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| Vorwort

Neue Zeiten, neue Entwicklungen -
auch die Feuerwehren sind mittendrin.

Damit das den Feuerwehren und den darin aktiven Menschen guttut, ist es entscheidend, dass
genau diese Menschen die Zukunft der Feuerwehr mitbestimmen. Dazu sind die Feuerwehr-
verbdnde da: sie sind die Interessenvertreter der Feuerwehren, und sie kdnnen zusammenfiih-
ren, was ansonsten einzeln kommunal strukturiert und organisiert ist.

Bis vor Kurzem waére das eine Herkules-Aufgabe gewesen: Mit aufwéandigen Methoden und
Abstimmungs-Mechanismen war es sehr schwer, ein breites Meinungsbild zu gewinnen. Die
Corona-Krise hat aber den Blick auf digitale Moglichkeiten erweitert. Der Landesfeuerwehrver-
band (LFV) Rheinland-Pfalz hat diese Entwicklung schon vorher eingeleitet und jetzt dank der
Unterstuitzung der Unfallkasse Rheinland-Pfalz in die Praxis umgesetzt: In der Zukunfts-Studie
haben wir die Vorstellungen von Feuerwehrangehorigen verschiedenster Verwendungen und
Ebenen digital gesammelt. Diesen basisdemokratischen Prozess bringen wir in diesem Strate-
giepapier ein und arbeiten so im Rahmen des Bundesprojektes ,Zusammenhalt durch Teilha-
be”. Dieses Projekt wird in Rheinland-Pfalz unter dem Namen ,Heimat.Menschen.Vielfalt = Feu-
erwehr” gefiihrt. Das verschafft eine erste Ubersicht. Wir wollen wissen, was die Feuerwehr will.

Die jetzt erarbeitete Studie ist ein Schritt auf dem Weg zur Gestaltung der Zukunft der Feuer-
wehren — und zwar mit und durch die Feuerwehren. Denn genau das, was wir so von der Basis
erfahren, werden wir als ihr Sprachrohr vertreten und in Politik und Gesellschaft zur Sprache
bringen.

il iy

Frank Hachemer
Président des Landesfeuerwehrverbandes Rheinland-Pfalz

#dukannstfeuerwehr




GrufBBwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

der Brand- und Katastrophenschutz ist eine tragende Sdule der inneren Sicherheit unseres
Landes, deren zeitgemaBe Weiterentwicklung die gemeinsame Anstrengung aller Beteiligten
erfordert. Ich freue mich, dass sich dabei nicht nur die Landkreise, Stadte und Gemeinden als
Aufgabentrager sowie das Land angesprochen fiihlen, sondern dass sich auch die Kameradin-
nen und -kameraden fortlaufend und intensiv damit auseinandersetzen, wie die rheinland-
pfélzische Feuerwehr der Zukunft aussehen kénnte.

Das vorliegende Strategiepapier ,Feuerwehr 2030 - Gemeinsam Zukunft gestalten” des Lan-
desfeuerwehrverbandes ist ein weiterer guter Schritt, um das Engagement vieler ehrenamtlich
Aktiver weiter zu fordern und die Feuerwehr zukunftsgerichtet aufzustellen.

Die Landesregierung war und ist fiir die stetige Fortentwicklung unserer Gefahrenabwehr im-

mer ein verldsslicher Partner der Aufgabentrager und vor allem unserer Feuerwehrleute vor Ort.

So wirken wir im Innenministerium bestéandig daran mit, die personelle, materielle und rdum-
liche Ausstattung der Feuerwehren auf ihrem hohen Niveau zu halten und noch weiter auszu-
bauen. Die Ausbildung der Fihrungskrafte der Feuerwehr erfolgt bereits auf einem fachlich
hervorragenden Niveau an der Feuerwehr- und Katastrophenschutzschule des Landes. Nicht
nur durch die Erfahrungen im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie werden digitale Lern-
konzepte hierbei immer wichtiger, um attraktive und zukunftsfahige Lernbedingungen auch
zeit- und ortsunabhangig zu bieten.

Die Feuerwehren missen sich immer wieder auf neue Gegebenheiten einstellen. Dazu geho-
ren auch die zunehmenden extremen Wetterlagen mit Hitze und Trockenheit auf der einen
oder Hochwasser und Starkregen auf der anderen Seite, denen mit entsprechendem Gerat be-
gegnet werden muss: Ausriistung und Fahrzeuge, aber auch taktische Konzepte, die Hand in
Hand gehen. Zur Bekdmpfung von Wald- und Vegetationsbranden und zur Bewdltigung von
Starkregenereignissen wird das Land deshalb zusatzliche 6,5 Millionen Euro bereitstellen. Die
erheblichen Neuanschaffungen von Landesseite verstarken die Investitionen der fiir den Kata-
strophenschutz zustandigen kommunalen Aufgabentrager vor Ort.

Foto:Torsten Silz/ MdI RLP

GrufBBwort

Die Investitionen, aber auch die fortentwickelten Konzepte sind Ergebnis einer Arbeitsgruppe
mit Vertretern der Kommunen, der Aufsichts- und Dienstleistungsdirektion, der Feuerwehr-
und Katastrophenschutzschule, aber auch erfahrenen Kraften der Freiwilligen Wehren, der Be-
rufsfeuerwehr, Verbdanden und Fachkundigen aus der Forstwirtschaft. Gemeinsam hatten sie
die bisherigen Konzepte weiterentwickelt sowie Rahmen-Alarm- und Einsatzplane aufgestellt,
auf deren Basis die Aufgabentrager auf Gemeinde- und Landkreisebene ihre eigenen Alarm-
und Einsatzplanungen aktualisieren kénnen.

Nur,indem wir die Herausforderungen gemeinsam anpacken, kdnnen wir das Beste fiir die Feu-
erwehren erreichen.Ich danke daher auch allen an der Erstellung des Strategiepapiers beteilig-
ten Personen fir das Ansto3en eines in die Zukunft gerichteten Diskussionsprozesses.

Der fachlich unterschiedliche Blickwinkel vieler Beteiligter ist dabei von groem Wert und zu-
kunftsweisende Ideen vermégen es sicher, in zukiinftige Entscheidungsprozesse einzuflieBen.

b ()

Roger Lewentz
Minister des Innern und fiir Sport
des Landes Rheinland-Pfalz



uns

du nicht.

#dukannstfeuerwehr

GrufBBwort

Liebe Feuerwehrkameradinnen, F‘
liebe Feuerwehrkameraden, A

wir freuen uns, als Partnerin der Feuerwehren in Rheinland-Pfalz gemeinsam mit lhnen in die
Zukunft zu starten. Gerne unterstttzen wir Sie dabei, sich den Herausforderungen des fortwah-
renden Wandels zu stellen und neue Ideen und Lésungen zu entwickeln, damit die Feuerweh-
ren auch in Zukunft bestens gewappnet sind. Wohl wissend, welche Herausforderungen die
fortschreitende Digitalisierung, der Wertewandel und die demografische Entwicklung fur lhr
wichtiges Engagement bedeuten, gratuliere ich Thnen im Namen der Unfallkasse Rheinland-
Pfalz zu diesem Strategiepapier 2030!

Der strategische Wegweiser spiegelt konkrete Ansdtze und Handlungsfelder wider, die die Feu-
erwehr sicher in die Zukunft geleiten werden.Eine bedeutende Rolle kommt der Beteiligung zu,
von der die Familie der Feuerwehr im besten Sinne profitieren kann. Gute Teamarbeit und Be-
teiligung der Mitwirkenden - auch an Entscheidungsprozessen — motiviert und starkt, schatzt
wert und schafft Verbindlichkeit. In diesem Sinne ist die Teamarbeit zu starken und Fiihrung
neu zu definieren.

Kommunikation und Beteiligung sind Schlisselbegriffe einer guten Fihrung. Diese Werte
stehen ganz im Einklang mit der Kultur der Pravention, fir die wir unsere Mitgliedsbetriebe
sensibilisieren. Die Unfallkasse unterstiitzt Unternehmen und Bildungseinrichtungen dabei,
eine Praventionskultur zu entwickeln, in der Sicherheit und Gesundheit die Grundlage allen
Handelns sind. Diese Sensibilisierung und die damit einhergehende Werteorientierung werden
sich auch auf die Entwicklung der Feuerwehren und die Sicherung des Nachwuchses positiv
auswirken. Davon bin ich Uberzeugt.

Ich wiinsche lhnen viel Erfolg und freue mich auf die weitere Zusammenarbeit.

[ tao] o

Ihr Manfred'Breitbach
Geschaftsfihrer der Unfallkasse Rheinland-Pfalz



Feuerwehr 2030 - Gemeinsam Zukunft gestalten!

‘ Fe U e rWG h r 2 03 O Gemeinsam Zukunft gestalten!

Liebe Kamerad*innen, wir miissen uns veréandern
und unsere Zukunft aktiv gestalten. Aber warum?

Wir — als Feuerwehr - sind ein Garant fur die Sicherheit in Deutschland. Allerdings verlangen
aktuelle gesellschaftliche Entwicklungen auch von den Feuerwehren und ihren Verbdnden
Verdnderungen. Die digitale Transformation, Urbanisierung, Klimawandel, der gesellschaftli-
che Wertewandel, Globalisierung und nicht zuletzt die demographische Entwicklung wirken
sich massiv auf unsere Arbeitsbedingungen sowie unser gesamtes Denken und Handeln aus.
Um unserer Aufgabe auch zukiinftig gerecht zu werden, missen wir uns diesen Herausfor-
derungen stellen. Auch wenn unser gesellschaftlicher Auftrag unverdndert bleibt: Strategie,
Strukturen, Werte, Prozesse, Kultur, Arbeitsweisen, Technik und Vernetzung mussen zukunfts-
fest gemacht werden. Daran wollen wir gemeinsam mit euch arbeiten!

Partizipative Strategieentwicklung - Wie kénnen wir zusammen Zukunft gestalten?

Als Landesfeuerwehrverband Rheinland-Pfalz haben wir den Anspruch, die Zukunft der Feuer-
wehr in Rheinland-Pfalz und dartiber hinaus zu gestalten. Bereits vor einigen Jahren haben wir
begonnen, mit euch GEMEINSAM zu erarbeiten, woflr wir zukiinftig stehen, wie wir arbeiten
wollen und was uns dabei verbinden soll. Partizipation ist in einer urspriinglich hierarchischen
Organisation wie der unseren nicht selbstverstandlich, aber unerlésslich! Denn ohne euch
kann keine wirksame Zukunftsgestaltung stattfinden. An dieser Haltung lassen wir uns auch
in diesem Projekt ,Feuerwehr 2030” messen. Wir setzen auf eure Impulse, Kritik, Vorstellungen,
Wiinsche und Feedback! Auch, wenn es mal unbequem werden sollte. lhr seid die Zukunft und
deshalb sollt ihr es sein, die diese malRgeblich mitgestalten.

~Feuerwehr 2030” - Worauf bauen wir auf und was machen wir im Projekt?

Zukunftsgestaltung ist fiir die Feuerwehr und auch ftir uns kein neues Thema. Seit 2013 sind in
unserem Zukunftspapier die Ideen und Vorschldge zu den gro3en Zukunftsfragen zusammen-
gefasst, vor allem zum Mitgliederschwund und zum Nachwuchsmangel sowie der Veranke-
rung des Feuerwehrdienstes in der Gesellschaft. 2017 haben wir dann in einer partizipativen
Klausur unseren Wertewegweiser erarbeitet. Er skizziert unser Werte-Fundament und stellt dar,
welche Werte fir die Feuerwehr RLP heute, morgen und auch Gbermorgen wichtig sind und
sein werden.
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Feuerwehr 2030 - Gemeinsam Zukunft gestalten!

Daran wollen wir mit unserem Projekt ,Feuerwehr 2030” ankntpfen und die Ergebnisse noch-
mal auf ein breiteres Fundament stellen. Daher haben wir im Rahmen dieses Projektes:

1. Eine umfangreiche Dokumenten- und Trendanalyse durchgefiihrt und daraus strategi-
sche Handlungsfelder identifiziert,

2. diese in einer Umfrage nach Wichtigkeit bewerten lassen,

3. Interviews mit internen und externen Expert*innen zur Zukunft der Feuerwehr gefiihrt
und basierend darauf Hypothesen entwickelt,

4. und diese Hypothesen in einer digitalen Klausur diskutieren und einordnen lassen.

Wir konnten auf diesem Weg zahlreiche wertvolle Erkenntnisse gewinnen und vertiefen, die
wir gerne in diesem Bericht mit euch teilen mochten.

Wie geht’s weiter und was kommt als néchstes?

Unsere Ergebnisse kénnen nur der Anfang sein. Dieser Bericht ist nur ein Zwischenstand. Wir
missen weitermachen, mutig Schlisse ziehen, FolgemaBnahmen definieren und uns auf den
Weg machen. GEMEINSAM und partizipativ.

Was haben wir gelernt? Acht Einsichten ...

- Jetzt ist die Zeit! Wir mussen heute die Weichen fir 2030 stellen. Von alleine passiert
nichts. Dabei miissen wir uns auch den unangenehmen Themen mutig und ehrlich stellen.

- Die Bereitschaft, die Zukunft der Feuerwehr mitzugestalten, ist hoch! Umso wichtiger
ist es, die breite Beteiligung weiter zu starken und zu nutzen, damit wir die Zukunft der
Feuerwehr auf ein bestmdgliches Fundament stellen. Daftir brauchen wir partizipative For-
mate, die eine ehrliche und kontinuierliche Einbindung tber Hierarchie und formale Rollen
hinweg fordert und fordert.

- Gemeinsam sind wir stark! Unsere Mannschaft zeichnet sich durch einen hohen Konsens
und maximale Verlasslichkeit aus. Beste Voraussetzungen, um die anstehenden Herausfor-
derungen gemeinsam anzupacken. Lasst es uns gemeinsam und gut machen.

- Unsere Werte verbinden uns! Kameradschaftlichkeit, Zusammenhalt, Hilfsbereitschaft
und Verantwortungsgefiihl zeichnen uns aus. Dafiir stehen wir ein. Das Verbindende wird
unsere Zukunftsarbeit tragen.

- Wir missen unsere Fiihrung weiterentwickeln! Fiihrung und Zusammenarbeit funktio-

nieren heute nach neuen Regeln. Férderung, Wertschatzung, Toleranz, Offenheit und Moti-
vation sind Kompetenzen, die jedes Mitglied der Feuerwehr unbedingt leben muss.

11



Feuerwehr 2030 - Gemeinsam Zukunft gestalten!

- Mitgliedergewinnung ist das A & O! Wir missen es schaffen, die ,richtigen” Zielgruppen
fur uns zu gewinnen und sie entsprechend ihrer Kompetenzen einzusetzen und zu férdern.

- Wirkung, Wirkung, Wirkung! Es reicht nicht, wenn wir wissen, dass wir Gutes tun. Wir mus-
sen auch daran arbeiten, den Respekt und die Wertschatzung fir uns und unsere Tatigkeit
in der Offentlichkeit und Politik weiter zu starken und zu transportieren.

Setzt sich schon lange entschieden fiir unsere Demokratie ein: Der Landesfeuerwehrverband Rheinland-Pfalz!

12

Traditionsorganisation wird digital

| Traditionsorganisation wagia

Eine Traditionsorganisation wird digital. Hier miissen wir nachlegen und mutig und
innovativ nach vorne gehen. Sonst werden wir abgehéngt. Mut ist gefragt. Feuerwehr
2030 - Was haben wir in den vergangenen Monaten gemacht?

Unser Strategie- und Werteprozess im Projekt, 2030 — Zukunft der Feuerwehr” untergliederte
sich in vier Schritte. Im Ergebnis steht dieses Strategiepapier, das wir als sich kontinuierlich
weiterentwickelndes Dokument verstehen und Anknipfungspunkt fiir weiteres bildet.

Dokumenten-
und Trend-
analyse

Expert*innen-,
interviews

A
E STRATEGIEPAPIER

Abbildung 1: Vorgehen
Wir starten dort, wo wir stehen!
In einer umfassenden Dokumentenanalyse und Internetrecherche haben wir zu Beginn des

Projektes wissenschaftliche Arbeiten, Fachartikel sowie verbandsinterne und -nahe Dokumen-
ten gesichtet, die sich mit der Feuerwehr der Zukunft beschéftigen.
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Traditionsorganisation wird digital

Wir wagen den Blick iiber den Tellerrand

In einer anschlieBenden Trendanalyse haben wir weitere Trends und Herausforderungen iden-
tifiziert und mit den bereits benannten abgeglichen. Hierbei haben wir vor allem gesamtge-
sellschaftliche Veranderungen betrachtet und analysiert, wie sie sich auf die Feuerwehren aus-
wirken. Im Ergebnis steht eine Ubersicht von Trends, die die Arbeit der Feuerwehr zukiinftig
stark pragen wird (siehe Kapitel 4). Diese Trendthemen wurden auf die Feuerwehr tGbertragen
und in strategische Handlungsfelder Uberfihrt (Siehe Kapitel 4.1.1 - 4.1.8).

Wir wollten wissen, wo der Fokus liegt!

In einer digitalen Umfrage, die fiir alle Feuerwehrleute in Rheinland-Pfalz freigeschaltet wur-
de, haben wir euch gefragt, welche strategischen Handlungsfelder aus eurer Perspektive am
wichtigsten sind. Was wir dabei gelernt haben: Wir brauchen bessere Zugénge zu unseren Mit-
gliedern; mit 50 Personen war die Beteiligung einfach zu gering.

Wer nicht fragt, bleibt dumm...

In 20 aufschlussreichen Interviews haben wir mit Expert*innen aus Wirtschaft, Wissenschaft,
Hochrisikoorganisationen, Beratung, Politik und Wohlfahrtsorganisationen (im Anhang mit
Kurzprofilen vorgestellt) Gber unsere strategischen Handlungsfelder gesprochen. Dies diente
dazuy, eine fundierte externe Perspektive auf die Feuerwehr heute und in Zukunft kennen zu
lernen. Wir haben dabei bewusst auch mit Menschen gesprochen, die wenig direkte Schnitt-
stellen zur Feuerwehr haben, um von anderen Branchen und Ansatzen zu lernen und inspi-
riert zu werden. In diesen Gesprachen durften wir von den Erfahrungen dieser Expert*innen
profitieren, die wir im Anschluss zu teilweise provokanten und zukunftsweisenden Hypothe-
sen verdichtet haben. Sie dienten als Ausgangspunkte fir die Digitale Zukunftskonferenz.

Zukunftsarbeit - Beteiligung als Schliissel

In unserer Digitalen Zukunftskonferenz am 25.06.2020 haben wir Mitglieder, die sich vorab
beworben haben, zu strategischen Handlungsfeldern, Zukunftsgestaltung und ausgewahlten
Hypothesen diskutieren lassen. Unterstiitzt wurden sie dabei durch eine zielgerichtete Mode-
ration. In diesem Format' gab es fiir jede und jeden einzelne*n der 35 Teilnehmenden ausrei-
chend Raum fiir Gedanken und Ideen zur Gestaltung der Zukunft der Feuerwehr.

'Synthetron ist die digitale Plattform, die genutzt wurde, um die Digitale Zukunftskonferenz zu gestalten. Syntethron ermég-
licht eine anonyme und moderierte Diskussion in einem virtuellen Raum. Jede*r kann sich gleichwertig einbringen — nach
dem Motto: das beste Argument zdhlt.
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Trends, Herausforderungen und strategische Handlungsfelder

| Trends, Herausforderungen ..

Trends, Herausforderungen und strategische Handlungsfelder - Was treibt uns um?

Wir sind eine traditionsbewusste Organisation. Gleichzeitig wissen wir, dass wir uns den He-
rausforderungen der Zukunft mutig stellen mussen, wollen und kénnen. Nur wenn wir uns
auf die Herausforderungen der Welt einstellen und gemeinsam Antworten finden, kdnnen wir
unsere verantwortungsvolle Aufgabe auch zukinftig gut ausfllen. Die folgenden sechs Her-
ausforderungen haben wir als die aktuell bedeutendsten fir uns bewertet.

Welche Trends und Herausforderungen treiben uns als Feuerwehr um?

Digitale

Globalisierung Transformation Klimawandel

Wertewandel Demografischer

Wandel

+

o

Abbildung 2: Trends und Herausforderungen
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Trends, Herausforderungen und strategische Handlungsfelder

Was verstehen wir unter ...

... Globalisierung? Globalisierung beschreibt fur uns eine zunehmende weltweite Verflech-
tung vieler Bereiche, wie Wirtschaft, Politik und Gesellschaft. Das Denken und Handeln ori-
entiert sich an globalen Zusammenhangen, die weit lber regionale oder nationale Grenzen
hinaus reichen.

... Digitale Transformation? Digitale Transformation ist weitaus mehr als die digitale Um-
setzung von analogen Prozessen. Vielmehr verstehen wir Digitalisierung als einen kulturellen
Wandel. Durch die sich stetig weiterentwickelnden digitalen Technologien verdndern sich die
Wirtschaft, die Gesellschaft und unsere Bediirfnisse — aber auch die Anforderungen an unsere
Arbeit.

... Klimawandel? Der Klimawandel beschreibt eine weltumspannende Verdnderung des Kili-
mas, die unser Leben und Zusammenleben pragen wird, beispielsweise durch Extremwetter-
lagen. Das Bewusstsein dafir wird daher auch fir uns zunehmend wichtiger.

... Wertewandel? Werte pragen gesellschaftliche und individuelle Verhaltensweisen, Normen
und Vorstellungen. Sie wandeln sich standig. Diversitat, Individualisierung sowie Gesundheits-
orientierung sind Werte, die immer wichtiger werden.

... Demografischer Wandel? Die Geburten- und Sterberate, Migration und Wanderungsbewe-
gungen beeinflussen die Bevolkerungsstruktur. Deutschlands Bevolkerung wird bei steigender
Lebenserwartung und einem Geburtenriickgang immer élter. Dies stellt die Gesellschaft vor
grof3e Herausforderungen, wie zum Beispiel Generationenkonflikte oder Fachkraftemangel.

... Ordnungsrahmen? Als Ordnungsrahmen verstehen wir sowohl innerverbandliche und -or-
ganisationale Bedingungen, aber auch politische, gesellschaftliche, rechtliche und wirtschaft-
liche Rahmenbedingungen, die ordnend auf unsere Welt einwirken. Diese pragen unser Han-
deln. Dabei sind deren Verflechtungen und Wechselwirkungen von besonderer Bedeutung.

Wie kénnen die Herausforderungen und Trends in die Zukunftsarbeit der Feuerwehr
iberfiihrt werden?

Diese Trends sind der Ausgangspunkt fir unsere Zukunftsarbeit. Sie er6ffnen Gestaltungs-
spielrdume und stellen uns gleichzeitig vor Herausforderungen. Sie missen, wollen und kon-
nen wir angehen! Daflir haben wir acht strategische Handlungsfelder definiert, in denen wir
uns fokussiert weiterentwickeln wollen. Vielleicht sind das nicht alle relevanten Handlungs-
felder, wohl aber die aktuell wichtigsten. Sie konnen und werden sich im Laufe des Prozesses
noch verdandern.
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Trends, Herausforderungen und strategische Handlungsfelder

Versorgung und Fiihrung, Arbeitsweisen und
Bereitschaft -organisation

Rolle und Wahrnehmung Kooperation und
in der Gesellschaft Vernetzung

Personal und Innovations- und
Engagement Ideenmanagement

Finanzierung und Selbstverstandnis und
Forderung Kultur

Abbildung 3: Strategische Handlungsfelder

Was verbirgt sich hinter diesen Handlungsfeldern und welche Ideen haben wir bisher?

Diese Frage wird uns in unseren weiteren Uberlegungen begleiten. Wir werden zu jedem stra-
tegischen Handlungsfeld Einblicke gewahren, was wir darunter verstehen, welche Ideen unse-
re Expert¥innen geduBert haben und was in der Digitalen Zukunftskonferenz diskutiert wurde.
Viel Spaf3 beim Eintauchen!
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Strategisches Handlungsfeld: Versorgung und Bereitschaft

4.1.1 | Strategisches Handlungsfeld: Versorgung und Bereitschaft

Was ist der Auftrag der Feuerwehr in Zukunft?
Wie sieht die Versorgung der Zukunft aus?
Welche Bereitschaftsmodelle sind sinnvoll?

Was denken wir dazu?

.Retten, Léschen, Bergen, Schiitzen” — diesem Auftrag sind wir verpflichtet und das bleiben
wir natdrlich auch weiterhin! Allerdings stellt er uns zunehmend vor Herausforderungen, denn
es wird immer schwieriger, unter den gegebenen Rahmenbedingungen verantwortungsvoll
und wirksam zu handeln. Wir missen uns unbedingt damit auseinandersetzen, wie wir auch
zukinftig eine flichendeckende Versorgung sicherstellen konnen und welche Bereitschafts-
modelle dafir zielfihrend sind. Ein mogliches Denkmodell in diesem Zusammenhang ist die
haufig thematisierte Stlitzpunktfeuerwehr. AuBerdem sollten wir uns unbedingt damit aus-
einandersetzen, wie sich unser Aufgabenspektrum, das durch unseren gesetzlichen Auftrag
entsteht, zukiinftig verandern wird und wie wir diese Veranderung aktiv (mit-)gestalten kon-
nen.Wir halten es beispielsweise flr notwendig, unseren reaktiven Kernauftrag im Sinne einer
modernen Gefahrenabwehrbehorde um das Aufgabenspektrum der Prévention zu erweitern,
um Einsatzanldssen bereits vor der Entstehung zu begegnen. Die gemeinsame Arbeit an dem
Verstandnis und der Ausgestaltung unseres Auftrags wird zukunftsweisend. Dabei werden wir
uns in einem ehrlichen und partizipativen Dialog mit der Frage auseinandersetzen: Wozu sind
wir da? Was ist unser Auftrag? Und wie kdnnen wir ihn erfillen?

Nicht nur die Anforderungen und Komplexitdt steigen, sondern die Arbeit verteilt sich auch
auf immer weniger Schultern. Das darf nicht dazu fiihren, dass wir stindiger Uberlastung aus-
gesetzt sind. Viele Menschen bringen tagtaglich neben Beruf und Familie die Kraft auf, sich
fur die Feuerwehr zu engagieren. Es besteht besonders gro3er Handlungsbedarf, unsere en-
gagierten Kameradinnen und Kameraden vor Uberlastung zu bewahren und zu schiitzen, um
auch zukiinftig die Versorgung sicher zu stellen. Konkrete Betroffenheit und Uberlastung muss
organisationskulturell thematisiert, professionell begleitet und strukturell entlastet werden.
Denn ein Uberlastetes Ehrenamt wird unseren Anspriichen an Qualitat und Flrsorge nicht
gerecht und schadet allen - dem Einzelnen, dem Verband, der Feuerwehr, und letztlich der
Gesellschaft.

Was haben unsere Expert*innen uns mit auf den Weg gegeben?
Wir sind davon Uberzeugt, dass nahezu jeder Mensch den Mehrwert der Feuerwehr fir un-
sere Gesellschaft versteht, sie als nicht wegzudenkende Hilfsorganisation begreift und eine

grundlegende Vorstellung darlber hat, was die Aufgaben der Feuerwehr sind. Diese Pers-
pektive teilt auch Christian Baldauf, Fraktionsvorsitzender der CDU im rheinland-pfélzischen
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Landtag. Er ergdnzt, dass die Feuerwehr dartiber hinaus mehr sei und mehr kénne als ,Retten,
Loschen, Bergen, Schitzen”. Sie sei ebenfalls ein zentraler zivilgesellschaftlicher Akteur, dem
eine gesellschaftspolitische Aufgabe zukomme. Und diese gelte es zu starken. Der Sinn unse-
rer Organisation (Purpose) liegt also einerseits auf der Hand und ist andererseits noch nicht zu
Ende diskutiert. Wie die Frage nach einem organisationalen Auftrag und seiner Ausgestaltung
beantwortet werde, lasse sich am besten partizipativ entscheiden, so Jeroen Hansmann (Leiter
Change Management bei der Deutschen Bahn). Die Deutsche Bahn habe sehr gute Erfahrun-
gen damit gemacht, das eigene Profil durch die Mitarbeiter*innen entwickeln zu lassen und
gemeinsam die Fragen zu diskutieren: Wozu sind wir da? Was ist unser Auftrag? Marketing-
kampagnen alleine reichten da nicht. Die Zukunft misse durch die Mitarbeiter*innen gestal-
tet werden. Beteiligung sei dazu ein zentraler Schlussel.

In diesem Rahmen lisst sich auch die Uberbelastung diskutieren, die unseren Versorgungs-
auftrag zunehmend gefdhrdet. Benedikt Wolter, Mitgriinder und Geschéftsflihrer von Marke-
ting Mittelrhein, formuliert es folgendermalen:,Das System Feuerwehr ist zu schwer fir das
Ehrenamt”. Bei zuriickgehender Mitgliederzahl verteile sich die Arbeitslast auf immer weniger
Schultern, das sei ein gro3es Problem.

Kristina Thomsen, Coach im Projekt,Zusammenhalt durch Teilhabe”, unterstitzt diese Aussage
und sagt, dass bei gleichzeitigem Anstieg der Anforderungen eine Entlastung des Ehrenamts
und insbesondere der Fiihrungskréfte von enormer Wichtigkeit sei. Sie rat daher, die Frage der
Entlastung zu thematisieren und sich womdglich auf die Kernaufgaben riickzubesinnen. Eine
Aufgabenreduktion oder Umverteilung kdnnten Ansatze sein.

Eine weitere Idee ist es, zuklinftig viel mehr als heute auf Pravention zu setzen. Der gesell-
schaftliche Auftrag der Feuerwehr und ihr urspriinglicher Daseinsgrund sind in sich reaktiv:
Die Feuerwehr kommt und I6scht das Feuer, wenn es bereits ausgebrochen ist. Aber warum
kommt die Feuerwehr erst, wenn das Feuer bereits ausgebrochen ist?

,,Die Feuerwehr ist weitaus mehr als Loschen.
Insbesondere die junge Generation sieht die Feuerwehr als
Gefahrenabwehrbehorde mit einem breiteren Aufgabenspektrum.
Das ist auch einer der Generationskonflikte, deren Diskussion fiir
die Zukunftsarbeit wichtig wird.*

" =
. Prof. Dr. Harald Karutz

Abbildung 4: Zitat Prof. Dr. Harald Karutz
Prof. Dr. Harald Karutz, Leiter des kommunalen psychosozialen Krisenmanagements der Be-

rufsfeuerwehr Miilheim an der Ruhr und padagogischer Leiter der dortigen Feuerwehrschule,
vertritt diesen zukunftsgerichteten Ansatz, weil sich die Handlungsgebiete der Feuerwehren
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in den letzten Jahren tiber den Brandschutzfall hinaus entwickelt haben. Um den sich veran-
derten Anforderungen - auch in Zeiten sinkender Mitgliederzahlen - begegnen zu kénnen,
miusse die Feuerwehr sich zu einer modernen Gefahrenabwehrbehérde entwickeln, die pro-
aktiv Gefahren einschatze und ihnen praventiv entgegenwirke.

Welche Hypothesen haben wir abgeleitet?

Wir haben folgende Hypothesen abgeleitet, die auch in der digitalen Zukunftskonferenz kon-
struktiv diskutiert wurden:

Wir als Feuerwehr miissen uns zu einer modernen
Gefahrenabwehrbehorde entwickeln. Das bedeutet, dass Pravention
zukiinftig viel wichtiger werden muss. Unser neues Motto:

Wir unterstiitzen bereits dann, wenn noch nichts passiert ist!

Abbildung 4: Hypothese 1

Die Feuerwehr muss nicht alles konnen und machen.
Wir miissen uns ehrlich fragen: Was sind Aufgaben der Feuerwehr
und was nicht? Aufgabenreduktion kann zur Entlastung des
Ehrenamtes fiihren.

Abbildung 5: Hypothese 2
Wie wurde in der digitalen Zukunftskonferenz diskutiert?

Die Teilnehmenden der Digitalen Zukunftskonferenz haben die beiden Hypothesen konst-
ruktiv und kritisch diskutiert. Besonders beflirworteten sie den Ansatz, zukiinftig an weniger
Baustellen aktiv zu sein. 88% der Anwesenden unterstiitzen eine Aufgabenreduktion, nur 12%
waren dagegen.

8% 4% 34 % 54 %
Strikt Eher Eher Deutlich
dagegen dagegen dafir dafiir

Abbildung 6: Zustimmung Hypothese 1
20

Strategisches Handlungsfeld: Versorgung und Bereitschaft

Diverser gestaltete sich das Antwortverhalten bezogen auf die Hypothese zur Feuerwehr als
moderne Gefahrenabwehrbehorde. Sie wurde von 52% der Teilnehmenden positiv bewertet,
26% sahen sie allerdings kritisch.

13 % 13% 30 % 22 %
Strikt Eher Nicht Eher Deutlich
dagegen dagegen relevant dafiir dafir

Abbildung 7: Zustimmung Hypothese 2

In der Diskussion wurde deutlich, dass die Teilnehmenden beztiglich des Versorgungsauftra-
ges vor allem entscheidend finden ,die neuen Gefahren richtig einschatzen [zu kénnen], die
Technik an[zu]passen und einfach halten [zu kdnnen].” Zudem sehen sie es als eine Moglich-
keit, wieder ,weg vom Allzweck-Feuerwehrmitglied” zu kommen und stattdessen ,spezialisier-
ter auszubilden”. Grund dafir:,Wir kénnen nicht mehr alles durch jeden abbilden”. Zugleich
betonen sie die Notwendigkeit, ,mit der Zeit zu gehen” und Themen wie ,bspw. dem Klima-
wandel mit angepasster Ausbildung und Ausriistung zu begegnen.”

Gewalt gegen Einsatzkrafte-

Helfende Hande schisagt man nicht!

Dr. Janina Lara Dressler

Pepscrsbereete Fanin 1
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4.1.2 | Strategisches Handlungsfeld: Finanzierung und Férderung

Wie lasst sich Feuerwehr wirksam finanzieren?
Welche Férdermoglichkeiten braucht und gibt es?
Welche Anreizsysteme konnen wir gestalten und etablieren?

Was denken wir dazu?

Eine gesunde Finanzierung und wirksame Férderung sind elementar fir die Handlungsfahig-
keit der Feuerwehren. Daher war die Frage nach finanziellen Ressourcen sowie nach Forder-
moglichkeiten und -strukturen schon immer eine wichtige und bleibt dies auch zukunftig.

So gilt es, relevante Fragen kontinuierlich zu adressieren, damit wir unserem Versorgungsauf-
trag gerecht werden konnen. Die knapper werdenden o6ffentlichen Mittel stellen die Gemein-
den bereits jetzt immer wieder vor neue Herausforderungen bezlglich der Finanzierung der
Pflichtaufgabe Feuerwehr. Dabei vertreten wir die Auffassung, dass nicht nur die bestehenden
Finanzierungs- und Férderungsmaoglichkeiten gesichert werden mussen. Unsere Aufgabe be-
steht dariliber hinaus darin, neue Wege zu gehen und mit kreativen Mitteln Moglichkeiten
zu gestalten, mit denen wir zur zukiinftigen Finanzierung und Férderung der Feuerwehr bei-
tragen. Gleichzeitig mochten wir hier aber explizit darauf hinweisen, dass wir die Verantwor-
tung fir dieses Thema bei der Politik sehen und belassen méchten. Fragestellungen, die aus
unserer Perspektive besonders relevant sind, sind: Férderung von Stutzpunktfeuerwehren; ef-
fizienterer Férdermitteleinsatz durch mehr projektbezogene Forderung; Erweiterung der Kos-
tenersatzregelungen fiir Leistungen der Feuerwehr; effizienterer Mitteleinsatz durch zentrale
Beschaffung von Feuerwehrtechnik (Fahrzeuge, Ausriistung).

Was haben unsere Expert*innen uns mit auf den Weg gegeben?

Landliche Feuerwehren erleben es bereits: Nicht tiberall konnen gentigend Ressourcen aufge-
bracht werden, um lokal eigenstédndige Feuerwehren finanziell und personell zu halten. Feu-
erwehren verschiedener Landkreise fusionieren, um auch unter diesen Rahmenbedingungen
funktionsfahig zu bleiben.

Wenn es nach Christian Baldauf, Fraktionsvorsitzender des rheinland-pfélzischen Landtages
der CDU, gehen wiirde, wiirde ,die Ausristung flaichendeckend auf den aktuellsten und si-
chersten Stand gebracht und dauerhaft auf diesem gehalten werden. Seiner Ansicht nach
seien viele Fahrzeuge ,in die Jahre gekommen’ und muss[tlen zeitnah ausgetauscht werden.”
Weiter sagt er: Am besten ,hétte jede Freiwillige Feuerwehr in Rheinland-Pfalz im Jahr 2030
ein ansprechendes Feuerwehrgeratehaus, funktionierende Einsatzfahrzeuge und eine moder-
ne Schutzausristung fur jede Feuerwehrkameradin und jeden Feuerwehrkameraden.” Er ar-
gumentiert weiter, dass die Nachwuchsgewinnung ,mit einer zufriedenstellenden sachlichen
Ausstattung und einer gesteigerten Wertschatzung” einhergehe.
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Leider ist das nicht die Realitat, die wir erleben. Stattdessen kommen wir immer wieder in
die Situation, dass wir Losungen flr knappe finanzielle, personelle und sonstige Ressourcen
finden mussen. Da auch unsere Expert*innen die Verantwortung dafiir primér bei der Poli-
tik belassen, wollen wir stattdessen den Platz nutzen einen zweiten Aspekt des strategischen
Handlungsfeldes zu beleuchten: Anreizsysteme.

Manfred Breitbach, Geschéftsfiihrer der Unfallkasse Rheinland-Pfalz, weist darauf hin, dass es
Anreize braucht, um Menschen flr das Ehrenamt zu gewinnen und den Dienst wertschatzen zu
konnen. Er sieht dafiir beispielweise Rentenpunkte bei der Rentenversicherung oder Aufwands-
entschadigungen fiir Fortbildungen als Mdglichkeiten. Insgesamt wird in der Diskussion deut-
lich, dass es Kreativitat braucht, um funktionierende und attraktive Anreizsysteme zu gestalten.
Dabei spielen neben materiellen und finanziellen Anreizen auch nicht-finanzielle eine Rolle.

,Wenn es um Wertschatzung geht, mogen materielle und
finanzielle Anreize auch wichtig sein. Entscheidend sind aber
Ndhe und Authentizitat durch libergeordnete Strukturen.“

- Walter Leipold

Abbildung 8: Zitat Walter Leipold

Walter Leipold, Regionalstellenleiter beim Technischen Hilfswerk, stimmt der Wichtigkeit der
finanziellen und materiellen Anreize auch zu. Hingegen seien fir ihn aber Ndhe und Authenti-
zitat durch Ubergeordnete Strukturen wichtiger und wirksamer. Gelebte Wertschatzung durch
Politik und Verband lasst sich durch authentisches Auftreten und Anerkennen von Leistungen
durch Funktionstrager*innen abbilden. Dazu brauche es aus seiner Sicht authentische Vorbil-
der, die nicht nur Lippenbekenntnisse aussprechen, sondern die Bediirfnisse nach Anerken-
nung erflllen und Wertschatzung leben wirden.

Welche Hypothesen haben wir abgeleitet?

Wir haben folgende Hypothesen abgeleitet, die auch in der digitalen Zukunftskonferenz kon-
struktiv diskutiert wurden:
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Materielle und finanzielle Anreize sind wichtig,
aber nicht entscheidend.
Gelebte und erlebte Wertschatzung auf allen Ebenen bis hin zur
Politik ist ein Schliissel zum Erfolg.

Abbildung 9: Hypothese 3
Wie wurde in der digitalen Zukunftskonferenz diskutiert?

Die Teilnehmenden der Digitalen Zukunftskonferenz haben diese Hypothese sehr einstimmig
positiv bewertet und diskutiert. 96% unterstiitzen die Aussage, dass der Schltssel zum Erfolg
in der Wertschatzung auf allen Ebenen liegt. Lediglich 4% haben dieser Aussage eher wider-
sprochen.

4% 31 % 65 %
Eher Deutlich
dagegen dafiir

Abbildung 10: Zustimmung Hypothese 3

In der offenen Diskussion duBerten die Teilnehmenden, dass es neue Anreizmodelle brauche.
Ideen, die sie dabei einbrachten, waren unter anderem die bessere Vereinbarkeit mit dem Job,
deutliche Anerkennung der Leistungen durch die Politik, einfache und modulare Ausbildung,
neue Medien oder Apps zur Gestaltung der Kommunikation und Zusammenarbeit. Zentral
scheint fur die Teilnehmenden insbesondere, dass die Politik die Feuerwehr nicht nur als,Kos-
tenverursacher” sieht, ,die den Haushalt belasten.” Anerkennung der geleisteten Arbeit und
des Einsatzes und Engagements — vor allem des ehrenamtlichen - scheint den Teilnehmen-
den dabei zentral. Sie fordern:,Die Politik muss mehr hinter den BOS stehen, man kann seine
Mitarbeiter*innen nicht nur mit Dankesworten auf Anschaffungen vertrésten”. Daher sei es
auch nach vorne hin wichtig ,zusammen mit Politik/Verwaltung und den Feuerwehren ge-
meinsam einen Plan [zu] erarbeiten”. Denn dann seien viele beteiligt, die die Zukunft mitge-
stalten wollen und sollen, so eine weitere Aussage der Digitalen Zukunftskonferenz, die sehr
starke Zustimmung fand.
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4.1.3 | Strategisches Handlungsfeld:
Rolle und Sichtbarkeit in der Gesellschaft

Welchen Stellenwert und welche Bedeutung hat die Feuerwehr heute und 2030?
Welche Rolle hat die Feuerwehr in der Gesellschaft — heute und zukiinftig?

Was denken wir dazu?

Zur Zeit der Entstehung der Feuerwehren waren diese fest in der dorflichen Gemeinschaft
verankert. Die weitergehende Individualisierung der Gesellschaft tragt mit dazu bei, dass die
Feuerwehr nicht mehr als eine von den Einwohner*innen der Gemeinde getragene Selbsthil-
feorganisation, sondern als eine vom Staat finanzierte Hilfeleistungsbehorde gesehen wird.
Dieser Entwicklung gilt es entschieden entgegenzutreten, da nur so die Bereitschaft jedes
einzelnen Menschen fiir ein Engagement in der Feuerwehr erzeugt und verstanden werden
kann. Fur eine umfassende Auf3endarstellung der Feuerwehren in diesem Sinne brauchen wir
landesweite Anstrengungen auf allen Ebenen, auch damit das Verantwortungsbewusstsein
fur die gemeindliche Pflichtaufgabe gestarkt wird. Das Engagement bei der Freiwilligen Feuer-
wehr ist ein besonderes Ehrenamt mit der hoheitlichen Aufgabe der Gefahrenabwehr - dieses
Alleinstellungsmerkmal gilt es entschieden zu transportieren und zu férdern.

Was haben unsere Expert*innen uns mit auf den Weg gegeben?

Das Ehrenamt verandert sich. Peter Gerhards, stellvertretender Prasident des Landesfeuer-
wehrverbands Rheinland-Pfalz, stellt fest, dass ,der Ehrendienst’ heute nicht der gleiche [ist]
wie noch vor vielen Jahren.” Er und andere Expert*innen fragen sich, ob das Ehrenamt in der
aktuellen Ausgestaltung noch attraktiv sei. Trotz hohem Ansehen in der Gesellschaft seien die
Mitgliederzahlen vielerorts riicklaufig. Es brauche proaktive, auf gesellschaftliche Entwicklung
antwortende MaBBnahmen, um auf das Wirken der Ehrenamtlichen aufmerksam zu machen
und den Dienst der vielen Menschen sichtbarer zu machen und wertzuschatzen.

»Der ,Ehrendienst’ heute ist nicht der gleiche wie noch vor vielen
Jahren. Um zu zeigen, dass das Ehrenamt eine unverzichtbare
Saule unserer Gesellschaft ist, braucht es Uberzeugungsarbeit.“

" Peter Gerhards

Abbildung 11: Zitat Peter Gerhards
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Dr.JoB Steinke, Leiter des Bereichs Jugend und Wohlfahrtspflege beim Deutschen Roten Kreuz,
setzt dafuir innerhalb des Deutschen Roten Kreuzes auf die Darstellung eines ,dynamischen,
engagierten und vielféltigen Verbandes”, den es so in der Form vielerorts noch nicht gébe und
auch nicht geben kénne. Jedoch wiirden sich die Ehrenamtlichen an diesen Zukunftsvisionen
orientieren kénnen. Es motiviere die Menschen, die die Zukunft gestalten.

Walter Leipold, Regionalstellenleiter beim Technischen Hilfswerk, kntipft ebenfalls an diesem
Gedanken an und berichtet, dass aus seiner Perspektive die Organisationen viel stérker fiir,die
Herausforderung Mensch” sensibilisiert werden mussen. Um das zu ermdglichen, braucht es
seiner Meinung nach Raum und Zeit, um Verstandnis flreinander zu entwickeln, Austausch zu
fordern sowie Nahe und Interesse zu zeigen.

Die Strukturen der Feuerwehren seien zwar allen in der Feuerwehr bekannt, aber nach auen
hin wiirde es vermutlich viel Unwissen geben, wer tagtdglich fir die Sicherheit zustandig ist.
Deshalb sei es nach vorne hin wichtig, dartiber aufzuklaren, dass die Institution Feuerwehr
und das Vereinsleben zwei unterschiedliche paar Schuhe sind, die in der Folge aber auch un-
terschiedliche MaBnahmen benétigen, so Benedikt Wolter, Mitgriinder und Geschéftsfuhrer
von MarketingMittelrhein, Schulungspartner unseres Landesfeuerwehrverbandes.

Welche Hypothesen haben wir abgeleitet?

Wir haben folgende Hypothesen abgeleitet, die auch in der digitalen Zukunftskonferenz kon-
struktiv diskutiert wurden:

Wir wollen in der Gesellschaft als professionelle und vielfaltige
Organisation wahrgenommen werden.
Dafiir miissen wir auch aktiv an unserer Eigenwahrnehmung sowie
unserem Selbstverstandnis arbeiten.

Abbildung 12: Hypothese 4

Wie wurde in der digitalen Zukunftskonferenz diskutiert?
Die Hypothese, dass die Feuerwehr an der Eigenwahrnehmung sowie dem eigenen Selbstver-

standnis arbeiten musse, teilten 92% der Teilnehmenden an der Zukunftskonferenz. Nur 4%
waren dagegen.
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4% 42 % 50 %

Strikt Deutlich
dagegen dafiir

Abbildung 12: Zustimmung Hypothese 4

Aus der Digitalen Zukunftskonferenz geht der klare Wunsch nach ,Wertschatzung durch Ver-
waltung und Politik” sowie eine ,breite Anerkennung durch die Gesellschaft” hervor, den die
Teilnehmer*innen formulieren. Dafiir formulieren sie den Anspruch, ,professionell und vielfal-
tig” aufzutreten und eine ,Offenheit fir alle Gruppen der Gesellschaft” zu zeigen.,Wir pragen
das Zusammenleben” und haben ,eine gesellschaftliche Verantwortung”, so die Teilnehmen-
den. Dies muss auch nach auB3en hin sichtbar werden.

Genaue Analyse: Der Landesfeuerwehrverband Rheinland-Pfalz sieht es als seine Aufgabe, seinen Blick in das Leben der

Feuerwehren sténdig zu aktualisieren, um sie optimal unterstiitzen zu kénnen.
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4.1.4 | Strategisches Handlungsfeld: Personal und Engagement

Wie (riick-)gewinnen, halten und

entwickeln wir Feuerwehrangehorige besser? Welche Formen der Mitgliedschaft und
Partizipation sind zukunftsweisend?

Wie vielféltig ist Feuerwehr 2030 und wie entwickelt sie sich weiter?

Was denken wir dazu?

Um Feuerwehr personell fit fur die Zukunft zu machen, braucht es gemeinsame Anstrengun-
gen und Antworten fir die Gewinnung, Bindung, Aus- und Fortbildung und attraktive und
wirksame Nachwuchsarbeit. Im Folgenden sind dazu Uberlegungen skizziert.

Aus- und Fortbildung

Durch gestiegene Komplexitat und Technisierung verdndern sich die Einsatzsituationen. Ins-
besondere die Anforderungen an Fiihrung sind gleichzeitig neben den fachlichen und ein-
satzrelevanten Qualifikationen gestiegen. Zentraler Erfolgsfaktor fiir unsere Wirksamkeit sind
qualifizierte und belastbare Fiihrungskréfte. Die Entwicklung sozialer Kompetenzen und
menschlicher Fiihrung missen daher noch stérker in der Aus- und Fortbildung berticksich-
tigt werden. Es gilt in Zukunft beiden Anforderungen gerecht zu werden und die Menschen
darauf sensibel und wertschatzend vorzubereiten. Das gelingt durch entsprechende Ausbil-
dungsformate, die unsere Mannschaft nicht tGberlasten. Denn wir wollen niemanden durch
Uberfrachtung abschrecken oder verlieren. Insgesamt miissen wir uns deshalb an den Star-
ken und Kompetenzen der Menschen orientieren und uns besser ergénzen — und uns auch
bewusst von dem Stereotyp ,Feuerwehrmann” [6sen. Nicht jeder Mensch muss alles kénnen.

Gewinnung

Der Nachwuchs ist der Gradmesser fir den Erfolg der Feuerwehr. Je mehr helfende Hande,
desto besser. Gelingt es uns attraktiv fir Menschen zu bleiben, haben wir mehr helfende Han-
de und in der Folge ware eine deutliche Entlastung spurbar. Eine kontinuierliche und gezielte
Gewinnung von Mitgliedern ist deshalb zentral. Der Austausch und die Vernetzung von Erfah-
rungswerten sind dabei hilfreich und missen noch starker geférdert werden. Gute Ansatze
und erfolgreiche Strategien mussen noch starker ausgetauscht werden. Auch ist es wichtig
die Zielgruppe nicht ausschlieflich auf den Nachwuchs zu reduzieren, sondern sich weiter zu
offnen, um neue und andere Mitglieder zu gewinnen und vielféltiger zu werden. Gleichzeitig
ist eine Auswahl behutsam zu treffen und die Anforderungen aufgrund mangelnder Qualifika-
tion nicht runterzuschrauben. Wir brauchen stattdessen Férdermalnahmen, um qualifizierte
Menschen zu gewinnen und binden zu kdnnen. Eine Stérken- und Kompetenzorientierung
kann Vielfalt, Zufriedenheit und die Qualitat langfristig verbessern.

Bindung
Unser Ziel muss sein, die Rahmenbedingungen (Strukturen und Anreize) so zu gestalten, dass
die Menschen gerne bei uns sind. Denn uns alle verbindet so viel. Wir handeln aus der glei-
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chen Uberzeugung und haben verbindende Wertevorstellung. Das Verbindende gilt es noch
mehr zu starken und die Menschen auch an bindungsrelevanten Formaten mitarbeiten zu las-
sen. Es wird darauf ankommen die Bindungsinstrumente wirksam und zielgruppengerecht zu
gestalten. Um gezielt und wirksame BindungsmaBBnahmen zu entwickeln, ist es auch wichtig
die Menschen zu verstehen, die gehen (wollen) und die Beweggriinde als Anlass zu nehmen,
um Dinge zu verandern. Es gilt also auch zu fragen: warum sind die Menschen gegangen und
was hatten wir tun konnen?

Was haben unsere Expert*innen uns mit auf den Weg gegeben?

Aus- und Fortbildung

Eine moderne Personal- und Organisationsfiihrung zeichne vor allem Partnerschaftlichkeit,
Zugewandtheit und Fursorglichkeit aus, sagt Manfred Breitbach, Geschéftsfiihrer der Unfall-
kasse Rheinland-Pfalz. Seiner Meinung nach hat die Feuerwehr gerade in diesem Bereich
Entwicklungspotenziale. Dabei fange es bereits bei der Ausbildung von Flhrungskréften an,
argumentiert auch Meinald Thielsch, au3erordentlicher Professor an der Westfalischen Wil-
helms-Universitat Miinster fiir Organisationspsychologie und Human Computer Interaction.
Die Ausbildung von Nachwuchsfiihrungskréften in der Feuerwehr setze zum grof3en Teil noch
auf die einsatztechnischen Fahigkeiten, vernachldssige jedoch oftmals die besonderen Kom-
petenzen der Fiihrung von Menschen. Gerade auB3erhalb von Einsdtzen kdnne eine gezielte
Menschenfiihrung fiir junge Nachwuchskréfte die Attraktivitdt des Feuerwehrdienstes stei-
gern. Dr. Mareike Mahler, Trainerin, Beraterin und Wissenschaftlerin im Bereich menschliches
Handeln und Sicherheit, erganzt die Wichtigkeit von psychologische Themen in der Ausbil-
dung. Zwar géabe es erste Initiativen in diese Richtung, diese steckten allerdings haufig noch
in den Kinderschuhen.

Damit sich die Menschen fiir die Fliihrungstatigkeit begeistern konnen, die iber diese Kom-
petenzen verfligen, musse die Fihrungsarbeit — vor allem fir junge Menschen - attraktiv
gestaltet werden. Dazu seien eine starkere Entwicklungsorientierung und ein hohes Mal} an
Partizipation in der Ausbildung wichtig. Auch seien neben der Schaffung von attraktiven Ar-
beitsbedingungen, -zeiten sowie Zeit fiur sich gleichsam entscheidend wie das richtige Um-
feld, so Prof. Dr. Harald Karutz, Professor fiir Rescue Management an der Medical School Ham-
burg. Meinald Thielsch, auerordentlicher Professor an der Westfalischen Wilhelms-Universitat
Munster fur Organisationspsychologie und Human Computer Interaction, sieht eine Notwen-
digkeit die Ausbildung starker auf Kompetenzen auszurichten. ,Neben der hervorragenden
einsatztaktischen Ausbildung sollte Menschenfiihrung noch stérker als fester Bestandteil der
Ausbildung in den Fokus gertickt werden.”, so Meinald Thielsch. Voraussetzung dafir sind,
dass die Strukturen sich an der Kompetenzorientierung ausrichten und dass Wissen und Kom-
petenzen systematisch vernetzt und die Vermittlung evaluiert wirden.

Gewinnung
Das Stereotyp des generalistischen Feuerwehrmannes sei ausgelaufen, so Dave Paulissen,
Referatsleiter Kommunale Einrichtungen und stellvertretender Abteilungsleiter Prévention
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der Unfallkasse Rheinland-Pfalz. Stattdessen gibt es viele Interessierte am Feuerwehrdienst,
die andere Fahigkeiten und Kompetenzen mitbringen, z. B. im IT-Bereich. Doch ihnen werde
strukturell und kulturell der Zugang zum Feuerwehrdienst oft verwehrt. Hier kdnne nachge-
bessert werden. Die Lésung sei starkenbasiertes Arbeiten, ist sich Dr. Janina Dressler vom Stab
der Berliner Feuerwehr sicher. Ein tatigkeitsbasiertes Bild fur die Gewinnung, Ausbildung und
Bindung sollte kulturell und strukturell handlungsleitend sein, so Paulissen von der Unfall-
kasse Rheinland-Pfalz weiter. Jede helfende Hand kénne den Feuerwehrdienst starken. Ent-
sprechend braucht es eine Offenheit und ein starken- und kompetenzorientiertes Menschen-
bild.

»Es ist wichtig den Dialog insbesondere mit den Menschen zu suchen,
die eben nicht da sind. Und dann zu fragen:
was missten wir tun, damit diese Menschen Lust haben zu kommen?*

V- Rea Eldem

Abbildung 13: Zitat Rea Eldem

Schon lange zeichnet sich ein Trend bei der Auswahl von neuen Feuerwehrleuten ab. Das Ni-
veau von Bewerber*innen sinkt.Vor dem Hintergrund sinkender Mitgliederzahlen sei die Feu-
erwehr jedoch auf die Bewerber*innen angewiesen. Walter Leipold, Regionalstellenleiter beim
THW, unterstitzt das. Seiner Meinung nach mangelt es nicht an der technischen Ausstattung.
Vielmehr mangele es an qualifiziertem Personal.

So kommt es zum Teil dazu, dass Menschen in die Feuerwehr eintreten, die physisch und/oder
psychisch nicht die erforderlichen Voraussetzungen fiir den Feuerwehrdienst erfiillen. Damit
die Feuerwehr auch zukiinftig ihren komplexen Aufgaben gewachsen ist, konne man nicht
jede oder jeden annehmen.,Die Entwicklung ist alarmierend”, betont Prof. Dr. Harald Karutz,
Professor fiir Rescue Management an der Medical School Hamburg. Statt die Anforderungen
herunter zu schrauben, brauche es aus seiner Sicht FérdermaBnahmen. Zudem empfehlen ei-
nige Expert¥*innen eine sorgsamere Auswahl zu treffen.

Wenn es um die personelle Zukunft geht, sei fahrldssig zu glauben,,dass unsere Jugendfeuer-
wehr unsere Zukunft alleine” sichern kénne. Aus Sicht von Peter Gerhards, stellvertretendem
Prasidenten des Landesfeuerwehrverbands Rheinland-Pfalz, brauche es dringend weitere
Ideen und Konzepte, um Personal zu gewinnen. Die Mdglichkeit von Quereinsteiger*innen
in allen Altersklassen und die Férderungen von Frauen in der Wehr sind Beispiele, die er
nennt. Auch Dave Paulissen von der Unfallkasse Rheinland-Pfalz findet, dass die Hirden fir
Quereinsteiger*innen abgebaut werden miissten. Auch seien die altersbedingten Uberginge
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und Schnittstellen zwischen Abschnitten der Feuerwehr systemischer und zusammenhéngen-
der zu denken und zu gestalten. Prof. Dr. Harald Karutz sieht eine Offnung ebenfalls als Chance:
,Feuerwehr kénnte sich fir Bereiche und Disziplinen 6ffnen, die bisher ausgeschlossen sind.
Zum Beispiel: Sozialarbeiter/innen, die mit ihren Fahigkeiten einen Mehrwert stiften konnen,
wie z.B. der Forderung einer starkeren Kompetenzorientierung.”

Vielfalt in der Feuerwehr ist eine groBe Herausforderung. Insbesondere der Frauenanteil,
die generationeniibergreifende Vertretung sowie die Inklusion von Menschen mit Migrati-
onshintergrund und Behinderungen sind Entwicklungsfelder. Vor allem im Wettbewerb um
Fachkrafte werden diese Zielgruppen fir die Feuerwehr auch in Zukunft hochst relevant sein.
Um vielféltige Zielgruppen zukiinftig anzusprechen, ist es sinnvoll, folgende Fragen zu stellen,
sagt Rea Eldem, freie Lehrbeauftragte am Hasso-Plattner Institut. Wer ist eben nicht da? Was
mussten wir tun, damit diese Menschen Lust haben zur Feuerwehr zu kommen? Fir inklusive
Teilhabe und Diversitét braucht es klare Strukturen und die Unterstiitzung von Fuhrung.

Dr. Jof3 Steinke, Leiter des Bereiches Jugend und Wohlfahrt beim Deutschen Roten Kreuz, weil3
aus seinem Verband, dass dort, wo die Zufriedenheit hoch ist, die Mitgliedergewinnung auch
hoch ist. Entsprechend leichter sei es andere von der Feuerwehr zu Gberzeugen und zu be-
geistern, wenn die eigene Zufriedenheit und Begeisterung hoch ist. Dr.JoR Steinke rat deshalb
die Mitglieder wie Mitarbeitende zu adressieren und diese gezielt mit Angeboten anzuspre-
chen.

Bindung

Traditionelle Organisationen setzen auf starke Individuen und ihre individuellen Entwick-
lungswege. Doch eine junge Generation will Wirkung entfalten und keinen Individual- und
Machtinteressen folgen. Um sie zu gewinnen und zu binden, ist Sachlichkeit in Entscheidun-
gen notwendig, weil3 Kristina Thomsen, die bereits als Coach einige Landesfeuerwehrverban-
de begleitet hat. Daraus folge, dass eher das beste Argument zahlen solle und nicht die Funk-
tion oder der Hierarchiegrad.

,Um junge Menschen zu binden und neu zu gewinnen, ist die Feuerwehr darauf angewiesen,
neue Fuhrungsstrukturen zu etablieren. Das kann auch bedeuten, als erfahrene Fiihrungskraft
von jungen Menschen zu lernen”, sagt Manfred Breitbach Geschéftsfiihrer der Unfallkasse
Rheinland-Pfalz. Prof. Dr. Harald Karutz sieht das ahnlich. Er betont aber auch, dass die hierar-
chischen Strukturen zwar wichtig seien, gleichzeitig diese aber junge Menschen abschrecken
wirden. Daher ist die Frage entscheidend: Wie kann ein hierarchisches System den Beddrfnis-
sen nach mehr Gestaltungsmaoglichkeiten der jungen Generation gerecht werden?

Welche Hypothesen haben wir abgeleitet?

Wir haben folgende Hypothesen abgeleitet, die auch in der digitalen Zukunftskonferenz kon-
struktiv diskutiert wurden:
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m Wir miissen Menschen kompetenzorientiert einsetzen.

Wir diirfen uns nicht auf bestimmte Zielgruppen festlegen, sondern
miissen die benétigten und individuellen Kompetenzen und
Fahigkeiten in den Mittelpunkt stellen.

Und auch Personen, die keinen aktiven Einsatzdienst (mehr) leisten
diirfen oder wollen, konnen aufgrund ihrer Kenntnisse und
Fahigkeiten einen erheblichen Mehrwert fiir die Feuerwehr bedeuten.

Abbildung 13: Hypothese 5

Ausbildung und Verhalten der Flihrungskréfte entsprechen nicht
mehr den Anforderungen der modernen Personal- und
Organisationsfiihrung. Unsere Ausbildungen miissen tiberdacht und
auf Wirksamkeit untersucht und ausgerichtet werden.

Abbildung 14: Hypothese 6

Es darf nicht nur um eine Steigerung der Mitgliederzahlen gehen.
Wir miissen unsere Mitglieder sorgsam auswahlen, damit die
Feuerwehr nachhaltig von lhnen profitieren kann.

Abbildung 15: Hypothese 7
Wie wurde in der digitalen Zukunftskonferenz diskutiert?

Der kompetenzorientierte Einsatz und die Offnung der Feuerwehr findet mit 88% Zustim-
mung breite Unterstiitzung. Lediglich 4% stimmen der Aussage nicht zu.

4% 8% 50 % 38 %
Strikt Eher Deutlich
dagegen dafur dafur

Abbildung 15: Zustimmung Hypothese 5
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Die Notwendigkeit der Weiterentwicklung der Aus- und Fortbildung fiir Fihrungskrafte stim-
men 86 % der Teilnehmenden zu. Nur 8% sind dagegen und 4% denken, dass es nicht relevant
fur die Zukunft ist.

4% 4% 4% 43 % 43 %
Strikt Eher Eher Deutlich
dagegen dagegen dafiir dafiir

Abbildung 16: Zustimmung Hypothese 6

Einer gezielteren Auswahl von Menschen stimmen knapp 77% der Teilnehmenden zu. 16%
sind dagegen. 7% empfinden die Hypothese als nicht relevant.

3% 13% 7% 37 % 40 %
Strikt Eher Eher Deutlich
dagegen dagegen dafir dafiir

Abbildung 17: Zustimmung Hypothese 7

Breite Zustimmung erhielt in der Digitalen Zukunftskonferenz die Aussage, dass es kein Krite-
rium sein solle, einfach mehr Mitglieder zu gewinnen.,Damit die Feuerwehr nachhaltig profi-
tieren kann, brauchen wir die richtigen” Mitglieder.” Entsprechend sehen die Teilnehmenden
eine Auswahl als wichtig an. Ebenfalls als entscheidend betrachten sie die Verbesserung der
Fuhrungskréfteausbildung und eine Ausrichtung auf die Wirksamkeit der Ausbildung.,Viele
unserer Fhrungskrafte sind meilenweit entfernt von moderner Personal- und Organisations-
fuhrung”, so die Teilnehmenden der Digitalen Zukunftskonferenz. Entscheidend seien Fiih-
rungsqualitdten, Sozialkompetenzen und Kommunikation, die entsprechend in der Ausbil-
dung gewichtiger betont werden sollten. Es sei wichtig, Fihrungskrafte in Menschenfiihrung
und nicht nur in Einsatztaktik auszubilden.,Soft skills“ mussen starker in die Ausbildung inte-
griert werden - so die klar geteilte Meinung. Zudem betonen die Diskutierenden den kom-
petenzorientierten Einsatz spezialisierter Krafte, welche im Hintergrund wichtige Aufgaben
mittragen und so das gesamte Team entlasten konnen:,Wir brauchen IT-Experten, Personaler,
Feuerwehrleute, Netzwerker und da muss doch nicht jeder alles kénnen!”
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4.1.5 | Strategisches Handlungsfeld:
Flhrung, Arbeitsweisen und -organisation

Welche Arbeitsweisen und -formen, welche Arbeitsorganisation sind zukunftsweisend?
Wie werden Aufgaben organisiert und verteilt?

Wie miissen Fiihrung und Zusammenarbeit aufgestellt sein, damit die Arbeit erfolgreich
und die Angehérigen gliicklich und gesund sind?

Was denken wir dazu?

Die Feuerwehr ist als traditionelle und traditionsbewusste Organisation von hierarchischen
Strukturen gepragt. Und natdirlich kénnen wir in Einsatzen nicht lange diskutieren. Dort brau-
chen wir unseren hierarchischen Fiihrungsstil, der uns ermoglicht schnell Entscheidungen zu
treffen und ins Handeln zu kommen. Viele junge Feuerwehrleute kdnnen sich jedoch nicht
mehr gut mit Hierarchie identifizieren. Sie wollen Verantwortung erhalten und Wirkung entfal-
ten. Hierarchie wird als Hemmnis fir Innovation und Verbesserung wahrgenommen.

Fir die Zukunftsarbeit ist es daher wichtig, Bestehendes zu hinterfragen und ,Fithrung und
Zusammenarbeit’ neu zu denken. Wir brauchen Verantwortungs- und Organisationsstruktu-
ren, die uns auBBerhalb unserer Einsatze Beteiligung und kollaborative Arbeitsformen ermdgli-
chen. Dort braucht es ein Flihrungsverstandnis, das Mitgestaltung und kritisches Denken for-

dert, damit Menschen Lust haben, sich mit ihren Ideen und ihrem Engagement einzubringen.

Wir sind uns sicher: Um junges Personal zu binden und neu zu gewinnen, ist die Feuerwehr
darauf angewiesen, neue Fiihrungsvorstellungen und auch -strukturen zu etablieren und eine
vollig neue Art und Weise der Zusammenarbeit mit Leben zu fillen.

Was haben unsere Expert*innen uns mit auf den Weg gegeben?

,Flihrung muss heutzutage partnerschaftlich, zugewandt und fiirsorglich sein. Fiihrung muss
sich dafiir neu definieren”, sagt Manfred Breitbach, Geschaftsfiihrer von der Unfallkasse Rhein-
land-Pfalz. AuBerhalb von Gefahrensituationen bzw. Einsdtzen sei der Raum fiir Eigenverant-
wortlichkeit wichtig und gefragt, in denen junge Feuerwehrleuten sich einbringen und die
Feuerwehr mitgestalten kénnen.

Benedikt Wolter, Geschéftsfihrer von Marketing Mittelrhein, beschreibt, dass das noch immer

vielerorts vorherrschende Denken in ,Schulterklappen” innovatives Denken und damit eine
Weiterentwicklung hindere.
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»Fuhrung muss heutzutage partnerschaftlich,
zugewandt und fiirsorglich sein.
Fiilhrung muss sich dafiir neu definieren.“

V" Manfred Breitbach
=

Abbildung 18: Zitat Manfred Breitbach

Auch Kristina Thomsen, zertifizierte Business-Coach, sagt, dass der hierarchische Fiihrungsstil
fur Einsatzbelange zwar dienlich ist und in Gefahrensituation erfolgsversprechend ist. Jedoch
betont sie auch, dass daneben eine demokratische und einfiihlsame Fiihrung zentral ist. In der
Folge brauche es ihrer Ansicht nach zwei parallele Ansdtze, die gleichsam in der Ausbildung
und den Strukturen wiederzufinden sind. Dave Paulissen von der Unfallkasse Rheinland-Pfalz
bestatigt und sagt, dass Feuerwehr sich teilweise also loseisen muss von einem hierarchischen
Abteilungsdenken und eine Kultur férdern, die ,partizipativ und beteiligungsorientiert” ist
und damit Weiterentwicklung erméglicht.

Christian Hanz vom Forderverein des Landesfeuerwehrverbands Rheinland-Pfalz und von
Berufswegen als Produktmanager mit innovativen Ansdtzen und Wegen konfrontiert, zeigt
auf, dass es auf die Motivation der jungen Leute ankommen wird. Damit eben jene (junge)
Menschen sich engagieren wollen und auch kénnen, brauche es aus seiner Sicht den notigen
Freiraum und die Strukturen, die das Engagement und etwaige Ideen férdern. Da sei Flihrung
gefragt.

Welche Hypothesen haben wir abgeleitet?

Wir haben folgende Hypothesen abgeleitet, die auch in der digitalen Zukunftskonferenz kon-
struktiv diskutiert wurden:

Uberwiegendes Denken in hierarchischen Strukturen muss der
Vergangenheit angehoren. Die Zukunft unserer Organisation konnen
wir im offenen Austausch erfolgreich gestalten.
Wirksamkeit vor Hierarchie!

Abbildung 19: Hypothese 8
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Wir miissen bestehende Strukturen hinterfragen und uns neu
aufstellen. Die Verantwortungs- und Organisationsstrukturen haben
sich den wachsenden Anforderungen nicht angepasst.
Teilprofessionalisierung ist hierbei ein wichtiger L6sungsansatz.

Abbildung 20: Hypothese 9

Wie wurde in der digitalen Zukunftskonferenz diskutiert?

Dass Wirksamkeit vor Hierarchie stehen muss, wird kontrovers aufgefasst. 23% der Teilneh-
menden stimmen der Aussage nicht zu. 67% stimmen der Aussage zu, jedoch lediglich 26%
sind deutlich daftr.

7% 15% 41 % 26 %
Strikt Eher Eher Deutlich
dagegen dagegen dafiir dafiir

Abbildung 21: Zustimmung Hypothese 8

Die Notwendigkeit fir das Hinterfragen der Strukturen und die Forderung nach einer Neu-
aufstellung wird in der Digitalen Zukunftskonferenz deutlich. 77% der Teilnehmenden sagen,
dass eine Neuaufstellung wichtig und dass Teilprofessionalisierung ein Mittel darstellt. 12%
glauben nicht, dass die aktuellen Strukturen nicht mehr passend sind. 11% finden die Hypo-
these nicht relevant.

12 % 46 % 31 %

Eher Eher Deutlich
dagegen dafiir dafiir

Abbildung 22: Zustimmung Hypothese 9
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In der offenen Diskussion wird von den Teilnehmenden der Digitalen Zukunftskonferenz
nochmals besonders betont, wie wichtig es ist,,gemeinsam an den Zielen [zu] arbeiten und
nicht in den einzelnen Hierarchien und Strukturen gegeneinander [zu] kdmpfen.” Den Teilneh-
menden ist es ein besonderes Anliegen, ,den Menschen auf Augenhohe [zulbegegnen und
diese aktiv den Prozess mit begleiten zu lassen”. Dafiir sei eine ,Feuerwehr ohne Kirchturm-
denken” zwingende Voraussetzung. Viel Hoffnung setzen die Teilnehmenden dabei in,wissen-
schaftliche Ansatze”, gerade auch zu den Themen ,bessere Arbeitsablaufe, -organisation und
-prozesse”. So sei ein flexiblerer Umgang mit Strukturen und Hierarchien méglich.
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Gefragt: Der Landesfeuerwehrverband Rheinland-Pfalz sucht den Kontakt zu seinen Mitgliedern — und deren Wiinschen und

Erkenntnissen.
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4.1.6 | Strategisches Handlungsfeld: Kooperation und Vernetzung

Welche Formen der Zusammenarbeit sind zukiinftig wichtig?
Wie kann Kooperation liber die eigenen Grenzen hinweg gedacht werden?
Wen und was braucht es fiir eine wirksame Vernetzung?

Was denken wir dazu?

Einzelkdmpfertum gehort der Vergangenheit an! Nicht Insellésungen, sondern das gemein-
same Handeln und die gemeinsame Suchen nach Lésungen wird zukunftsweisend sein. Wir
und unsere Partner*innen sind uns einig, dass wir uns zusammen weiterentwickeln missen
und dass es dabei vieles gibt, das wir voneinander lernen kénnen. Nur so kdnnen wir auch
zukinftig unserem Auftrag gerecht werden. Gleichzeitig wissen und erleben wir immer noch,
dass Zusammenarbeit, Vernetzung und Austausch keine Selbstverstandlichkeit darstellen. Wir
missen uns bemihen, um Uber unsere eigenen Grenzen (raumlich, gedanklich) hinweg den-
ken und handeln zu kénnen und (interorganisationale) Zusammenarbeit wirklich zu leben.
Daflir mussen wir die Rahmenbedingungen setzen und die Voraussetzungen schaffen. Das
betrifft sowohl die Kommunikations- und Austauschroutinen als auch die Austauschforma-
te sowie die konkrete Férderung von Kooperationsanldssen. Dabei sehen wir klar die Vortei-
le von Synergieeffekten wie Blindelung von Kompetenzen und Aufgaben, Entlastung sowie
Lernmdglichkeiten.

Was haben unsere Expert*innen uns mit auf den Weg gegeben?

Feuerwehren sind hdufig sehr eigenstandig in ihren Einheiten organisiert. Gute Erfahrungen
und Lernpunkte Uber die eigene Feuerwehr hinaus werden jedoch fast nie geteilt. Dabei
schafft Vernetzung Austausch und Austausch schafft Synergien. Zum Beispiel muss nicht jede
Feuerwehr denselben Fehler machen, um aus diesem zu lernen - konstatiert auch Dr. Mareike
Maéhler, Trainerin zum Thema Mensch und Sicherheit.

Fir Austausch und Vernetzung misse jedoch auch Raum und Zeit geschaffen werden, un-
terstreicht Jorg Eger, Referatsleiter des THW Landesverbands fiir Hessen, Rheinland-Pfalz,
Saarland. Hier konnte der Landesverband geeignete Schritte einleiten. Jorg Eger weil} aus
Erfahrung:,Vernetzung und Transparenz gelingen immer dann, wenn es regelmaBigen Aus-
tausch gibt. Diesen gilt es deshalb mit entsprechenden Formaten systematisch zu férdern.”
Dr. Mareike Mdhler sagt weiter, dass interorganisationale Zusammenarbeit dann gelingt, wenn
die Akteure sich kennen, sie also ,Wissen Uber die andere Organisation besitzen und sie sich
gegenseitig mit Verstandnis und Respekt begegnen.”
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»vernetzung und Transparenz gelingen immer dann,
wenn es regelmaBigen Austausch gibt.
Diesen gilt es deshalb mit entsprechenden Formaten systematisch zu
fordern.”
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Abbildung 23: Zitat Jérg Eger

Christian Hanz vom Forderverein des Landesfeuerwehrverbands Rheinland-Pfalz wirft ein,
dass man mehr tiber Ideen und Innovation sprechen und sich vernetzen miusse. Benedikt Wol-
ter, Mitgrinder und Geschéftsflihrer von Marketing Mittelrhein, sieht die foderalen Strukturen
fur die Kommunikation und Zusammenarbeit als herausfordernd. Fir einen guten Austausch
seien enge und funktionale Arbeitsbeziehungen auf allen Ebenen notwendig. Peter Bejellerup,
der viele Jahre Menschen und Wissen bei IBM vernetzt hat, bekréaftigt, dass es notwendig ist
Interesse und Bereitschaft fiir einen Austausch zu wecken. Seiner Meinung nach gelingen
Vernetzung und Austausch dann besonders gut, wenn ein thematischer Bezug bestehe. Das
erhéhe den Willen, Wissen und Erkenntnisse zu teilen. Zudem sagt er:,Erfolgsgeschichten tra-
gen dazu bei, dass sich Menschen mit etwas identifizieren kénnen.” Deshalb sind aus seiner
Sicht die besonders Engagierten zu fordern, weil diese wiederum andere begeistern kénnten.
Gleichzeitig seien aber auch die vermeintlich Stillen und die vermeintlich Abwartenden nicht
zu unterschatzen. Insgesamt ginge es bei jeder Verdnderung auch darum, die Bedenken zu
reduzieren, den Wirkungsgrad auf das Mégliche zu lenken und den Tatendrang der besonders
Engagierten zu fordern.

Die Wissenschaft hat bereits wichtige Erkenntnisse fiir das Handeln von Feuerwehren er-
bracht. Nun ist es an der Feuerwehr, diese auch aktiv fur sich nutzbar zu machen, schlussfol-
gert Dr. Mareike Méahler, Trainerin zum Thema Mensch und Sicherheit. Aus ihrer Sicht missten
Hochrisikoorganisationen wesentlich starker auf erfahrungsbasiertes Lernen setzen. Zudem
konne die Feuerwehr sich noch einiges aus der Forschung abschauen und beispielweise ver-
starkt an Tagungen teilnehmen, um aus der Wissenschaft und von anderen zu lernen. Auch
diese Vernetzung gilt es aus lhrer Perspektive zu starken.

Welche Hypothesen haben wir abgeleitet?

Wir haben folgende Hypothesen abgeleitet, die in der digitalen Zukunftskonferenz konstruk-
tiv diskutiert wurden:
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Wir missen wissenschaftliche Ansatze vermehrt in unser Handeln
integrieren um Arbeitsablaufe, -organisation und -prozesse zu
verbessern.

Abbildung 24: Hypothese 11

Wir brauchen mehr erfolgreiche Vernetzung im Feuerwehrwesen
und dariiber hinaus. Das gelingt nur, wenn wir uns regelmafig und
koordiniert austauschen, Herausforderungen und Losungsideen
transparent offenlegen und uns gemeinsam nach auen prasentieren.

Abbildung 25: Hypothese 12

Wie wurde in der digitalen Zukunftskonferenz diskutiert?

88% der Teilnehmenden stimmen zu, wissenschaftliche Ansdtze vermehrt zu nutzen. Nur 8%
stimmen dagegen.

8% 8% 50 %

Strikt Eher Deutlich
dagegen dagegen dafur

Abbildung 26: Zustimmung Hypothese 11

Die zweite Hypothese des strategischen Handlungsfelds wurde aus Zeitgriinden nicht in der
Digitalen Zukunftskonferenz auf Resonanz getestet. In der offenen Diskussion betonten Teil-
nehmende der Digitalen Zukunftskonferenz zudem, dass es im Hinblick auf 2030 vor allem
wichtig sei, ein ,tolles Verhaltnis zwischen ,alten’ und jungen Feuerwehrangehérigen” zu eta-
blieren. Der Generationenaustausch wird somit als Erfolgstreiber fir die Zukunftsarbeit ver-
standen. Dazu sollten, gemaR der Teilnehmenden, auch neue (digitale) Formate ausprobiert
werden. Hohe Zustimmung erhielt folgende Aussage:,Vernetzung! Es gibt noch nicht geni-
gend Maoglichkeiten zum Austausch. Hier missten digitale Moglichkeiten mehr ausgeschopft
werden.” Dieser Austausch sollte sich auch tber die Feuerwehr hinaus erstrecken. So schlagen
die Teilnehmenden vor, ,durch den Austausch z.B. mit anderen BOS lernen” zu kénnen.
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4.1.7 | Strategisches Handlungsfeld: Innovation und Ideenmanagement

Wie gehen wir mit Innovation um - technischer, sozialer und systemischer?
Wie wollen wir Ideen und innovative Denk- und Handlungsansitze fordern?

Was denken wir dazu?

Innovationsfahigkeit und Veranderungsbereitschaft sichern die Zukunft der Feuerwehr. In
einer Welt und Gesellschaft, die sich in einer neuen Qualitdt und mit einer zunehmenden
Geschwindigkeit wandelt, kdnnen wir nicht stehen bleiben, ohne abgehdngt zu werden.
Gleichzeitig mochten wir unsere Werte und Traditionen bewahren. In diesem Spannungsfeld
zwischen Neuem und Altbewahrtem mussen wir passende Formen und Strategien finden, um
mit Innovationen umzugehen. Ziel muss sein, dass wir die Kompetenz entwickeln, uns auf eine
fur unsere Organisation passende Art und Weise an sich verandernde Rahmenbedingungen
anzupassen. Digitalisierung ist dabei ein Thema, mit dem wir umgehen missen und bei dem
es auf die Veranderungsbereitschaft der Organisation ankommen wird. Keine Organisation der
Zukunft wird um das Thema Digitalisierung herumkommen. Sie schafft Chancen und neue
Méglichkeiten, auch fur die Feuerwehr. Doch sie birgt auch Hindernisse, gerade fiir Menschen,
die damit nicht umgehen kdénnen oder wollen. Gleichzeitig gibt es einige, vor allem jlngere
Menschen mit groBem Interesse an digitalen Plattformen und Prozessen. Diese scheinbar ge-
gensadtzlichen Haltungen bedeuten flr uns und unserem gesellschaftlichen Auftrag, dass wir
Angebote fir beide Gruppen schaffen missen. Weder diirfen wir uns Innovationen versper-
ren, noch dirfen wir alles Bisherige tiber Bord schmei3en. Es kommt nicht nur darauf an, Inno-
vationen und Verdnderung zu férdern, sondern Rdume und Strukturen aufzubauen, in denen
neuartige Ideen auf fruchtbarem Boden fallen und ausprobiert werden konnen. Diese Experi-
mente kdnnen gelingen und tolles Neues hervorbringen, aber miissen auch scheitern drfen.
Das erfordert eine Menge Mut und Offenheit. Es ist also auch ein Kulturwandel notwendig, um
Zukunft aktiv zu gestalten, anstatt auf sie zu reagieren.

Was haben unsere Expert*innen uns mit auf den Weg gegeben?

Wenn erkannt wurde, dass Innovationen der Hebel fiir die Zukunftsgestaltung sind, wenn sie
den Unterschied machen, ob die Feuerwehr zukiinftigen Herausforderungen hinterherrennt
oder sie aktiv mitgestaltet, dann darf man sie nicht dem Zufall Giberlassen. Das soll hei3en, es
braucht Strukturen, Prozesse und eine passende Kultur bzw. ein entsprechendes Mindset, um
mit technischen, sozialen und systemischen Innovationen umzugehen.
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»Menschen, die Ideen haben und die Zukunft mitgestalten mochten,
brauchen eine Plattform dafiir. Andernfalls verliert sich dieses Engagement
schnell.*

V" Tanja Hille
—

Abbildung 27: Zitat Tanja Hille

So sieht das auch Tanja Hille. Sie hat sich nach dem angestoBenen Erneuerungsprozess der SPD
nach der Bundestagswahl 2017 gefragt, wo eigentlich der Raum fiir Innovationen innerhalb
der Partei ist und wurde daraufhin aktiv. Sie griindete mit Gleichgesinnten DisruptSPD - eine
Struktur fir junge Menschen, in der neue Ideen fiir die Sozialdemokratie entwickelt und ge-
fordert werden. Erfolgskritisch ist flr Tanja Hille, dass die Frage beantwortet wird: Was passiert
mit den Ideen? Wie kommen sie in die Umsetzung? Bei DisruptSPD haben sie dafiir sogenann-
te Impact Teams eingesetzt. Diese bestehen aus Mandats- und Entscheidungstrager*innen
sowie Vordenker*innen mit einem gewissen Einfluss und Handlungsrahmen innerhalb der
Organisation. So wird sichergestellt, dass die Initiative, die aus der Basis kam, eine Anbindung
an die Fihrung hat.

Wenn Innovationsrdume aufgesetzt werden, missen die richtigen Leute zusammengebracht
werden. Das heif3t, dass man im besten Fall eine Gruppe mit verschiedenen Perspektiven zu-
sammen holt, die offen sind, vor Ideen sprudeln und sich gegenseitig inspirieren, anstatt zu
bremsen. Denn wenn man es versucht jeder und jedem Recht zu machen, hat man bereits
verloren. Innovation kann nicht tUberall gleichzeitig passieren und muss auch nicht jedem ge-
fallen, sagt Tanja Hille.

Alexander Troch, Berufsfeuerwehrmann und Kommandant der Kompanie Zivilschutz Zurich
Zentrum, Fachverantwortung Schutz & Betreuung, beobachtet eine Dynamik, die wichtig fur
die Innovationsfahigkeit ist und die es zu beachten gilt. Nach seiner Beobachtung sind folgen-
de drei Typen in der Feuerwehr dominant:,die ewig Gestrigen, die an Traditionen festhalten;
die Unentschlossenen, die sich nicht entscheiden kdnnen, wo es hingehen soll und die Offe-
nen, die bereit sind mutige und innovative Wege zu gehen.” Um innovative Wege einzuschla-
gen, braucht es also eine Kultur, die Veranderung férdert und fordert, diese Dynamik adressiert
und mdgliche Konflikte zu 16sen weil3.

Christian Hanz vom Forderverein des Landesfeuerwehrverbands und als Produktmanager
mit Innovationen und der Forschung an digitalen Losungen bestens vertraut, fordert, dass
mehr Gber die Ideen und Ansdtze gesprochen wird. Er nennt als Moglichkeiten beispielsweise
Roadshows oder Wettbewerbe, die geférdert werden mussten, um Ideengeber*innen zu mo-
tivieren.
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Welche Hypothesen haben wir abgeleitet?

Wir haben folgende Hypothesen abgeleitet, die auch in der digitalen Zukunftskonferenz kon-
struktiv diskutiert wurden:

Digitalisierung darf kein Fremdwort bleiben.
Wir miissen die Chancen der digitalen Transformation nutzen und den
Herausforderungen begegnen, da wir unseren Riickstand sonst nicht
wieder aufholen kénnen.

Abbildung 28: Hypothese 12

Wir als Feuerwehr mussen uns zu einer modernen und
zukunftsorientierten Organisation entwickeln. Das bedeutet, dass wir
Innovationen zulassen und Diskussionen fordern miissen, damit wir

Impulse von innen und auBen schnell und zielgerichtet fiir unsere
Weiterentwicklung nutzen kénnen.

Abbildung 29: Hypothese 13
Wie wurde in der digitalen Zukunftskonferenz diskutiert?
Die Teilnehmenden der Digitalen Zukunftskonferenz stimmen zum tberwiegenden Grofteil

(88%) zu, dass Digitalisierung verstarkt angegangen werden muss. Lediglich 8% sind dagegen
- da allerdings strikt.

8% 64 % 24 %
Strikt Eher Deutlich
dagegen dafilr dafiir

Abbildung 30: Zustimmung Hypothese 13

Die zweite Hypothese wurde aufgrund von Zeitmangel nicht in der Digitalen Zukunftskon-
ferenz getestet. Die Teilnehmenden der Digitalen Zukunftskonferenz betonten im offenen
Diskurs insbesondere das Potenzial der digitalen Medien zur niedrigschwelligen Ansprache
potenzieller Neumitglieder. Man kénne, digital von Feuerwehrarbeit begeistern” - so eine Teil-
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nehmendenstimme. Aber auch der Kern der Feuerwehrarbeit bleibt davon nicht unberihrt.

Viel Zustimmung erfahrt die Forderung nach ,neuer Software, neuer Technik” ebenso wie die
nach ,neuen Medien, Apps”. So erreiche man kluge, innovative Menschen”.

COOLE Frauen
fir HEIRE

Leidenschaften

#aukannstielerwehr
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4.1.8 | Strategisches Handlungsfeld: Selbstverstandnis und Kultur

Was ist das Selbstverstindnis des LFV und der gesamten Feuerwehr?
Welche Werte und Eigenschaften sollen damit verkniipft werden?
Welche Kultur soll langfristig gelebt werden und wie kann das gelingen?

Was denken wir dazu?

Unsere Feuerwehr muss den Spagat zwischen Tradition und Zukunft meistern. Dabei verbin-
det uns viel und das ist wichtig. Denn: Der Erfolg unser Zukunftsarbeit hangt maf3geblich von
unserer gemeinsamen Wertevorstellung und der Offenheit ab, diese weiterzuentwickeln. Un-
ser werteorientiertes Selbstverstandnis hilft uns dabei, gemeinsam und aufbauend auf dem
Verbindenden unsere Zukunft zu gestalten. Zum Gliick verbindet uns vieles! Das fallt schon
dann auf, wenn man sich anschaut, wie einig wir uns bei der Bewertung der Hypothesen sind.
Beste Voraussetzungen, um die anstehenden Herausforderungen anzupacken.

Der Umgang mit Fehlern und Lernerfahrungen auf unserem Weg in die Zukunft gehort auch
dazu und wird mitentscheidend sein. Wir werden sicher nicht alles richtig machen und Fehler
machen. Deshalb miissen wir Fehler als Chance des gemeinsamen Lernens verstehen. Daher
nicht mit dem Finger aufeinander zeigen, sondern Misserfolge nutzen, um unserer Qualitats-
orientierung nach vorne gerichtet besser entsprechen zu kdnnen.

Bei all dem wird es vor allem auf euch, liebe Zukunftsgestalter*innen ankommen. Deshalb
ist es wichtig die Moglichkeiten und Rahmenbedingungen fiir Partizipation und Verantwor-
tungsiibernahme zu schaffen und als Verband als Ermoglicher aufzutreten und zu handeln.
Wir mochten eine Kultur der Beteiligung und Eigenverantwortung férdern und fordern, damit
wir die Zukunft gemeinsam gestalten.

Was haben unsere Expert*innen uns mit auf den Weg gegeben?

Werte verbinden uns und zeichnen uns aus. Kameradschaftlichkeit, Zusammenarbeit, Hilfsbe-
reitschaft und Verantwortungsgefiihl sind das Fundament fiir unsere ehrenamtliche Arbeit.
Wertschatzung sei dariiber hinaus ein Schlisselwert, der intern und extern gelibt werden
musse, meint Walter Leipold, Regionalstellenleiter vom THW.

Fir die Gestaltung unserer Kultur sei es wichtig, unsere Zielgruppen in den Fokus zu riicken
und die Frage zu stellen:,Wie kann eine Kultur gestaltet werden, in der sich alle sehr wohl fih-
len und alle teilnehmen kénnen?” Rea Eldem, freie Lehrbeauftragte am Hasso-Plattner Institut
weil3, wie man inklusive Arbeitskultur schafft und rat, diese Frage in den Fokus zu rticken und
gemeinsam als Organisation darauf antworten zu finden.
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Dr. Janina Dressler von der Berliner Feuerwehr schlagt vor ,mehr menschlich als behordlich
[zu] denken und eine Gemeinschaftskultur [zu] etablieren, wo sich jede*r einbringen und mit-
gestalten kann.” Ein Umdenken sei dafiir erforderlich. Die Kultur der Feuerwehr sollte starken-
orientiert denken und handeln, so Dr. Janina Dressler.

Kristina Thomsen, Coach im Projekt ,Zusammenhalt durch Teilhabe”, fugt hinzu, dass die Zu-
kunftsarbeit sich nicht von politischen oder Partikularinteressen unterordnen lassen dirfe.
Entsprechend miissten Fiihrungs- und Entscheidungsstrukturen so ausgestaltet sein, dass we-
niger das Ego als mehr die Sachlichkeit gewinnt — eben das beste Argument, die beste Idee.

Jorg Eger, Referatsleiter des THW Landesverbands Hessen, Rheinland-Pfalz, Saarland, weil3, dass
es fundamental wichtig ist, den organisationalen Rahmen wertschatzend zu gestalten, wenn
es darum geht Menschen zu binden. Aus der Erfahrung weil3 er, dass es eine identitatsstiften-
de Kultur braucht, mit der sich die Menschen identifizieren — und das auf allen Ebenen der Or-
ganisation: Das fangt bei einer Willkommenskultur an, umfasst aber auch eine Fihrungskultur,
die Anerkennung und Wertschatzung vorlebt. Auch die Kommunikations- und Ausbildungs-
kultur muss von den Werten und dem gleichen Selbstverstandnis gepragt sein.

Fehlerkultur ist oftmals in traditionellen Organisationen und Hochrisikoorganisationen ein
Problem. Jedoch sind Fehler menschlich und fester Bestandteil der Praxis. Wie also lernen wir
aus Fehlern? Im Hinblick auf die Entwicklung einer Fehlerkultur weif Prof. Dr. Harald Karutz,
dass es maf3geblich von den Verantwortlichen selbst abhédngt, wie diese in der Organisation
gelebt werden kann.

»Gute Strategieumsetzung weckt Zukunftszuversicht.“

Jeroen Hansmann

-
L

Abbildung 31: Zitat Jeroen Hansmann

Fir die Zukunftsarbeit ist es wichtig, sich sachlich orientiert der Zukunft zu stellen und die
Individual- und andere Interessen im Sinne des gréeren Ganzen hintenanzustellen. Furr Jero-
en Hansmann, Leiter des Verdanderungsmanagements der Deutschen Bahn, ist klar, dass gute
Strategieumsetzung Zukunftszuversicht weckt. ,Strategie braucht einfache Botschaften, die
hangen bleiben und so zum festen Teil unserer Erzéhlung werden.”, so Jeroen Hansmann von
der Deutschen Bahn.
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Welche Hypothesen haben wir abgeleitet?

Wir haben folgende Hypothesen abgeleitet, die auch in der digitalen Zukunftskonferenz kon-
struktiv diskutiert wurden:

Weniger Ego, mehr Sachlichkeit!
Wir brauchen dringend eine ziel- und ergebnisorientierte Sachlichkeit
anstelle von Individual- und Machtinteressen.

Abbildung 32: Hypothese 14

Wie wurde in der digitalen Zukunftskonferenz diskutiert?

Dem Wunsch nach mehr Sachlichkeit anstelle von Individual- und Machtinteressen stimmen
92% zu. Lediglich 8% sagten, dass die Hypothese nicht relevant ist.

46 %

Deutlich
dafir

Abbildung 33: Zustimmung Hypothese 14

In der offenen Diskussion der Digitalen Zukunftskonferenz zeigt sich zudem, welchen Stel-
lenwert Werte wie “fireinander da sein, Menschen helfen, Freundschaften, Kameradschaften,
Vereinsleben, Verantwortung tbernehmen” haben und wie verbindend diese sind. Diese Wer-
te sind flr einen ,Querschnitt der Bevolkerung” anschlussfahig, so die Teilnehmenden. Offen
bleibt, wie diese Kultur der ,Offenheit” und ,Vielfalt” so platziert werden kann, dass sie auch
Zielgruppen erreicht, die bisher unterreprasentiert sind. Zustimmung erhalt beispielsweise die
Aussage: ,Wir sollten nicht Kampagnen von Mannern fiir Manner machen”. Stattdessen soll-
ten fir die bisher unterreprasentierten Zielgruppen Modelle entwickelt werden, die als Anreiz
wirken, bspw. eine bessere Vereinbarkeit mit dem Job” ermdglichen. Dies habe Signalwirkung
und mache es moglich, die Werte (Kameradschaft, Helfen und Verantwortung zu tragen) mo-
dern zu interpretieren und zu leben. Das unterstreichen auch nochmals die wesentlichen Er-
gebnisse der Digitalen Zukunftskonferenz, zusammengefasst in einer Wortwolke:
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Abbildung 34: Ergebnisse der Digitalen Zukunftskonferenz als Wortwolke

,Mit Blick auf 2030 gilt es noch viel zu tun” - packen wir es an. Diese Aussage erhielt ebenfalls
breite Zustimmung und zeigt die Notwendigkeit, die Dinge fiir 2030 heute und ankniipfend
an diese Ausarbeitung zu gestalten.
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Der Nachwuchs ist wichtig: Der Landesfeuerwehrverband Rheinland-Pfalz braucht das Expertenwissen der Jugendfeuerwehr!
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| Reflexion der Ergebnisse unauwssic

Welche Botschaften nehmen wir mit?

Wir miissen handeln - zeitnah, mutig und konsequent! Jetzt ist der Moment, um die Wei-
chen fiir 2030 zu stellen. Dabei miissen wir das Ziel klar in den Blick nehmen und kénnen auf die
Unterstlitzung unserer Mitglieder setzen, denn die Bereitschaft, die Zukunft der Feuerwehr mit-
zugestalten, ist hoch. Es gibt ein umfangreiches Bewusstsein fiir die aktuelle Problemlage und
einen gemeinsamen Wertekanon, der uns zusammenhalt und auf unseren Auftrag fokussiert.

Beteiligung macht uns erfolgreich! Nur wenn wir alle gemeinsam an der Zukunft der Feu-
erwehr mitwirken, steht sie auf einem tragfahigen Fundament. Partizipative Formate werden
es uns ermdglichen, unsere Mitglieder zukinftig kontinuierlich Gber Hierarchien und formale
Rollen hinweg einzubinden.

Wir brauchen Vorbilder! Darum missen unsere Fiihrungskréfte vorangehen und lernen, sich
gegenseitig und konsequent in diesem Anspruch gegenseitig herauszufordern.

Was bedeuten diese Ergebnisse fiir uns?

Alles, was wir tun, zielt darauf ab, heute und in Zukunft unseren Auftrag in dieser Gesellschaft

verantwortungsvoll zu erfillen. Unsere Gedanken in diesem Papier kdnnen nicht mehr sein

als Ideen und Ansatze zur Zukunftsgestaltung, die wir gerne teilen und zur Diskussion stellen
wollen.

Wichtig ist, dass wir zu diesen Themen im Austausch bleiben und konsequent auf eine gelebte

Kultur der Beteiligung hinwirken. Daftir schlagen wir folgendes Vorgehen vor und setzen es,

insofern es uns moglich ist, um:

1. Veroffentlichung der Ergebnisse und Kommunikation des nachfolgenden Vorhabens in
diesem Strategiepapier.

2. Gestaltung eines partizipativen Purpose-Prozesses zur Kldrung der Frage ,Wozu existie-
ren wir und wie verstehen wir zukinftig unseren Auftrag?”

3. Uberfiihrung der Ergebnisse in konkrete strategische Vorhaben mit klaren und messba-
ren Zielen, Auftragen und Verantwortlichkeiten.

4. Auswahl und Weiterentwicklung von Fiihrungskréaften, die im Sinne dieses Zukunfts-,
Kultur- und Fuhrungsverstandnisses handeln. Sowie die Gestaltung eines Fithrungskom-
passes fiir ein starkes Miteinander, an dem sich Flihrungskréfte und Mitglieder orientieren
und entwickeln kénnen.
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5. Aufbau enger Arbeitsbeziehungen auf allen intra- und interorganisationalen Ebenen zur
Forderung der Strategie.
6. Einfache, begleitende und genommene Kommunikation zu diesem Vorhaben.

Der gro3te Mehrwert dieses Prozesses liegt aus unserer Perspektive in der Art und Weise,
wie wir ihn durchgefiihrt haben und auch zukiinftig durchfiihren werden. Beteiligung ist
der groBte Erfolgsfaktor. Sie ermdglicht uns, die Menschen, die engagiert sind und fur die
Feuerwehr brennen, in die Gestaltung unserer Zukunft einzubeziehen! Und sicherlich auch
diejenigen, die ihre Leidenschaft noch entdecken werden. Aber eins ist sicher: Wir bleiben
dran und legen auf jede Meinung wert. Lasst uns die Zukunft der Feuerwehr gemeinsam
gestalten. Wir zdhlen auf euch!

~ N

o,
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Wir méchten uns an dieser Stelle im Namen des Verbandes herzlich bei der Unfallkasse Rhein-
land-Pfalz bedanken, die das Projekt finanziert hat. Danke fiir die stets gute und langjéhrige
Zusammenarbeit und die grof3ziigige finanzielle und ideelle Unterstiitzung, die Feuerwehr
zukunftsfest zu machen.

Zudem mochten wir uns bei Nordlicht Management Consultants GmbH bedanken. Stephanie
Sievers und Alexander Spelsberg von Nordlicht haben uns in diesem Zusammenhang tatkraf-
tig und mit besonderem Engagement in diesem Projekt unterstiitzt. Durch ihre Impulse und
Ideen haben wir den Prozess gut auf den Weg bringen und organisieren kénnen.

Auch gilt unser herzlicher Dank Herrn Klaus Michael Erben von Syntethron, die uns die Platt-
form fur die Digitale Zukunftskonferenz bereitgestellt haben.

Herzlichen Dank auch an alle Expert*innen, die mit ihren Perspektiven die Zukunftsarbeit be-
reichert haben.

Und ein besonderes Dankeschén auch an alle Kameraden und Kamerad*innen, die aktiv im
Rahmen des Projektes die Zukunftsarbeit schon mitgepragt haben.

Dazu ein ermutigender Appell, auch an alle diejenigen, die noch auf den Zug aufspringen
werden: weiter so, lasst uns gemeinsam weiter die ndchsten Schritte gehen, und unsere Feuer-
wehr 2030 mutig und gemeinsam gestalten.

Z - T Gefordert durch das Bundesministerium des Innern, fir Bau und Heimat
; im Rahmen des Bundesprogramms ,Zusammenhalt durch Teilhabe”.

Zusammenhalt
durch Teilhabe
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,Die Nachwuchsgewinnung geht einher mit einer
zufriedenstellenden sachlichen Ausstattung und
einer gesteigerten Wertschatzung.”

,Deshalb muss die Ausriistung flachendeckend
auf den aktuellsten und sichersten Stand
gebracht und dauerhaft auf diesem gehalten
werden. Viele Fahrzeuge sind ,in die Jahre

gekommen* und missen zeitnah ausgetauscht
werden.”

,Haufig wird die Aufgabe der Feuerwehren mit den
Schlagworten ,Retten, Loschen, Bergen, Schiitzen*
beschrieben. Dies ist natirlich richtig, greift aber zu
kurz. Denn ,,Feuerwehr* ist mehr als die
flichendeckende Gefahrenabwehr. Die
Feuerwehr ist ein zivilgesellschaftlicher Akteur, dem
eine gesellschaftspolitische Aufgabe zukommt. So
erfiillen die Freiwilligen Feuerwehren wichtige
soziale Bedrfnissen der Menschen am jeweiligen
Feuerwehrstitzpunkt..

Christian Baldauf

Christian Baldauf ist
Fraktionsvorsitzender der CDU im
rheinland-pfalzischen Landtag. Ihm
liegen als ehrenamtlich
kommunalpolitisch Engagiertem im

Frankenthal die Feuerwehren besonders

am Herzen.

Christian Baldauf

Christian Baldauf ist
Fraktionsvorsitzender der CDU im
rheinland-pfalzischen Landtag. Ihm
liegen als ehrenamtlich
kommunalpolitisch Engagiertem im
Frankenthal die Feuerwehren besonders
am Herzen.

r*\

,Wenn es nach mir ginge, hétte jede Freiwillige
Feuerwehr in Rheinland-Pfalz im Jahr 2030 ein
ansprechendes Feuerwehrgeritehaus,
funktionierende Einsatzfahrzeuge und eine
moderne Schutzausriistung fiir jede
Feuerwehrkameradin und jeden
Feuerwehrkameraden.”

T~

,Bei Veranderung geht es auch darum die
Bedenken zu reduzieren und den Wirkungsgrad
und Tatendrang zu unterstiitzen.”

,Erfolgsgeschichten tragen dazu bei, dass sich
Menschen mit etwas identifizieren kénnen.”

,Gerade die besonders Engagierten gilt es zu
fordern. Weil diese wiederum andere begeistern.”

,Vernetzung und Austausch gelingen dann
besonders gut, wenn ein thematischer Bezug
besteht. Zudem ist dann die Bereitschaft hochg”

Christian Baldauf

Christian Baldauf ist
Fraktionsvorsitzender der CDU im
rheinland-pfalzischen Landtag. Ihm
liegen als ehrenamtlich
kommunalpolitisch Engagiertem im
Frankenthal die Feuerwehren besonders
am Herzen.

Peter Bjellerup

Peter Bjellerup Leidenschaft ist das
Vernetzen von Menschen und Wissen.
Er war 20 Jahre lang bei IBM und hat
unter anderem die Collaboration
Plattform IBM Connections (heute HCL
Connections) mit bei IBM und anderen
Organisationen etabliert. Heute
unterstitzt er als Berater Organisationen
bei Themen wie Vernetzung, Wissens-
austausch und Mitarbeiter Engagement.
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,,Fiihru:%; heutzutage partnerschaftlich,

zugewandt und fiirsorglich sein. Filhrung muss
sich daflir neu definieren.”

,Wir brauchen Anreize, um Menschen flr das
Ehrenamt zu gewinnen. Insbesondere, um junge
Menschen fiir den Feuerwehrdienst zu gewinnen,
kénnten materielle und finanzielle Anreize in Form

von Rentenpunkten bei der Rentenversicherung
oder Aufwandsentschadigungen fir Fortbildungen
eine Rolle spielen.”

,Um junge Menschen zu binden und neu zu
gewinnen, ist die Feuerwehr darauf angewiesen,
neue Fuhrungsstrukturen zu etablieren. Das

kann auch bedeuten, als
erfahrene
Flihrungskraft von jungen
Menschen zu lernen.”

-~

,Die Kultur der Feuerwehr muss offen sein. Das
heilt, wir miissen starkenorientiert denken und
handeln. Dabei geht es dann gar nicht mehr so sehr
um Geschlecht, Alter oder Hautfarbe.”

L,Wir miissen mehr menschlich als behérdlich
denken und eine Gemeinschaftskultur etablieren, in
der sich jede*r einbringen und mitgestalten kann.*

Manfred Breitbach

Als Geschéftsfiihrer der Unfallkasse
Rheinland-Pfalz kennt und unterstiitzt
Manfred Breitbach die Feuerwehr seit
vielen Jahren. Er ist durch seine Rolle
sehr gut mit dem
Landesfeuerwehrverband Rheinland-
Pfalz und zahlreichen weiteren
politischen Akteuren vernetzt. Dabei hat
er immer das groRe Ganze im Blick.

Dr. Janina L. Dressler

Dr. Janina L. Dressler ist bei der Berliner
Berufsfeuerwehr tatig. Sie ist im Auftrag
der Behordenleitung zustandig fir die
Themen Gewalt gegen Rettungskrafte
sowie Diversity- und
Konfliktmanagement und arbeitet an

strategischen Projekten mit. Dr. Janina L.

Dressler ist in Deutschlands
Feuerwehrlandschaft die erste Anti-
Gewaltbeauftragte.

,Vernetzung und Transparenz gelingen immer dann,
wenn es regelmaBigen Austausch gibt. Diesen gilt
es deshalb mit entsprechenden Formaten
systematisch zu fordern.”

,Es ist fundamental, den Rahmen wertschatzend zu
gestalten, sodass die Menschen bleiben. Dazu
braucht es eine identitatsstiftende Kultur,
ganzheitlich gedacht auf verschiedenen Ebenen:
Willkommenskultur, Fiihrungskultur,
Anerkennungskultur, Kommunikationskultur und
Ausbildungskultur sind die Grundlagen unseger
Arbeit im THW.“

,Vernetzung und Transparenz gelingen immer dann,
wenn es regelmaBigen Austausch gibt. Diesen gilt
es deshalb mit entsprechenden Formaten
systematisch zu fordern.”

,Es ist fundamental, den Rahmen wertschatzend zu
gestalten, sodass die Menschen bleiben. Dazu
braucht es eine identitatsstiftende Kultur,
ganzheitlich gedacht auf verschiedenen Ebenen:
Willkommenskultur, Fiihrungskultur,
Anerkennungskultur, Kommunikationskultur und
Ausbildungskultur sind die Grundlagen unseger
Arbeit im THW.“

Jorg Eger

Jorg Eger ist Referatsleiter des THW
Landesverbands Hessen, Rheinland-
Pfalz, Saarland. Er ist zustandig fir die
Themen Ehrenamt und Ausbildung im
Verband.

Jorg Eger

Jorg Eger ist Referatsleiter des THW
Landesverbands Hessen, Rheinland-
Pfalz, Saarland. Er ist zustandig fiir die
Themen Ehrenamt und Ausbildung im
Verband.
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,Die Rechnung, dass unsere
Jugendfeuerwehr unsere Zukunft alleine
sichert, wird nicht aufgehen. Es braucht

weitere Ideen und Konzepte. Die
Méglichkeit von Quereinsteigern in allen
Altersklassen und die Férderungen von

Frauen in der Wehr sind Beispiele.”

,Der ,Ehrendienst’ heute ist nicht der
gleiche wie noch vor vielen Jahren. Um zu
zeigen, dass das Ehrenamt eine
unverzichtbare Saule unserer Gesellschaft
ist, braucht
es Uberzeugungsarbeit...

... Das ist nich‘fAushéngen von Plakaten am
Geratehaus mit dem Hinweis 'Wir brauchen
Dich!' getan. Das ist keine
Offentlichkeitsarbeit, die die Existenz der
Feuerwehr garantieren soll oder wird.“

,Ein wesentlicher Faktor bei der
Strategiegestaltung ist die Mannschaft.
Diese wird viel zu selten in Prozesse
eingebunden. Vielerorts ist der Wehrflhrer

der alleinige Entscheider. Um kreative
Lésungsmaglichkeiten zu erarbeiten,
braucht es eine starkere Einbindun

Peter Gerhards

Peter Gerhards ist Vizeprasident des
Landesfeuerwehrverbands Rheinland-
Pfalz. Peter Gerhards kennt die
Feuerwehr mit knapp 40 Jahren
Erfahrungen in verschiedenen Rollen. Es
war ihm schon immer wichtig sich der
Zukunft und den damit verbundenen
Herausforderungen zu stellen.

Peter Gerhards

Peter Gerhards ist Vizeprasident des
Landesfeuerwehrverbands Rheinland-
Pfalz. Peter Gerhards kennt die
Feuerwehr mit knapp 40 Jahren
Erfahrungen in verschiedenen Rollen. Es
war ihm schon immer wichtig sich der
Zukunft und den damit verbundenen
Herausforderungen zu stellen.

=

,Es braucht einen Purpose, um
Veranderungen zu ermdglichen. Dazu muss
man bei sich anfangen, um ein klares Profil

zu entwickeln: wozu sind wir da? Was ist
unser Auftrag? Dazu alleine reichen
Marketingkampagnen nicht. Die Strategie
muss die Strategie der Mitarbeiter
werden. Beteiligung ist der Schlissel.”

~Strategie braucht einfache Botschaften,
die héngen bleiben und so zum festen Teil
unserer Erzéhlung werden.”

,Gute Strategieumsetzung
weckt Zukunftszuversicht!;

JManchmal wirki Innovation etwas 'abstrakt' und

‘zu fern in der Zukunft', aber wer hatte damals die
Idee, auf den Mond zu fliegen, nicht auch fiir
verrlickt gehalten? Man muss sich einfach

manchmal etwas weiter in die Zukunft tasten, um

voranzukommen, auch wenn erst einmal Dinge
‘'sehr futuristisch’ wirken.”

,Es bendtigt zum einen die Motivation (junger)
Leute, die sich engagieren wollen und auch den
bendtigten Freiraum und Strukturen, diese Ideen
zu fordern.”

,Wir missen mehr iiber Ideen und Innovation
sprechen und uns vernetzen — auch liber sozjale
Netzwerke. Denkbar sind auch Wettbewerbe
Roadshows seitens der Verbande
mit Unterstlitzung der Lander.,

Jeroen Hansmann

Als Jurist hat Jeroen Hansmann viele
Jahre unterschiedliche Erfahrungen im
Personalmanagement gesammelt, ehe
er Leiter des Veranderungs-
managements bei der Deutschen Bahn
wurde. Sein zentrales Thema dort ist die
Partizipation der Mitarbeitenden bei der
Umsetzung der Dachstrategie
,Deutschland braucht eine starke
Schiene*.

Christian Hanz

Christian Hanz beschaftigt sich von
Berufswegen mit dem
Produktmanagement sowie der
Forschung an digitalen Lésungen, die
Leben retten und Werte schiitzen. Privat
ist er als Feuerwehrmann vor allem im
Katastrophenschutz engagiert.
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.Menschen, die ldeen haben und die Zukunft
mitgestalten méchten, brauchen eine Plattform
dafiir. Andernfalls verliert sich dieses
Engagement schnell.

JInnovation muss nicht liberall passieren,
Innovation muss auch nicht allen gefallen.
Jedoch ist es erfolgskritisch, dass es einen Raum
fur Innovation und deren Umsetzung gibt, der
geschaffen und getragen von der Fiihrung ist.

4Es braucht eine Innovations- und Diskussions-
kultur, die Impulse sowohl von intern als auch
extern aufnimmt, um sich als
Organisation stéandig
weiterzuentwickeln.”

,,Wenng%ﬁrchisohe Strukturen wichtig sind,
schrecken sie junge Leute ab. Wie kann die

Orientierung an den Bediirfnissen junger
Menschen mit einem in Einsatzfragen
hierarchischen System einhergehen? Diese
Frage wird zunehmen wichtiger.”

,Die Feuerwehr ist weitaus mehr als Léschen.
Insbesondere die junge Generation sieht die
Feuerwehr als Gefahrenabwehrbehorde mit
einem breiteren Aufgabenspektrum. Das ist auch

einer der Generationskonflikte, deren Diskussion fiir

die Zukunftsarbeit wichtig wird.“

,Die Eignung von Bewerber*innen nimmt ab. Diese
Entwicklung ist alarmierend. Statt die
Anforderungen herunter zu
schrauben, braucht es
FordermaBnahmen.*

i

Tanja Hille

Als Politikwissenschaftlerin ist Tanja Hille
politikbegeistert. Neben einem Politik-
Podcast hat Tanja Hille tber ihr
Engagement bei den Jusos und der SPD
die Initiative DisruptSPD mitgegriindet,
um Raum fiir Ideen und Innovationen in
der Politiklandschaft zu ermdglichen.

Prof. Dr. Harald Karutz

Prof. Dr. Harald Karutz ist Diplom-
Padagoge, Notfallsanitater und
Feuerwehrmann. An der Medical School
Hamburg arbeitet er als Professor fiir
Notfall- und Rettungsmanagement. Bei
der Berufsfeuerwehr in Miilheim an der
Rubhr leitet Karutz derzeit das
kommunale psychosoziale
Krisenmanagement. Zugleich ist er
padagogischer Leiter der dortigen
Feuerwehrschule.

,Braucht es wirklich jede technische Innovation?
Eine kritische Bewertung vor bestimmten
Anschaffungen konnte Ressourcen fiir bislang
nicht oder wenig beachtete Bereiche (wie z.B.
Menschenfiihrung) frei machen, ohne die
Einsatzfahigkeit zu geféhrden.”

,Flthrung muss fiir junge Menschen attraktiv
gestaltet werden. Eine starkere
Entwicklungsorientierung und ein hohes MaR an
Partizipation sind neben der Schaffung von
attraktiven Arbeitsbedingungen besonders
wichtig.”

,Die Gestaltung der Fehlerkultur hadngt immer auch
von den Filihrungskraften ab. Die Bereitschaft
eigene Fehler einzugestehen ist dafiir
elementar.”

,Feuerwehr kénnte sich fiir Bereiche und
Disziplinen 6ffnen, die bisher ausgeschlossen
sind. Ein Beispiel sind Sozialarbeiter/innen und
Psychologen/Psychologinnen, die mit ihren
Fahigkeiten, etwa einem Supervisionsangebot, die
gesamte Institution bereichern kénnten.
,Psychosoziale Beratung und Unterstiitzung muss

aber von den Fihrungskréaften
auch wirklich gewollt
und unterstutzt werden.”

Prof. Dr. Harald Karutz

Prof. Dr. Harald Karutz ist Diplom-
Padagoge, Notfallsanitater und
Feuerwehrmann. An der Medical School
Hamburg arbeitet er als Professor fiir
Notfall- und Rettungsmanagement. Bei
der Berufsfeuerwehr in Miilheim an der
Rubhr leitet Karutz derzeit das
kommunale psychosoziale
Krisenmanagement. Zugleich ist er
padagogischer Leiter der dortigen
Feuerwehrschule.

Prof. Dr. Harald Karutz

Prof. Dr. Harald Karutz ist Diplom-
Padagoge, Notfallsanitater und
Feuerwehrmann. An der Medical School
Hamburg arbeitet er als Professor fiir
Notfall- und Rettungsmanagement. Bei
der Berufsfeuerwehr in Miilheim an der
Rubhr leitet Karutz derzeit das
kommunale psychosoziale
Krisenmanagement. Zugleich ist er
padagogischer Leiter der dortigen
Feuerwehrschule.
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“Technik wird Uberbewertet: es mangelt nicht an
der technischen Ausstattung, vielmehr wird es
zunehmend schwieriger ausreichend
qualifiziertes Personal zu gewinnen.*

,Wenn es um Wertschatzung geht, mégen
materielle und finanzielle Anreize auch wichtig sein.
Entscheid sind aber Ndahe und Authentizitat
durch ilibergeordnete Strukturen.”

,Wir missen Menschen fiir die Herausforderung
Mensch sensibilisieren. Dafiir braucht es Raum
und Zeit, um Versténdnis zu entwickeln, Austausch
zu férdern, Nahe und Interesse zu zeigen.

LLippenbekenntnisse bringen uns nicht
weiter, es braucht authentische Vorbilder,
welche Bediirfnisse nach Anerkennung

und Wertschéatzung leben.”

Walter Leipold ist Regionalstellenleiter
beim THW. Dort ist er Ansprechpartner
fur Hauptamtliche sowie Ehrenamtliche.
Er hat sein Hobby zum Beruf gemacht:
nach 18 Jahren im Ehrenamt blickt er
auch auf viele Jahre im Hauptamt zurtick
und kennt damit beide Strukturen
bestens.

Walter Leipold

Walter Leipold ist Regionalstellenleiter
beim THW. Dort ist er Ansprechpartner
fur Hauptamtliche sowie Ehrenamtliche.
Er hat sein Hobby zum Beruf gemacht:
nach 18 Jahren im Ehrenamt blickt er
auch auf viele Jahre im Hauptamt zuriick
und kennt damit beide Strukturen
bestens.

,Hochrisikoorganisationen miissen starker auf
erfahrungsbasiertes Lernen setzen. Auerdem
braucht es mehr psychologische Themen in der
Ausbildung. Zwar gibt es erste Initiativen in diese

Richtung, allerdings stecken sie haufig noch in den
Kinderschuhen.”

JInterorganisationale Zusammenarbeit gelingt,
wenn die Akteure sich kennen, sie Wissen Uber die
andere Organisation besitzen und sie sich
gegenseitig mit Verstandnis und Respekt
begegnen.”

-~

,Die Feuerwehr kann sich noch einiges aus der
Forschung abschauen und beispielweise viel mehr
als heute an Tagungen teilnehmen, um aus der
Wissenschaft und von anderen zu lernen. Auch
diese Vernetzung gilt es zu stérken.”

Dr. Mareike Mahler

Dr. Mareike Mahler ist Diplom-
Psychologin und Partnerin von Team
Human Factors Forschung Beratung und
Training PartG. Sie blickt auf zahlreiche
Zusammenarbeiten mit Einsatz- und
Krisenstaben sowie Einsatz-
organisationen und fiihrt Forschungs-
projekte, Beratungen, Trainings und
Vortrage zu Themen rund um
menschliches Handeln und Sicherheit
durch.

Dr. Mareike Mahler

Dr. Mareike Mahler ist Diplom-
Psychologin und Partnerin von Team
Human Factors Forschung Beratung und
Training PartG. Sie blickt auf zahlreiche
Zusammenarbeiten mit Einsatz- und
Krisenstaben sowie Einsatz-
organisationen und fiihrt Forschungs-
projekte, Beratungen, Trainings und
Vortrdge zu Themen rund um
menschliches Handeln und Sicherheit
durch.
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,Hiirden fiir Quereinsteiger/innen miissen
abgebaut werden. Die Feuerwehr muss sich 6ffnen
und kompetenzorientiert denken und handeln.”

,Feuerwehr muss sich loseisen von einem
hierarchischen Abteilungsdenken und die Kultur
partizipativ und beteiligungsorientiert
weiterentwickeln.”

-~

,Es gibt nicht mehr den einen Menschen, der fiir die
Feuerwehr geeignet ist. Der Stereotyp des
Generalisten funktioniert heute nicht mehr.

Fahigkeiten sollten nicht nur Gber Anforderungen im
Einsatz definiert werden. Entsprechend sollte eher
ein tatigkeitsbasiertes Bild fiir die Gewinnung,
Ausbildung und Bindung kulturell und strukturell
handlungsleitend sein. Jede helfende Hand kann
den Feuerwehrdienst starken. ©
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Dave Paulissen

Dave Paulissen ist Referatsleiter in der
Abteilung Pravention bei der Unfallkasse
Rheinland-Pfalz. Dort ist er zustandig fur
die Fachkoordination der Feuerwehren.

Dave Paulissen

Dave Paulissen ist Referatsleiter in der
Abteilung Pravention bei der Unfallkasse
Rheinland-Pfalz. Dort ist er zustandig fur
die Fachkoordination der Feuerwehren.

,Mitglieder wollen gezielt angesprochen
werden. Engagierte sollten so dhnlich
adressiert und begleitet werden wie
Mitarbeitende.”

,Die Feuerwehr braucht an den
entscheidenden Stellen Kopfe, die in neue
Richtungen denken und neue Wege gehen.

Vielleicht sind das aber nicht unbedingt
diejenigen, die sich vorher schon 20 Jahre in
der FW engagiert und ausgezeichnet habgn.
Generell ist Mut gefragt.”

sIch selber prasentiere im Rahmen meiner
Méglichkeiten mit meinen Kolleginnen und
Kollegen einen dynamischen, engagierten
und vielfdltigen Verband, den es - das
weiB ich sehr wohl - an vielen Orten so
nicht gibt und auch nicht geben kann.“

,Dort, wo die Mitarbeiterzufriedenheit
hoch ist, funktioniert meistens auch die
Mitgliedergewinnung.”

i

Dr. JoR Steinke

Dr. JoR Steinke ist Leiter des Bereiches
des Jugend und Wohlfahrtspflege beim
Deutschen Roten Kreuz. Sein Bereich
beschaftigt sich mit Fragen der Sozial-
und Wohlfahrtsarbeit des DRK als
Spitzenverband der Freien
Wohlfahrtspflege und des
Jugendrotkreuzes.

Dr. JoB Steinke

Dr. JoR Steinke ist Leiter des Bereiches
des Jugend und Wohlfahrtspflege beim
Deutschen Roten Kreuz. Sein Bereich
beschaftigt sich mit Fragen der Sozial-
und Wohlfahrtsarbeit des DRK als
Spitzenverband der Freien
Wohlfahrtspflege und des
Jugendrotkreuzes.
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»Die Ausbildung braucht eine starkere
Kompetenzorientierung. Neben der
hervorragenden einsatztaktischen
Ausbildung sollte Menschenfiihrung noch
starker als fester Bestandteil der
Ausbildung in den Fokus geriickt werden.
Damit das gelingt, miissen Strukturen
zukiinftig noch starker daran orientiert
sowie Wissen und Kompetenzen
systematisch vernetzt werden."

,Bei gleichzeitigem Anstieg der Anforderungen, ist
eine Entlastung des Ehrenamts und insbesondere
der Flhrungskrafte von enormer Wichtigkeit. Die
Frage der Entlastung muss deshalb thematisiert
werden. Eine Riickbesinnung auf Kernaufgaben
koénnte ein erster Schritt sein.”

,Fur Einsatzbelange ist ein hierarchischer
Flhrungsstil dienlich. Daneben ist demokratische
und einfithlsame Fiihrung zentral. In der Folge
brauchen wir zwei parallele Ansétze, die
gleichsam in der Ausbildung und den Strukturen
wiederzufinden sind.”

Apl. Prof. Meinald Thiels

Dr. Meinald Thielsch ist
auBerordentlicher Professor fiir
Organisationspsychologie und Human
Computer Interaction

an der Westfalischen Wilhelms-
Universitat Munster. Seine
Forschungsschwerpunkte sind unter
anderem Flhrung und Teamarbeit in
Hochrisikoumwelten.

Kristina Thomsen

Als zertifizierter Business Coach hat
Kristina Thomsen viele Jahre
Erfahrungen mit Fihrungskraften und
deren Ausbildung. Fur sie steht der
Mensch in der Wechselwirkung zur
Organisationen im Mittelpunkt.

Sie hat unter anderem Coachingmandate
bei Feuerwehren, darunter auch beim
Landesfeuerwehrverband Rheinland-
Pfalz.

,Weniger Ego, mehr Sachlichkeit. Die
Zukunftsarbeit darf sich nicht politischen oder
Partikularinteressen unterordnen. Entsprechend
mussen Fiihrungs- und Entscheidungsstrukturen
ausgestaltet sein.”

,In der Feuerwehr gibt es drei Lager: die ewig
Gestrigen, die an Traditionen festhalten, die
Unentschlossenen, die sich nicht entscheiden
kénnen, wo es hingehen soll und die Offenen, die
bereit sind mutige und innovative Wege zu gehen.
Um Zukunft zu gestalten, braucht es eine Kultur, die
Veranderung fordert und fordert.”

»Wir miissen Wegkommen von Funktionen und
hinkommen zu Kompetenzen. Wir miissen lernen
Vielfalt in Kompetenzen wertzuschatzen und zu
férdern. Das bedeutet mehr Fokus auf: ,Wie kann
diese Person der Feuerwehr helfen?“, um einen
kompetenzorienterten Einsatz (von
Ehrenamtlern) zu ermdglichen.”

Kristina Thomsen

Als zertifizierter Business Coach hat
Kristina Thomsen viele Jahre
Erfahrungen mit Flihrungskraften und
deren Ausbildung. Fur sie steht der
Mensch in der Wechselwirkung zur
Organisationen im Mittelpunkt.

Sie hat unter anderem Coachingmandate
bei Feuerwehren, darunter auch beim
Landesfeuerwehrverband Rheinland-
Pfalz.

Alexander Troch

Alexander Troch ist Berufsoffizier und
Regionenleiter bei Schutz & Rettung
Zdurich. Sein Aufgabenfeld umfasst,
neben der operativen Fiihrung von
Einheiten der Berufs- und Milizfeuerwehr
sowie des Zivilschutzes, die strategische
Organisationsentwicklung und
interdisziplinare Vernetzung
unterschiedlicher Partner des
Bevolkerungsschutzes.
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,Das noch immer vielerorts vorherrschende
Denken in ,,Schulterklappen“ hindert
innovatives Denken.”

,Die foderalen Strukturen sind fiir die
Kommunikation und Zusammenarbeit
herausfordernd. Es ist trotz digitalem Zeitalter
oftmals schwer die Basis zu erreichen.”

~

,Die Strukturen der Feuerwehren sind zwar uns,
aber nicht allgemein bekannt. Nach vorne hin ist es
wichtig, dartiber aufzuklaren, dass die Institution

Feuerwehr und das Vereinsleben zwei paar
Schuhe sind, die in der Folge auch
unterschiedliche Malinahmen bendtigen.”

,Das System Feuerwehr ist zu schwer fiir das
Ehrenamt.”
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Benedikt Wolter

Benedikt Wolter ist Griinder und
Geschaftsfiihrer der Marketing
Mittelrhein, die als Schulungspartner eng
mit dem Landesfeuerwehrverband
zusammenarbeitet. Wolter selbst war
viele Jahre als Feuerwehrmann aktiv
und ist auch als Fachbereichsleiter in
strategische Themen eingebunden.
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strategische Themen eingebunden.

Raum fur Deine Ideen:
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