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1. Vorwort

Die Bundesanstalt Technisches Hilfswerk (THW) als ehrenamtlich getragene Bun-
desbehdrde im Zivil- und Katastrophenschutz setzt in ihren Leitsatzen auf Gleich-
stellung und Chancengleichheit aller Geschlechter sowie auf Anerkennung der
Vielfalt ihrer ehren- und hauptamtlichen Angehdrigen.

Daher freuen wir uns, Ihnen den neuen Gleichstellungsplan 2023 - 2026 mit Per-
spektive auf die hauptamtliche Personalplanung und -entwicklung, vorzustellen.
Ziel dabei ist es, das THW zu einem noch attraktiveren Arbeitgeber weiterzuent-
wickeln.

Bereits seit mehreren Jahren setzt das THW verschiedene Malknahmen zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern um, was sich erfreulicherweise im aktu-
ellen Betrachtungszeitraum in einem steigenden Frauenanteil positiv ausdrickt.

Die Corona-Lage der letzten Jahre hat auch uns vor neue Herausforderungen ge-
stellt. Besonders unsere Beschaftigten mit Familienaufgaben waren stark betrof-
fen. Wir erkannten, dass die Moglichkeit des mobilen Arbeitens starker als ur-
sprunglich geplant und vor allem schneller ausgebaut werden musste. Die darauf-
hin erneute Uberarbeitung der Dienstvereinbarung zur Arbeitszeitflexibilisierung
war ein weiterer wichtiger Schritt fur eine bessere Vereinbarkeit von Familie,
Pflege und Beruf.

Im Folgenden beschreibt der Gleichstellungsplan mit Gultigkeit vom 01.01.2023
bis zum 31.12.2026 zunachst mit einer Bestandsaufnahme (Stichtag 30.06.2022)
die Situation der Beschaftigten im THW, die Inanspruchnahme der MalRnahmen
zur Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf durch Frauen und Manner sowie
die Mallnahmen zur Férderung der Gleichstellung ruckwirkend im Betrachtungs-
zeitraum inklusive einer kurzen Bewertung. Darauf aufbauend wurden in einem
Mafllinahmenkatalog konkrete Zielvorgaben und Malinahmen formuliert, die in der
zeitlichen Perspektive ein gleichberechtigtes Zusammenarbeiten und Chancen-
gleichheit fur alle THW-Angehorigen schaffen werden.

Wir danken den Beschaftigten und Organisationseinheiten herzlich, die an der Er-
stellung des Gleichstellungsplans beteiligt waren, sowie den vielen Menschen im
THW, die die Gleichstellungsarbeit insgesamt unterstitzen. Ob im Ehren- oder
Hauptamt, Vielfalt und Gleichstellung mussen im THW Realitat werden und dazu
bendtigen wir Ihre Mitarbeit!

Bonn, den 08.03.2023

Gerd Friedsam Sandra Markowitz
Prasident des THW leichstellungsbeauftragte des THW
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Der Gleichstellungsplan im THW — Riickblick und Chancen

Nach § 11 BGleiG (Bundesgleichstellungsgesetz) dient der Gleichstellungsplan
der Erreichung der Ziele des BGleiG und ist ein wesentliches Instrument der Per-
sonalplanung, insbesondere aber der Personalentwicklung. Seine Umsetzung ist
besondere Verpflichtung der Personalverwaltung, der Beschaftigten in Fihrungs-
positionen sowie der Dienststellenleitung.

Die konkreten Ziele unseres Gleichstellungsplans liegen hauptsachlich darin, die
Benachteiligung und Ungleichbehandlung von Frauen und Mannern zu beseitigen
und somit daflr zu sorgen, dass Frauen und Manner die gleichen Rechte, Mog-
lichkeiten und Chancen haben sollen. Es darf keine Diskriminierung im Berufsle-
ben geben, auch nicht aufgrund des Geschlechts oder durch die Wahrnehmung
von Familien- und Pflegeaufgaben.

Mit Hilfe des Gleichstellungsplans wollen wir auch bewirken, dass das Miteinander
im THW von Respekt und Gleichberechtigung unter den Beschaftigten gepragt ist,
um dadurch die Arbeitsatmosphare zu verbessern und damit auch nach aul3en hin
ein positives Bild zu vermitteln.

Das THW bietet bereits ein breites Angebot fur seine Beschaftigten:

2 @ i3

Zukunfts- Flexible Arbeitszeiten ~ Betriebliche Altersvorsorge Telearbeit und mobiles Zusammenarbeit Personliche
sicherheit mit Zeitkonto und vermogenswirksame Arbeiten mit dem Ehrenamt  Entwicklung
Leistungen
L 7 a
A Q (S Q == O]
© - =
NASEEES| 0 ©\vZ .
Fort- und Einsatz- Verglitung Spannende Internationale Moglichkeit zur Jobticket
Weiterbildungs- qualifikation nach TV6D Reisetatigkeiten Projekte Verbeamtung

moglichkeiten

Doch was hat das THW speziell mit seinem Gleichstellungsplan 2019 — 2022 (Da-
tenerhebung 30.06.2022) insbesondere zum Thema Gleichstellung erreicht? Auf
die im Vorwort angemerkten Erfolge wird im Folgenden nun naher eingegangen:

Die Steigerung des Frauenanteils auf 40 % im THW war unser Ziel, dieses haben
wir mit einem Prozentsatz von 41,2 vollstandig erreicht. Zum einen ist dies bedingt
durch den starken Personalaufwuchs im THW in den letzten Jahren, mit welchem
auch neue Berufsfelder geschaffen werden konnten. Aber auch unsere Anpassun-
gen von Musterausschreibungstexten und die Schulung unserer Auswahlkommis-
sionen haben zu dieser Steigerung beigetragen. Diesen Fokus wollen wir auch
zukunftig beibehalten und verstarken, um den Frauenanteil im THW noch weiter
auszubauen.

Wir haben uns die Erhdhung des Frauenanteils in Entgelt- und Besoldungsgrup-
pen, in denen aktuell mehr Manner reprasentiert sind, zum Ziel gesetzt. Um das
zu erreichen, werden Fuhrungsfunktionen und Funktionen im hoheren Dienst
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grundsatzlich extern ausgeschrieben; die Auswahlverfahren verlaufen strukturiert
und einheitlich.

e Die Rundverfugung ,Sprachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern
im THW* zur Nutzung einer gendergerechten Sprache wurde erfolgreich
eingefuhrt. Mit dieser MalRnahme werden insbesondere FUhrungskrafte
sensibilisiert, auf gendergerechte Sprache zu achten. Zudem wird das Ge-
meinschaftsgefuhl gefordert.

o Tele- und Teilzeitarbeit bieten die Chance, kompetente Beschaftigte einzu-
stellen und zu erhalten. Die Kolleginnen und Kollegen der Personalreferate
sensibilisierten Fuhrungskrafte dahingehend, dass die Inanspruchnahme
von Tele- und Teilzeitarbeit in der Beurteilung bzw. Leistungsbewertung be-
sonders betrachtet wird. Arbeitsqualitat und -menge sind im Verhaltnis zur
verkurzten Arbeitszeit, in der sie erbracht werden, zu bewerten. Zudem wur-
den Personalentwicklungsmallinahmen (z. B. Aufstiegsfortbildungen)
grundsatzlich paritatisch besetzt.

e Um allen familiengebundenen Beschaftigten die Moglichkeit zu geben, an
Dienstreisen und Fortbildungen teilzunehmen, wurde der Anspruch auf Er-
stattung von Betreuungskosten geregelt. So konnen die einzelnen Beschaf-
tigten und Organisationseinheiten von der Erweiterung des Fachwissens
aller profitieren.

e Wir haben die Moglichkeit des mobilen Arbeitens geschaffen, Teilzeit- und
Telearbeitsmodelle geférdert. Beschleunigung erhielt das mobile Arbeiten
insbesondere durch die Corona-Pandemie. Zur Unterstutzung wurden auch
Schulungen zum Thema Fuhren auf Distanz angeboten. Um die ergebnis-
orientierte Arbeit zwischen Fuhrungskraften und dem Team sicherzustellen,
werden die Schulungsangebote verstarkt weitergefuhrt.

Mit dem neuen Gleichstellungsplan gilt es, die Ziele des BGleiG weiter zu verfol-
gen. In Anlehnung an den letzten Gleichstellungsplan und zur besseren Vergleich-
barkeit mit diesem wurde dessen Struktur weitestgehend dbernommen. Begin-
nend mit der allgemeinen Beschaftigungsstruktur wird anschliel3end der Frauen-
und Manneranteil an den Beschaftigten in verschiedenen Bereichen betrachtet.
Im Anschluss beschaftigt sich der Gleichstellungsplan mit den Auswirkungen von
Teilzeit und Telearbeit auf den vorgezogenen Stufenaufstieg bei Tarifbeschaftig-
ten bzw. auf Beforderungen bei Beamtinnen und Beamten. Betrachtet wird hier
auch insbesondere der Frauenanteil bei diesen Mallnahmen. Zuletzt betrachten
wir noch die Entwicklungen von Frauen und Mannern, die Elternzeit in Anspruch
genommen haben und werfen einen Blick auf die Entwicklung bei den Fort- und
Weiterbildungsmaflinahmen.

Auf Basis dieser Zahlen wurden neue MalRhahmen entwickelt, aber auch einige
aus dem vorherigen Plan ibernommen, sofern sie beispielsweise noch nicht ab-
schlieRend umgesetzt wurden. Diese sind sowohl unter den einzelnen Bereichen
der Bestandsaufnahme als auch am Ende des Dokuments thematisch sortiert zu
finden.

Ziel fur das THW ist es, weiterhin ein attraktiver Arbeitsgeber zu sein fir Menschen
jeden Geschlechts im THW.
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2. Bestandsaufnahme (Stichtag 30.06.2022)"

2.1. Allgemeine Beschaftigungsstruktur

Zu Beginn wird die Beschaftigungsstruktur im Allgemeinen und nach Laufbahn-
gruppen analysiert. Wie auch in den nachfolgenden Kapiteln werden zunachst die
Daten grafisch dargestellt, dann folgt eine Ist-Analyse mit anschlieRender Bewer-
tung. Zuletzt erfolgt die Ableitung von Malinahmen fur den Gultigkeitszeitraum des
Gleichstellungsplans, die die jeweilige Situation verbessern und/oder die Ergeb-
nisse im besten Fall verstetigen sollen:

davon davon Anteil Anteil
OE Gesamt Frauen Manner| Frauen2022| Frauen2018| Telearbeit Teilzeit| GdB>=50*
LTG 420 221 199 52,6% 51,3% 52 64 26
AFZ 194 90 104 46,4% 35,7% 6 34 8
LV BEBBST 117 45 72 38,5% 37,4% 6 9 4
LV BW 172 66 106 38,4% 37,8% 29 29 9
LV BY 193 69 124 35,8% 33,8% 12 17 14
LV HBNI 186 77 109 41,4% 39,5% 22 20 13
LV HERPSL 216 76 140 35,2% 35,3% 13 22 10
LV HHMVSH 139 45 94 32,4% 32,2% 14 10 8
LV NW 248 86 162 34,7% 34,2% 17 33 21
LV SNTH 101 43 58 42,6% 33,3% 13 14 3
Insgesamt 1.986 818 1.168 41,2% 38,5% 184 252 116

ABBILDUNG 1 BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUR NACH OE
*Grad der Behinderung (GdB) >= 50 % oder gleichgestellt

' Bei der Bestandaufnahme zum 30.06.2022 wurden ausschlieflich Frauen und Man-
ner berucksichtigt. Aufgrund der geringen Anzahl an Beschaftigten im THW, die nicht
diesen beiden Gruppen angehoren, wirde der Datenschutz zum aktuellen Zeitpunkt
fur diese nicht gewahrleistet werden kénnen.
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Beschaftigungsstruktur nach Laufbahngruppen
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ABBILDUNG 2 BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUR NACH LAUFBAHNGRUPPEN (OHNE AUSZUBILDENDE)

2.1.1 Ist-Situation
2021 gab es im THW eine Umstrukturierung: Das neue Aus- und Fortbildungs-
zentrum (AFZ) sowie die dazugehdrigen Ausbildungszentren (AZ) gehoéren seither
nicht (mehr) zum Bereich der THW-Leitung (im ehemaligen Gleichstellungsplan
als ,Ltg. AZ* beschrieben), sondern werden als neue Organisationseinheiten
"AFZ“ gesondert aufgefuhrt.
Seit dem Jahr 2018 ist die Anzahl der Beschaftigten im THW um 42 % gestiegen.
Zum Stichtag 30.06.2022 gab es 1.986 hauptamtlich Beschaftigte gegenuber
1.399 im Jahr 2018.
Bis 2022 ist die Anzahl der Beschaftigten im hoheren Dienst um 59 % stark ge-
stiegen im Vergleich zur Steigerung von 21 % bis 2018. Im einfachen und mittleren
Dienst verlangsamte sich der Anstieg von 56 % bis 2018 auf 38 % bis 2022.

2.1.2 Bewertung
Der starke Anstieg der Beschaftigten seit 2018 ist auf den hohen Stellenaufwuchs
zuruckzufuhren. Zahlreiche Funktionen wurden neu geschaffen (z. B. wurde der
Bereich Bundesfreiwilligendienst aufgebaut).
Auch im kommenden Betrachtungszeitraum wird der Personalbestand um weitere
Funktionen, u.a. im Bereich Logistik, wachsen. Zudem konnten viele Stellen aus
den bisherigen Stellenpaketen noch nicht besetzt werden.

2.1.3 MaBnahmen

Der stetige Anstieg von Beschaftigten im THW bietet enorme Chancen fir die Or-
ganisation, beinhaltet aber auch nach wie vor erhebliche Herausforderungen in
der Personalgewinnung, -betreuung und -entwicklung. Die Zahl der Auswahlver-
fahren und zu betreuenden Personalfalle steigt nicht nur durch die zu besetzenden
neu geschaffenen Stellen, sondern auch durch interne Besetzungen. Dadurch frei-
werdende Stellen sind dann ebenfalls nachzubesetzen. Aufgrund des o.g. Stel-
lenaufwuchs ist auch mit einer hoheren Fluktuation zu rechnen, die es aufzufan-
gen gilt.
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Um sich diesen Herausforderungen weiterhin zu stellen, wird zum Erhalt der in
den letzten Jahren geschaffenen einheitlichen Standards in Auswahlverfahren
weiterhin die regelmafRige Schulung der Auswahlkommissionen durchgefuhrt. Zu-
dem wird eine jahrliche Auffrischung in Form eines noch zu entwickelnden ,Com-
pliance Moduls® erfolgen, die insbesondere zum AGG (Allgemeines Gleichbe-
handlungsgesetz) und anderen Gesetzgebungen schult (MaRnahme Nr. 3, Seite
29). Diese Malinahmen dienen zudem auch der Erhdhung der Arbeitgeberattrak-
tivitdt und Bindung des Bestandspersonals.
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2.2. Frauen- und Manneranteil an den Beschaftigten

In den Kapiteln 2.2. — 2.4. betrachtet der Gleichstellungsplan insbesondere den
Frauenanteil in verschiedenen Bereichen, beginnend mit dem Frauenanteil an den
Gesamtbeschaftigten, Uber den in Entgelt- und Besoldungsgruppen bis hin zu dem
Frauenanteil in FiUhrungsfunktionen.

100%
90% +— —_
80% +— R R —
| X 5
B~ o X R » o
R
70% +—% N = o < < X X S R —
Cx a b 3 < < wn o
& @ S © 5
60% +— —_
50% - L
40% - —41,0%
30% - 2
‘_‘\ O\o \O O ) O
()
20% - - © © 5 S )
& = 3 3 i
10% -
0% - . : . : r : . r .
LTG AFZ* LVSNTH LVHBNI LVBEBBST LVBW LV BY LVNW LV HERPSL LV HHMVSH
H Frauen Manner —— Durchschnittlicher Frauenanteil im THW

ABBILDUNG 3  Frauen- und Manneranteil in den OE in %

2.2.1 Ist- Situation

Der Frauenanteil ist seit 2018 insgesamt leicht gestiegen und liegt nun bei 41 %
(+2,5 % im Vergleich zu 2018). Berucksichtigt man auch die Auszubildenden liegt
der Frauenanteil bei 41,2 % (s. Abbildung 4, Seite 11).

Das Ziel des Gleichstellungsplans 2019 — 2022, den Frauenanteil im THW auf
40 % zu erhdhen, wurde damit in der Summe erfullt. In den meisten Landesver-
banden und der THW-Leitung gab es prozentual nur eine geringe Entwicklung.
Der Landesverband Sachsen, Thuringen und das Aus- und Fortbildungszentrum
konnten den Frauenanteil dagegen deutlich ausbauen. Die THW-Leitung bleibt auf
gleichbleibend hohem Niveau.

2.2.2 Bewertung
Der Frauenanteil ist gegentuber dem vorherigen Beobachtungszeitraum leicht ge-
stiegen. Neben dem starken Personalaufwuchs sind insbesondere auch neue
Funktionen in neuen Berufsfeldern (z. B. Bundesfreiwilligendienst) entstanden,
die nicht eher klassisch mannlich besetzt sind, sondern vermehrt auch Frauen
ansprechen.

2.2.3 MaBnahmen
Das THW wird seinen eingeschlagenen Weg weiterverfolgen. Auch wenn sie ei-
nen leichten Anstieg des Frauenanteils vorweisen kann, kann die Organisation

Seite 9 von 42



THW Gleichstellungsplan 2023 bis 2026

sich damit noch nicht zufriedengeben. Deswegen werden die Auswahlverfahren
weiterhin fortlaufend angepasst unter Beachtung der rechtlichen, gleichstellungs-
relevanten Vorgaben (vgl. auch Anlage zur Rundverfigung 008/2018 ,Zusammen-
arbeit mit der Gleichstellungsbeauftragten®). Das THW setzt sich das neue Ziel,
den Frauenanteil bis 2026 insgesamt um mindestens weitere 3 % zu erhdhen
(MaBnahmen Nr. 2, 3 und 4 auf den Seiten 28 und 29).
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2.3. Frauen- und Manneranteil in den Entgelt- und

Besoldungsqruppen?

Anteil Anteil| Differenz
EG / BesGrp Frauen| Manner| Gesamt| Frauen “18| Frauen "22| 2018 - 2022
B8/(ATBS) 0 1 1 0,0% 0,0% +0,0%
B4/(ATB4) 1 0 1 0,0% 100,0% +100,0%
B2/(ATB?2) 0 5 5 0,0% 0,0% +0,0%
A16/(ATB1) 1 5 6 14,3% 16,7% +2,4%
A15/E15 5 15 20 18,2% 25,0% +6,8%
Al14/E14 12 24 36 34,8% 33,3% -1,5%
A13h/E13 34 18 52 40,6% 65,4% +24,8%
Summe hD 53 68 121 31,6% 43,8% +12,2%
Al3g 6 11 17 20,0% 35,3% +15,3%
A12/E12 37 73 110 21,7% 33,6% +11,9%
Al11/E11 123 152 275 31,9% 44,7% +12,8%
A10/E10 168 118 286 42,0% 58,7% +16,7%
E9c 11 10 21 52,4% +52,4%
A9g/E9b 14 73 87 60,9% 161%|  -44,8%
Summe gD 359 437 796 40,2% 45,1% +4,9%
A9m/E9a 113 193 306 32,3% 36,9% +4,6%
A8/ES 72 140 212 23,4% 34,0% +10,6%
A7/E7 138 269 407 55,1% 33,9% *21,2%
E6/A6mM 36 27 63 41,0% 57,1% +16,1%
ES 4 11 15 35,7% 26,7% -9,0%
Summe mD 363 640, 1.003 36,2% 36,2% -0,0%
E4 1 4 5 10,0% 20,0% +10,0%
E3 24 4 28 92,9% 85,7% -7,2%
Summe eD 25 8 33 56,0% 75,8% +19,8%
Azubi / Volo's 18 15 33 67,6% 54,5% -13,1%
Gesamt (inkl. AV) 818| 1.168| 1.986 38,5% 41,2% +2,7%
Gesamt (ohne AV) 800 1.153| 1.953 38,5% 41,0% +2,5%
ABBILDUNG 4 FRAUEN- UND MANNERANTEIL IN DEN ENTGELT- UND BESOLDUNGSGRUPPEN
FARBSCALA: ROT — FRAUENANTEIL GLEICH NULL

ORANGE — GELB: ANSTEIGENDER FRAUENANTEIL VON 1 % BIS ZUM DURCHSCHNITTLICHEN
FRAUENANTEIL IM THW VON 41,2 %

HELLGRUN — FRAUENANTEIL VON 41,2 % BIS 50 %

DUNKELGRUN: FRAUENANTEIL UBER 50 % BIS 100 %

2 Bei Tarifbeschéaftigten gibt es keine Laufbahngruppen, dennoch spricht man bei
EG 13 - 15 TVAD vom ,vergleichbar® hdheren Dienst, bei EG 9b - 12 TVAD vom
,vergleichbar* gehobenen Dienst, bei EG 5 - 9a vom ,vergleichbar® mittleren
Dienst, bei EG 2 - 4 TVOD vom ,vergleichbar® einfachen Dienst. Zwecks besserer
Lesbarkeit wird im Folgenden auf den Zusatz ,vergleichbar” verzichtet. Die Abkur-
zung AV steht fur Ausbildungsverhaltnisse.

* Bei den Entgelt-/Besoldungsgruppen A 9g/E 9b und A 7/E 7 handelt es sich um
Stellenhebungen.
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ABBILDUNG 5 FRAUEN- UND MANNERANTEIL IN DEN ENTGELT- UND BESOLDUNGSGRUPPEN IN %

2.3.1 Ist-Situation
Im Betrachtungszeitraum wurden insgesamt 46,63% Frauen eingestellt. Zum
Stichtag 30.06.2022 waren Frauen in den Entgelt- und Besoldungsgruppen 3, 6,
9c, 10, 13 und B 4 (sowie in den Ausbildungsverhaltnissen/Volontariaten) nicht
unterreprasentiert. Insbesondere der Anstieg von Frauen in den Entgelt- und Be-
soldungsgruppen A 13 / EG 13 ist hervorzuheben. Hier erhohte sich der Frauen-
anteil um 25 %.
Eine Steigerung des Frauenanteils erfolgte gegenuber dem Jahr 2018 im hoheren
Dienstum 12,2 % und im gehobenen Dienst um 4,9 %. Im gehobenen und héheren
Dienst befanden sich die Frauen zum Stichtag 30.06.2022 jedoch Uberwiegend in
Eingangsamtern.
Im mittleren Dienst blieb der Anteil von Frauen unverandert.

2.3.2 Bewertung

Ein Frauenanteil von 41,2 % fuhrt zwangslaufig zu Unterreprasentanzen. Auffal-
lend ist, dass Frauen sich Uberwiegend in den Eingangsamtern des gehobenen
und hdheren Dienstes befinden. Dies korrespondiert mit der Feststellung der ge-
ringen Anzahl von Frauen in héher dotierten Fihrungsfunktionen, vgl. Abbildung
6, Seite 13. Die groRen Abweichungen bei den Entgelt-/Besoldungsgruppen
A 9g/EG 9b, A 8/EG 8 und A 7/EG 7 entstanden u.a. aufgrund von Stellenhebun-
gen und der Einfuhrung der neuen Entgeltgruppe 9c.

2.3.3 MaBnahmen
Um der Unterreprasentanz von Frauen auch zukunftig erfolgreich entgegenzuwir-
ken sind die weitere Professionalisierung von Auswahlverfahren (Malinahmen Nr.
2, 3 und 4, Seiten 28 und 29) sowie Anstrengungen zur Erhéhung des Frauenan-
teils (MaRnahmen Nr. 17 - 24, Seiten 32 bis 34 und MaRnahme Nr. 29 auf Seite
35) umzusetzen.
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2.4. Frauen- und Manneranteil in Fuhrungsfunktionen
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ABBILDUNG 6 FRAUEN- UND MANNERANTEIL IN FUHRUNGSFUNKTIONEN (LT. ORGANIGRAMM) IN %

2.4.1 Ist-Situation
Unter den insgesamt 129 Fuhrungskraften des THW befanden sich zum Stichtag
30.06.2022 34 Frauen (26 %).
Im Vergleich zum vorherigen stieg im aktuellen Betrachtungszeitraum die Anzahl
der weiblichen Beschaftigten unter den Regionalstellenleitungen um eine Person.
In den Landesverbanden Bayern und Hessen, Rheinland-Pfalz, Saarland liegt der
Frauenanteil unter den Regionalstellenleitungen bei 50 % bzw. bei 33 % (zur Si-
tuation der Landesverbande siehe auch Abbildung 18 auf Seite 37).
Der Frauenanteil bei der Besetzung von Referatsleitungsstellen ist von 16,7 % auf
29,8 % gestiegen.
In der obersten Fihrungsebene waren zum Stichtag 30.06.2022 drei Frauen (ge-
genuber zwei Frauen in 2018) vertreten (siehe auch Abbildung 17 auf Seite 37).
Im Betrachtungszeitraum des letzten Gleichstellungsplans wurden von 67 nach-
zubesetzenden Fuhrungsfunktionen 21 und damit 31,3 % mit Frauen nachbesetzt.
Das Ziel, vakante Fuhrungsfunktionen mit 50 % Frauen nachzubesetzen, konnte
damit nicht erfullt werden.
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2.4.2 Bewertung
Frauen sind in Leitungs- und Fuhrungsfunktionen des THW immer noch erheblich
unterreprasentiert. Auf oberster Fihrungsebene und bei der Besetzung der Regi-
onalstellenleitungen sind in den letzten 4 Jahren je nur eine weibliche Flihrungs-
kraft hinzugekommen. Bei der Besetzung von vakanten Referatsleitungsstellen
konnten allerdings vermehrt Frauen gewonnen werden.
Bei internen Wechseln von Frauen auf vakante Fuhrungspositionen (16 Positio-
nen) gab es 6 Nachbesetzungen durch Manner und 3 durch Frauen. In den ubri-
gen 7 Fallen wurden die Funktionen kommissarisch ausgeubt und anschlieRend
wieder durch die urspringliche Stelleninhaberin besetzt.
Aufgrund der Neuorganisation standen im THW mehr Stellen fur Referatsleitungen
zur Verfigung, dies konnte insbesondere im Jahr 2022 genutzt werden, um den
Frauenanteil in FUhrungspositionen zu erhohen.
In der gesellschaftlichen Realitat werden Familien- und Pflegeaufgaben nach wie
vor hauptsachlich durch Frauen Ubernommen. Die dadurch oft entstehende zeitli-
che Einschrankung ist eine zentrale Ursache des immer noch geringeren Frauen-
anteils in Fuhrungsfunktionen. In der Personalgewinnung werden Funktionen im
hoéheren Dienst zwar teilzeitfahig ausgeschrieben, in der Regel aber nicht in Teil-
zeit besetzt. Eine erfolgreiche Bewerbung ist somit fur viele Frauen schwieriger
zu erreichen oder erfolgt erst gar nicht, da es an Akzeptanz und Angeboten zum
,Fuhren in Teilzeit* mangelt. Zum Erhebungszeitpunkt gab es keine mannliche
Fuhrungskraft in Teilzeit, jedoch zwei weibliche.
Trotz externer Stellenausschreibungen werden Fuhrungsfunktionen im (vergleich-
bar) héheren Dienst Uberwiegend mit bereits beim THW Beschaftigen besetzt (64
%). Von den 67 nachzubesetzenden Fuhrungsfunktionen wurden 43 interne Be-
schaftigte ausgewahlt. Dies erfolgte zu 23 % mit Frauen. Bei Einstellung externer
Fuhrungskrafte gewinnt das THW mit 45 % fast doppelt so viele Frauen.

2.4.3 MaBnahmen
Im THW existieren aktuell 129 Fuhrungsfunktionen. Um das Ziel des Zweiten Fuh-
rungspositionen-Gesetzes von 50 % Frauenanteil zu erreichen, mussten daher 64
Funktionen weiblich besetzt sein. Aktuell sind es 34.
Ziel muss es daher weiterhin sein, die bis 2026 vakant werdenden Fuhrungsfunk-
tionen auf Ebene der Regionalstellenleitungen, der Referatsleitungen und auch
der obersten Fuhrungsebene mindestens zu 50 % mit Frauen zu besetzen.
Diese Zielvorgabe ist unter Beachtung des Grundsatzes der Bestenauslese anzu-
streben. Eine Quote soll damit nicht eingefihrt werden. Durch Erreichen der Re-
gelaltersgrenze stehen bis Ende 2026 bei den obersten Fuhrungskraften und den
Referatsleitungen voraussichtlich insgesamt drei Nachbesetzungen an, auf Ebene
der Regionalstellenleitungen sind es sieben absehbare Vakanzen.

Zur Zielerreichung sind folgende MaRnahmen vorgesehen:

Zur Erhohung des Frauenanteils werden weiterhin alle Fuhrungsfunktionen und
Funktionen im hoheren Dienst grundsatzlich® extern ausgeschrieben, um in den
Bewerbendenlagen den Frauenanteil zu erhdhen.

Es erfolgt eine fortlaufende Evaluierung der Stellenausschreibungen auf ge-
schlechterspezifische Formulierung sowie Ermutigung zur Bewerbung von Frauen
(MaBRnahme Nr. 2, Seite 28).

3 Ausnahmen bspw. zur Erreichung der Zielvorgaben des Zweiten Flhrungsposi-
tionen-Gesetzes unter Federfihrung des Referats U 2 (Entscheidung, Definition
von Kriterien)
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Auch muss die weitere Professionalisierung von Auswahlverfahren die Schaffung
einer vergleichbaren, validen Entscheidungsgrundlage anvisieren: Insbesondere
bei der Auswahl von Fuhrungskraften wird auf Instrumente, wie z.B. ein Assess-
mentcenter, nicht verzichtet.

Die Einfuhrung einer Potentialanalyse wurde im letzten Betrachtungszeitrum ge-
pruft. Es wurde sich stattdessen flr die EinflUhrung eines Kompetenzmodells ent-
schieden.

FlUhrungskrafte werden sensibilisiert, insbesondere qualifizierte Frauen hin zur
Flihrung zu entwickeln und dabei bestehende Personalentwicklungsinstrumente,
insbesondere auf Basis des Kompetenzmodells, zu nutzen (Mallnhahme Nr. 19,
Seite 32).

Flexible Arbeitszeitmodelle werden umgesetzt, insbesondere die geteilte Flihrung.
Hier wird eine PilotmalRnahme initiiert (MalRnahme Nr. 20, Seite 33).
Frauenforderung wird seitens des THW u.a. durch gezielte noch zu entwickelnde
Instrumente erfolgen, um diese auf FuUhrungsaufgaben vorzubereiten (Mallnahme
Nr. 22, Seite 33).

Funktionsubergreifende Vertretungsregelungen werden gepruft, um vorwiegend
Frauen die Moglichkeit zu erdffnen beispielsweise FUhrungspositionen und die
dort liegenden Aufgaben fur einen Vertretungszeitraum kennenzulernen (Mal3-
nahme Nr. 18, Seite 32).

Das fur Frauen in Fuhrungspositionen 2021 eingefihrte Netzwerk wird etabliert
und weiterentwickelt (MaRnahme Nr. 21, Seite 33).

Explizit fur die Regionalstellenleitungen wird gepruft, wie MaRnahmen zur Frau-
enforderung auf die spezielle Situation dieser Funktionen geschaffen oder beste-
hende angepasst werden konnen (Malinahme Nr. 23, Seite 33).

Gezielte Teilnahme an frauenspezifischen Veranstaltungen, Messen, bspw. wo-
men and work, WomenPower, sowie gezielte Nutzung von frauenspezifischen
Publikationen (MalRnahme Nr. 24, Seite 34)
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2.5. Frauen- und Manneranteil in Teilzeit

In Hinblick auf die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf ist die Betrachtung
des Frauen- und Manneranteils unter den Beschaftigten, die sich in Teilzeit und/
oder Telearbeit befanden sowie die Auswirkungen dessen auf den vorgezogenen
Stufenaufstieg und Beférderungen erforderlich (2.5. — 2.8):

Teilzeitbeschaftigte in Laufbahngruppen (in %)
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ABBILDUNG 7  Teilzeitbeschdftigte nach Laufbahngruppen in %
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2.5.1 Ist-Situation
Teilzeitbeschaftigt waren zum Stichtag 252 Personen. Dies entspricht einem An-
teil von 12,9 % bezogen auf die Gesamtbeschaftigtenzahl ohne Auszubildende.
Im Vergleich zu 2018 ist der Anteil der in Teilzeit beschaftigten Personen um 0,1 %
zuruckgegangen.
Der Anteil aller weiblichen Beschaftigten, die Teilzeitmodelle in Anspruch nehmen,
betragt 26,9 % und ist somit ebenfalls um 1,2 % zurickgegangen. Auch der Anteil
aller mannlichen Beschaftigten in Teilzeitmodellen ist mit 3,2 % leicht rucklaufig
(siehe Abbildung 19, Seite 37).
Die meisten Teilzeitkrafte finden sich in der THW-Leitung und insbesondere an
den Ausbildungszentren. In den Landesverbanden sind die Teilzeitquoten sehr
unterschiedlich, sie reichen von 7,3 % bis zu 17,0 %.

2.5.2 Bewertung

Die Inanspruchnahme von Teilzeit ist ricklaufig.

Ziel des Gleichstellungsplanes ist es auch nicht, die Teilzeitquote zu erhéhen. Alle
Beschaftigten mussen jedoch den gleichen Zugang zu den gesetzlich bestehen-
den Moglichkeiten der Arbeitszeitreduzierung haben. Nahezu alle Stellen im THW
sind gemal} § 6 Abs. 1 BGleiG teilzeitfahig und werden entsprechend ausgeschrie-
ben. Die gesetzlichen Grundlagen zur Arbeitszeitreduzierung sind fur alle Tarifbe-
schaftigten (§ 11 TVOD, § 15 BEEG, §§ 8, 9a TzBfG) bzw. fur alle Beamtinnen
und Beamte (§ 93 BBG, § 15 BEEG) im THW gleich. Es missen Rahmenbedin-
gungen etabliert werden, dass die Beschaftigten in den Arbeitszeitmodellen arbei-
ten kdnnen, in welchen sie mochten, unter Berlcksichtigung der Aufrechterhal-
tung des Dienstbetriebes. Dies wird dem Fachkraftemangel entgegenwirken. Von
320 Neueinstellungen im Jahr 2021 wurden 46 Personen in Teilzeit eingestellt.
Der Anteil an Frauen unter den in 2021 eingestellten Teilzeitbeschaftigten lag bei
63 %. Beschaftigte in FUhrungspositionen nehmen das Angebot der Teilzeit der-
zeit kaum wahr.

2.5.3 MaBnahmen

Um far das Arbeiten in Teilzeit auch in FUhrungsfunktionen eine grof3ere interne
Akzeptanz zu erreichen, werden weitere flexible Arbeitszeitmodelle erprobt (Mal3-
nahme Nr. 15, Seite 31, Nr. 20 auf Seite 33). Zudem durfen sich in Auswahlver-
fahren von den Bewerberinnen und Bewerbern gedulierte Teilzeitwinsche nicht
nachteilig auf die Auswahlentscheidung auswirken. Schulungen von Auswahlkom-
missionen werden diesen Punkt weiterhin thematisieren (Malnahme Nr. 3, Seite
29).
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2.6. Frauen- und Manneranteil in Telearbeit
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2.6.1 Ist-Situation
Zum Stichtag gab es im gesamten THW 184 Telearbeitsplatze, gegentber 117
Telearbeitsplatzen in 2018. Damit ist der prozentuale Anteil von 8,6 (2018) auf
9,4 % gestiegen. Die Teilnahme von Frauen und Mannern an der alternierenden
Telearbeit schlusselt sich zum Stichtag 30.06.2022 wie folgt auf:
Insgesamt nehmen 9,4 % aller Beschaftigten im THW Telearbeit wahr. Dabei liegt
der Anteil der weiblichen Beschaftigten bei 14,1 % (gegenuber 6,1 % bei den
mannlichen Beschaftigten).
Eine Diskrepanz ergibt sich in der Aufteilung auf die Organisationseinheiten: 105
der 184 Telearbeitsplatze entfallen auf die THW-Leitung und die Landesverbands-
dienststellen, lediglich 79 sind in Regionalstellen verortet, obwohl dort die meisten
Beschaftigten arbeiten (insgesamt 1.034 zum Stichtag 30.06.2022). Der Anteil an
Telearbeitsplatzen in den Regionalstellen konnte jedoch im Vergleich zur letzten
Erhebung gesteigert werden (von 5,0 % auf 7,6 %).
In den einzelnen Landesverbanden wird die Moglichkeit der Telearbeit sehr unter-
schiedlich genutzt, die Quote reicht von 5,3 % bis hin zu 17,0 %.
Das Instrument der Telearbeit wird Uberwiegend von Beschaftigten im gehobenen
Dienst genutzt: (11,3 % der Frauen im hoheren Dienst nutzen Telearbeit; 18,4 %
der Frauen im gehobenen Dienst und 10,7 % der Frauen im einfachen und mittle-
ren Dienst).
Von den insgesamt 129 Fuhrungskraften im THW nutzen 14 Fuhrungskrafte Tele-
arbeit, die entspricht einer Quote von 10,9 %.

2.6.2 Bewertung
Die Entwicklung der Anzahl an Telearbeitsplatzen zeigt insgesamt eine positive
Tendenz.
Anders als die Teilzeit scheint die Telearbeit weitaus kompatibler mit einer Fuh-
rungsfunktion zu sein. MaRgeblich hierfur war auch die in den letzten Jahren vor-
herrschenden Corona-Lage, weswegen sich insbesondere auch die Fuhrungs-
krafte mit FUuhren auf Distanz z. B. aufgrund eigenen Arbeitens im Home-Office
und in Telearbeit auseinandersetzen mussten.
Durch die im THW stark ansteigende Zahl mobil verwendbarer IT-Ausstattung
(Sina-Laptops) besteht das zwischenzeitlich existierende Problem der Warteliste
fur Telearbeitshardware nicht mehr. Aufgrund dieser historischen Problematik ist
davon auszugehen, dass viele Menschen, die die Voraussetzungen fur Telearbeit
erfullen warden, der Einfachheit halber auf mobiles Arbeiten zurtckgreifen. Zur
grolRzigigeren Anwendung von Telearbeit und Home-Office wurde auch die
Dienstvereinbarung Arbeitszeitflexibilisierung angepasst.
Die leichtere Nutzung des Home-Offices kdnnten auch die unterschiedlichen Te-
learbeitsquoten in den Landesverbanden erklaren. Daruber hinaus muss aber
auch bertcksichtigt werden, dass die Aufgaben der Eckarbeitsplatze in den Regi-
onalstellen scheinbar weniger geeignet fur Telearbeit sind als bspw. die Blroar-
beitsplatze in der THW-Leitung. Darauf muss ein besonderes Augenmerk gerich-
tet werden, um hier entgegenzuwirken.

2.6.3 MaBnahmen
Die Akzeptanz fur dieses Vereinbarkeitsinstrument fur Beruf, Familie und Pflege
wird durch eine starkere Verbindlichkeit (z. B. Prasenz, telefonische Erreichbar-
keit, Informationsfluss) und mehr Transparenz (z. B. Aufklarung Uber Intranet, Bro-
schuren, Newsletter) erhdht werden. Hier ist auf einheitliche Standards hinzuwir-
ken. Daruber hinaus werden Fuhrungskrafte Fortbildungen im Bereich ,FUhren auf
Distanz® erhalten, um mit den zunehmenden Herausforderungen der zeitlichen

Seite 19 von 42



THW Gleichstellungsplan 2023 bis 2026

und raumlichen Flexibilitat der Beschaftigten umgehen zu konnen. Auch fur Be-
schaftigte werden Schulungen zum Thema Arbeiten auf Distanz angeboten (Mal3-
nahme Nr. 13, Seite 31).

Neben der Telearbeit, welche aus bestimmten Grinden und langerfristig mdglich
ist, wurde die Moglichkeit des — kurzfristigen und weitgehend sachgrundlosen —
mobilen Arbeitens eingefuhrt. Dadurch wird die Vereinbarkeit von Beruf, Familie
und Pflege fur alle Beschaftigten erhoht. Zudem gewinnt das THW dadurch als
Arbeitgeber an Attraktivitat. Dafir muss sichergestellt sein, dass ausreichend
Hardware fur alle Beschaftigten vorhanden ist (MalRnahme Nr. 7, Seite 29).
Fuhrungskrafte werden weiter ermutigt, die Mdglichkeiten der Telearbeit flr sich
Zu nutzen.

Telearbeit setzt nicht zwingend konzeptionelles Arbeiten voraus, auch viele Ar-
beitsplatze im mittleren Dienst sind telearbeitsfahig (Malnahmen Nr. 13, 14 auf
Seite 31).

Grundsatzlich kann Telearbeit bewilligt werden, sofern keine dienstlichen Belange
entgegenstehen.

Seite 20 von 42



THW Gleichstellungsplan 2023 bis 2026

2.7. Tarifbeschéftiq_te im vorgezogenen Stufenaufstieg gemaf
§ 17 Abs. 2 TVOD (2017 bis 2021)

Vorgezogener Stufenaufstieg bei Beschaftigtenin
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ABBILDUNG 11 TEILZEIT- UND TELEARBEIT IM VORGEZOGENEN STUFENAUFSTIEG

2.71 Ist-Situation
Der vorgezogene Stufenaufstieg nach § 17 Abs. 2 TVAD ist durch Rundverfligung
geregelt, zum Verfahren und den Voraussetzungen vgl. RV 006/2011.
Insgesamt erflllten in den Jahren 2017 bis 2021 982 Tarifbeschaftigte die forma-
len Voraussetzungen fur den verkurzten Stufenaufstieg. Der verkurzte Stufenauf-
stieg ist ein Ausnahmeinstrument flr besonders leistungsstarke Beschaftigte, wel-
ches regelmaldig ca. 10 % der formal Berechtigten erhalten. Wer von den formal
in Betracht kommenden Tarifbeschaftigten tatsachlich eine Stufenlaufzeitverkir-
zung erhalt, wird auf Grundlage einer Leistungsbewertung entschieden. Von den
982 formal in Betracht kommenden Beschaftigten erhielten 109 eine Stufenlauf-
zeitverkurzung, dies entspricht einem Prozentsatz von 11,1 %.
Beschaftigte in Teilzeit waren in den Jahren 2017 bis 2021 am vorgezogenen Stu-
fenaufstieg unterreprasentiert. Unter den 982 formal in Betracht kommenden Be-
schaftigten befanden sich 126 Teilzeitbeschaftigte (12,8 %); unter den 109 Stu-
fenlaufzeitverkirzungen waren jedoch nur zehn Teilzeitbeschaftigte (9,2 %).
Beschaftigte mit einem Telearbeitsplatz sind hingegen bei den Stufenlaufzeitver-
kurzungen leicht Uberreprasentiert: 9,8 % Prozent der 982 Beschaftigten hatten
einen Telearbeitsplatz; unter den 109 berlcksichtigten Beschaftigten verfugten
hingegen 10,1 % Uber einen Telearbeitsplatz.

Der Anteil an Frauen im vorgezogenen Stufenaufstieg entspricht fur die Jahre
2017 bis 2021 im gehobenen und hoheren Dienst dem Frauenteil unter den formal
Berechtigten. Im einfachen/mittleren Dienst Ubersteigt der Anteil der bertcksich-
tigten Frauen den der formal Berechtigten sogar um mehr als 17 %, siehe Abbil-
dung 24, Seite 40.
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2.7.2 Bewertung

Die Berlcksichtigung von Teilzeitkraften im vorgezogenen Stufenaufstieg konnte
verbessert werden, jedoch mussen Fuhrungskrafte weiterhin darauf hingewiesen
werden, dass Teilzeitkrafte nicht aufgrund ihres Arbeitszeitmodells benachteiligt
werden durfen, sondern einzig die Leistung ausschlaggebend ist. Die Fuhrungs-
krafte wurden diesbezlglich sensibilisiert.

Die Rundverfugung zum vorgezogenen Stufenaufstieg wurde bislang nicht aktua-
lisiert.

2.7.3 MaBnahmen

Zur Berucksichtigung von Tele- und Teilzeitarbeit werden zukinftig Quoten uber-
sendet (Mallnahme Nr. 24, Seite 34), die Uber den Anteil von Tele- und Teilzeit-
arbeitenden an den formal Berechtigten in einer Organisationseinheit Auskunft
geben. Dies dient zur Orientierung. Zudem werden die Vordrucke fir § 17 Abs. 2
TV6D Uberarbeitet, um diesem Leistungsbewertungsinstrument fur Tarifbeschaf-
tigte eine bessere Vergleichbarkeit zu Leistungsbewertungsinstrumenten von Be-
amtinnen und Beamten zu ermdglichen.

Vorgesetzte werden auch zukiunftig dahingehend sensibilisiert, dass eine Bewer-
tung von Arbeitsleistung immer in Relation mit der zur Verfigung stehenden Ar-
beitszeit erfolgen muss (MalRnahme Nr. 25, Seite 34).
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2.8. Beamtinnen und Beamte bei Beforderungen

Teilzeit- und Telearbeit bei Beforderungen (in %)
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ABBILDUNG 12 TEILZEIT- UND TELEARBEIT BEI BEFORDERUNGEN

2.8.1 Ist-Situation

Unter den 1.986 Beschaftigten des THW fanden sich im Beurteilungszeitraum 348
beférderungsfahige Beamtinnen und Beamte, davon 125 Frauen (35,9 %) und 223
Manner (64,1 %).4 Es gab insgesamt 130 Beférderungen, bei denen 54 Beamtin-
nen berucksichtigt wurden. Der Frauenanteil an den Beforderungen entspricht so-
mit 41,5 % (siehe Abbildung 25, Seite 40).

Unter den formal in Frage kommenden Beamtinnen und Beamten arbeiteten
14,1 % in Teilzeit, wahrend sogar 14,6 % bei Beforderungen berucksichtigt wur-
den.

2.8.2 Bewertung

Der Anteil von Beamtinnen an den Beforderungen Ubersteigt den Anteil an befor-
derungsfahigen Beamtinnen im THW insgesamt.

Sowohl Beamtinnen und Beamte in Teilzeit als auch mit einem Telearbeitsplatz
sind bei Beforderungen Uberreprasentiert. Sofern die einzelnen Laufbahnen be-
trachtet werden, sind die Beamtinnen und Beamten im mittleren Dienst tGber- und
im gehobenen Dienst unterreprasentiert (s. Abb. 27, Seite 41).

Sowohl Teilzeit als auch Telearbeit wirken sich offenbar nicht nachteilig bei der
Beférderung von Beamtinnen und Beamten aus.

2.8.3 MaBnahmen
Damit waren die Mallnahmen aus dem vergangenen Gleichstellungsplan, Vorge-
setzte dahingehend zu sensibilisieren, dass Leistung immer in Relation mit der
zur Verfigung stehenden Arbeitszeit erfolgen muss und eine Arbeitszeitreduzie-
rung sich nicht nachteilig auf das berufliche Fortkommen auswirken darf, erfolg-
reich und werden weiter fortgesetzt (Mallnahme Nr. 24, Seite 34).

4 Nicht fur eine Beférderung in Betracht kommen Beamtinnen und Beamte z. B.
bei Erreichen des Endamtes der Laufbahn, im Status der Abordnung zum THW
oder wahrend der Probezeit.
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2.9. Frauen- und Manneranteil in Elternzeit

Im THW nehmen sowohl Frauen als auch Manner Elternzeit wahr:

Anzahl der Monate Elternzeit (2018 bis 2022)

300

250 22

200 13

150 11

Monate

100

8
5 12
170 14
7
126 123
50
83 82
57
0
Lv

Leitung LV HBNI LVNW LVHERPSL LVBW LVBEBBST LVBY

7
LV SNTH
HHMVSH

m Frauen Manner

ABBILDUNG 13 ANZAHL DER MONATE, DIE BESCHAFTIGTE IN ELTERNZEIT WAREN, NACH OE (ABSOLUT)

250
200

150

Elternzeitmonate

O .

LV BEBBST LV SNTH LV HBNI LV BY Leitung LV HHMVSH LV NW AFZ LV HERPSL

mm Elternzeitmonate (Frauen) Elternzeitmonate (Manner) Elternzeit/MA (Frauen) e E|ternzeit/MA (Manner)

ABBILDUNG 14 ANZAHL DER Monate, DIE BESCHAFTIGTE IN ELTERNZEIT WAREN, NACH OE (RELATIV)

2,50

2,00

0,00

Quotient Elternzeitmonate/Mitarbeitende
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2.9.1 Ist-Situation
Die Statistik Uber genommene Elternzeitmonate zeigt, dass nicht nur weniger
Manner als Frauen Elternzeiten in Anspruch nehmen, sondern Manner auch noch
wesentlich kirzer in Elternzeit gehen als Frauen. Im vergangenen Betrachtungs-
zeitraum nahmen in der THW-Leitung Manner zusammengenommen 105 Monate
Elternzeit in Anspruch, bei den Frauen waren es insgesamt 1.039 Monate. Dies
sind durchschnittlich 1,5 Monate bei Mannern und 12,2 Monate bei Frauen.

2.9.2 Bewertung
Die gesellschaftliche Tendenz, dass Frauen immer noch verstarkt die Kinderbe-
treuungsaufgaben Ubernehmen, setzt sich auch im THW fort.

2.9.3 MaBnahmen

Eine sensible Aufgabe ist es, Beschaftigte in Elternzeit weiterhin durch kontinu-
ierliche Kontaktpflege am Dienstgeschehen zu beteiligen und sie z. B. Uber Stel-
lenausschreibungen oder Fort- und Weiterbildungsangebote zu informieren (Mal3-
nahme Nr. 25, Seite 34).

Durch ein Sichtbarmachen vorhandener Mdglichkeiten und Optionen verschiede-
ner Modelle zur Nutzung u. a. von Elternzeit, werden nicht nur Frauen, sondern
insbesondere auch Manner informiert (Mallnahme Nr. 8, Seite 30).
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2.10. Entwicklung von Fort- und WeiterbildungsmafRnahmen

Lebenslanges Lernen gilt heute als grundlegende Voraussetzung, um berufliche
Anforderungen zu erfullen und gleichzeitig eigene Chancen im Berufsleben zu
verbessern. Eine sich schnell verandernde Arbeitswelt verlangt qualifizierte und
motivierte Beschaftigte — denn sie bilden die entscheidende Ressource fur eine
erfolgreiche Organisation.

2.10.1 Ist-Situation
Fur den Beobachtungszeitraum liegen keine gesicherten statistischen Daten vor,
die aussagekraftige Ruckschlusse auf die Inanspruchnahme der Fort- und Weiter-
bildungen sowie die Verteilung der Beschaftigtengruppen zulassen.
Hier aber einige Beispiele:
Es wurden Schulungen fur Auswahlkommissionen angeboten.
Zum Thema ,Fuhren auf Distanz“ gab es Webinare und Coachings (wurden durch
12 Personen wahrgenommen), auch wurde dieses Thema in der Digitalen Lern-
reise mit insgesamt 30 Teilnehmenden aufgegriffen.
Zudem nahmen 2021 — 2022 40 Beschaftigte am Qualifikationsprogramm Fihrung
teil.

2.10.2 Bewertung
Im Zuge der weiterhin steigenden Beschaftigungszahlen kommt der Fort- und Wei-
terbildung im kommenden Erhebungszeitraum eine entscheidende Schlusselrolle
zu. Als Instrument der Personalentwicklung muss sie die Potenziale der Beschaf-
tigten durch fachliche Qualifikationen weiter starken und auch Aufstiegsmoglich-
keiten beschreiben.
Aufgrund der Corona-Situation wurden kurzfristig vermehrt Teilzeit-freundliche
Fortbildungen angeboten, z. B. in Form von Online-Formaten und Selbstlernhef-
ten.
Ausgeglichen in Bezug auf den Frauenanteil wirkt die Situation u. a. bei den Auf-
stiegsqualifikationen an der HS-Bund sowie bei dem Verwaltungsfachwirt des
BVA. Uber die Jahre und die verschiedenen Aufstiegsqualifikationen wurde pari-
tatisch besetzt.

2.10.3 MaBnahmen
Fur den kommenden Erhebungszeitraum wird eine Auswertmoglichkeit der Daten-
basis geschaffen, um fur die Ausgestaltung der Fort- und Weiterbildung bei stei-
genden Beschaftigtenzahlen aussagefahige sowie auswertbare Daten zu erhalten
(MaBRnahme Nr. 1, Seite 28).
Folgende weitere MaRnahmen betreffen den Fort- und Weiterbildungsbereich:

- Schaffung einer validen Grundlage von Analysen: Zur Bestandsaufnahme
gehort dann auch eine Darstellung, die zeigt, wie Frauen und Manner die
MaRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufsta-
tigkeit in Anspruch genommen haben und wie sich ihr beruflicher Aufstieg
darstellt im Vergleich zu Frauen und Mannern, die solche Mallhahmen nicht
in Anspruch genommen haben.

- Fortschreiben des Angebots fir Auswahlkommissionen (Mallnahme Nr. 3,
Seite 29).

- Angebot einer AGG-Schulung fir neue Beschaftigte im Rahmen des On-
boardings und insbesondere auch fur Fuhrungskrafte (MalRnahme Nr. 5,
Seite 29).
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Schulung von Fuhrungskraften zur Arbeitskultur im THW erarbeiten (Mal}-
nahme Nr. 6, Seite 29).

Familienzimmer fur Haupt- und Ehrenamt an den Ausbildungszentren ein-
richten (MaRnahme Nr. 10, Seite 30).

Planung von Veranstaltungen moglichst hybrid und teilzeitkompatibel (Mal3-
nahme Nr. 16, Seite 31).
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3. Ziele und MaBnahmenkatalog —

im Uberblick und thematisch sortiert

Entwicklung
der Personal-
zahlen

Schaffung ei-
ner validen
Grundlage
von Analy-
sen

Wachstum
des Frauen-
anteils um 3
% (aktuell
41,2%) durch
Personalge-
winnungs-
maflnahmen

Personalwirtschaftliche relevante Kennzahlen z. B. Aus-
wahlverfahren (Anzahl, Bewerberlagen, Ergebnis), Fort-
und Weiterbildung

a) identifizieren und

b) erheben sowie Erhebungszeitraum festlegen.

Zur Bestandsaufnahme gehort auch eine Darstellung, die
zeigt, wie Frauen und Manner die MalRnahmen zur bes-
seren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatig-
keit in Anspruch genommen haben und wie sich ihr beruf-
licher Aufstieg darstellt im Vergleich zu Frauen und Man-
nern, die solche MalRnahmen nicht in Anspruch genom-
men haben.

Fortlaufende Evaluation von Stellenausschreibungen
auf geschlechterspezifische Formulierungen, Ermuti-
gung zur Bewerbung von Frauen, u.a. durch Einsatz
entsprechender Bilder zu den Funktionen.
Arbeitgebermarketing starken (Webseite, FAQ, Erkla-
rungen zu Bereitschaften)

Ausschreibungen im Einzelfall in regionalen Print-
medien

Aktive Stellenbewerbung

Nutzung von Hochschulkooperationen und Studieren-
denverbanden

a) 31.12.23

u2 b) Ab 01.01.24 re-
gelmalig, mindes-
tens jahrlich

u2 fortlaufend
LV
AFZ
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Fortschreibung des Angebots fir Auswahlkommissio- regelmalig
nen z. B. ,Sicher beobachten und auswahlen® (2x jahrlich)
Verpflichtende Teilnahme fir Kommissionsmitglieder fortlaufend
Jahrliche Evaluation der Nutzung des Angebots jahrlich
Auffrischung ,Compliance Modul“ (insbesondere bzgl. 31.12.2024

AGG. und anderen Gesetzgebungen) lUber IIAS (sofern
maoglich) jahrlich

4. Tatigkeitsdarstellungen Uber die Stiftung Klischeefreiheit U3 31.12.2026
prifen lassen
Entsprechende Uberarbeitung des blauen Buches und
Ausweitung auf die THW-Leitung

Vereinbarkeit Gutes Ar- 5. AGG-Schulung fur neue Beschaftigte im Rahmen des u2 31.12.2023
von Familie, beitsklima Onboardings mit Unterstlitzung der AGG Beschwerde- AGG
Pflege und und -kultur stelle Be-
Beruf im THW schw  31.12.2024
Einfuhrungsschulungen fir alle Beschaftigte und ge- erde-
sondert fir die FUhrungskrafte stelle
6. Schulung von FK zur Arbeitskultur im THW erarbeiten. u2 30.11.2023
Verzahnung Projekt THW-Kultur und Gleichstellung Pro-
jekt
THW
Kultur
Ermoglichung 7. Sicherstellungen, dass fir alle Beschéaftigten mobiles 31.07.2023
~Mobiles Ar- Arbeiten ermdglicht werden kann durch Bereitstellung
beitens” fur ausreichender IT-Ausstattung mit besonderer Ruck- Ell4
alle Beschaf- sichtnahme auf Familien- und Pflegeaufgaben
tigten
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Kommunika- Durch Sichtbarmachung der Moglichkeiten und Optio-
tion zu An- nen verschiedener Modelle zur Nutzung von Teilzeit Te- U2,
geboten und learbeit oder Elternzeit, z. B. im Extranet, auf der EA2
Maoglichkeiten Website sowie auf Social-Media-Kanalen, insbesondere LStab
. 31.12.2023
auch fur mannliche Kollegen So-
cial
Media
Team
Erarbeitung 9. Konzept verschriftlichen und aktive Nutzung des Netz-
eines Kon- werks ,Erfolgsfaktor Familie“ und Kommunikation der
zepts zur Angebote, z. B. Vaternetzwerk oder Veranstaltungen
weiteren nutzen
Verbesse- U2  31.12.2026
rung der Ver-
einbarkeit
von Beruf,
Pflege und
Familie
10. Familienzimmer fir Haupt- und Ehrenamt an den Aus-
bildungszentren einrichten A2 31.12.2024
11. Fur zukinftige Liegenschaften: Einrichtung eines Ruhe- A2
raums/Eltern-Kind-Zimmers/PSNV bspw. mit Spielekof- U7’ fortlaufend
fer
12. Ergebnisoffene Prifung, ob vorribergehend aufgrund
von Familienpflichten, Pflegeaufgaben etc. eine U1 31.12.2023
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Forderung
von Teilzeit-
und Telear-
beitsmodel-
len

L

14.

o8

16.

temporare Verlagerung des Dienstortes in akuten Situ-
ationen moglich ist

Regelmallige Angebote pro Jahr fur Fihrungskrafte
und Mitarbeitende zum Thema Fihren und Arbeiten auf
Distanz

Jahrliche Evaluation der Nutzung des Angebots

Maoglichkeit der Anordnung von Mehrarbeit flr tarifliche
Teilzeitbeschaftigte schaffen, die ganztagig Fortbil-
dungsveranstaltungen besuchen oder ganz- oder mehr-
tagig auf Dienstreise sind; das Verfahren hierzu ist zu
beschreiben und zu kommunizieren

Alternativoptionen fur Teilzeitbeschéaftigte ausarbeiten
zum Thema Uberstunden, Mehrarbeit und Gleitzeitplus,
um Kappungen entgegenzuwirken, z.B. Einrichtung von
Langzeitkonten auch fur Teilzeitbeschaftigte

Grundsatzlich Veranstaltungen hybrid und teilzeitkom-
patibel anbieten, insbesondere auch fir THW-interne
Schulungen (bspw. Haushalt, LUK)

Regelmalige Prufung, ob durch Nutzung von WebEXx
Termine familienfreundlicher gestaltet werden kdnnen
(Wegfall Dienstreisen, Ubernachtungen etc.)

U2

U1

U1

Uz,
LV,
AFZ

laufend

31.12.2024

31.12.2023

laufend
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Frauen- und
Manneranteil
in den Besol-
dungs- und
Entgeltgrup-
pen

Erhohung
des Frauen-
anteils in
Entgelt- und
Besoldungs-
gruppen in
denen sie un-
terreprasen-
tiert sind

18.

Frauen in 19.

Fihrung:
Nachbeset-
zung vakan-
ter FUhrungs-
funktionen
mindestens
zu 50% mit
Frauen

Priafung, ob Funktionen des mittleren und gehobenen
Dienstes, die bislang mindestens fur das Ehrenamt ge-
offnet waren, zu einer Steigerung des Frauenanteils
gefuhrt haben und ggfs. entsprechende Anpassung

Sofern Funktionen/Positionen/Aufgaben ohne Aus-
schreibung vergeben werden (z. B. Besetzung von Pro-
jektgruppen bzw. Projektgruppenleitungen, Vertretung
von Fuhrungskraften) sind Frauen bei gleicher Qualifi-
kation verstarkt zu bertcksichtigen.
Funktionstbergreifende Vertretungsregelungen sind zu
ermoglichen

Sensibilisierung von Fuhrungskraften, insbesondere
Frauen in FUhrung zu entwickeln unter Nutzung vor-
handener Personalentwicklungsinstrumente, insbeson-
dere des Kompetenzmodells

U2

PG
(U2,
LV,
AFZ)
Fih-
rungs
-kraft

U2

31.12.2023

laufend

laufend
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Umsetzung flexibler Arbeitszeitmodelle / geteilte Flih-
rung fur jede Fuhrungsfunktion (z. B. statt 100% Voll-
zeit = 60%/ 60%, Nutzung freiwerdender Zeitanteile

zum Erwerb von Fiihrungserfahrung fir Stellvertreterin- fallbezogen
nen und Stellvertreter, aktive Unterstltzung fihrungs-

geeigneter ,Tandems®). U1

Eine Pilotmalinahme zur geteilten Fihrung wird kon- U2 StV

zeptioniert und abschlieRend umgesetzt.

. fallbezogen
Fallbezogene Prifung bei Vakanzen und Arbeitszeitre-
duzierung von Fuhrungskraften

21. Etablierung und Weiterentwicklung des Netzwerktref- Netz-
fens weiblicher Flihrungskrafte, inkl. Planung von Ver-
: : werk fortlaufend
anstaltungen, Seminaren etc., mindestens 2 Veranstal- U2
tungen / Jahr

22. Gezielte Entwicklung von Frauen, um Fuhrungsaufga-
ben und -funktionen zu Gbernehmen, z.B. durch Einflh-
rung Mentorenprogramm Frauen fur Frauen, Probear- U2

beiten, Jobrotation, Hospitation, Jobsharing fortlaufend

288 Explizit fir die FUhrungskrafte in Landesverbanden,
Regionalstellen und Ausbildungszentren (AFZ/AZ) wird
gepruft, wie Mallnahmen zur Frauenforderung auf die
spezielle Situation dieser Funktionen angepasst oder
neu geschaffen werden kdnnen.
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Frauen und
Manneranteil
an Beforde-
rungen/ beruf-
lichem Auf-
stieg

Ausgewo-
gene Be-
rucksichti-
gung der Be-
schaftigten
in Teilzeit-
und Telear-
beit sowie
Beurlaubung
bei Beforde-
rungen und
beruflichem
Aufstieg

25.

26.

Gezielte Teilnahme an frauenspezifischen Veranstal-
tungen, Messen, bspw. women and work, Women-
Power, sowie gezielte Nutzung von frauenspezifischen
Publikationen

Uberarbeitung der Vordrucke fiir § 17 Abs. 2 TVOD
(vorgezogener Stufenaufstieg) und Erganzung um die
MafRnahmen fir Beamtinnen und Beamte, z.B. Pra-
mienvergabe fir mehr Einheitlichkeit und Berucksichti-
gung der genannten Elemente durch Ubersendung der
Quoten weiblicher Beschaftigter und Teilzeit- und/oder
Telearbeit

Sensibilisierung der Fihrungskrafte durch Beschaftige
der Personalreferate dahingehend, dass die Inan-
spruchnahme von Tele- und Teilzeitarbeit keine negati-
ven Auswirkungen auf die Beurteilung bzw. Leistungs-
bewertung haben darf. Arbeitsqualitat und -menge sind
im Verhaltnis zur verkurzten Arbeitszeit, in der sie er-
bracht werden, zu bewerten. Dies erfolgt automatisch,
sobald zur Beurteilung / Leistungsbewertung aufgeru-
fen wird.

uU?Z2

U1
U2

U1
U2

fortlaufend

31.12.2024

laufend

(bei anstehenden
Beurteilungen
bzw. Bewertun-

gen)
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Gleichberech- 28.

tigte und zu-
kunftswei-
sende Perso-
nalentwick-
lung

288

Prifung, welche Kommunikationskanale fir in Eltern-
zeit, Krankheit, familienbedingte Beurlaubungen etc.
befindliche Beschaftigte genutzt werden kdnnen, um
uber berufliche Aufstiegs- und oder Entwicklungsmaog-
lichkeiten zu informieren (z.B. Hermine, Extranet,
Newsletter) und bei pos. Ergebnis der Prifung bespie-
len

Kunftige Personalentwicklungsmaflinahmen (z. B. Auf-
stiegsfortbildungen) werden grundsatzlich mindestens
paritatisch besetzt.

Die Aufrufe werden entsprechend beworben.

Entwicklung von Handlungshilfen / RV / DV zum Flh-
ren von Personalgesprachen und Personalentwick-
lungsgesprache (incl. Karriereplanung etc.) auf Basis
des Kompetenzmodells

U1
U2

U2

u2

31.12.2025

laufend

31.12.2023
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4. Anhang

Beschaftigte im THW (in %)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

56,2%

Hoherer Dienst Gehobener Dienst

52,4%

W Frauen

63,9%

Einfacher und

mittlerer Dienst

Manner

ABBILDUNG 15 BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUR NACH LAUFBAHNGRUPPEN IN %

45,5%

Auszubildende

Laufbahn Frauen |Manner |Gesamt |Frauen in % |Manner in %
Hoherer Dienst 53 68 121 43,80% 56,20%
Gehobener Dienst 354 389 743 47.60% 52,40%
Mittlerer Dienst 368 688 1.056 34,80% 65,20%
Einfacher Dienst 25 8 33 75,80% 24.20%
Auszubildende 18 15 33 54 50% 45,50%
Insgesamt 818 1.168 1.986 41,20% 58,80%

ABBILDUNG 16 BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUR NACH LAUFBAHNGRUPPEN
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Funktion Manner |Frauen |Gesamt Frau.enantell Man.nerantell
in % in %
RSt-Leiter/innen 49 17 66 25,8% 74,2%
Referatsleiter/innen, Leitung AZ 33 14 47 29,8% 70,2%
P, VP, AL, LB, LLStab, Ref.-Gruppen, AFZ 13 3 16 18,8% 81,3%
Gesamtergebnis 95 34 129 26,4% 73,6%
ABBILDUNG 17 FRAUEN- UND MANNERANTEIL IN FUHRUNGSFUNKTIONEN
Leiter/Leiterinnen RSt
100%
90%
80% S
70% E B £ -
- (=) Pe) g =) =)
60% 8 - - S ) o R
B ~ & - o ~
50% ) & N
40%
30% S
20% 3 & < = .
o S =5 = 3 3
10% ™ 5 H =1 N RS -,
00/00 < N g r >
LVBY LV HERPSL LV SNTH LV BW LV BEBBST LV LV NW LV HBNI
HHMVSH

W Frauenin % Manner in %

ABBILDUNG 18 FRAUEN- UND MANNERANTEIL REGIONALSTELLENLEITUNG NACH OE

davon in davon in
Laufbahn- Beschiftigte [—._ .. |Teilzeit (in
Teilzeit

gruppe %)
121 10 9
Heherer gesamt 8,3%
Dienst m 68 1 1,5%
w 53 9 17,0%
743 108 9
Gehobener gesamt 14,5%
Dienst m 389 20 5,1%
w 354 88 24,9%
1056 114 9
Mittlerer gesamt 10,8%
Dienst m 688 15 2,2%
w 368 99 26,9%
33 20 9
Einfacher gesamt 60,6%
Dienst m 8 1 12,5%
w 25 19 76,0%
gesamt 1953 252 12,9%
Gesamt m 1153 37 3,2%
w 800 215 26,9%

ABBILDUNG 19 FRAUEN- UND MANNERANTEIL IN TEILZEITBESCHAFTIGUNG NACH LAUFBAHNGRUPPEN (OHNE

AUSZUBILDENDE)
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Teilzeitbeschaftigte im THW (in %)

40,0%
35,0%
34,9%
30,0% -
25,0%

20,0%

15,0%

14,3%
10,0%
5,0%
0,
4,0% 3.0%
0,0% - :

Ltg. und AFZ LB-DSt RSt

7,5%

M Frauen Manner

ABBILDUNG 20 FRAUEN- UND MANNERANTEIL IN TEILZEITBESCHAFTIGUNG NACH OE (OHNE AUSZUBILDENDE)

Beschéftigte in Telearbeit (in %)

30%
25%
20%
15%
10%
14% 11%
5%
5% 6% 7%
0%
Ltg. und AFZ LB-DSt RSt

MW Frauen Manner

ABBILDUNG 21 FRAUEN- UND MANNERANTEIL BEI TELEARBEIT NACH OE (OHNE AUSZUBILDENDE)
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25,0%

20,0%

15,0%

10,0%
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0,0%

Beschiftigte in Telearbeit

mittlerer Dienst

11,3%

gehobener Dienst hoherer Dienst

W Beamtinnen und Beamte M Tarifbeschéftigte

ABBILDUNG 22 TARIFBESCHAFTIGTE UND BEAMTINNEN UND BEAMTE IN TELEARBEIT IN %
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ABBILDUNG 23 FRAUEN- UND MANNERANTEIL IM VORGEZOGENEN STUFENAUFSTIEG NACH OE
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ABBILDUNG 24

einfacher und mittlerer

Die

nst

gehobener Dienst

hoherer Dienst

I alle formal in Frage kommenden Frauen (in %)

mmmm Stufenaufstiege von Frauen (in %)

—— Linear (alle formal in Frage kommenden Frauen (in %))

Linear (Stufenaufstiege von Frauen (in %))

FRAUENANTEIL IM VORGEZOGENEN STUFENAUFSTIEG NACH LAUFBAHNGRUPPEN

Anteil Anteil
Beamtinnen |Beamtinnen |Beférderung |Beférderung |Beférderung |Beamtinnen

OE Beamtinnen |Beamte [und Beamte |(in %) Beamtinnen |Beamte Gesamt (in %)
LV BW 14 16 30 46,7% 4 8 12 33,3%
Ltg. 45 62 107 42,1% 16 21 37 43,2%
LV HBNI 11 16 27 40,7% 5 3 8 62,5%
LV HERPSL 15 23 38 39,5% 5 7 12 41,7%
LV HHMVSH 7 12 19 36,8% 2 4 6 33,3%
AFZ 2 4 6 33,3% 2 2 4 50,0%
LV BY 8 18 26 30,8% 5 5 10 50,0%
LV SNTH 6 16 22 27,3% 3 6 9 33,3%
LV BEBBST 4 12 16 25,0% 2 6 8 25,0%
LV NW 13 a4 57 22,8% 10 14 24 41,7%
Gesamtergebnis 125 223 348 35,9% 54 76 130 41,5%

ABBILDUNG 25 FRAUEN- UND MAANNERANTEIL BEI BEFORDERUNGEN NACH OE

Erlauterung Abb. 25: Die ersten vier Spalten stellen das Personal-IST zum Stich-
tag dar (z. B. gibt es im Landesverband Hessen, Rheinland-Pfalz, Saarland 38
Beamtinnen und Beamte, 15 davon sind weiblich, das entspricht 39,5 %). Die fol-
genden vier Spalten geben Auskunft Gber die Beférderungen der Beamtinnen und
Beamten. Im Landesverband Hessen, Rheinland-Pfalz, Saarland gab es beispiel-
weise elf Beférderungen wovon funf auf Frauen fielen, dies entspricht 45,5 %
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ABBILDUNG 26 FRAUEN- UND MANNERANTEIL BEI BEFORDERUNGEN NACH OE IN %
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Linear (Beforderungsfahige Beamtinnen) Linear (Beforderung Beamtinnen)

ABBILDUNG 27 FRAUEN- UND MANNERANTEIL BEI BEFORDERUNGEN NACH LAUFBAHN
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Beschaftigte in Elternzeit 2018 bis 2022
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ABBILDUNG 28 BESCHAFTIGTE IN ELTERNZEIT NACH OE

Dauer durchschnittliche Elternzeit
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ABBILDUNG 29 DURCHSCHNITTLICHE ANZAHL DER MONATE, DIE BESCHAFTIGTE IN ELTERNZEIT WAREN, NACH OE
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