie von 165 cm orientiert sich an der durchschnittlichen Kér-
pergrofe eines ,mannlichen Arbeiters® und befordert damit gesellschaftliche Ungleichheit.

Nun soll auch die Umsetzungspraxis dieser Zulassungsvoraussetzung bei der Berufsfeuerwehr Dresden in
den Jahren 2000 bis 2011 einer Betrachtung unterzogen werden: In den eingesehenen Akten wurde die Kdrper-
grofle der Bewerber/Bewerberinnen nicht explizit erfasst. Nur gelegentlich finden sich Hinweise auf kleinere Per-
sonen, die ohne dokumentierte Einzelfallpriifung vom weiteren Verfahren ausgeschlossen wurden. Die Akten
belegen zudem keinen Fall, bei dem die Ausnahmeregelung zur Anwendung kam (vgl. LHDD 2000 - 2011, o. S.).

Bei der Untersuchung der Stellenausschreibungen flir Brandmeisteranwarter/Brandmeisteranwarterinnen im
Dresdner Amtsblatt fallt auf, dass auf die Ausnahmemaglichkeit nach § 3 Abs. 5 SachsFwAPO nicht hingewiesen
wurde (zum Beispiel LHDD 2011 a, S. 17; LHDD 2011 b, S. 13). Ein entsprechender Hinweis befand sich auch
nicht auf den Internetseiten des Amtes 37 sowie in der Imagebroschiire (vgl. LHDD 2009 c, S. 1; BF Dresden o.
J.). Die Ursachen fir dieses Vorgehen sind aus den Unterlagen nicht ersichtlich. Sie kdnnen mit den in Abschnitt
3.8.1 beschriebenen Ursachen korrespondieren.

Da sich seit dem Jahr 2000 nur sehr wenige Frauen und Manner, die kleiner als 165 ¢m sind, bei der Be-
rufsfeuerwehr Dresden bewarben, kann die These aufgestellt werden, dass Interessierte nach Kenntnis der Zu-
lassungsvoraussetzung - und gleichzeitig in Unkenntnis der Ausnahmeregelung - auf eine Bewerbung verzichte-
ten. Aufgrund der unterschiedlichen prozentualen Anteile von Frauen (29,8 %) und Mannern (1,4 %), welche die
MindestgroRe gemalt Mikrozensus nicht erreichten, werden verhaltnismaRig mehr interessierte Frauen von einer
Bewerbung Abstand genommen haben.

Aufgrund der praktizierten Informationspolitik ist auch die Umsetzung dieser Zulassungsvoraussetzung im

Amt 37 als Anhaltspunkt fiir vergeschlechtlichte Prozesse zu vermerken.

3.8.3  Hochstalter

Gemal § 3 Abs. 1 SachsFwWAPO z&hlt zu den Zulassungsvoraussetzungen fiir den mittleren feuerwehrtechni-
schen Dienst ein Hochstalter von 32 Jahren am Tag der Einstellung in den Vorbereitungsdienst. Abweichungen
von dieser Altersgrenze sieht die SachsFwAPOQ nicht vor. Im Vergleich mit der vorherigen Rechtslage stieg das
Hochstalter geringfligig. Bis zum Inkrafttreten der aktuellen Verordnung durften Personen bei Einstellung das 32.
Lebensjahr nicht vollendet haben (§ 4 Abs. 1 SdchsFWAPO-mD).

Das Hachstalter variiert bundesweit fir die Einstellung in den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst. Das

Spektrum reicht von 26 Jahren bei Einstellung in Bremen (§ 3 Abs. 1 FwLV) bis zu 50 Jahren bei der Berufsfeu-
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erwehr der Bundeswehr (LAP-mftDBwV in Verbindung mit BAWV 2012 o. S.). Das Land Schleswig-Holstein ver-
zichtet sogar auf eine Hochstaltersgrenze (§ 2 Abs. 1, 2 LAPOFeu in Verbindung mit Innenministerium Schles-
wig-Holstein 2012, o. S.). Einige Bundeslander verbinden zudem Ausnahmen und Benachteiligungsverbote mit
dem Haochstalter. Dabei handelt es sich meist um Einzelfallentscheidungen. Die Regelungen beziehen sich bei-
spielsweise auf den Ausgleich von Verzogerungen in der beruflichen Entwicklung aufgrund der Betreuung oder
Pflege eines Kindes unter 18 Jahren und/oder eines nach arztlichem Gutachten pflegebediirftigen Angehérigen,
e durch Anhebung des Hochstalters (zum Beispiel Mecklenburg-Vorpommern § 2 Abs. 2 APOmDFw M-V)
oder
e durch rickwirkende Anwendung von niedrigeren Anforderungskriterien zur Feststellung der fachlichen
Eignung, die mdglicherweise in der Zeit galten, in der sich die Person der Betreuung oder Pflege eines
Kindes beziehungsweise Angehdrigen zuwandte (zum Beispiel Bayern § 14 Abs. 2 LIbG).

Bei letzterer Verfahrensweise bleiben die Hdchstaltersgrenzen bestehen. Sachsen hat sich mit § 20 a
SéchsBG fiir Benachteiligungsverbote durch riickwirkende Anwendung der niedrigeren Kriterien positioniert.

Nun soll betrachtet werden, ob das in den Zulassungsvoraussetzungen der SachsFwAPO festgelegte
Héchstalter in Zusammenhang mit den Benachteiligungsverboten des S&chsBG flir Frauen und Manner gleiche
Chancen bietet. Die Sondererhebung ,Geburten in Deutschland aus dem Jahr 2006 stellt die aktuellste Verdf-
fentlichung des Statistischen Bundesamtes dar, welche Auskuntft Gber Frauen und ihre Kinderzahl sowie Uber das
Alter der Miitter bei der Geburt der Kinder gibt. Exemplarisch soll auf Angaben der damals 16- bis 34-jahrigen
Frauen Bezug genommen werden: Zum Erhebungszeitpunkt hatten bereits 5 % der 16- bis 24-jahrigen und 47 %
der 25- bis 34-jahrigen Frauen mindestens ein Kind, das Durchschnittsalter der Frauen bei der Geburt des ersten
Kindes lag in der ersten Gruppe bei 20, in der zweiten bei 25 Jahren (Statistisches Bundesamt 2008, S. 56 - 58).

Aufgrund rechtlicher Bestimmungen, beispielsweise des Mutterschutzgesetzes (§§ 4, 8 MuSchG), der Ver-
ordnung zum Schutze der Mitter am Arbeitsplatz (§§ 1, 3, 4, 5 MuSchArbV) und der Unfallverhltungsvorschrift
Feuerwehr (§ 14 GUV-V C 53), ist der Einsatz von Frauen im Feuerwehrdienst wahrend der Schwangerschatt,
Mutterschutzfrist und Stillzeit sehr eingeschrankt. Eine Teilnahme am Einsatzdienst ist untersagt. Diese Geset-
zeslage ist unzweifelhaft wichtig. Sie begunstigt jedoch bei potenziell interessierten Frauen, die eine Schwanger-
schaft in absehbarer Zeit planen, schwanger sind oder sich in der Stillzeit befinden, den Berufswunsch aufzu-
schieben. Damit grenzt sich der verbleibende Zeitraum bis zum Erreichen der Hochstaltersgrenze fiir Frauen mit
Kindern beziehungsweise Kinderwunsch gegenuber Mannern ein. Dies gilt insbesondere seit Aussetzung der
Wehrpflicht im Jahr 2011, die bisher auch fir M&nner eine Eingrenzung des zur Verfligung stehenden Zeitraums
bis zum Erreichen der Hichstaltersgrenze bedeutete. Hinzu tritt die gesellschaftliche Realitat, dass Frauen im
Vergleich zu M&nnern immer noch haufiger nach der Geburt eines Kindes beruflich pausieren oder ihre Berufsta-
tigkeit einschranken, um dessen Betreuung zu Ubernehmen. Zum Ausdruck kommt dies beispielsweise bei der
Inanspruchnahme von Elterngeld: Im Jahr 2011 betrug der Frauenanteil unter den Leistungsbeziehenden 79,2 %,
der Anteil der M&nner hingegen nur 20,8 % (Statistisches Bundesamt 2012 b, 0. S.).

Die Geburt eines Kindes begtinstigt also schwerpunktmaRig starker bei Frauen eine Entscheidung, eine
Bewerbung fiir die Laufbahnausbildung im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst aufzuschieben. Dies kann den

zur Verflgung stehenden Zeitraum fir Interessentinnen bis zum Erreichen der Hochstaltersgrenze weiter ein-
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schranken. Die in Sachsen in diesem Zusammenhang geltenden Benachteiligungsverbote (§ 20 a SachsBG)
tragen dieser Situation nur sehr begrenzt Rechnung. Im Gegensatz zu einigen anderen Bundesléandern schaffen
sie keine Madglichkeit, im Rahmen von Einzelfallprifungen vom Hochstalter abzuweichen. Damit verfugt die
Gruppe der Manner auch bei dieser landesrechtlich normierten Zulassungsvoraussetzung Gber bessere Chan-
cen. Das festgesetzte Hochstalter orientiert sich trotz der MalRgaben des § 20 a SachsBG an einer aus traditio-
neller Mannlichkeit heraus verstandenen ,Normalitat*, die von einer ununterbrochenen, lebenslangen Erwerbsbi-
ografie ausgeht. Auch hier wird der ,korperlose Arbeiter* als ein ,mannlicher Arbeiter” verstanden und gesell-
schaftliche Ungleichheit (re-)produziert.

Der Handlungsspielraum der Berufsfeuerwehr Dresden bei dieser Zulassungsvoraussetzung ist sehr be-
grenzt. In den Unterlagen der Einstellungsverfahren 2000 bis 2011 des Amtes 37 wurde das Lebensalter der
Bewerber/Bewerberinnen erfasst. Gelegentlich fanden sich Hinweise, dass Personen die Altersgrenze tberschrit-
ten und vom weiteren Verfahren ausgeschlossen wurden. Die Akten dokumentieren keinen Fall, bei dem bean-
tragt wurde, die fachliche Eignung nach den zuvor geltenden Malstaben festzustellen. Sie belegen jedoch auch,
dass sich die fachlichen Anforderungen im genannten Zeitraum nicht erhdhten (vgl. LHDD 2000 - 2011, o. S.).

Daher bleibt festzuhalten: Die bisherige Umsetzungspraxis dieser Zulassungsvoraussetzung zeigt keine
Anhaltspunkte fiir vergeschlechtlichte Prozesse, fiir welche die Berufsfeuerwehr Dresden in der direkten Verant-

wortung steht.

3.8.4 Ausbildung als Rettungsassistent/Rettungsassistentin oder Qualifikation als Rettungssanita-

ter/Rettungssanitaterin oder Nachweis des Fiihrerscheins Klasse C

3.8.4.1 Allgemeine Grundlagen

Diese Zulassungsvoraussetzung der Berufsfeuerwehr Dresden mit ihren einzelnen Optionen ist eine zusétzliche
Voraussetzung, die sich nicht aus der SachsFwAPO oder der zuvor geltenden SachsFwWAPO-mD ableiten Iasst.

In den vergleichbaren Verordnungen der Bundeslander und der Berufsfeuerwehr der Bundeswehr finden
sich vereinzelt Zulassungsvoraussetzungen, die zum Teil ahnliche Anforderungen, jedoch nicht optional mitei-
nander verkniipft, an Bewerber/Bewerberinnen im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst stellen. So fordern zum
Beispiel Bayern, Thiringen und Hamburg den Flihrerschein Klasse B (Bayern § 12 Satz 1 Nr. 4 FachV-Fw; Thi-
ringen § 3 Abs. 3 ThirFwLAPO; Hamburg § 2 Abs. 1 HmbLAPO-Fw). Hamburg und das Saarland benennen
zudem einen Abschluss als Rettungsassistent/Rettungsassistentin als Alternative zur Gesellenpriifung in einem
fur die Feuerwehr geeigneten Beruf (§ 8 Abs. 1 HmbLAPO-Fw; § 2 Abs. 1 SFeuLVO).

Die in Dresden optional geforderte Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin befindet sich in
Sachsen, wie auch in den meisten Bundesléndern (zum Beispiel Hamburg § 12 Abs. 1 HmbLAPO-Fw), als Quali-
fizierungsbaustein in der Laufbahnausbildung des mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes (§ 12 SachsFwAPO).
Dennoch fordern auch andere séchsische Berufsfeuerwehren, allerdings mit unterschiedlichem Verbindlichkeits-
grad, entsprechende Nachweise als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin oder Abschliisse als Rettungsassis-
tent/Rettungsassistentin (vgl. Stadt Plauen 2011, o. S.; Stadt Leipzig 2011, S. 8).
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Alle séchsischen Berufsfeuerwehren haben zudem ihre Zulassungsvoraussetzungen um den Nachweis ei-
nes Flhrerscheins ergénzt. Das Spektrum reicht von Klasse B iber Klasse C bis zu CE (zum Beispiel Stadt Leip-
zig 2011, S. 8; Stadt Gorlitz 2012, o. S.; Stadt Zwickau o. J., 0. S.). Einige Berufsfeuerwehren schaffen dabei
insbesondere fir die Klassen C/CE die Moglichkeit, den Fuhrerschein, zumeist bis zum Einstellungstermin, nach-
zuholen (zum Beispiel Stadt Zwickau o. J., 0. S.; Stadt Bautzen 2011, S. 5).

Im Folgenden werden alle optionalen Bestandteile dieser Dresdner Zulassungsvoraussetzung einer Unter-
suchung unterzogen. Danach erfolgt im Abschnitt 3.8.4.5 eine zusammenfassende Betrachtung unter Berlick-

sichtigung der ausgewerteten Akten der Berufsfeuerwehr Dresden.

3.8.4.2 Ausbildung als Rettungsassistent/Rettungsassistentin

Die Ausbildung als Rettungsassistent/Rettungsassistentin ist eine bundesweit anerkannte schulische Berufsaus-
bildung auBerhalb des Berufsbildungsgesetzes und der Handwerksordnung, die auf der Basis des Rettungsassis-
tentengesetzes (RettAssG) geregelt ist.¢ Die Ausbildungsdauer betragt in Vollzeit zwei Jahre (8§ 4, 7 RettAssG).
Teilzeitausbildungen sind moglich, hierbei verlangert sich die Ausbildungszeit. Auch verkirzte Ausbildungen, die
auf eine bestehende Qualifikation, beispielsweise als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin oder auf eine Ausbil-
dung in der Krankenpflege aufbauen, gestattet das Gesetz (§ 8 RettAssG). Die dafiir notwendigen Ausbildungs-
zeitrdume variieren, in Sachsen sind beispielsweise fur eine verkirzte Vollzeitausbildung zwischen fiinf und acht
Monate, bei Teilzeit bis zu zwdlf Monate einzuplanen (zum Beispiel Rettungsschule Leipzig 2012, o. S.; Bildungs-
institut Mitteldeutschland 2012, 0. S.). Die Kosten fiir eine derartige Ausbildung, die in Sachsen zumeist von frei-
en Berufsfachschulen angeboten wird, reichen je nach gewahlter Ausbildungseinrichtung, der Entscheidung flir
einen Vollzeit- oder Teilzeitbildungsgang und dem Vorhandensein einer anrechenbaren Qualifikation von zirka
500 bis 1.800 EUR (Eigenanteil) (zum Beispiel BWM 2012, o. S.; Rettungsschule Leipzig 2012, o. S.). Der Frei-
staat Sachsen unterstiitzt die Ausbildung mit einem Zuschuss von gegenwartig 2.550 EUR. Zu den Vorausset-
zungen flir die Aufnahme einer Ausbildung als Rettungsassistent/Rettungsassistentin zahlen unter anderem die
Vollendung des 18. Lebensjahres, ein Hauptschulabschluss oder eine gleichwertige Schulbildung oder eine ab-
geschlossene Berufsausbildung (§ 5 RettAssG).

Da dem Abschluss als Rettungsassistent/Rettungsassistentin zur Absicherung des Rettungsdienstes im Amt
37 grofe Bedeutung zukommt, erwerben einige Beamte/Beamtinnen des mittleren feuerwehrtechnischen Diens-
tes im Laufe des Berufslebens nachtraglich eine entsprechende Ausbildung. Die anfallenden Kosten trégt dann
vollsténdig die Dresdner Stadtverwaltung.

Auch hier soll untersucht werden, ob dieser optionale Bestandteil der Dresdner Zulassungsvoraussetzung
fir Frauen und Manner gleiche Chancen ermdglicht. Dafiir kdnnen die Daten der Berufsbildungsberichte bezie-
hungsweise ihrer Datenreporte herangezogen werden. Diese dokumentieren, dass zwischen dem Schuljahr
2000/01 und dem Schuljahr 2010/11 der Anteil von Mannern unter allen Schilern/Schilerinnen als Rettungsas-

sistent/Rettungsassistentin in der Bundesrepublik Deutschland regelmaRig zwischen 73 und 80 % lag (zum Bei-

% Gegenwartig befindet sich ein Referentenentwurf der Bundesregierung zur Novellierung der Ausbildung in der Diskussion.
Dieser beinhaltet einen 3-jahrigen Bildungsgang als Notfallsanitater/Notfallsanitaterin (vgl. BMG 2012, S. 3, 8).
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spiel BMBF 2002, S. 732; BMBF 2006, S. 188; BIBB 2010, S. 248; BIBB 2012, S. 219, eigene Berechnungen).
Da nach Auskunft des Statistischen Bundesamtes (vgl. Statistisches Bundesamt 2012 a, o. S.) keine Angaben zu
den Absolventen/Absolventinnen dieser Ausbildung vorliegen, soll erganzend auf die séchsische Statistik zuriick-
gegriffen werden. Demnach absolvierten in den Jahren 2000 bis 2011 insgesamt 5.063 Personen erfolgreich die
Ausbildung als Rettungsassistent/Rettungsassistentin. Unter ihnen befanden sich 3.594 Méanner (71 %) und
1.469 Frauen (29 %) (vgl. Statistisches Landesamt Sachsen 2012 a, o. S., eigene Berechnungen). Beide Statisti-
ken im Zusammenhang betrachtet, legen es nahe, davon auszugehen, dass in der Bundesrepublik Deutschland -
zumindest im untersuchten Zeitraum - nur jeder dritte bis vierte Absolvent einer Rettungsassistentenausbildung
weiblichen Geschlechts ist. In Konsequenz verfligt auch hier die Gruppe der Manner Uber deutlich bessere Teil-
habechancen. Somit muss dieser optionale Bestandteil der Dresdner Zulassungsvoraussetzung als Ansatzpunkt
fur vergeschlechtlichte Strukturen der Berufsfeuerwehr Dresden vermerkt werden.

Die Untersuchung der Akten der Berufsfeuerwehr Dresden zu den Einstellungsverfahren der Jahre 2000 bis
2011 zeigte, dass 40,6 % der Bewerberinnen im Gegensatz zu 18,8 % der Bewerber eine Ausbildung als Ret-
tungsassistent/Rettungsassistentin oder eine Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungssanitéterin nachwiesen,
um der Zulassungsvoraussetzung gerecht zu werden (Anlage 16).5” In den Jahren, in denen die Akten zwischen
beiden Abschliissen unterschieden, wurden mehr Rettungsassistenten/Rettungsassistentinnen als Rettungssani-
tater/Rettungssanitaterinnen registriert. Zudem handelte es sich dort, wo die Akten die Berufsabschliisse der
Personen explizit auswiesen und zusatzlich zwischen Rettungsassistenten/Rettungsassistentinnen beziehungs-
weise Rettungssanitatern/Rettungssanitaterinnen differenzierten, zumeist um eine weitere (zweite) abgeschlos-
sene Berufsausbildung der Bewerber/Bewerberinnen (Anlage 16).%° Diese Erkenntnisse werden im Abschnitt

3.8.4.5 nochmals aufgegriffen.

3.8.4.3 Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin

Die Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin ist eine zumeist landesrechtlich® geregelte Aus- und
Weiterbildung auf der Basis der ,Empfehlungen fiir die Ausbildung von Rettungssanitaterinnen und Rettungssani-
tatern®, die vom Ausschuss Rettungswesen, einem landertbergreifenden Gremium unter dem Dach der Standi-
gen Konferenz der Innenminister und -senatoren, am 17. September 2008 verabschiedet wurden (vgl. Ausschuss
Rettungswesen 2008). Die Dauer der Weiterbildung betragt in Vollzeit zirka drei Monate, berufsbegleitende Kurse
sind mdglich. Hierbei verlangert sich die Ausbildungszeit. Auch verkirzte Bildungsgange, die auf eine bestehen-

de Qualifikation aufbauen, werden angeboten. Die Kosten fiir eine derartige Qualifikation sind sehr unterschied-

57 Unberticksichtigt bleibt das Einstellungsverfahren des Jahres 2009. Hierzu existieren keine diesbeziiglichen Daten. Auf-
grund unterschiedlicher Erfassungssystematiken in den einzelnen Jahren konnten zudem fiir den Gesamtzeitraum nur zu-
sammengefasste Daten zu Rettungsassistenten/Rettungsassistentinnen beziehungsweise Rettungssanitatern/Rettungssani-
taterinnen gewonnen werden. Die Moglichkeiten der Interpretation sind daher eingeschrankt.
% Eine differenzierte Auswertung war fiir das Jahr 2008 und die beiden in 2011 durchgefiihrten Einstellungsverfahren mog-
lich: Von den insgesamt 231 Personen mit einem rettungsdienstlichen Abschluss verfiigten 74 (32 %) (iber eine Qualifikation
als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin und 157 (68 %) Uber einen Berufsabschluss als Rettungsassistent/Rettungs-
assistentin (gerundet).
% Dies zeigt eine vertiefte Betrachtung des Einstellungsverfahrens 2008. Von den insgesamt 61 Personen mit dem Ab-
schluss als Rettungsassistent/Rettungsassistentin verfiigten 41 Personen (rund 67 %) tber einen weiteren Berufsabschluss.
60 Der Freistaat Sachsen hat fiir diese Qualifikation keine landesrechtlichen Regelungen getroffen.
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lich. Sie betragen beispielsweise in Sachsen je nach Vollzeit- oder Teilzeitbildungsgang, Vorkenntnissen und
Einrichtung zwischen 900 und 1.350 EUR (gerundet) (zum Beispiel Rettungsdienstschule Werdau 2012, o. S,;
BWM 2012, o. S.). Die Zulassungskriterien sind nicht einheitlich. Die Tréger kénnen eigene Voraussetzungen
definieren. Sie umfassen zumeist den Nachweis eines Hauptschulabschlusses oder einer abgeschlossenen Be-
rufsausbildung, die vorherige Teilnahme an einem Erste-Hilfe-Kurs, die Vollendung des 18. Lebensjahres und ein
arztliches Attest (vgl. Bundesagentur flir Arbeit 2012 b, 0. S.).

Da der Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin in den Berufsfeuerwehren grole Bedeutung
zukommt, ist sie seit 2011 in Sachsen als verbindlicher Bestandteil in die Laufbahnausbildung des mittleren feu-
erwehrtechnischen Dienstes integriert (§ 12 SachsFwAPO). Die Kosten werden dabei von der entsprechenden
Berufsfeuerwehr Gbernommen. Bis zum Inkrafttreten der neuen S&chsFwAPQO absolvierte nach Auskunft der
Landesfeuerwehrschule Sachsen schon ein Grof3teil der Brandmeisteranwarter/Brandmeisteranwérterinnen diese
Qualifikation als zusatzlichen Bestandteil innerhalb der Laufbahnausbildung (LFS 2012, o. S.). Auch in diesen
Féllen Gbernahm die jeweilige Berufsfeuerwehr die Kosten.

Nach Informationen des Statistischen Bundesamtes und des Statistischen Landesamtes Sachsen wird die
Anzahl der Rettungssanitater/Rettungssanitaterinnen nicht erfasst (vgl. Statistisches Bundesamt 2012 a, o. S;
Statistisches Landesamt Sachsen 2012 a, o. S.). Daher muss bei diesem optionalen Bestandteil der Dresdner

Zulassungsvoraussetzung auf eine Betrachtung der Teilhabechancen der Geschlechter verzichtet werden.

3.8.4.4 Nachweis des Fiihrerscheins Klasse C

Der Besitz eines Flhrerscheins der Klassen C/CE ist fir alle Einsatzkrafte der Berufsfeuerwehr Dresden eine
grundlegende Voraussetzung. Die Kosten fiir den Erwerb derartiger Fiihrerscheine variieren je nach Fahrschule,
der Fahrzeugklasse und den Vorerfahrungen des Fahrschilers/der Fahrschilerin und betragen bei vorhandenem
Fuhrerschein der Klasse B zwischen 2.000 und 3.000 EUR (vgl. LHDD 2012 d, o. S.). Fir Brandmeisteranwér-
ter/Brandmeisteranwarterinnen ohne entsprechende Befahigung, die im Einstellungsverfahren eine Ausbildung
als Rettungsassistenten/Rettungsassistentinnen oder eine Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungs-
sanitaterin nachweisen konnten, ist der Erwerb des Fiihrerscheins der Klassen C/CE zusatzlich in die Laufbahn-
ausbildung integriert. Die anfallenden Kosten tragt vollstandig die Stadtverwaltung.

Fur die Untersuchung dieses optionalen Bestandteils der Dresdner Zulassungsvoraussetzung auf Chan-
cengleichheit kann eine Statistik des Kraftfahrt-Bundesamtes herangezogen werden. Sie 13sst jedoch nur exemp-
larische Berechnungen fir die Altersgruppen der 18- bis 24-jahrigen bzw. 25- bis 44-jahrigen Frauen und Manner
zu. Demnach verfiigten zum 1. Januar 2012 in beiden Altersgruppen insgesamt 5.302.799 Personen iber einen
Fuhrerschein fir Lastkraftwagen. Darunter befanden sich 1.918.166 Frauen (36,2 %) und 3.384.633 Manner
(63,8 %). Bei detaillierterer Betrachtung fiel auf, dass sich die Frauen- bzw. Manneranteile unter den 18- bis 24-
Jahrigen noch deutlicher unterschieden, hier besallen 6.844 Frauen (rund 7,1 %) im Gegensatz zu 89.144 Man-
nern (rund 92,9 %) eine Fahrerlaubnis fir Lastkraftwagen (vgl. KBA 2012, o. S., eigene Berechnungen). Die

Gruppe der Manner verfiigte somit auch bei diesem optionalen Bestandteil der Dresdner Zulassungsvorausset-
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zung Uber deutlich bessere Chancen. Damit muss auch dieser Bestandteil als Ansatzpunkt fiir
vergeschlechtlichte Strukturen der Berufsfeuerwehr Dresden vermerkt werden.

Aus den Unterlagen der Einstellungsverfahren der Jahre 2000 bis 2011 der Berufsfeuerwehr Dresden geht
hervor, dass nur 25,8 % der Bewerberinnen, jedoch 53,3 % der Bewerber einen Flhrerschein fur Lastkraftwagen
besalen (Anlage 17). Damit verfiigte nur jede 4. Frau im Gegensatz zu jedem 2. Mann iber ein entsprechendes

Dokument (gerundet).51

3.8.4.5 AbschlieBende Betrachtung der Zulassungsvoraussetzung

Zwei untersuchte Bestandteile der Dresdner Zulassungsvoraussetzung ,Ausbildung als Rettungsassis-
tent/Rettungsassistentin oder Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin oder Nachweis des Flhrer-
scheins Klasse C* lieferten Anhaltspunkte fur vergeschlechtlichte Strukturen im Amt 37. Die Betrachtung eines
weiteren Bestandteils konnte in der Vorstudie mangels Daten nicht abgeschlossen werden.

Aus der Gesamtbetrachtung der Unterlagen der Berufsfeuerwehr Dresden im Zeitraum 2000 bis 2011 erge-
ben sich bezogen auf die drei optionalen Bestandteile der Zulassungsvoraussetzung weitere interessante Er-
kenntnisse, die zusammengefasst einer ersten Interpretation unterzogen werden sollen.

Wahrend 53,3 % der Ménner die Zulassungsvoraussetzung durch Nachweis eines Flhrerscheins der Klas-
sen C/CE erfilllten (Bewerberinnen 25,8 %), bevorzugten Frauen zu 40,6 % eine Ausbildung bzw. Qualifikation im
Rettungsdienst (Bewerber 18,8 %). Zudem verflgten dort, wo eine Differenzierung in den Unterlagen der Berufs-
feuerwehr Dresden ersichtlich war, mehr Personen (iber eine abgeschlossene Berufsausbildung als Rettungsas-
sistent/Rettungsassistentin als Uber eine Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin. Eine vertiefte
Betrachtung des Einstellungsverfahrens 2008 zeigte zudem, dass es sich bei Personen mit dem Abschluss als
Rettungsassistent/Rettungsassistentin hdufig um eine zweite berufliche Ausbildung handelte (Abschnitt 3.8.4.2).

In der Gesamtschau dieser Erkenntnisse mit den betrachteten Berufsbildungsberichten und den entspre-
chenden Angaben des Statistischen Landesamtes Sachsen steht einem relativ niedrigen Frauenanteil unter den
Schilern/Schilerinnen  beziehungsweise Absolventen/Absolventinnen der Ausbildung als Rettungsassis-
tent/Rettungsassistentin ein relativ hoher Anteil von Bewerberinnen gegenuber, die Uber einen entsprechenden
Berufsabschluss verfiigen. Vor dem Hintergrund der Erkenntnis, dass es sich hdufig um eine weitere Berufsaus-
bildung handelte, kdnnte dies so verstanden werden, dass an der Feuerwehrtatigkeit interessierte Frauen in Vor-
bereitung einer Bewerbung gezielt die Zweitausbildung absolvierten, wahrend Manner in Vorbereitung tendenziell
haufiger den Flhrerschein der Klassen C/CE erwarben oder ihn bereits anderweitig erworben hatten. Es liegt
folglich auf der Hand, davon auszugehen, dass fiir die Erfillung der Zulassungsvoraussetzung Frauen eher (Le-
bens-)Zeit und Ménner eher Geld investierten. Da die Akten des Amtes 37 hier jedoch keine differenzierten Be-
trachtungen Uber mehrere Jahre zulassen, sollte bei Bedarf in der Hauptstudie eine vertiefte Analyse mittels
anderer Erhebungsverfahren gewonnener Daten stattfinden.

Die Griinde fiir die Einflihrung und Aufrechterhaltung dieser Zulassungsvoraussetzung sind bisher nicht be-

kannt. Gegenwartig kann nur vermutet werden, dass sie durch die gute mannliche Bewerberlage motiviert sind

61 Unberiicksichtigt bleibt das Einstellungsverfahren des Jahres 2009. Hier existieren keine Daten zum Fiihrerschein.
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und mit Kosteneinsparungen des Amtes 37 oder mit einer schnelleren Verfiigbarkeit der Brandmeisteranwar-
ter/Brandmeisteranwarterinnen fir den Einsatzdienst in Verbindung stehen.

AbschlieBend sei anzumerken, dass die Dresdner Zulassungsvoraussetzung mit all ihren Bestandteilen eine
von den Bewerbern/Bewerberinnen zu erbringende, nicht unerhebliche Vorleistung an Zeit und/oder finanziellen
Aufwendungen darstellt. Und das, ohne das die Betreffenden davon ausgehen konnen, im Falle einer Ablehnung
die erworbenen Kompetenzen im Zusammenhang mit ihrer (zumeist vorhandenen Erst-)Ausbildung auf dem
Arbeitsmarkt nutzbringend kombinieren zu kénnen. Zudem wird iber den geforderten Abschluss als Rettungsas-
sistent/Rettungsassistentin, wenn auch nur an dieser Stelle und verbunden mit weiteren Auswahlmdglichkeiten,
fur Personen mit Realschulabschluss oder Fachhochschul- beziehungsweise Hochschulreife eine langst in Dres-

den abgeschaffte, feuerwehrforderliche Berufsausbildung wieder eingefuhrt.

3.8.5 Einstellungstest

Paragraf 3 Abs. 1 der SachsFWAPO definiert die erfolgreiche Teilnahme an einem Auswahlverfahren mit den
Bestandteilen Sport, Hohentauglichkeit, mindlicher und schriftlicher Ausdruck sowie unter Beriicksichtigung der
charakterlichen, geistigen und kérperlichen Anlagen als verbindliche Zulassungsvoraussetzung. In der bis 2011
geltenden SachsFWAPO-mD wurde in § 4 Abs. 2 lediglich formuliert, dass die Einstellung vom Bestehen einer
Eignungspriifung abhangig gemacht werden kann. Mit der neuen Regelung sind nunmehr alle s&chsischen Be-
rufsfeuerwehren verpflichtet, Einstellungstests durchzufiihren.

In fast allen Bundeslandern und auch bei der Berufsfeuerwehr der Bundeswehr sind Einstellungstests fiir
den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst obligatorisch. In den Verordnungen einiger Bundeslénder finden sich
zudem Hinweise auf einzelne Schwerpunkte, wobei meist auf die Prifung der sportlichen/kérperlichen Konstituti-
on verwiesen wird (zum Beispiel Bremen § 3 Abs. 1 Nr. 5 FwLV; Thiringen § 3 Abs. 2 Nr. 7 ThirFwLAPQ).62

In Dresden ist der Einstellungstest in einen Theorie- und Praxistest sowie einen zweiteiligen Sporttest un-
tergliedert, an die sich bei erfolgreicher Teilnahme ein korperlicher Belastungstest sowie ein Vorstellungsge-
sprach anschlielen. Fir Frauen und Manner gelten einheitliche Mindestanforderungen, die sich bis 2011 beim
Sporttest an mannlichen Leistungskriterien orientierten. Gleichzeitig existiert ein Ranking (Abschnitt 3.7.2).

Die Auswertung der Akten der Einstellungsverfahren der Jahre 2000 bis 2011 zeigte, dass am Theorie- und
Praxistest 52 Frauen teilnahmen, von denen 26 bestanden (50 %). Den Sporttest absolvierten 36 Frauen, vier
von ihnen erfolgreich (rund 11,1 %) (Anlage 12). Frauen, die am Sporttest teilnahmen, scheiterten hdufig an den
Klimmzlgen beziehungsweise beim 3000-m-Lauf (vgl. LHDD 2000 - 2011, o. S.). Des Weiteren nahmen vier

Frauen, die den Theorie- und Praxistest bestanden, am Sporttest nicht teil (Anlage 12). Insgesamt fiel auf, dass

62 Mit den in den Verordnungen genannten Schwerpunkten verbleibt bei den Feuerwehren grofier Handlungsspielraum fiir
die Entwicklung der Sporttests. Daraus ergibt sich die Situation, dass gegebenenfalls bei jeder Berufsfeuerwehr andere
Inhalte mit verschiedensten Akzentuierungen gepriift werden und die Leistungsmalstibe abweichen. Zudem ist ein derarti-
ger Handlungsspielraum anfallig fiir Einfllisse der verschiedensten Art. Ulrich Behrendt, Vizeprésident des Deutschen Feu-
erwehrverbandes e. V., schrieb dazu: ,Eine beliebte und sehr variable Hiirde ist der Sporttest. Sozusagen der Firewall der
Frauenfeinde. Durch die biologischen Unterschiede zwischen Mann und Frau (...) bestehen auch Unterschiede im Leis-
tungsergebnis bestimmter sportlicher Ubungen. Daher gibt es im Leistungssport auch getrennte Frauen- und Ménnerdiszipli-
nen. Auf Frauen und Ménner abgestimmte, einheitliche Sporttests wiirden hier gleiche Chancen bieten” (DFV 2004, S. 84).
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sich nur jede 22. Frau, die an den Einstellungstests teilnahm, im Gegensatz zu jedem 10. Mann durchsetzen
konnte (gerundet) (Anlage 11). Im Zusammenhang betrachtet stellt der bis 2011 geltende Dresdner Sporttest
eine hohe Barriere fir Frauen dar. Es kann aufgrund dieser Ergebnisse nicht von gleichen Chancen der Ge-
schlechter ausgegangen werden.83

Die Berufsfeuerwehr Dresden hat sich im Jahr 2012 bereit erklart, ihren Sporttest zu Uberarbeiten und wird
zuklnftig einen an den Empfehlungen der Deutschen Sporthochschule Kéin orientierten Test einsetzen. Konkret
bedeutet dies beispielsweise, dass alternativ zu den bisher geforderten Klimmziigen ein Beugehang angeboten
wird. Dies ist nicht weniger anspruchsvoll, der Beugehang berticksichtigt jedoch besser die geschlechtsspezifi-
schen Differenzen des Korperbaus. Beim 3000-m-Lauf wird die zeitliche Mindestanforderung, die bisher bei 14:30
Minuten lag, zukunftig auf 15 Minuten angehoben. Gleichzeitig werden einige neue Anforderungen in den Sport-
test aufgenommen, welche die Deutsche Sporthochschule empfiehlt (vgl. LHDD 2012 p, 0. S.).

Das in Dresden eingesetzte Ranking erleichtert es, nach den durchgefiihrten Einstellungstests die leistungs-
fahigsten Personen zu ermitteln. Aus geschlechterdifferenzierter Perspektive benachteiligt es jedoch die Frauen,
welche den Sporttest bestehen. Dies gilt nicht nur fiir die Vergangenheit, sondern auch fiir die Zukunft. Der neue
Sporttest ist, um den Aufgaben im Berufsalltag der Feuerwehr gerecht zu werden, ebenfalls sehr anspruchsvoll
konzipiert (vgl. Netzwerk Feuerwehrfrauen e. V. 2012 ¢, o. S.). Daher ist auch zukiinftig zu erwarten, dass Frau-
en, die ihn erfolgreich absolvieren, primér die Mindestanforderungen erreichen. Ein Ranking, welches darlber
hinausgehende Leistungen besonders honoriert, wird daher auch perspektivisch als ,zusatzliche Hiirde* flir Frau-
en wirken. Damit wird erneut Ungleichheit zwischen den Geschlechtern produziert.

Im Folgenden sei nochmals aufgegriffen, dass wesentlich mehr Frauen als Méanner von den zum Einstel-
lungstest Geladenen die Teilnahme wieder absagten (Abschnitt 3.7.3) und vier Frauen, die den Theorie- und
Praxistest bestanden, dennoch nicht am Sporttest teilnahmen. In allen Féllen sind die Griinde unbekannt. Ange-
merkt sei jedoch vor dem Hintergrund der Erkenntnisse von Reichert-Baierlein, dass es mdglich ist, dass ein Teil
der Personen ein Nichtbestehen des Sporttests beflirchtete (Abschnitt 2.2) und daher nicht erschien. Auch die
festgestellten Signale der ,Bestenauslese” bei der Berufsfeuerwehr Dresden und die so vermittelte Botschaft an
Frauen, den Leistungsanspriichen im Sporttest in Konkurrenz mit Mé@nnern méglicherweise nicht gewachsen zu
sein (Abschnitt 3.6.1), kdnnten einen Beitrag zum hdheren Anteil von Frauen unter den zum Einstellungstest nicht
Erschienenen geleistet haben.

Das Forschungsteam der Deutschen Sporthochschule Kéin regte zudem an, dass die Berufsfeuerwehren
....daflr Sorge tragen sollten, dass der Test gezielt vorbereitet werden kann“ (Kleindder, Dérmann, Haep und
andere 2012, S. 106). Dies kann unter anderem durch Trainingsangebote oder friihzeitige Information zu den
Mindestanforderungen geschehen. Trainingsangebote zur Vorbereitung auf den Sporttest bestehen in Dresden

bisher nicht. Auf den Internetseiten des Amtes 37 sind zwar die zu priifenden Disziplinen benannt, es fehlen

63 Diese Einschatzung deckt sich mit Erkenntnissen verschiedener wissenschaftlicher Untersuchungen: So wurde beispiels-
weise kritisiert, dass sich die MaRstébe an ménnlicher Leistungsfahigkeit orientieren, geschlechtsspezifische Differenzen im
Korperbau keine Berlicksichtigung finden und zu wenig Berufsbezogenheit besteht. Im Jahr 2011 stellte die Deutsche Sport-
hochschule KéIn einen neuen, geschlechtergerechten Sporttest vor (Kapitel 2). Dieser wurde mittlerweile vom Prasidium des
Deutschen Stadtetags als auch von der Arbeitsgemeinschaft der Leiter der Berufsfeuerwehren in Deutschland den Berufs-
feuerwehren zur Anwendung empfohlen (vgl. Knorr 2012, S. 133).
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jedoch die Mindestanforderungen (vgl. LHDD 2009 c, S. 1). Diese erfahren die Bewerber/Bewerberinnen erst mit
der Einladung zum Test. Das ist jedoch zu kurz, um sich trotz guter kdrperlicher Fitness gezielt vorzubereiten.
AbschlieBend ist die bisherige Dresdner Umsetzungspraxis dieser Zulassungsvoraussetzung als Anhalts-
punkt fir vergeschlechtlichte Strukturen und Prozesse festzuhalten. Insbesondere der bis Ende 2011 eingesetzte
Sporttest und das Ranking orientieren sich an einem ,mannlichen Arbeiter”. Die daraus entstehende Ungleichheit
der Geschlechter wird weiter verstarkt, indem keine gezielten Trainingsmdglichkeiten im Vorfeld bestehen und die

Bewerber/Bewerberinnen erst kurzfristig iber die Mindestanforderungen des Sporttests informiert werden.

3.9 Zusammenfassung der Ergebnisse - Beantwortung der wissenschaftlichen Fragestellung der

Vorstudie

Fur die Beantwortung der wissenschaftlichen Fragestellung der Vorstudie werden im Folgenden die wichtigsten
Erkenntnisse zu Anhaltspunkten fur vergeschlechtlichte Strukturen und Prozesse der Berufsfeuerwehr Dresden
zusammengefasst.

o Durch die Betrachtung der personellen Ausstattung und der Einsatzgebiete der Mitarbeiterinnen konnte
neben den sehr geringen Frauenanteilen des Amtes 37 im Vergleich zur Stadtverwaltung, die starke ho-
rizontale und vertikale Segregation der Aufgabenbereiche einschlieflich ihrer engen Verwobenheit her-
ausgearbeitet werden. Sie lieferte einen deutlichen Anhaltspunkt fiir vergeschlechtlichte Strukturen und
Prozesse. Fiir die Berufsfeuerwehr Dresden liel® sich zudem geschichtlich eine Verschiebung der beruf-
lichen Trennlinien zwischen den Geschlechtern aufzeigen. Dem vormaligen formalen Ausschluss von
Frauen folgte eine Teilintegration durch Zuweisung von Aufgaben, die in einem Umdeutungsprozess mit
der traditionell weiblich konnotierten Geschlechterrolle in Einklang gebracht wurden. Diese Aufgaben be-
trafen jedoch nicht die Kernbereiche der Organisation. Auf diese Weise vollzieht sich bis heute mittels
,geschlechterkonstituierender Arbeitsteilung® (Wetterer 1999, S. 233) die Herstellung von Differenz und
Hierarchie und damit von Ungleichheit.

o Bei der Untersuchung der Aufbauorganisation des Amtes 37 und der Fihrung konnten durch die vertie-
fende Betrachtung der funktionsbezogenen Gliederung des Ldschzuges und der beamtenrechtlichen
Differenzierung (Dienstgrade) zusatzliche Hierarchien zur allgemeinen Gliederung der Stadtverwaltung
aufgezeigt werden. Dies wurde als Anhaltspunkt fiir vergeschlechtlichte Strukturen benannt. Im Amt 37
wurde zudem ein Widerspruch zwischen dem im Leitbild formulierten Anspruch des partnerschaftlichen
Umgangs und der in den Stellenbeschreibungen (nahezu durchgéngig) autoritér verankerten Fihrung im
Wachalltag herausgearbeitet. Dieser bedarf weiterer Untersuchungen.

e Mittels Betrachtung der Arbeitszeiten und des Schichtplans in den Feuerwachen wurden Anhaltspunkte
dafir identifiziert, dass der bis heute praktizierte 24-Stundendienst ein traditionelles familidres Rollenar-
rangement zwischen den Geschlechtern beglnstigt. Institutionalisierte feuerwehrspezifische und vor al-
lem dauerhafte Losungsmaglichkeiten zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie existieren fir
Einsatzkrafte bisher nicht. Dies legt nahe, dass diese Strukturen der Berufsfeuerwehr vergeschlechtlicht

sind und der kérperlose Arbeiter* in Vergangenheit und Gegenwart als ein ,mannlicher Arbeiter, mit

77



hoher Verflgbarkeit, assoziiert wird. Des Weiteren stiitzten die weit unterdurchschnittliche Inanspruch-
nahme von Elternzeit und Teilzeit durch Angehorige des mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes diese
Sicht. Fir eine abschliefende Beurteilung des 24-Stundendienstes werden jedoch vertiefende Betrach-
tungen in der Hauptstudie vorgeschlagen.

Im Wirken der Organisationsmitglieder (Organisationskultur) zeigten sich Hinweise auf traditionelle Ge-
schlechterbilder und damit verbundene Basisannahmen, Normen, Werte und Symbole. Deutlich wurde
dies anhand des Berufsbildes, das mit mannlichen Konnotationen zur Leistungsfahigkeit einhergeht.
Gestiitzt wird diese Denkrichtung dadurch, dass geschichtlich die Organisation (iber sehr wenige direkte
Erfahrungen mit der physischen und psychischen Leistungsfahigkeit von Frauen im Einsatzdienst ver-
fugt. Im Symbolsystem fiel die zumeist vorbildlich nach aullen gerichtete geschlechtergerechte Sprache
bei gleichzeitiger, nahezu durchgangiger Verwendung von mannlichen Bezeichnungen im Innenverhalt-
nis auf. Zudem zeigten sich innerhalb der berufsorientierenden Veranstaltungen bei der Vorstellung der
Zulassungsvoraussetzungen, in der Beschreibung des Berufsbildes (einschlieBlich des Sporttests) so-
wie im Fehlen einer gezielten und qualifizierten Ansprache/Akquise von Frauen fiir den Einsatzdienst
Widerspriiche zwischen der formellen und der informellen Ebene und damit Anhaltspunkte fir
vergeschlechtlichte Prozesse.

Auch die Betrachtung der Zulassungsvoraussetzungen und deren Umsetzungspraxis in den Einstel-
lungsverfahren der Jahre 2000 bis 2011 fir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst lieferte weitere
Anhaltspunkte fiir vergeschlechtlichte Strukturen und Prozesse bei der Berufsfeuerwehr Dresden. Es
konnte aufgezeigt werden, dass die praktizierte Informationspolitik (Stellenausschreibungen, Internet,
Imagebroschiire) bezogen auf die Auslegung einer fiir die Feuerwehr forderlichen Tatigkeit fir Personen
mit Hauptschulabschluss und bezogen auf die rechtlich gegebene Méglichkeit von der Mindestgréfe
abzuweichen, besonders fiir Frauen neue Ungleichheiten produzieren. Es wurde zudem kein Fall be-
kannt, in dem im Einstellungsverfahren tatséchlich von der Mindestgrofie abgewichen wurde. Bei der
Untersuchung der Einstellungstests zeigten insbesondere der bis 2011 eingesetzte Sporttest und das
Ranking Anhaltspunkte fiir vergeschlechtlichte Strukturen und Prozesse, die durch fehlende Trainings-
angebote im Vorfeld der Tests und durch die bisher sehr kurzfristige Information der Bewer-
ber/Bewerberinnen zu den Mindestanforderungen nochmals verstérkt wurden. Zwei der drei optionalen
Bestandteile der Dresdner Zulassungsvoraussetzung ,Ausbildung als Rettungsassistent/Rettungs-
assistentin oder Qualifikation als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin oder Nachweis des Fuhrer-
scheins Klasse C* boten zudem fir die Gruppe der Manner deutlich bessere Teilhabechancen und wur-
den daher ebenfalls als Anhaltspunkte fiir vergeschlechtlichte Strukturen vermerkt. Die Betrachtung des
dritten optionalen Bestandteils konnte mangels Daten nicht abgeschlossen werden. Parallel zeigte sich,
dass Frauen und Ménner, die sich bei der Berufsfeuerwehr bewarben, fiir die Erfillung dieser Zulas-
sungsvoraussetzung unterschiedliche Wege beschritten. Dies sollte in der Hauptstudie bei Bedarf einer

vertieften Betrachtung unterzogen werden, da nur wenige diesbeziigliche Daten zur Verfiigung standen.
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Keine Anhaltspunkte fiir vergeschlechtlichte Strukturen und Prozesse im Amt 37 fanden sich in den ge-
setzlich geregelten Aufgaben, den rechtlichen Grundlagen, im Leitbild und in der Umsetzungspraxis der

Zulassungsvoraussetzung ,Hochstalter*.

Mithilfe der Zusammenfassung wird deutlich, dass die Berufsfeuerwehr Dresden trotz einiger positiver An-

satze Uber zahlreiche und differenzierte Anhaltspunkte in den Strukturen und Prozessen verfligt, die urséachlich

fur die Unterreprasentanz von Frauen im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst in Frage kommen konnten.

Mittels der durchgeflihrten Dokumentenanalyse konnten zudem erste Erkenntnisse gewonnen werden, die

in die Bearbeitung der zweiten wissenschaftlichen Fragestellung der Hauptstudie einflieen sollten:

In der fachbezogenen Umwelt der Berufsfeuerwehr Dresden offenbarten die sachsischen Jugendfeuer-
wehren, die Freiwilligen Feuerwehren und die Berufsfeuerwehren im Vergleich zum Bundesdurchschnitt
unterdurchschnittliche beziehungsweise riicklaufige Madchen- und Frauenanteile. Die Aussagen der Ak-
teure innerhalb der Anhérung im Innenausschuss des Sachsischen Landtages (Marz 2012) sowie die
bereits 2007 notwendig gewordene Reaktion des Vorsitzenden des Stadtfeuerwehrverbandes Dresden
e. V. auf die Ausgrenzung von Frauen aus den Stadtteilfeuerwehren deuten auf traditionelle Geschlech-
terbilder und Grenzziehungen in der Organisationsumwelt der Berufsfeuerwehr Dresden hin.

Durch die Untersuchung der landesrechtlich normierten Zulassungsvoraussetzungen fiir den mittleren
feuerwehrtechnischen Dienst konnte aufgezeigt werden, dass die definierte MindestgréRe und das vor-
geschriebene Hochstalter den ,korperlosen Arbeiter® als einen ,mannlichen Arbeiter assoziieren und
damit Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern (re-)produzieren. Damit entfalten Magaben aus der
fachbezogenen Organisationsumwelt der Berufsfeuerwehr Dresden (zusténdige Landesbehdrden) ihre
Wirkung innerhalb des Amtes 37 und tragen zur Aufrechterhaltung von gesellschaftlicher Ungleichheit
zwischen den Geschlechtern bei. Lediglich die landesrechtlich verankerte Zulassungsvoraussetzung
,Bildungsabschluss® produzierte durch die positiv einzuschatzende Auslegungspraxis der Berufsfeuer-

wehr Dresden keine neuen Ungleichheiten.

Die bisher gewonnenen Erkenntnisse gelten nur fiir den Bereich, fiir den sie gewonnen wurden, das heifdt

fur die Berufsfeuerwehr Dresden. Sie sind weder auf alle sachsischen, noch auf alle Berufsfeuerwehren der Bun-

desrepublik Deutschland Ubertragbar. Es handelt sich um Teilergebnisse, die erst im Zusammenhang mit der

Umsetzung der vollstandigen Forschungsstrategie (Triangulation der Daten und Methoden) im Rahmen der

Hauptstudie abschlieRende Aussagen ermdglichen.
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4,

studie

Weiterer Untersuchungsbedarf und Vorschlage fiir die methodische Vorgehensweise der Haupt-

Durch die bisherige Analyse wurde weiterer Untersuchungsbedarf deutlich. Dieser betraf

das Vorhandensein von mdglichen Grenzziehungen und deren Motivationen (fachbezogene Organisati-
onsumwelt, Beschreibung des Berufsbildes, informelle Definition einer zusatzlichen Schwelle),

die Auswirkungen des praktizierten 24-Stundendienstes auf die familidre Arbeitsteilung, Fragen der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie und den Umgang in Konfliktsituationen,

die Untersuchung des festgestellten Widerspruchs zwischen dem Leitbild und der in den Stellenbe-
schreibungen verankerten Fiihrung,

die Ursachen fir die eingeschrankte Informationspolitik bezogen auf die Auslegungspraxis einer fir die
Feuerwehr forderlichen Berufsausbildung fiir Personen mit Hauptschulabschluss, die mdgliche Anwen-
dung der Ausnahmeregelung zur MindestgroRe und die Mindestanforderungen des Sporttests,

die Grunde fir die Einflhrung und Aufrechterhaltung einer zuséatzlichen Zulassungsvoraussetzung mit
ihren drei optionalen Bestandteilen,

das Beschreiten unterschiedlicher Wege zur Erflillung der Dresdner Zulassungsvoraussetzung und de-
ren Auswirkungen auf Frauen und Méanner,

die Untersuchung der Teilhabechancen von Frauen und Mannern bezogen auf die geforderte Qualifika-
tion als Rettungssanitéter/Rettungssanitaterin sowie

die Ursachen des hoheren Anteils von Frauen unter den zum Einstellungstest nicht Erschienenen.

Zudem zeigten sich wéhrend der Untersuchung und im Abgleich der betrachteten Schwerpunkte mit denen

anderer Studien weitere Bereiche, die in der Hauptstudie zusatzliche Beachtung finden kdnnten. Dies betrifft:

den auffallenden Traditionalismus des sachsischen Feuerwehrwesens, der sich auch zum Teil in der Ar-
beit des Stadtfeuerwehrverbandes Dresden e. V. widerspiegelt

das mdgliche Fortbestehen von kulturellen Bestandteilen aus der mannlichen Organisationsgeschichte
das Vorhandensein und die Inhalte von Geschlechterdiskursen zu Gleichheit und Differenz

den Minderheitenstatus der weiblichen Einsatzkrafte und der Mitarbeiterinnen allgemein

die Ausgestaltung der Arbeitsteilung zwischen Frauen und Mannern unter den Einsatzkréften

die Konstituierung mannlicher Hegemonie in Verbindung mit der Herausbildung informeller Hierar-
chien/Netzwerke (mannerblndische Strukturen) sowie deren maéglicher Einfluss auf die formellen Struk-

turen und Prozesse

Ebenso kénnten bei Bedarf die bisher nicht betrachteten drei Zulassungsvoraussetzungen (Abschnitt 3.8)

einer Untersuchung unterzogen werden.

Im Folgenden werden Vorschlage zum weiteren methodischen Vorgehen der Hauptstudie unterbreitet, um

die gewahlte Forschungsstrategie in ihrer Umsetzung zu unterstitzen. Fiir die weitere Analyse der Strukturen

und Prozesse empfehlen sich als Erhebungsverfahren primér Gruppendiskussionen, Experteninterviews und

schriftliche Befragungen.
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So kdénnten zum Beispiel durch Gruppendiskussionen mit den Mitgliedern von Wachabteilungen deren Ge-
schlechterbilder und Einstellungen zur Tatigkeit von Frauen im Einsatzdienst sowie deren Erfahrungen mit der
Fuhrung und dem 24-Stundendienst erhoben werden.

Eine Gruppendiskussion mit dem Leitungskreis konnte Erkenntnisse zu deren Geschlechterbildern, der da-
mit verbundenen Definition von Leistungsfahigkeit, zur organisationsinternen Erklarung der Unterreprésentanz
von Frauen im Einsatzdienst sowie zu Strategien im Umgang mit méglicherweise gehauft auftretenden Konflikten
bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie beinhalten. Ebenso kénnten hier interne Geschlechterdiskurse zu
Gleichheit und Differenz, die Griinde fiir die Einfihrung und Aufrechterhaltung der zusatzlichen Zulassungsvo-
raussetzung sowie die Ursachen der eingeschrankten Informationspolitik bezogen auf die Auslegungspraxis einer
fr die Feuerwehr forderlichen Berufsausbildung, die Ausnahmeregelung der MindestgroRe und die Mindestan-
forderungen im Sporttest thematisiert werden.

Experteninterviews bieten sich mit dem Leiter der Berufsfeuerwehr, dem Leiter der ,Stabsstelle Controlling,
Organisation und Personal®, dem fiir die Gestaltung der Einstellungstests/des Rankings verantwortlichen Abtei-
lungsleiter sowie mit den drei Feuerwehrfrauen, die bisher das Einstellungsverfahren erfolgreich absolvierten, an.
Bei Bedarf kann dieser Personenkreis beispielsweise um die zustandige Personalsachbearbeiterin sowie den
Sportorganisator Feuerwehr, der auch die sportlichen Einstellungstests durchfiihrt, erganzt werden. Die Inter-
views sollten unter anderem die Erfahrungen mit dem praktizierten Einstellungsverfahren und zu den persénli-
chen Erklarungen der Unterreprasentanz von Frauen beinhalten. Gleichzeitig konnten die individuellen Assoziati-
onen (ber ,gute, den Aufgaben voll umfanglich gerecht werdende Feuerwehrleute® erfragt werden, um die dahin-
ter liegenden Basisannahmen zu erfahren, welche sich unter anderem in der Definition von Leistungsfahigkeit, in
der Zuweisung von Aufgaben und im Umgang mit Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie widerspiegeln
kénnen und moglicherweise Hinweise auf mannliche Hegemonie und Hierarchien/Netzwerke im Amt 37 geben.
Die Feuerwehrfrauen sollten zudem auf ihre Erfahrungen im Minderheitenstatus und zu den gewahlten Bewalti-
gungsstrategien angesprochen werden. Die Experteninterviews bieten zusatzlich die Mdglichkeit, Motivationen zu
erfragen, welche die informelle Definition einer zusatzlichen Schwelle (handwerklicher Berufsabschluss) erkléren
konnten.

Eine Stichprobe der Einsatzkréfte sollte zu ihren Erfahrungen mit dem 24-Stundendienst, den Méglichkeiten
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie zum Umgang mit entsprechenden Konflikten schriftlich befragt
werden. Dabei sollten auch Fragen gestellt werden, die Riickschliisse auf die personlichen Geschlechterbilder
und die damit in Verbindung stehende familiare Arbeitsteilung zulassen.

Abgelehnte Bewerber/Bewerberinnen kdnnten mittels schriftlicher Befragungen zu ihren Erfahrungen im
Einstellungsverfahren um Auskunft gebeten werden. Dabei béte es sich an, auch die Motive fiir das Beschreiten
unterschiedlicher Wege der Geschlechter zur Erfiillung der Dresdner Zulassungsvoraussetzung zu erfragen.

Zum Einstellungstest nicht erschienene Frauen und Manner kénnten bei Bedarf nach den Griinden ihres
Fernbleibens von den Tests beziehungsweise von Teilen der Tests schriftlich befragt werden.

Interessante Riickschlisse konnte auch eine schriftliche Befragung ehemaliger Teilnehmerinnen des Girls®
Days liefern. Diese konnten nach Abschluss der Allgemeinbildenden Schule zu ihrer Positionierung bezogen auf

die Berufswahloption ,Feuerwehrfrau® befragt werden.
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Dartiber hinaus ist es mdglich, das vorliegende Berufsbild mittels qualitativer Inhaltsanalyse vertiefend auf
die Darstellung von traditionell mannlich konnotierten Eigenschaften und Befahigungen zu untersuchen.

Fir eine vertiefte Analyse der Teilhabechancen von Frauen und Mannern bezogen auf die geforderte Quali-
fikation als Rettungssanitater/Rettungssanitaterin wéren in allen Bundeslandern, in denen keine amtlichen Statis-
tiken vorliegen, Einzelabfragen bei den Anbietern der Qualifikation notwendig. Dies bedeutet gegebenenfalls
einen enormen Zeitaufwand und beinhaltet das Risiko fehlender oder mangelhafter Rickmeldungen, was bei der
Planung der Hauptstudie abzuwagen und zu entscheiden ware.

Mittels Beobachtungen in den vorgeschlagenen Experteninterviews und Gruppendiskussionen kénnten zu-
dem Hinweise auf das Vorhandensein und Wirken von informellen Hierarchien und méannlicher Hegemonie ge-
wonnen werden.

Die Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern konnte mittels teiinehmender Beobachtung bei den Einsatz-

kraften untersucht werden.
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Schlussbemerkungen

Zentrales Anliegen dieser Vorstudie war es, mittels Dokumentenanalyse die Strukturen und Prozesse der Berufs-
feuerwehr Dresden auf Anhaltspunkte zu untersuchen, die ursachlich fiir die Unterreprdsentanz von Frauen im
mittleren feuerwehrtechnischen Dienst in Betracht kommen kénnten. In Vorbereitung der noch ausstehenden
Hauptstudie konnte eine Vielzahl von méglichen Ursachen identifiziert werden, die, so sie sich in der Hauptstudie
bestatigen sollten, iber die bisher bundesweit diskutierten Griinde der Unterreprasentanz von Frauen in den
Berufsfeuerwehren hinausgehen.

Im Prozess der Personalgewinnung der Berufsfeuerwehr Dresden zeichnen sich auf den bisherigen Stand
der Untersuchung aufbauend mindestens drei Phasen ab, in denen interessierte Frauen gegentiber Mannern mit
zusatzlichen Schwellen konfrontiert sind. Dies betrifft als erste Phase den Prozess der beruflichen Orientierung,
in dem zum Beispiel ein ménnlich konnotiertes Berufsbild, die Beschreibung der Sporttests im Sinne einer
,Bestenauslese* sowie die Nichtbekanntgabe des Handlungsspielraums/des Umgangs mit einzelnen Zulas-
sungsvoraussetzungen dazu filhren kénnen, dass Frauen auf eine Bewerbung verzichten. Die zweite Phase stellt
der Prozess des Einstellungsverfahrens bis zur Entscheidung iber eine Einladung zum Einstellungstest dar. Hier
zeigte sich unter anderem, dass die formalen Zulassungsvoraussetzungen und deren Umsetzungspraxis haufig
auf Manner ausgerichtet sind und damit keine Chancengleichheit besteht. Als dritte Phase kann der Einstellungs-
test selbst beschrieben werden. Hier wirkte der bisherige Sporttest, der ebenfalls auf Manner ausgerichtet war,
besonders ausgrenzend auf Frauen. Des Weiteren konnten das eingesetzte Ranking, die fehlenden Trainings-
mdglichkeiten im Vorfeld des Sporttests sowie die spéte Information zu den Mindestanforderungen als zusétzli-
che Schwellen identifiziert werden.

An dieser Stelle der Untersuchung wird bereits deutlich, dass allein die formale Gleichbehandlung der Ge-
schlechter im Sinne der Birokratietheorie kein Garant fir Chancengleichheit von Frauen und Mannern darstellt,
sondern eher die Gefahr besteht, mittels des Arguments formaler Gleichbehandlung auf eine Auseinanderset-
zung Uber die Ursachen der Unterreprasentanz von Frauen zu verzichten. Ein derartiges Vorgehen hatte jedoch
zur Folge, ein gesellschaftliches Problem zu Lasten von Frauen zu individualisieren. Darauf verwies auch Acker
im Zusammenhang mit dem gesellschaftlich vorherrschenden neoliberalen Ethos und der damit propagierten
,Chancengleichheit fir alle, welche die Mérkte hervorbringen wiirden. Auch auf diese Weise verstelle sich der
Blick auf die systemischen Ursachen der gesellschaftlichen (Re-)Produktion von Ungleichheiten. Auch diese
Perspektive fordere stattdessen individualisierte Erklarungen (vgl. Acker 2010, S. 94).

Nicht nur die Berufsfeuerwehr Dresden verzeichnet seit einigen Jahren eine zurlickgehende Anzahl von
Bewerbungen fir die Laufbahnausbildung im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst. Zeitgleich tritt, ausgeldst
durch die bundesweiten Fachdiskussionen zur Unterreprasentanz von Frauen im Feuerwehrwesen, die ,Perso-
nalressource Frau® in das Zentrum der Aufmerksamkeit. In diesem Prozess diirfen Frauen keinesfalls als ,L{-
ckenflillerinnen* fiir fehlende Ménner verstanden werden. Ein derartiges Vorgehen, so zeigt nicht nur die Dresd-
ner Organisationsgeschichte, hat im Feuerwehrwesen jedoch eine lange Tradition. Es fihrte bisher immer nur zur
zeitweisen Tolerierung von Frauen und bef6rderte deren Ausschluss sobald wieder geniigend Manner zur Verf-

gung standen.
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Im Sinne eines Verstandnisses als moderner Dienstleister, zu dem sich auch die Berufsfeuerwehr Dresden
in ihrem Leitbild bekennt, besteht der nachhaltigere Weg zur Gewahrleistung tatsachlicher Chancengleichheit und
zur dauerhaften Integration von Frauen (und anderen bisher unterreprésentierten Bevdlkerungsgruppen) in der
Einleitung eines organisatorischen Wandlungsprozesses, der die Organisationskultur selbstverstandlich ein-
schlieRt. Dazu vermerkte bereits im Jahr 2004 Ulrich Behrendt, Vizeprasident des Deutschen Feuerwehrverban-
des e. V.. ,Auch wenn wir nicht die Probleme der demografischen Entwicklung (...) hatten, brauchten wir Frauen
in der Feuerwehr. Wir miissen uns als Dienstleister sehen, der seinen Kunden einen Qualitatsstandard bieten
muss. Mit einer mannlichen Monokultur erreichen wir diesen Standard nicht mehr. Durch unsere weiblichen Kol-
legen erhalten wir neue Impulse, andere Sichtweisen und eine bessere Akzeptanz (...)* (DFV 2004, S. 84).

Fur die Beschreitung dieses nachhaltigeren Weges verfligt die Berufsfeuerwehr Dresden Uber vergleichs-
weise glinstige Voraussetzungen. An erster Stelle steht dabei, dass die SachsFwAPO fiir Personen mit Real-
schulabschluss und Fachhochschul- beziehungsweise Hochschulreife keinen Berufsabschluss vorsieht und die
fur die Feuerwehrtatigkeit notwendigen handwerklichen/technischen Grundkenntnisse und Grundfahigkeiten
bereits seit Jahren innerhalb der Einstellungstests abgeprift werden. Dies ist ein struktureller Vorteil gegeniiber
zahlreichen anderen Berufsfeuerwehren, der insbesondere im Wettbewerb um geeignete Bewerber/Bewer-
berinnen und zur Erhdhung des Bewerberinnenpotenzials grofiere Beachtung finden sollte. Des Weiteren beste-
hen glinstige Bedingungen der Dresdner Berufsfeuerwehr durch ihr im Leitbild verankertes Selbstverstandnis, ihr
langjahriges Engagement anlasslich des Girls' Days, durch ihr in der Offentlichkeit wahrehmbares professionel-
les Image sowie der damit verbundenen hohen Wertschatzung in der Bevélkerung und nicht zuletzt durch den
Fakt, dass im Amt 37 im Vergleich zu anderen séchsischen Berufsfeuerwehren unter den Beamten/Beamtinnen
des feuerwehrtechnischen Dienstes bereits ein relativ hoher Frauenanteil zu verzeichnen ist.

Da es sich hier um eine Vorstudie handelt, kénnen an dieser Stelle keine abschlieenden Handlungsempfeh-
lungen zur Erhdhung des Frauenanteils im mittleren feuerwehrtechnischen Dienst des Amtes 37 gegeben wer-
den. Die folgenden Ausfiinrungen sind daher nur als vorlaufige Empfehlungen ohne Anspruch auf Vollstandigkeit
zu verstehen, die in die Hauptstudie zur Beantwortung der dritten wissenschaftlichen Fragestellung einfliefen
konnen.

« Die Berufsfeuerwehr Dresden sollte einen organisatorischen Wandlungsprozess einleiten, der die Off-
nung der Organisationskultur selbstverstandlich einschlieft, fir ,...eine Kultur der Anerkennung, der
Gleichberechtigung, des Respekts und der Vielfalt* (DFV 2008, S. 17). Dieser Prozess sollte top-down
angelegt sein und iber einen langeren Zeitraum gefiihrt werden. Dabei wére eine externe Begleitung
und Reflexion wichtig. In diesem organisatorischen Wandlungsprozess sollten die Ma3gaben des stéadti-
schen ,Konzeptes zur Umsetzung und nachhaltigen Verankerung von Gender Mainstreaming (...)* so-
wie des ,Frauenforderplanes* verbindlich einflieBen. Die Offnung der Organisationskultur sollte zudem
nicht ausschlieBlich auf Frauen begrenzt bleiben, sondern auch andere bisher unterreprasentierte Be-
volkerungsgruppen einschliefen.

e Durch eine regelmaRige Teilnahme der Berufsfeuerwehr Dresden an der jahrlich in Dresden stattfinden-
den Berufsmesse ,KarriereStart!* oder an ahnlichen Veranstaltungen, gegebenenfalls in Zusammenar-

beit mit anderen sachsischen Berufsfeuerwehren, lieke sich das Bewerber-/Bewerberinnen-Spektrum
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steigern. Zudem konnte durch die bessere Sichtbarmachung von Feuerwehrfrauen sowie durch die ge-
zielte Ansprache von interessierten Frauen (am Infostand, in den Publikationen) der Anteil an Bewerbe-
rinnen erhdht werden.
Die veranderte Beschreibung des Berufsbildes, beispielsweise durch Ubernahme des Formulierungs-
vorschlages des Netzwerkes Feuerwehrfrauen e. V., sowie die deutlichere Wertschatzung und Sicht-
barmachung weiblich konnotierter Kompetenzen in der Organisationskultur konnten einen Beitrag leis-
ten, das gesellschaftlich stark mannlich konnotierte Berufsbild zu wandeln.
Zur Steigerung des Frauenanteils besteht zudem die Mdglichkeit, Frauen, die bereits in den Stadtteil-
feuerwehren aktiv sind, gezielt fir eine Bewerbung bei der Berufsfeuerwehr Dresden zu motivieren.
Ebenso kénnten die bessere Bekanntgabe der in Dresden praktizierten Auslegungspraxis des nach
SachsFwAPQ fiir Personen mit Hauptschulabschluss notwendigen feuerwehrférderlichen Berufsab-
schlusses (beispielsweise im Internet, in den Stellenausschreibungen und der Imagebroschire); die Be-
kanntgabe der bestehenden Abweichungsmdglichkeit von der MindestgroRe; die Veroffentlichung der
Mindestanforderungen des Sporttests (beispielsweise im Internet) sowie die gezielte Ansprache von
Frauen in den Stellenausschreibungen einen Beitrag zur Erhdhung des Bewerberinnenanteils leisten.
Von einer Reduzierung der Mindestgrofie bei den Bewerbern/Bewerberinnen fiir den mittleren feuer-
wehrtechnischen Dienst auf 160 cm mittels Anderung der landesrechtlichen Zulassungsvoraussetzung
oder von der (regelméRigen) Anwendung der rechtlich normierten Ausnahmeméglichkeit kénnten insbe-
sondere Frauen profitieren. Eine exemplarische Berechnung auf der Basis des Mikrozensus ergab, dass
rund 91,4 % der Frauen in der Altersgruppe der 18- bis 30-Jahrigen 160 cm oder groRer sind (Ménner
rund 99,5 %) (vgl. Statistisches Bundesamt 2012 c, o. S., eigene Berechnungen). Fir die empfohlene
Anderung der Zulassungsvoraussetzung konnte die Berufsfeuerwehr Dresden beispielsweise ihren Ein-
fluss im Rahmen des Priifungsausschusses (SachsFwAPO), der Arbeitsgemeinschaft der Leiter der Be-
rufsfeuerwehren (Sachsen) oder Uber die Mitgliedschaft der Stadtverwaltung Dresden im Sé&chsischen
Stédte- und Gemeindetag geltend machen. Gleiches gilt auch fur die folgende Empfehlung.
Von einer Anhebung des Hdchstalters durch die Aufnahme einer entsprechenden Ausnahmeregelung in
die SachsFwAPO oder das SéchsBG beziehungsweise durch die generelle Anhebung des Hichstalters
durch Anderung der landesrechtlich normierten Zulassungsvoraussetzung kénnten besonders Frauen
mit Kinderwunsch oder Personen profitieren, bei denen sich aufgrund der Betreuung oder Pflege eines
Kindes unter 18 Jahren beziehungsweise eines pflegebedurftigen Angehdrigen Verzdgerungen in der
beruflichen Entwicklung ergeben haben. Einer mdglichen Anhebung der Hochstaltersgrenze um bis zu
zwei Jahre stiinden die Regelungen des § 156 Abs. 1 S&chsBG nicht entgegen. Auch eine dartiber hin-
ausgehende Anhebung der Hochstaltersgrenze ware im Zusammenhang mit § 49 SachsBG mdglich.
Die Aufrechterhaltung der zusétzlichen Dresdner Zulassungsvoraussetzung mit ihren optionalen Be-
standteilen sollte berprift werden. Stellt sich dabei heraus, dass auf ein zusatzliches Kriterium nicht
verzichtet werden soll, wird vorgeschlagen im Sinne der Gewahrleistung von Chancengleichheit nur ei-
nen Flhrerschein der Klasse B zu fordemn. Durch Berechnungen auf der Grundlage der Statistiken des
Kraftfahrt-Bundesamtes konnte exemplarisch ermittelt werden, dass bereits unter den 18- bis 24-
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Jahrigen ein nahezu gleicher Anteil von Frauen und Mannern den Fiihrerschein fiir Personenkraftwagen
besitzt (vgl. KBA 2012, 0. S., eigene Berechnungen). Zudem spricht fir diese Vorgehensweise, dass be-
reits ein Teil der s&chsischen Berufsfeuerwehren und einige Bundeslénder zu dieser Praxis iibergegan-
gen sind. Sollte als Zulassungskriterium der Fihrerschein Klasse C beibehalten werden, bestiinde zu-
dem die Méglichkeit, zuklnftigen Brandmeisteranwartern/Brandmeisteranwarterinnen nach erfolgreicher
Bewerbung bis zum Einstellungstermin Zeit zu geben, den Fihrerschein fiir Lastkraftwagen nachzuho-
len. Auch dieses Vorgehen wird bereits in einigen séchsischen Berufsfeuerwehren und in anderen Bun-
deslandern praktiziert.

Fur die Ausgestaltung des Einstellungsverfahrens wird empfohlen, génzlich auf ein Ranking zu verzich-
ten und im Sinne Stielows bei den Einstellungstests nur zwischen ,bestanden® und ,nicht bestanden® zu
unterscheiden. Alternativ misste das bestehende Ranking so umgestaltet werden, dass Benachteiligun-
gen von Frauen ausgeschlossen sind. Zur Vorbereitung der Sporttests sollte eine gezielte Trainings-
maglichkeit flr Frauen und Ma@nner angeboten werden. Dies lieRe sich zum Beispiel in Zusammenarbeit
mit einem Sportverein oder einem Fitness-Studio organisieren. Auf Signale der ,Bestenauslese’, die zu

einer Mystifizierung der Sporttests beitragen, sollte zukUnftig verzichtet werden.
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