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1 Werden Frauen bei der Beurteilung diskriminiert?

Im Polizeivollzugsdienst Deutschlands werden regelméBig dienstliche Beurteilungen
erstellt, um die Leistung, Eignung und Befdhigung der Beamtinnen und Beamten zu
ermitteln. Die Ergebnisse der Beurteilung beeinflussen maBigeblich die Beforderungs-
und Einkommenschancen von Frauen und Méannern. Auch bei Stellenbesetzungen wer-
den die Beurteilungsergebnisse als wichtiges Auswahlkriterium herangezogen. Beur-
teilungen konnen dariiber hinaus sogar unmittelbar besoldungsrelevant werden, wo der
Aufstieg in den Gehaltsstufen auch leistungsabhingig erfolgt.

Ende der 1970er Jahre wurden Frauen (in den westlichen Bundeslédndern) erstmals fiir
den allgemeinen Polizeidienst zugelassen. Seitdem hat sich ihr Anteil im Polizeivoll-
zugsdienst zwar stetig erhoht, jedoch stellt dieser Bereich des offentlichen Dienstes
mit einem Ménneranteil von zumeist iiber 70 % noch eine Beschéftigungsdoméne der
Minner dar. Dies gilt vor allem fiir die hoéher dotierten Stellen, in denen Frauen bislang
eher eine Ausnahmeerscheinung geblieben sind. Angesichts dieser Ausgangslage stellt
sich die Frage, welchen Einfluss Beurteilungen auf Beforderungsprozesse des Polizei-
vollzugsdienstes haben und inwieweit sie die Leistungen von Frauen angemessen und
diskriminierungsfrei widerspiegeln.

11 Geschlechteraspekte bei der Beurteilung im Spiegel der Forschung

Die Analyse von Beurteilungen im Hinblick auf ihre gleichstellungspolitischen Effek-
te kann zunéchst auf Forschungsbefunden aufbauen, die zwar nicht den Geschlech-
teraspekt in den Mittelpunkt stellen, jedoch grundlegende Kritik am Instrument der
Personalbeurteilung (im offentlichen Dienst) {iben (Breisig 2005, Klages 1997, Mauch
2005, Schettgen 1996). Hauptargument dieser Forschungsarbeiten ist, dass die merk-
malorientierte Beurteilung durch Vorgesetzte den selbstgesetzten Anspruch an eine
Gleichbehandlung der Beurteilten, sowie an Objektivitdt und Transparenz nicht er-
fiilllen kann. Trotz aller Bemiihungen, den Beurteilungsvorgang durch prizise Defi-
nitionen und Verfahrensreformen zu objektivieren, verbleibt den Beurteilerinnen und
Beurteilern ein subjektiver Bewertungsspielraum, der zu Beurteilungsverzerrungen
fiihren kann. Solange ein Verfahren angewendet wird, das sich nicht auf messbare,
zahlbare oder anderweitig objektivierbare Leistungskriterien oder Zielerreichungsgra-
de beschrédnkt, sondern von Vorgesetzten eine Einschidtzung von Eigenschaften, Ver-
haltensweisen und Arbeitsergebnissen von Beamtinnen und Beamten verlangt, bleibt
ein Mafstabsproblem bei der Einstufung erhalten. Es geht nicht nur um die Frage, wie
Leistung in den Beurteilungsrichtlinien und in den Kopfen der Beurteilerinnen und
Beurteiler definiert wird, sondern auch darum, welche Leistungen die Beurteilerinnen
und Beurteiler als ,,normal“ oder ,,hervorragend betrachten und was diesen Maf3stab
priagt. Mittels Quoten- oder Richtwertvorgaben, die der Mildetendenz bei der Beurtei-
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lung entgegenwirken sollen, lasst sich dieses MaBstabsproblem nicht zufriedenstellend
16sen, denn es handelt sich um eine ,,a-priori-Klassifikation in wenige gute, wenige
schlechte und viele mittelméBige Mitarbeiterinnen, die im Grunde ein Vor-Urteil dar-
stellt und mit den tatsdchlichen Verhiltnissen in der Beurteilungsgruppe nichts zu tun
haben muss®, restimiert Schettgen (1996, S. 240).

Das der dienstlichen Beurteilung zugrunde liegende Verfahren wird —auch ohne Bezug
zur Geschlechtsdiskriminierung — in mehrerlei Hinsicht als problematisch beschrie-
ben. Zusammenfassend formuliert Mauch (2011, S. 319): ,,Die Kritiker beméngeln,
dass das Verfahren zu untauglichen Ergebnissen fiihrt, weil es zum Teil von unklaren
und diffusen leistungs- und personlichkeitsbestimmenden Maf3stdben getragen ist und
sehr technokratisch zumeist als ein an Hochstzahlen ausgerichtetes Abgleichungsver-
fahren durchgefiihrt wird. Es begiinstigt insbesondere bei der Potenzialeinschitzung
Selbsttdauschungen und Wahrnehmungsverzerrungen und ermoglicht eine strategische
Personalsteuerung zur Umsetzung einer vorbestimmten Personalpolitik.“ Das Verfah-
ren sei auch kaum fiir die Diagnose einer kiinftigen Eignung in einem mdoglicherweise
vollig anderen Funktionsumfeld geeignet, da ihm regelmiBig der Bezug zur konkreten
Leistungswirklichkeit der kiinftigen Anforderungen fehlt.

In diese grundlegende Kritik reihen sich auch analytische sowie empirische Beitrige
der geschlechterbezogenen Diskriminierungsforschung ein. Sie zeigen, dass sich diese
beschriebenen Defizite der dienstlichen Beurteilung besonders nachteilig auf Frauen
und Teilzeitbeschiftigte auswirken.

So beschreiben Fried/Wetzel/Baitsch (2000) ausfiihrlich, auf welche Weise die Wahr-
nehmung von Beurteilenden und ihre Urteilsbildung geschlechtsspezifisch verzerrt
werden konnen und welche geschlechtsdiskriminierenden Effekte allgemeine Beurtei-
lungsfehler, wie. z.B. Halo-, Ahnlichkeits- oder Klebereffekt, aufweisen.

Drei Beschiftigtengruppen lassen sich nach einer Zusammenfassung empirischer Studien
durch Krell (2011, S. 265ft) als potentiell Diskriminierte identifizieren und unterscheiden:

1. Frauen in mdnnerdominierten Tétigkeiten bzw. Bereichen: ,,Ausgehend davon,
dass Frauen in all diesen Tétigkeiten nicht dem ménnlichen ,Prototyp* entspre-
chen, wird als eine unbewusste Ursache dafiir der sog. ,prototype bias‘ ange-
nommen® (Krell 2011, S. 265f).

2. Frauen und Minner in frauendominierten Tétigkeiten bzw. Bereichen: Die ,,Un-
terbewertungen der iiberwiegend von Frauen ausgeiibten Téatigkeiten finden
ihre Fortsetzung in der Unterbewertung der dort erbrachten Leistungen® (Krell
2011, S. 266), wovon dann sowohl Frauen als auch Méanner betroffen sind, die
diese Tatigkeiten ausiiben.

3. Teilzeitbeschiftigte: Die schlechtere Bewertung ,,der Leistungen von Teil-
zeitbeschiftigten diirfte zundchst durch das Klischee ,reduzierte Arbeitszeit
= reduzierte Leistung® bedingt sein, was doppelt problematisch ist, weil Ar-
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beitszeitreduktion bekanntlich ganz im Gegenteil mit Leistungsverdichtung
einhergeht.” (Krell 2011, S. 267)

Generelle Diskriminierungsursachen verortet Krell (2011, S. 267f) in Beurteilungsfeh-
lern und -verzerrungen, die einen deutlichen Geschlechterbezug aufweisen. Sie kdnnen
beispielsweise durch spezifische Beurteilungskriterien und —verfahren verursacht sein
oder durch Beschreibungshilfen fiir Beurteilende, die sich an einem ménnlichen Ideal-
typus orientieren.

Mit Blick auf die leistungsorientierte Vergiitung identifizierten Tondorf und Joch-
mann-Doll (2005) verschiedene Mechanismen der Benachteiligung von Frauen bei der
Feststellung und Bewertung von Leistung. Hierzu zéhlten der Einfluss leistungsfrem-
der Prinzipien, wie z.B. Hierarchie, Arbeitszeit oder Quotenvorgaben, die Auswahl
diskriminierungsanfilliger Leistungskriterien und Benachteiligungen durch eine un-
giinstige Auswahl sowie fehlende Transparenz und Einheitlichkeit der Verfahren der
Leistungsfeststellung und -bewertung.

Mit einer umfangreichen empirischen Untersuchung fiir Grof3britannien belegten
Bevan und Thompson (1994) das Diskriminierungspotenzial von Leistungsbeurtei-
lungen und leistungsorientierter Vergiitung fiir vier Betriebe des offentlichen und
privaten Sektors. Fiir Deutschland liegen ebenfalls einige wenige empirische Studien
vor. Das Niedersidchsische Ministerium fiir Soziales, Frauen, Familie und Gesundheit
(2005) veroffentlichte eine Auswertung entsprechender Daten fiir den hdheren Justiz-
dienst, die auf durchschnittlich schlechtere Beurteilungsergebnisse fiir Richterinnen
und Staatsanwéltinnen hinwies. Als ursdchlich hierfiir stellte sich unter anderem die
hohe Bedeutung des informellen Beurteilungsmerkmals ,,Dienstalter heraus, das sich
zu Gunsten der in der Regel dienstédlteren Médnner niederschligt. Eine weitere Erkla-
rung lag darin, ,,dass die Beurteilenden bei Frauen Abstriche bei der Belastbarkeit und
Arbeitsplanung machen — wegen tatsdchlicher oder angenommener Doppelbelastung
durch Beruf und Familie. Dagegen findet die von sdmtlichen Befragten angenommene
hohere soziale Kompetenz der Juristinnen keinen Niederschlag in besseren Beurteilun-
gen” (Niedersédchsisches Ministerium 2005, S.13).

Seit Mitte der 1980er Jahre untersucht Schreydgg (2011) das Beurteilungsgeschehen bei
der Miinchener Stadtverwaltung. Sie konnte als dortige Leiterin der Gleichstellungs-
stelle einige Verdnderungen und Verbesserungen des Beurteilungssystems initiieren,
so dass sie nach gut 20 Jahren feststellen konnte: ,,Die ReformmalBnahmen greifen. Der
Analyse der Ergebnisse des Beurteilungsjahres 2007 zufolge sind vollzeitbeschaftigte
Frauen nicht mehr benachteiligt.” (Schreyogg 2011, S. 281). Allerdings musste sie be-
obachten, dass nach der Einfithrung von Quoten fiir die Vergabe von Pradikatsurteilen
Teilzeitbeschiftigte den Wettbewerb mit Vollzeitkriften um die begrenzte Zahl von
Préadikatsurteilen haufig verloren und zu ,,Quotenopfern® wurden (Schreyogg 2011, S.
281).
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Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich nach aktuellen Befunden der
Diskriminierungsforschung fiinf Diskriminierungsquellen bei der Beurteilung unter-
scheiden lassen, die sowohl in den Regelungen zu Beurteilungen als auch in der Beur-
teilungspraxis zu finden sind. Es handelt sich hierbei um

®m cinen mangelnden Bezug der Beurteilung zu den Aufgaben der Beurteilten und
Moglichkeiten der subjektiven Anpassung von Merkmalen,

m cine diskriminierende Auswahl und Definition der Leistungsmerkmale

eine benachteiligende Einstufung, Teil- und Gesamtbewertung der Leistung,

B den Einfluss leistungsfremder Faktoren einschlieBlich Orientierung an Verteilungs-
vorgaben zu Ungunsten von Beschéftigten eines Geschlechts sowie

m weitere nachteilig wirkende methodische und prozessbezogene Aspekte des Beur-
teilungsverfahrens.

Sie werden in Abb. 1 im Uberblick dargestellt und in Kapitel 5 ausfiihrlicher erldutert.

Abb. 1: Diskriminierungsquellen bei der Beurteilung

benachteiligende
Einstufung, Teil-
und Gesamt-

o bewertung der Einfluss
dISAlilrlangﬁ?L%%de Leistung leistungsfremder
Definition der _ Fal;]tlc_)n[agrlm_ A
merkmale vorgaben
5 angelnder Diskriminie- methodische und
ungsub'ektiveg rungsquellen prozessbezoge-
Yt bei der he Diskriminie-
I‘Blerkmagl’e Beurteilung rungsquellen

1.2 Beurteilungen im Polizeivollzugsdienst

Beurteilungen im Polizeivollzugsdienst waren bislang nur vereinzelt Gegenstand
wissenschaftlicher Untersuchungen. In einer neueren Forschungsarbeit zu Diversity
analysiert Dudek (2009) polizeiinterne Diskurse in der Berliner Schutzpolizei, die
Geschlecht und Migrationshintergrund betreffen und reflektiert polizeiinterne Mal3-
nahmen und Widerstédnde zur Forderung von Vielfalt innerhalb der Organisation. Da-
nach wird Geschlecht u.a. relevant, wenn Aussagen tiber die Eignung fiir bestimmte
Einsdtze gemacht werden, wenn es um Korperkraft oder um die Reproduktion und
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Kinderbetreuung geht. Vielfach werden Vorginge, die mit der Geschlechtszugehdrig-
keit im Zusammenhang gebracht werden konnten, individualisiert oder als situations-
abhingig interpretiert.

Auch empirische Ergebnisse von Beurteilungen fiir den Polizeivollzugsdienst wurden
nur selten veroffentlicht und sind dariiber hinaus im Hinblick auf die Chancengleich-
heit der Geschlechter nur begrenzt aussagefahig, weil die Daten entweder nicht in der
erforderlichen Differenzierung nach Geschlecht, Teilzeit- und Vollzeitbeschéftigung
vorliegen oder nicht die Anteile von Médnnern und Frauen an der Vergabe der Spit-
zennoten ausweisen. Jedoch ndhren die bereits zur Verfiigung stehen Untersuchungen
und Daten Zweifel an einer geschlechtsneutralen Beurteilung, denn sie zeigen, dass
weibliche Polizeibeschéftigte bei den Regelbeurteilungen im Durchschnitt schlechter
abschneiden als ihre ménnlichen Kollegen.

In einer neueren Befragung von rund 5.000 Beschiftigten der Bundespolizei gaben
etwa vier Fiinftel (79,9 %) der Befragten an, mit dem Beurteilungssystem in der Bun-
despolizei unzufrieden bzw. sehr unzufrieden zu sein (Strohmeier 2011, S. 2). Dabei
differenzieren die Befragten deutlich zwischen dem System der Beurteilung und der
konkreten Beurteilung durch ihre Vorgesetzten, die sie nur zu 28,8 % als (iiberwiegend)
unfair bezeichnen und zu 46,6 % als teils fair, teils unfair (ebenda, S. 19f). Strohmeier
warnt als mogliche negative Konsequenz dieser Unzufriedenheit davor, dass ,,teilweise
unfaire Beurteilungen duflerst negative Auswirkungen auf die (intrinsische) Motiva-
tion der Beschiftigten haben — und sich in der Folge duBlerst negativ auf die Aufga-
benerfiillung durch die Bundespolizei sowie auch die Attraktivitit der Bundespolizei
als Arbeitgeber auswirken.” (ebenda, S. 19) Eine Unterscheidung der Antworten nach
Geschlecht erfolgt in dieser Studie nicht.

Die Beurteilungsergebnisse der Beurteilungsrunde 1999/2000 des Polizeivollzugs-
dienstes in Nordrhein-Westfalen wurden geschlechterbezogen ausgewertet (0.V. 2000,
S. 19). Ergebnis: In der ersten Séule (entspricht dem mittleren Dienst) erhielten 32,3 %
der Beamten mit vier oder fiinf Punkten Bestnoten, aber nur 21,1 % der Beamtinnen.
In der zweiten Séule betrug der Unterschied 34,1 % zu 26,5 %.

In Bayern wurden Beurteilungsdaten fiir den Polizeivollzugsdienst aus dem Jahr 2009
als Antwort auf eine Anfrage an den Landtag verdffentlicht. Sie zeigen in der Tendenz,
dass Polizeibeamtinnen in den Besoldungsgruppen A 11 und A 12 seltener eine Top-
Bewertung erhielten als Méanner; in A 10 und A 11 hingegen hédufiger schlechtere Beur-
teilungsergebnisse. In A 9 jedoch waren Beamtinnen stérker unter den Bestbeurteilten
vertreten. (Bayerischer Landtag 2010, S. 3)

Fiir den baden-wiirttembergischen Polizeivollzugsdienst untersuchte Knospe (2008)
knapp 20.000 Ergebnisse der Beurteilungsrunde des Jahres 2004 unter der Fragestel-
lung, welchen Einfluss das Geschlecht (der Beurteilten) auf das Beurteilungsergebnis
haben konnte. IThre Analyse erbrachte folgende Ergebnisse:
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m Im Intervall zwischen 5,0 und 4,0 Punkten, dem quotierten Spitzenbereich (bis zu
30% aller Beurteilten diirfen sich hier befinden), sind Frauen nahezu durchgingig
seltener vertreten als Manner. Eine Ausnahme bildet die Besoldungsgruppe A 9 gD,
sowie der gesamte gehobene Dienst, wenn ausschlieBlich Vollzeitbeschiftigte be-
trachtet werden. Werden ausschlieBlich Teilzeitbeschiftigte betrachtet, ist der An-
teil der Beamtinnen in dem Spitzenintervall ebenfalls geringer als der der Ménner,
mit Ausnahme von A 11. Da dies so ist, ,,scheint das Geschlecht bei der Beurteilung
eine Rolle zu spielen.” (Knospe 2008, S. 23)

m Mogliche Griinde fiir die festgestellten schlechteren Beurteilungsergebnisse der
Beamtinnen werden von ihr, je nach Besoldungs- und Laufbahngruppe, in der un-
terschiedlichen Verweildauer und dem unterschiedlichen Erfahrungswissen sowie
in der Bedeutung der Korperlichkeit fiir den Schicht- und Streifendienst gesehen.

m Bei einer Betrachtung der Daten unterschiedlicher Dienststellen erweist sich, dass
bei einigen ,,die Geschlechtszugehorigkeit insgesamt eher eine untergeordnete Rolle
gespielt zu haben® scheint. (ebenda, S. 26)

B Um der Frage nachzugehen, ob Frauen und Minner bei einzelnen Beurteilungs-
submerkmalen unterschiedlich abgeschnitten haben, wurde eine Sonderauswer-
tung der Besoldungsgruppe A 8 fiir zwei Dienststellen durchgefiihrt. Es ,,scheinen
Geschlechter(rollen)stereotype bei der Beurteilung Einfluss genommen zu haben.
So werden z.B. auf beiden Dienststellen in der Gesamtbetrachtung Frauen bei dem
Submerkmal ,Ausdauer und Belastbarkeit® ... signifikant schlechter im Vergleich
zu Beamten beurteilt. Kolleginnen werden beispielsweise auf einer Dienststelle bei
Betrachtung der Vollzeitbeschiftigten signifikant besser bei dem Submerkmal ,So-
zialverhalten nach auflen im Umgang mit Biirgern® ... beurteilt.” (ebenda, S. 26f)

m Wird das Abschneiden in der Ausbildung als Indikator fiir die spéter erbrachte Leis-
tung betrachtet, so zeigt ihre Analyse, dass danach eine bessere Beurteilung der
Polizeivollzugsbeamtinnen zu erwarten gewesen wére: Bei den Priifungen fiir den
mittleren Dienst schnitten Frauen zwischen 1998 und 2002 bei den schriftlichen
Priifungen durchgehend besser ab als Ménner, bei den miindlichen Priifungen in der
Halfte der Priifungen. Bei den Priifungen fiir den gehobenen Dienst schnitten Frau-
en zwischen 1998 und 2005 durchgéngig im Schnitt besser ab als ihre Kollegen.

Knospe fasst ihre Ergebnisse in folgender Weise zusammen: ,,Dass ,,gender auch im
Beurteilungsverfahren bei der baden-wiirttembergischen Polizei eine Rolle gespielt
haben konnte, wurde an verschiedenen Stellen in dieser Arbeit sichtbar. Es konnten
insgesamt drei Bereiche herausgearbeitet werden, die als mogliche Ursachenfelder fiir
schlechtere Beurteilungen aufgrund von ,,gender* identifiziert wurden: eine stereotype
Wahrnehmung und Urteilsbildung beim Beurteiler, die Teilzeitbeschiftigung sowie die
Korperlichkeit von Beamtinnen. Anhand der Datenanalyse konnte festgestellt werden,
dass Frauen im Vergleich zu ihren Kollegen im Spitzenbereich zumeist unterreprasen-
tiert sind mit Ausnahme der vollzeitbeschiftigten Beamtinnen des gehobenen Diens-
tes. (Knospe 2008, S. 75). An diesem Befund scheint sich in den Folgejahren nichts
gedndert zu haben, wenn Kugler-Maier (2011, S. 66) fiir Baden-Wiirttemberg feststellt,
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,»dass die Polizistinnen — seit 2003 durch die Evaluationen auch belegt — quasi per Ge-
schlecht schlechter beurteilt sind als ihre Kollegen.*

Der Frage, wie teilzeitbeschiftigte Polizisten und Polizistinnen im Vergleich zu voll-
zeitbeschiftigten beurteilt werden, widmete sich eine Projektgruppe des Fachbereichs
Polizei an der Fachhochschule fiir 6ffentliche Verwaltung in Hahn. Sie wertete {iber
2.000 Ergebnisse der Beurteilungsrunde 2008 in Rheinland-Pfalz aus und ermittelte
eine Benachteiligung der Teilzeitbeschiftigten sowie der Frauen: 19 % aller beurteilten
Vollzeitbeschiftigten erhielten das beste Pradikat A und 54 % das Pridikat B. Teil-
zeitbeschiftigte wurden nur zu 7% mit A und zu 48 % mit B beurteilt. Eine Diffe-
renzierung nach Geschlecht ergab einen Anteil von 19 % aller beurteilten Ménner mit
Pradikat A und 53 % mit B. Frauen erzielten das beste Pradikat zu 15 %, das zweitbeste
zu 57%. Werden nur Vollzeitbeschéftigte betrachtet, verringern sich die Differenzen
bei der Vergabe des Priadikates A zwischen Frauen (18 %) und Méannern (19 %). Beim
Pradikat B liegen die Frauen mit 61 % vor den Méannern mit 53 %. Die Benachteiligung
der Teilzeitbeschéftigten zeigt sich darin, dass sie nur zu einem geringeren Anteil die
Bestnote erzielen konnen, ndmlich teilzeitbeschiftigte Frauen zu 9 % und kein teilzeit-
beschéftigter Mann. (Projektgruppe 2009, S. 40ff)

Die Befragung der Teilzeitbeschéftigten ergab, dass sie bei ihren vollzeitbeschéftigten
Kollegen und Kolleginnen Verstindnis fiir die Griinde der Teilzeitarbeit wahrnahmen.
Ein Gefiihl der Benachteiligung bei Beurteilungen duBerten 61 % der Befragten. Von
ihnen gaben 78 % an, dass die Situation, die Anlass fiir die Teilzeitbeschéftigung war,
bei der Beurteilung nicht ausreichend beriicksichtigt werde. Sie beklagten, dass die Be-
urteilenden die geleistete Arbeit nicht in Bezug zur Arbeitszeit setzten und die geringe-
re Priasenz am Arbeitsplatz zu einer ,,Unsichtbarkeit der Teilzeitkraft* und dadurch zu
schlechteren Beurteilungen fiihre. Schlechtere Beurteilungen seien insbesondere nach
Schwangerschaften zu beobachten. Teilzeitkrifte wiirden allgemein als ,,Storfaktor im
Wechselschichtbetrieb* wahrgenommen, was negative Auswirkungen auf die Beurtei-
lungen habe. (Projektgruppe 2009, S. 61ff)

Die Befragung der Erstbeurteilenden ergab ein deutlich anderes Bild: Nach ihrer Auf-
fassung werde bei der Beurteilung kein Unterschied zwischen Voll- und Teilzeitkraf-
ten gemacht, denn die eingeschriankte Arbeitszeit diirfe den Teilzeitbeschiftigten nicht
zum Nachteil gereichen. Die personliche Situation und der familidre Hintergrund wiir-
den beriicksichtigt und es gebe keine Ungerechtigkeiten zwischen Voll- und Teilzeit-
kriften. Allerdings seien Voll- und Teilzeitkréfte nicht immer vergleichbar und es sei-
en Probleme hinsichtlich der flexiblen Verwendbarkeit im Polizeialltag festzustellen.
Spontane Fehlzeiten von Teilzeitkrdften aufgrund familidrer Pflichten (z. B. erkrankte
Kinder) seien noch nicht aufgefallen und es gebe auch keine Konflikte zwischen Voll-
und Teilzeitkriften. Leistungstrager seien nicht ausschlieBlich die Vollzeitkréfte, denn
Teilzeitkréafte seien manchmal besonders motiviert. (Projektgruppe 2009, S. 69ff)
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Vor dem Hintergrund dieser ersten Befunde stellte der 24. Ordentliche Bundeskon-
gress der Gewerkschaft der Polizei im November 2010 fest, dass sowohl Frauen als
auch Minner in der Polizei hervorragende Arbeit leisten, jedoch ,,erhalten Frauen in
der Polizei regelmdfBig schlechtere Beurteilungen als ihre mannlichen Kollegen* (GdP
2010, S. 1). Gefordert wurden ,,geschlechtergerechte Leistungsbewertungen, faire Auf-
stiegschancen sowie eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf* (ebenda, S. 3).

1.3 Zu dieser Expertise

Einige Untersuchungen auf regionaler Ebene sowie vereinzelte 6ffentlich zugédngliche
Statistiken weisen also, wie gezeigt wurde, auf die Moglichkeit einer systematischen
Benachteiligung von Frauen bei Beurteilungen im Polizeivollzugsdienst hin. Eine um-
fassende Erhebung der Beurteilungsergebnisse des Polizeivollzugsdienstes in Deutsch-
land und eine darauf basierende systematische Ursachenanalyse lagen jedoch bislang
nicht vor. Ziel der Expertise war es deshalb, diese Liicke zu schlieBen und Beurteilungs-
regelungen wie Beurteilungspraxis im Polizeivollzugsdienst Deutschlands im Hinblick
auf die Gewihrleistung der Gleichbehandlung der Geschlechter zu betrachten. Auf ei-
ner moglichst breiten Datenbasis sollten Aussagen tiber die Ist-Situation getroffen und
Ursachen fiir etwaige Unterschiede in den Beurteilungsergebnissen ermittelt werden.

In der Expertise wurde im Einzelnen folgenden Fragen nachgegangen:

1. Geben die Beurteilungsstatistiken Hinweise auf unausgewogene Beurteilun-
gen von Frauen und Ménnern sowie von Teilzeit- und Vollzeitbeschéftigten?
Welche Unterschiede zeigen sich nach Laufbahn- und Besoldungsgruppen und
nach den Fachbereichen Kriminalpolizei, Schutz- und Bereitschaftspolizei?
Wie fallen bei Beurteilungen anhand von Noten die Durchschnittsnoten aus
bzw. wie hoch sind die Anteile von Frauen und Ménnern, die die besten Noten
oder Pridikate erhalten?

2. Wie konnen die festgestellten geschlechter- und arbeitszeitbezogenen Unter-
schiede in den Beurteilungsstatistiken erkldrt werden? Sind sie moglicherweise
durch die Beurteilungsrichtlinien bedingt oder/und sind die Griinde hierfiir in
der Beurteilungspraxis zu suchen?

3. Welcher Stellenwert kommt den Beurteilungen in der Beférderungspraxis zu?
Sind sie eine verldssliche Grundlage fiir die Beforderungsentscheidungen oder
wird auch nach anderen Kriterien als nach Leistung, Eignung und Befdhigung
befordert?

4. Welche Strategien und Maflnahmen kdnnen zur Beseitigung von etwaigen Be-
nachteiligungen beitragen? Welche Empfehlungen kdnnen aus den Ergebnissen
der Analysen abgeleitet werden?

Die Analysen konzentrierten sich auf die Regelbeurteilungen, die in bestimmten Zeit-
abstdnden durchzufiihren sind. Sie sollen dem Anspruch nach ein umfassendes Bild
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tiber die fachliche Leistung, Eignung und Beféhigung der Polizeivollzugsbeamtinnen
und -beamten geben sowie einen Eindruck von der Personlichkeit des Polizeibeamten
bzw. der Polizeibeamtin vermitteln. Dabei sollte die Leistungsbeurteilung im Mittel-
punkt stehen, bei der die Leistung vergangenheitsbezogen einzuschétzen ist. Ergeb-
nisse der perspektivischen Beurteilung von Eignung und Befdhigung wurden eher am
Rande betrachtet, falls sie getrennt ermittelt wurden.

Zur Durchfiihrung des Expertise wurde eine Kombination verschiedener Methoden
gewdhlt: Literatur- und Dokumentenanalysen, statistische Recherchen und Berech-
nungen sowie Interviews mit Experten und Expertinnen. Es wurden 17 verschiede-
ne Beurteilungsrichtlinien nach einem ,,Diskriminierungs-Check* analysiert, der von
den Autorinnen entwickelt wurde. Er basiert auf den rechtlichen Bestimmungen zur
Gleichbehandlung und Chancengleichheit der Geschlechter sowie auf Forschungsbe-
funden zu diskriminierungsfreien Beurteilungen (vgl. Abb. 1 in Kapitel 1.1).

Die Erhebung der Beurteilungsdaten erfolgte mittels eines Datenerhebungsbogens, der
an zustdndige Stellen jedes Bundeslandes bzw. Polizeibereiches gesandt wurde. Der
Riicklauf war erfreulich hoch, so dass Daten aus 12 Bundeslindern sowie der Bun-
despolizei ausgewertet werden konnten. Dadurch konnten Beurteilungsergebnisse von
Frauen und Minnern insgesamt, in den verschiedenen Laufbahn- und Besoldungs-
gruppen und Fachbereichen sowie von Voll- und Teilzeitbeschéftigten sowie mogli-
che Unterschiede zwischen den Geschlechtern identifiziert und in Kapitel 2 dargestellt
werden.

Insoweit diese Daten signifikante Unterschiede bei den Beurteilungsergebnissen von
Frauen und Minnern sowie Teilzeit- und Vollzeitbeschiftigten aufzeigen, ist nach
den ndheren Ursachen hierfiir zu fragen. Sie konnen entweder bereits in der Beurtei-
lungsrichtlinie angelegt sein, deren Vorschriften, Kriterien und Verfahren mittelbar
diskriminierend wirken bzw. fiir die Gleichbehandlung férderlich oder hemmend sein
konnen. Andere Ursachen konnen in der konkreten Anwendung und Auslegung der
Richtlinien durch die betrieblichen Akteure und Akteurinnen liegen, also in der Beur-
teilungspraxis.

Welche Begriindungen fiir unterschiedliche Beurteilungsergebnisse von Frauen und
Mainnern durch ein rechtméBiges Ziel sachlich gerechtfertigt oder aber diskriminie-
rend sein konnen, ldsst sich nur mit Hilfe des rechtlichen Diskriminierungsbegriffs
klaren, der im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und im europiischen
Recht prézisiert worden ist. Daher werden in Kapitel 3 die rechtlichen Grundlagen
einer diskriminierungsfreien Beurteilung, Beforderung und leistungsbezogenen Ver-
glitung dargestellt.

Um Ursachen einer moglichen Ungleichbehandlung identifizieren zu kénnen, werden
in Kapitel 4 zunédchst die Beurteilungsrichtlinien der Bundesldnder und der Bundespo-
lizei einer diskriminierungskritischen Analyse unterzogen.
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Zur Gewinnung von Informationen iiber die Beurteilungspraxis und zur Klarung mog-
licher Ursachen fiir Unterschiede in den Beurteilungsergebnissen auf Behordenebene
wurden Interviews mit betrieblichen Expertinnen und Experten gefiihrt. Sie konzen-
trierten sich auf die Bundespolizei sowie die Bundesldnder Baden-Wiirttemberg und
Sachsen-Anhalt. Damit waren sowohl Bereiche mit unterschiedlichen Beurteilungs-
richtlinien als auch Behdrden aus Ost- und Westdeutschland vertreten. Als Interview-
Partnerinnen und -partner stellten sich freundlicherweise Vertreterinnen und Vertreter
des Personalreferats und Gleichstellungsbeauftragte des jeweils zustidndigen Innenmi-
nisteriums sowie auf der Ebene ortlicher Polizeibehorden die Leitungen von Beurtei-
lungskonferenzen, Erstbeurteilerinnen und -beurteiler, Vertreterinnen und Vertreter
des Personalrats sowie ortliche Gleichstellungsbeauftragte zur Verfiigung. Es wurden
elf personliche Interviews mit 13 Gespriachspartnerinnen und Gespréachspartnern ge-
flihrt, sechs Gespréachspartnerinnen und -partner beantworteten die Fragen schriftlich.
Die Erkenntnisse aus diesen Gespriachen werden in Kapitel 5 dargestellt.

Die Expertise wird mit einem kurzen Fazit und Gestaltungsempfehlungen abgeschlos-
sen. (Kapitel 6)
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2 Beurteilungsergebnisse im Spiegel der Statistik

Geben die statistischen Daten zu den Beurteilungsergebnissen im Polizeivollzugsdienst
der Bundeslidnder und der Bundespolizei Hinweise auf eine mogliche geschlechterbe-
zogene Diskriminierung? Um eine etwaige Ungleichbehandlung erkennen zu kénnen,
wurde ein Datenerhebungsbogen (s. Anhang') entwickelt, der Angaben enthilt

m zur Struktur der Bediensteten und der Beurteilten nach Geschlecht,

B zu Beurteilungsergebnissen von Beamtinnen und Beamten nach Laufbahn- und Be-
soldungsgruppen,

B zu Beurteilungsergebnissen von Beamtinnen und Beamten in Vollzeit- und Teilzeit-
beschéftigung,

®m zu Beurteilungsergebnissen nach Fachbereichen (Kriminalpolizei, Schutzpolizei
und Bereitschaftspolizei).

Von der iiberwiegenden Zahl der beteiligten Bundesldnder sowie von der Bundespoli-
zei wurden detaillierte Daten zur Verfiigung gestellt. Einige Bundesldnder beteiligten
sich nicht bzw. nicht rechtzeitig an diesem Projekt, oder aber die Daten lagen nicht
in der gewiinschten geschlechterbezogenen Differenzierung vor. Sie konnten fiir die
Zwecke dieses Projektes auch nicht nachtréglich erhoben werden, da dies zu aufwandig
gewesen wire.’

In diesem Kapitel werden zunédchst wesentliche statistische Beurteilungsdaten der ein-
zelnen Bundesldnder und der Bundespolizei dargestellt und — soweit moglich — nach
o.g. Kriterien ausgewertet (2.1). Im Anschluss daran werden die Ergebnisse im Ge-
samtiiberblick dargestellt und bewertet (2.2).

21 Beurteilungsstatistiken aus den Bundeslandern und der Bundespolizei

Baden-Wurttemberg

Fiir den Polizeivollzugsdienst des Landes Baden-Wiirttemberg liegen Daten fiir die Be-
urteilungsrunden 2009 und 2011 vor. Sie zeigen die landesweiten Gesamtdurchschnitte
der Beurteilungsergebnisse differenziert nach Geschlecht und Besoldungsgruppe so-
wie nach Voll- und Teilzeitbeschiftigung. AuBlerdem ist fiir jede Besoldungsgruppe
die Zahl der Beurteilten angegeben. Auf Basis dieses Materials sind keine Aussagen
moglich liber die Verteilung der vergebenen Gesamtnoten auf Frauen und Ménner so-

1 Sie wurden in einigen Féllen speziell fiir die vorliegende Untersuchung erhoben. Allen Ansprechpersonen und
Bearbeiter/innen des Datenerhebungsbogens sei an dieser Stelle fiir ihre Kooperationsbereitschaft und Unter-
stitzung gedankt.

2 Daten aus Mecklenburg-Vorpommern, Saarland, Sachsen und Thiiringen sowie vom Bundeskriminalamt stehen
nicht zur Verfiigung.
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wie {liber die Hohe der Quote der Frauen und Ménner, die die besten Noten erhielten. Es
liegen keine Daten iiber die Beurteilungsergebnisse nach Fachbereichen vor.

Wie die Daten fiir die Beurteilungsrunde 2009 (s. Abb. 2) zeigen, schnitten Frauen im
landesweiten Gesamtdurchschnitt in nahezu allen Besoldungsgruppen schlechter ab
als Ménner. Eine Ausnahme bildet die Besoldungsgruppe A 9 (gD): Hier erreichten
beide Geschlechter den gleichen Notendurchschnitt von 3,81. In der Beurteilungsrunde
2011 anderte sich dieses Bild geringfiigig zu Gunsten der Frauen: In den Besoldungs-
gruppen A 10 und A 12 wurde ein Gleichstand erreicht; in allen anderen von Frauen
belegten Gruppen lagen die Beurteilungsdurchschnitte unter denen der Ménner. (s.
Abb. 3)

Die Daten fiir Teilzeit-/Vollzeitbeschiftigte zeigen, dass Teilzeitbeschiftigte in den
Beurteilungsrunden 2009 und 2011 in allen Besoldungsgruppen schlechtere Durch-
schnittsnoten erreichten als die Ménner. Mit Ausnahme der Besoldungsgruppe A 7
wurden sie im Durchschnitt auch schlechter beurteilt als die Frauen (Beurteilungsrun-
de 2009).

Sichtbar wird aullerdem, dass die Beurteilungsnoten in der Tendenz mit den Besol-
dungsgruppen besser werden. Dieser Hierarchieeffekt zeigt sich besonders deutlich
im Jahr 2009 bei den Gesamtdurchschnitten der Ménner, und zwar in den Besoldungs-
gruppen A 7 bis A 13 (gD). In A 13 (hD) féllt die Durchschnittsnote ab, steigt dann in
A 14 wieder an. Im Jahr 2011 hat sich diese Tendenz abgeschwicht. Besonders auffallig
ist jedoch in beiden Beurteilungsrunden der iiberragende Notendurchschnitt in der Be-
soldungsgruppe A 13 (gD), in der nur Ménner vertreten sind.

Abb. 2: Baden-Wiirttemberg: Beurteilungsrunde 2009, landesweite Gesamtdurchschnitte
nach Geschlecht, Teilzeit und Besoldungsgruppen
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Abb. 3: Baden-Wiirttemberg: Beurteilungsrunde 2011, landesweite Gesamtdurchschnitte
nach Geschlecht, Teilzeit und Besoldungsgruppen
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Eine zusammenfassende Darstellung der Durchschnittsergebnisse nach Laufbahn-
gruppen zeigt noch einmal deutlich die niedrigeren Gesamtdurchschnitte von Frauen
in allen Laufbahngruppen sowie der beurteilten Frauen insgesamt (Abb. 4). Bemer-
kenswert ist allerdings, dass fiir Frauen im hoheren Dienst die Durchschnittsnote ab-
sinkt, wihrend sie fiir Ménner kontinuierlich ansteigt.

Abb. 4: Baden-Wiirttemberg, Beurteilungsrunde 2011: landesweite Durchschnitte nach
Geschlecht und Laufbahngruppe
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Bayern

Fiir den Polizeivollzugsdienst dieses Bundeslandes liegen statistische Daten fiir den
gehobenen Dienst zur Beurteilungsrunde 2009 vor, die die Verteilung der Gesamtur-
teile nach Geschlecht in den Besoldungsgruppen A 9 bis A 13 und nach Voll- und Teil-
zeitbeschéftigung abbilden. Die letztgenannten Daten sind zwar nicht nach Geschlecht
aufgeschliisselt, jedoch kann nach bisherigen Erfahrungen davon ausgegangen werden,
dass es sich bei Teilzeitbeschéftigten mehrheitlich um Frauen handelt. Beurteilungs-
ergebnisse nach Fachbereichen liegen nicht vor. Allerdings ist darauf hinzuweisen,
dass im Jahr 2011 eine neue Beurteilungsrichtlinie erlassen wurde, die Gegenstand der
Analyse in Kapitel 4 sein wird. Daten zu Beurteilungsergebnissen auf Basis der neuen
Richtlinie lagen noch nicht vor.

Der geschlechterbezogene Vergleich der Verteilung der Priadikate im gehobenen
Dienst zeigt, dass die besten Beurteilungen mit 16 und 15 Punkten an 1,26 % bzw.
3,9 % aller beurteilten Ménner, jedoch nur an 0,49 % bzw. 2,31 % aller beurteilten Frau-
en vergeben wurden. Die Betrachtung nach Besoldungsgruppen lisst erkennen, dass
Frauenin A 9, A 10 und A 10 (§ 14 LbVPol) bei der Vergabe des hochsten Punktwertes
16 leer ausgingen, wihrend 0,11 % der Ménner in A 10 und 0,45 % der Ménner in A 10
(§ 14LbVPol) die hochste Note erhielten. In A 11 betrug die Quote der Frauen mit die-
sem Punktwert 0,48 %, die der Méanner lag mit 0,74 % dartiiber. In A 12 wurden 0,69 %
der Frauen berticksichtigt, jedoch fast dreimal so hdufig Ménner (1,91 %). Auch in A 13
wurden 16 Punkte héufiger an Ménner vergeben, ndmlich an 6,03 % der Ménner und
an 5% der Frauen (s. Abb. 5).

Abb. 5: Bayern: Beurteilungsrunde 2009, prozentuale Verteilung der Punkte im gehobe-
nen Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen
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Auch der zweithochste Punktwert wurde in den meisten Besoldungsgruppen héufiger
an ménnliche Beamte vergeben. Ausnahmen bildeten die Besoldungsgruppen A 10
(§14 LbVPol) und A 13 (gD). Hier lag die Quote der Frauen jedoch nur geringfiigig tiber
der der Méanner. Hohere Anteile erzielten die Frauen erst ab einem Punktwert von 14,
ndmlich in A 9, A 10, A 10 (§14 LbVPol) und A 13.

Wie héufig wurde der hochste Punktwert an Vollzeit- und Teilzeitbeschiiftigte ver-
geben? In den Besoldungsgruppen A 9 bis A 12 erreichte keine teilzeitbeschiftigte
Person diesen Wert. Bei den Vollzeitbeschéftigten in diesen Besoldungsgruppen erhielt
knapp 0,9 % diese Benotung. Hervorhebenswert sind die Befunde in A 13 (gD): Hier
wurde der hochste Punktwert an 7,69 % der beurteilten Teilzeitkréfte vergeben, bei den
Vollzeitkriften in A 13 (gD) waren es hingegen nur 5,95%. Bei einer Interpretation
dieser Zahlen ist allerdings aufgrund der geringen Zahl von beurteilten Teilzeitkraften
in A 13 (gD) Vorsicht geboten.

Bei der zweitbesten Benotung sind es ebenfalls die Teilzeitbeschéftigten, die gegen-
iiber den Vollzeitbeschiftigten schlechter abschneiden. Dieser Trend zeichnet sich na-
hezu durchgidngig auch noch bei einem Punktwert von 14 Punkten ab, mit Ausnahme
der A 13 (gD). Diese Benotung erhielten 34,62 % der Teilzeitbeschiftigten, jedoch nur
29,15 % der Vollzeitbeschiftigten. (s. Abb. 6)

Abb. 6: Bayern: Beurteilungsrunde 2009, prozentuale Verteilung der Punkte im gehobe-
nen Dienst nach Geschlecht und Arbeitszeit
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Berlin

Die Daten fiir den Berliner Polizeivollzugsdienst beziehen sich auf die Beurteilungs-
runde 2009. Die Beurteilungsergebnisse sind nach Geschlecht, Laufbahngruppen und
Fachbereichen aufgeschliisselt. Daten zu den Beurteilungsergebnissen von Voll- und
Teilzeitbeschiftigten sowie nach Besoldungsgruppen konnten nicht zur Verfiigung ge-
stellt werden.

Der Vergleich von Frauen und Ménnern mit den beiden hochsten Priadikatsstufen A
und B macht deutlich, dass Frauen im landesweiten Gesamtdurchschnitt schlechter
abschneiden als ihre ménnlichen Kollegen (s. Abb. 7): Die Stufe A (Leistungen, die die
Anforderungen in herausragender Weise tlibertreffen) erhielten nur 0,08 % der beurteil-
ten Frauen, hingegen 0,81 % der beurteilten Manner. Die zweitbeste Stufe B (Leistun-
gen, die die Anforderungen iibertreffen) wurde an 56,26 % der beurteilten Frauen und
an 58,39 % der beurteilten Médnner vergeben.

Abb. 7: Berlin: Beurteilungsrunde 2009, prozentuale Verteilung der Pradikate nach
Geschlecht
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Eine Betrachtung der Daten nach Laufbahngruppen zeigt fiir Frauen ebenfalls
schlechtere Werte: Im mittleren Dienst wurde keine der 571 weiblichen Beurteilten mit
der Stufe A beurteilt, von den 1260 ménnlichen Beurteilten waren es 0,32 %. Im geho-
benen Dienst wurden 0,17 % der Frauen, jedoch 1,11 % der Manner mit A beurteilt. Im
hoheren Dienst erhielt ebenfalls keine der 6 beurteilten Frauen die Stufe A, von den 59
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beurteilten Méannern bekamen 1,69 % diese Notenstufe. Erst bei der zweitbesten Note
bietet sich im mittleren Dienst ein fiir Frauen giinstigeres Bild: Hier lagen die Frauen
mit 60,77 % vorn (Ménner: 59,05 %). Desgleichen im hoheren Dienst: Hier bekamen
83,33 % der beurteilten Frauen, jedoch nur 77,97 % der beurteilten Ménner diese zweit-
beste Stufe. Dagegen erhielt im gehobenen Dienst wiederum ein hoherer Anteil der
beurteilten Ménner die Stufe B (57,39 % im Vergleich zu 51,74 % bei den Frauen). (s.
Abb. 8)

Abb. 8: Berlin: Beurteilungsrunde 2009, prozentuale Verteilung der Pradikate nach
Geschlecht und Laufbahngruppen
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Nach Fachbereichen lisst sich folgendes festhalten: Bei der Kriminalpolizei und im
Gewerbeaullendienst erhielten 0,37 % der beurteilten Frauen und 0,38 % der beurteil-
ten Ménner die hochste Beurteilungsstufe. Bei den B-Stufen schnitten die Frauen mit
46,67 % schlechter ab als die Manner (52,96 %). Bei der Schutzpolizei inklusive Bereit-
schaftspolizei erhielt keine der 912 beurteilten Frauen die Notenstufe A, von den 2803
beurteilten Ménnern waren es immerhin 1,57 % (Anzahl: 44). Bei der B-Stufe sind
nur geringfiigige Unterschiede zwischen den Geschlechtern festzustellen: 59,10 % der
beurteilten Frauen und 59,01 % der beurteilten Méanner erbrachten Leistungen, die die
Anforderungen tibertreffen. (s. Abb. 9):
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Abb. 9: Berlin: Beurteilungsrunde 2009, prozentuale Verteilung der Pradikate nach Ge-

schlecht und Fachbereichen
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mE 0,00 0,00 0,00 0,03 0,04 0,00

eigene Berechnungen

Brandenburg

Fiir den Polizeivollzugsdienst des Landes Brandenburg liegen Daten zu den Beurtei-
lungsergebnissen von Mannern und Frauen, aufgeschliisselt nach Laufbahn- und Be-
soldungsgruppen, nach Voll- und Teilzeitbeschéftigung sowie nach Fachbereichen fiir
das Jahr 2011 vor.

Die nach Frauen und Ménnern differenzierten landesweiten Daten zu den Gesamt-
durchschnitten zeigen auf den ersten Blick kaum Unterschiede in der Beurteilung:
Frauen erreichten im Durchschnitt die Notenstufe 6,09, Méanner 6,07 (s. Abb. 10). Die
Unterscheidung nach Voll- und Teilzeitbeschéiftigten lasst hingegen erkennen, dass
Teilzeitbeschiftigte insgesamt schlechter beurteilt wurden als Vollzeitbeschaftigte,
denn sie erhielten mit einem Notendurchschnitt von 6,0 ein schlechteres Gesamturteil
als vollzeitbeschéftigte Frauen und Mianner. Vollzeitbeschiftigte Frauen wurden je-
doch geringfiigig besser beurteilt als ihre vollzeitbeschiftigten mannlichen Kollegen.
Bei den Teilzeitbeschéftigten kann der Vergleich nur unter groem Vorbehalt erfolgen:
Frauen bekamen zwar im Durchschnitt eine bessere Beurteilung (Notenstufe 6,00) als
ihre teilzeitbeschéftigten méannlichen Kollegen (Notenstufe 5,33) — es handelte sich
allerdings insgesamt nur um 6 Ménner.
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Abb. 10: Brandenburg: Beurteilungsrunde 2011, Gesamtdurchschnitte nach Geschlecht
und Arbeitszeit
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eigene Berechnungen

Eine Betrachtung der durchschnittlichen Beurteilungsergebnisse nach Laufbahn- und
Besoldungsgruppen (s. Abb. 11) zeigt ein gemischtes Bild: Durchschnittlich schlech-
tere Gesamturteile als ihre ménnlichen Kollegen erhielten Beamtinnen in den Besol-
dungsgruppen A 7, A9, A 12 und A 13. Hingegen schnitten sie in den Besoldungsgrup-
pen A 8, A 10 und A 11 besser ab. In A 9 und A 14 ergaben sich fiir die Geschlechter
gleiche Durchschnittsnoten. Im mittleren Dienst waren die Durchschnittsergebnisse
fiir Frauen mit 6,01 etwas besser als fiir Manner mit 5,88. Im gehobenen und im hohe-
ren Dienst lagen die Punktwerte der Méanner mit 6,35 bzw. 7,0 Punkten iiber denen der
Frauen mit 6,16 und 6,33 Punkten.

Auch in diesem Bundesland lésst sich bei der Beurteilung ein Hierarchieeffekt erken-
nen (s. Abb. 11): In der hochsten Besoldungsgruppe A 15 fallen die Gesamturteile mit
Abstand am besten aus: Hier ergibt sich ein Durchschnittswert von 9,0 (hochste erreich-
bare Stufe 10). Dagegen bewegen sich die Werte in den unteren Besoldungsgruppen A
7 bis A 10 im Spektrum von 5,25 bis 6,38 Stufen. Ein hoherer Stufendurchschnitt ergibt
sich bei den Beschéftigten insbesondere in den Besoldungsgruppen A 11 und A 12:
Hier reicht das Spektrum der Stufenwerte von 6,67 bis 7,93.

29



Arbeitspapier 276 | Nach Leistung, Eignung und Beféhigung?
Beurteilung von Frauen und Mannern im Polizeivollzugsdienst

Abb. 11: Brandenburg: Beurteilungsrunde 2011, Gesamtdurchschnitte nach Geschlecht
und Laufbahn- und Besoldungsgruppen

Durchschnitt der Gesamturteile

mD AT AZ A9 gD A9 | AL10 ALl | Al2 hD | A13 | Al14 | A1S
ges. ges. ges.
M Insgesamt| 592 | 6,21 | 5,86 | 5,69 | 6,22 | 6,00 | 6,19 | 7,48 | 7,64 | 691 | 6,76 | 7,00 | 5,00

m Manner | 5,88 6,22 | 582|574 6,35 (6,00 |6,15|7,45|793|7,00 (6,87 |700)5,00
= Frauen 601|619 |599 |5,25|6,16 | 6,00 (638 778|667 633 |6,00|700) 0,00

eigene Berechnungen

Bei der Analyse nach Fachbereichen zeigt sich, dass Beamtinnen bei der Kriminal-
und Bereitschaftspolizei durchschnittlich schlechter beurteilt wurden als ihre mann-
lichen Kollegen, wohingegen die Gesamturteile bei der Schutzpolizei fiir die Frauen
durchschnittlich besser ausfielen (s. Abb. 12). Zur Verteilung der hochsten vergebenen
Notenstufe 9° an Frauen und Ménner in den drei Fachbereichen kann ergidnzt werden,
dass dieses Gesamturteil bei der Schutzpolizei nur an 6,07 % der weiblichen Beurteil-
ten, jedoch an 7,01 % der minnlichen vergeben wurde. Auch bei der Kriminalpolizei
lag der Anteil der Frauen mit Stufe 9 mit 5,58 % niedriger als bei den Ménnern (6,01 %).
Bei der Bereitschaftspolizei erhielt keine Frau diese Note, jedoch 2,15 % der Ménner (s.
Abb. 13).

3 Die hochste Notenstufe 10 wurde nicht vergeben.
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Abb. 12: Brandenburg: Beurteilungsrunde 2011, Gesamtdurchschnitte nach Geschlecht
und Fachbereichen
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Abb. 13: Brandenburg: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Benotungs-
stufen nach Geschlecht und Fachbereichen
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wie| 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
9 6,28 6,47 572 5,88 6,01 5,58 6,78 7,01 6,07 1,80 2,15 0,00
m8 | 1436 14,58 12,73 12,87 14,87 11,52 12,62 13,32 14,56 29,73 30,11 27,78
m7 | 1961 19,61 19,60 21,21 22,10 17,10 18,47 17,55 21,36 23,42 24,73 16,67
mo | 2057 19,47 23,75 20,87 18,83 25,65 20,05 19,32 22,33 26,13 25,81 27,78
m5 | 2075 20,95 20,17 22,20 22,31 21,93 20,46 20,94 18,92 13,51 11,83 22,22
m4 | 16,64 17.00 15,59 14,65 13,29 17,84 18,41 19,62 14,56 54 528 5,56
m3 1,76 1,88 143 1,22 1,58 0,37 2,16 2,16 2,18 0,00 0,00 0,00
m2 0,04 0,05 0,00 0,00 0,00 0,00 0,06 0,08 0,00 0,00 0,00 0,00
m1 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

eigene Berechnungen

Hinsichtlich der Verteilung der einzelnen Notenstufen nach Geschlecht lésst sich
konstatieren, dass die zweitbeste Notenstufe 9 an 5,72 % der Frauen und an 6,47 % der
Mainner vergeben wurde. Vollzeitbeschéftigte Beamtinnen erhielten die Notenstufe 9
zu 5,87 %, teilzeitbeschéftigte Beamtinnen zu 4,35 %. Ihre vollzeitbeschéftigten Kolle-
gen wurden héufiger mit der Note 9 beurteilt, nimlich zu 6,49 %. Teilzeitbeschiftigte

31



Arbeitspapier 276 | Nach Leistung, Eignung und Beféhigung?
Beurteilung von Frauen und Mannern im Polizeivollzugsdienst

Beamte sollten in diesen Vergleich nicht einbezogen werden, da es nur sehr wenige
gibt. Sie haben die Notenstufe 6 oder 4 erhalten. (Abb. 14)

Abb. 14: Brandenburg: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Benotungs-
stufen nach Geschlecht und Arbeitszeit
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=10 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
9 6,28 6,47 572 6,34 6,49 5,87 4,00 0,00 4,35
=g 14,36 14,58 1373 14,27 1462 1317 17,33 0,00 18,84
u7 19,61 19,61 19,60 19,68 19,67 19,68 17.33 0,00 18,84
wg 20,57 19,47 23,75 20,68 19,33 24,82 17.33 66,67 13,04
m5 20,75 2085 2017 20,77 21,01 20,00 20,00 0,00 21,74
=4 16,64 17,00 15,59 16,47 16,95 14,92 2267 3333 21,74
=3 1,76 1,88 1,43 1,77 1,88 1,43 1,33 0,00 1,45
m2 0,04 0,05 0,00 0,04 0,05 0,00 0,00 0,00 0,00
mi 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

eigene Berechnungen

Zur Verteilung der Notenstufe 9 nach Laufbahn- und Besoldungsgruppen ist festzuhal-
ten, dass sie im gehobenen Dienst (A 9 — A 12) an 5,20 % der beurteilten Frauen ver-
geben wurde. Bei den Ménnern lag die Quote mit 7,38 % deutlich hoher. Im mittleren
Dienst (A7 — A9) hingegen stellt sich die Situation fiir die Beamtinnen giinstiger dar:
Dort wurde die Notenstufe 9 an 6,29 % der Frauen vergeben, bei den Ménnern waren
es nur 5,11 %. (Abb. 15)
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Abb. 15: Brandenburg: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Benotungs-
stufen nach Geschlecht und Laufbahngruppen*
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w10 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
9 6,28 6,47 572 5,42 511 6,29 717 7.38 5,20
w8 14,36 14,58 13,732 12,21 12,12 12,86 16,32 21,78 14,74
m7 19.61 19,61 19,60 18,92 138,84 19,14 19,81 18.69 19.65
mo 20,57 19,47 2375 20,25 19,74 21,71 20,92 18.04 26,01
m5 20,75 20,95 2017 21,14 21,44 20,29 20,55 19,53 19.94
w4 16.64 17,00 15,59 19,14 19,84 17,14 1441 13.64 1416
m3 1.76 1.88 1,43 2,74 2,81 2,57 0,81 0,93 0,29
m2 0,04 0,05 0,00 0,07 0,10 0,00 0,00 0,00 0,00
ml 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

* Der hohere Dienst wurde wegen der geringen Zahl an Beurteilten nicht ausgewertet.
eigene Berechnungen

Bei einer Analyse der Verteilung nach Fachbereichen wird deutlich, dass Frauen in al-
len drei Bereichen bei der Vergabe der Notenstufe 9 schlechter abschnitten als Manner
(Abb. 16). Bei der Kriminalpolizei betrug der Anteil der Médnner mit dieser Notenstufe
6,01 %, der der Frauen nur 5,58 %. Bei der Schutz- und der Bereitschaftspolizei sind die
Differenzen in den Prozentanteilen grofer: Hier betrug die Quote der Ménner 7,01 %,
die der Frauen 6,07 % bzw. 2,15 % und 0 %.
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Abb. 16: Brandenburg: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Benotungs-
stufen nach Geschlecht und Fachbereichen
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ml 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

eigene Berechnungen

Bremen, einschlief3lich Bremerhaven

Die Beurteilungsdaten fiir Bremen und Bremerhaven werden in unterschiedlichen
Behorden gefiihrt, so dass die zur Verfiigung gestellten Daten eine unterschiedliche
Differenzierung aufweisen: Daten nach Laufbahn- und Besoldungsgruppen und nach
Fachbereichen liegen sowohl fiir Bremen als auch fiir Bremerhaven vor, Daten nach
Arbeitszeit nur fiir Bremerhaven.

Die Daten zur Verteilung der Gesamturteile an Frauen und Méinner im gehobenen
Dienst lassen erkennen, dass Frauen in den Besoldungsgruppen A 9 und A 11 seltener
das beste Gesamturteil erhielten. Besonders hoch ist die Differenz zu Ungunsten der
Frauen in A 9: Hier betrug der Anteil der Méanner mit diesem Gesamturteil mehr als
das Vierfache. In A 10 lag die Quote der Frauen mit diesem Gesamturteil mit 6,25 %
geringfiigig tiber der Quote der Méanner. In A 12 und A 13 sind keine Frauen vertreten.
Eine dhnliche Verteilung zwischen den Geschlechtern fand sich auch bei dem zweit-
besten Gesamturteil. Auch hier wies die Besoldungsgruppe A 9 groBle geschlechter-
bezogene Unterschiede auf: Wéhrend fast jeder dritte Mann (29,50 %) das zweitbeste
Gesamturteil erhielt, war es bei den Frauen nur jede zehnte (10,08 %). Aber auch in der
Besoldungsgruppe A 11 betrug der Unterschied in den Anteilen ungefihr elf Prozent-
punkte zu Ungunsten der Beamtinnen. In A 10 erhielt ein geringfiigig hoherer Anteil der
Frauen das zweitbeste Gesamturteil (s. Abb. 17). Die Daten fiir den hoheren Dienst wur-
den nicht ausgewertet, da hier lediglich 29 Beamte und 3 Beamtinnen beurteilt wurden.
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Abb. 17: Bremen und Bremerhaven: Beurteilungsrunde 2010/2011, Verteilung der Ge-
samturteile im gehobenen Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen
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eigene Berechnungen

Nach Fachbereichen untergliedert, zeigt die Verteilung der besten Gesamtnote ein
deutlich ungiinstigeres Bild fiir Frauen (s. Abb. 18): Bei der Kriminalpolizei erhiel-
ten sie nur zu 5,13 % die beste Note, wahrend die Quote bei den Ménnern 5,61 % be-
trug. Bei der Schutzpolizei wurden ungeféhr dreimal so viele minnliche wie weibliche
Beurteilte als hervorragend eingeschétzt, namlich 6,84 % zu 2,27 %. Bei der Bereit-
schaftspolizei erhielt keine der beurteilten Frauen die beste Gesamtnote; sie wurde
jedoch durchschnittlich an 5,99 % der méinnlichen Beurteilten vergeben. Fasst man alle
Beurteilten zusammen, betragt der Anteil der Beamten mit der Bestnote 6,41 %, der
Anteil der Beamtinnen 2,69 %. Auch bei der Vergabe der zweitbesten Gesamtnote ist
der Anteil der Beamtinnen in dieser Kategorie deutlich niedriger als der Anteil der
Beamten; die Differenz in den Anteilen betrdagt zwischen 13 und 22 Prozentpunkten.
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Abb. 18: Bremen und Bremerhaven: Beurteilungsrunde 2010/2011, prozentuale Vertei-
lung der Gesamturteile nach Geschlecht und Fachbereichen
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eigene Berechnungen

Fiir den Polizeivollzugsdienst Bremerhaven weist die nach Voll- und Teilzeit diffe-
renzierte Statistik eine etwas niedrigere durchschnittliche Punktzahl der Teilzeitbe-
schiftigten (3,41 Punkte) im Vergleich zu Vollzeitbeschéftigten mit 3,55 Punkten aus.
Am schlechtesten schnitten teilzeitbeschiftigte Ménner ab: Sie erreichten lediglich ei-
nen Durchschnitt von 3,00 Punkten. Bemerkenswert ist, dass die vollzeitbeschéftigten
Frauen im Durchschnitt einen niedrigeren Punktwert (3,23) erreichten als die teilzeit-
beschiftigten (3,47). Vollzeitbeschéftigte Ménner erzielten den hochsten Punktwert
(3,58). (s. Abb. 19)

Abb. 19: Bremerhaven: Beurteilungsrunde 2011, durchschnittliche Beurteilungspunkte
nach Geschlecht und Arbeitszeit
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eigene Berechnungen
Noch aussagekriftiger fiir die Beforderungschancen von Teilzeitbeschiftigten ist die

nachfolgende Statistik iiber die Verteilung der Gesamturteile nach Arbeitszeit (s. Abb.
20). Das beste Gesamturteil wurde doppelt so hdufig an Vollzeitbeschéftigte (11,83 %)
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vergeben, und hier wiederum ausschlieBlich an Manner. Keiner der 31 vollzeitbeschif-
tigten Frauen wurde dieses Gesamturteil bescheinigt. Innerhalb der Gruppe der Teil-
zeitbeschéftigten wurden die Frauen besser beurteilt als die Ménner: Von den 32 teil-
zeitbeschéftigten Frauen erhielten 6,25% das beste Gesamturteil, dagegen bekamen
alle teilzeitbeschéftigten Manner nur dasselbe Gesamturteil. Aus Griinden der Anony-
mitdt werden sie in der Abbildung 20 nicht aufgelistet.

Unter den Beurteilten mit dem zweitbesten Gesamturteil schnitten die Frauen schlech-
ter ab als die Méanner: Thr Anteil lag noch unter der 30 %-Marke, wiahrend 32,52 % der
Minner dieses Gesamturteil erreichten. Unter den zweitbesten schnitten die Teilzeit-
beschéftigten relativ gut ab. Mit einer Quote von 34,38 % erhielten sie dieses Gesamt-
urteil nicht nur haufiger als vollzeitbeschiftigte Frauen, sondern auch als vollzeitbe-
schéftigte Ménner.

Abb. 20: Bremerhaven: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Gesamt-
urteile nach Geschlecht und Arbeitszeit
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eigene Berechnungen

Bundespolizei

Fiir den Polizeivollzugsdienst der Bundespolizei liegen Daten fiir die Beurteilungsrun-
de 2010 vor, und zwar zu den durchschnittlichen Punktzahlen von Frauen und Méannern
in Voll- und Teilzeitbeschéftigung sowie zur Verteilung der Notenstufen an Frauen und
Mainner nach Laufbahn- und Besoldungsgruppen (bis A 12). Eine Auswertung nach
Fachbereichen konnte aufgrund fehlender Daten nicht vorgenommen werden.

Wie Abb. 21 zu den durchschnittlichen Punktzahlen zeigt, erreichten Frauen mit
6,78 Punkten einen durchschnittlich niedrigeren Punktwert als Méanner mit 7,00
Punkten. Ein Vergleich von Teilzeit- und Vollzeitbeschiiftigten macht deutlich, dass
teilzeitbeschéftigte Frauen mit nur 6,57 Punkten schlechtere Beurteilungen erhielten
als vollzeitbeschiftigte Manner (7,01 Punkte) und Frauen (6,87 Punkte). Der Vergleich
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zwischen weiblichen und ménnlichen Teilzeitbeschiftigten lasst erkennen, dass miann-
liche Teilzeitbeschéftigte durchschnittlich besser beurteilt wurden als weibliche Teil-
zeitbeschiftigte.

Abb. 21: Bundespolizei: Beurteilungsrunde 2010, durchschnittliche Punktzahl nach Ge-
schlecht und Arbeitszeit
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eigene Berechnungen

Wie stellt sich die Verteilung der Notenstufen nach Geschlecht dar? Die hochste No-
tenstufe 9 wurde an 8,01 % der Frauen und an 14,23 % der Ménner vergeben. Bei der
zweitbesten Notenstufe 8 schlief3t sich die Schere etwas: Hier erhielten 20,63 % der
Frauen und 22,72 % der Ménner diese Stufe. Erst bei den niedrigeren Notenstufen 7
und 6 liegen die Frauen vorn. Ein Vergleich von Voll- und Teilzeitbeschéftigten mit
der Notenstufe 9 zeigt eine gro3e Differenz: Nur 5,9 % der teilzeitbeschéftigten Frauen
erhielten diese Stufe, hingegen 11,88 % der teilzeitbeschiftigten Ménner. Die Diffe-
renz betrdgt knapp 6 Prozentpunkte. Bei den Vollzeitbeschéftigten erhalten 14,28 %
der Méanner und 9,00 % der Frauen die beste Note 9. Die Differenz zwischen den Ge-
schlechtern betrdgt gut 5 Prozentpunkte. Auch bei der Verteilung der Notenstufe 8
zeigt sich der beschriebene Effekt. Die teilzeitbeschéftigten Méanner konnten auch hier
hiufiger die Notenstufe 8 erreichen als die teilzeitbeschéftigten Frauen. Erst bei der
Notenstufe 7 verdndert sich das Bild zugunsten der Frauen: Unter den Vollzeitbeschéf-
tigten mit der Notenstufe 8 liegen die Frauen mit einem geringfiigig hoheren Anteil
von 22,97 % vorn (Méanner 22,77 %). (s. Abb. 22)
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Abb. 22: Bundespolizei: Beurteilungsrunde 2010, prozentuale Verteilung der Punktwerte
nach Geschlecht und Arbeitszeit
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eigene Berechnungen

Wie stellt sich die Vergabe der Notenstufen an Frauen und Ménner nach Laufbahn-
und Besoldungsgruppen dar? Im mittleren Dienst ist die Differenz der Geschlechter
bei der Verteilung der Notenstufe 9 betrachtlich: Der Anteil der Méanner mit dieser
Notenstufe ist doppelt so hoch wie der der Frauen (7,91 % der Frauen und 15,63 % der
Minner). Auch in der Notenstufe 8 liegen die Méadnner vorn, allerdings ist hier die Dif-
ferenz zwischen den Geschlechtern nicht mehr ganz so grof3. Ein Verteilungsverhéltnis
zugunsten der Frauen ist erst bei der Notenstufe 7 erreicht. (s. Abb. 23)

39



Arbeitspapier 276 | Nach Leistung, Eignung und Beféhigung?
Beurteilung von Frauen und Mannern im Polizeivollzugsdienst

Abb. 23: Bundespolizei: Beurteilungsrunde 2010, prozentuale Verteilung der Punktwerte
im mittleren Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen
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eigene Berechnungen

Auch im gehobenen Dienst gibt es keine Besoldungsgruppe, die bei der Vergabe der No-
tenstufe 9 einen hoheren Frauenanteil aufweist (s. Abb. 24). Allerdings ist hier der Vor-
sprung der ménnlichen Beamten nicht mehr ganz so grof wie im mittleren Dienst. Die
hochste Differenz ist in der Besoldungsgruppe A 12 festzustellen: Hier erhielten 11,67 %
der beurteilten Frauen (insgesamt 60) und 14,55 % der Ménner die hochste Notenstufe.
In der Besoldungsgruppe A 11 ist fast ein Gleichstand erreicht. Bei der Verteilung der
zweitbesten Note lagen die Frauen vorn, mit Ausnahme der Besoldungsgruppe 12.
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Abb. 24: Bundespolizei: Beurteilungsrunde 2010, prozentuale Verteilung der Punktwerte
im gehobenen Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen
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eigene Berechnungen

Hamburg

Fiir den Polizeivollzugsdienst Hamburg liegen Statistiken zur Beurteilungsrunde 2011
vor, die die prozentuale Verteilung der Priadikate fiir Frauen und Ménner nach Lauf-
bahngruppen, Voll- und Teilzeitbeschéftigten und Fachbereichen aufschliisseln.

Der Vergleich von Frauen und Minnern macht deutlich, dass das beste Pradikat ,,A*
insgesamt auf 3,09 % der beurteilten Frauen, jedoch 4,11 % der beurteilten Ménner entfiel.
Auch das zweitbeste Gesamturteil ,,B* wurde seltener an Frauen vergeben (s. Abb. 25).
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Abb. 25: Hamburg: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate nach
Geschlecht
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eigene Berechnungen

Die nach Laufbahngruppen aufgeschliisselte Statistik zeigt, dass im mittleren Dienst
das hochste Priadikat an 2,27 % der weiblichen Beurteilten, jedoch an 3,47 % der méannli-
chen Beurteilten vergeben wurde. Auch bei dem zweitbesten Priadikat ist der Anteil der
Minner hoher. Ein dhnliches Bild zeigt sich im gehobenen Dienst: Auch hier gehoren die
Frauen seltener zu denen, die mit den Pradikaten A und B beurteilt wurden: das Pradikat
A entfiel auf 3,23 % der beurteilten Frauen (Ménner: 4,12 %), das Pradikat B wurde an
19,35 % der Frauen, demgegeniiber an 22,66 % der Ménner vergeben. (s. Abb. 26)
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Abb. 26: Hamburg: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate nach
Geschlecht und Laufbahngruppen
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eigene Berechnungen

Eine Betrachtung der Besoldungsgruppen des gehobenen Dienstes weist eine ausge-
wogene Verteilung der Priadikate in A 9 aus: 3,80 % der Manner und 3,83 % der Frauen
erhielten das beste Priadikat A. In A 10 und A 11 liegen Beamtinnen mit 1,71 % und
3,24 % hinter ihren Kollegen mit 4,52 % und 4,12 % zuriick. Dieses Muster zeigt sich
auch bei der Verteilung des zweitbesten Pradikates B: eine relativ ausgewogene Ver-
teilung in A 9, ein deutlich geringerer Anteil bei den beurteilten Frauen in A 10 und A
11. (s. Abb. 27)

43



Arbeitspapier 276 | Nach Leistung, Eignung und Beféhigung?
Beurteilung von Frauen und Mannern im Polizeivollzugsdienst

Abb. 27: Hamburg: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate im ge-
hobenen Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen
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eigene Berechnungen

Der Vergleich der Beurteilungsdaten fiir Voll- und Teilzeitbeschéftigte ergibt, dass
das Préadikat A nur 1,27 % der weiblichen Teilzeitkrifte (3 von 237) vorweisen konnten,
hingegen 4,14 % der vollzeitbeschiftigten Manner. Werden die Daten von ménnlichen
und weiblichen Teilzeitbeschiftigten miteinander verglichen, zeigt sich, dass die Pradi-
katsnote A insgesamt an fiinf Personen vergeben wurde, davon profitierten die Manner
starker als die Frauen (3,13 % der Ménner und 1,27 % der Frauen). Auch unter den Voll-
zeitbeschéftigten sind es die Ménner, die anteilméBig geringfiigig besser abschnitten
als ihre Kolleginnen. (s. Abb. 28)
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Abb. 28: Hamburg: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate nach
Geschlecht und Arbeitszeit
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eigene Berechnungen

Auch in den einzelnen Fachbereichen wurde die beste Pradikatsnote seltener an Frau-
en vergeben: Bei der Kriminalpolizei erhielten 4,37 % der Frauen diese Note, demge-
geniiber 6,35 % der Mianner. Bei der Schutzpolizei waren es 2,47 % der Frauen (3,56 %
der Minner) und bei der Bereitschaftspolizei 3,33 % der Frauen (5,19 % der Ménner).
Diese Tendenz zeigt sich auch beim zweitbesten Pradikat. (s. Abb. 29)
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Abb. 29: Hamburg: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate nach
Geschlecht und Fachbereichen
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eigene Berechnungen

Hessen, Bereitschaftspolizei

Fiir den Polizeivollzugsdienst in Hessen gibt es keine einheitliche Beurteilungsrichtli-
nie, sondern eigene Richtlinien fiir jedes Polizeiprisidium. Beurteilungsdaten werden
deshalb nicht zentral erfasst, die Unterschiedlichkeit der Richtlinien durfte dies auch
kaum mdglich machen. Fiir die vorliegende Expertise werden die Beurteilungsdaten
der hessischen Bereitschaftspolizei exemplarisch dargestellt. Von einer Reprisentati-
vitét fiir den gesamten Polizeivollzugsdienst Hessens kann nicht ausgegangen werden.

Fiir die Bereitschaftspolizei Hessen liegen statistische Daten fiir das Jahr 2011 vor, die
die Verteilung der Bewertungsstufen im gehobenen Dienst nach den Besoldungsgrup-
pen A 9 — A 13 (gD) aufschliisseln.* Dariiber hinaus sind die Daten nach Vollzeit- und
Teilzeitbeschiftigung differenziert.

Ein Vergleich der Beurteilungsergebnisse von Frauen und Miinnern gesamt macht
deutlich, dass die weiblichen Beurteilten durchschnittlich etwas schlechter beurteilt
wurden als die midnnlichen: Von maximal 15 erreichbaren Punkten erhielten die Frau-
en im Durchschnitt 10,80 Punkte, ihre ménnlichen Kollegen 10,92 Punkte. (s. Abb. 30)

4 Aufgrund der Anzahl der Beamtinnen und Beamten des mittleren Dienstes im Polizeivollzugsdienst der Bereit-
schaftspolizei und deren Funktion werden diese Beamtinnen und Beamten in den Vergleichsgruppen A9 BBO
des gehobenen Dienstes eingeordnet. Die Beamten und Beamtinnen des hoheren Polizeivollzugsdienstes fallen
nicht unter die Richtlinie der Hessischen Bereitschaftspolizei.
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Beziiglich der Beurteilungsergebnisse fiir Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigte 14dsst sich
festhalten, dass teilzeitbeschéftigte Frauen eine durchschnittliche Punktzahl von 10,48
Punkten erreichten, vollzeitbeschéftigte Manner dagegen 10,93 Punkte. Allerdings er-
zielten teilzeitbeschiftigte Madnner eine geringere Punktzahl als teilzeitbeschiftigte
Frauen, namlich 10,24 Punkte. (s. Abb. 30)

Abb. 30: Bereitschaftspolizei Hessen: Beurteilungsrunde 2011, durchschnittliche Beur-
teilungspunktwerte nach Geschlecht und Arbeitszeit
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eigene Berechnungen

Wie verhilt es sich hinsichtlich der Anteile von Teilzeit- und Vollzeitbeschéftigten im
Spitzenbereich? Hier lassen die Daten erkennen, dass weder mannliche noch weibli-
che Teilzeitbeschéftigte die Spitzennote erhielten. Unter den Vollzeitbeschéftigten sind
es jedoch die Frauen, die mit einer Quote von 2,70 % einen leichten Vorsprung gegen-
iiber den ménnlichen Vollzeitbeschiftigten (2,15 %) erreichten. (s. Abb. 31)
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Abb. 31: Bereitschaftspolizei Hessen: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung
der Bewertungsstufen nach Geschlecht und Arbeitszeit
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eigene Berechnungen

Die Betrachtung nach Besoldungsgruppen A 9 — A 13 (gD) zeigt, dass der Anteil der
Frauen mit Spitzennoten niedriger ist der der Manner. In der Gesamtsicht des gehobe-
nen Dienstes erscheint der geschlechterbezogene Unterschied im Spitzenbereich eher
marginal (2,08 % der Frauen, 2,12 % der Ménner), doch innerhalb der einzelnen Besol-
dungsgruppen zeigen sich gravierende Unterschiede: Wihrend in A 9 keine der weib-
lichen Beurteilten die Spitzennote erhielt, jedoch 1,20% der médnnlichen Beurteilten,
lagen in der Besoldungsgruppe A 10 die Frauen vorn: 2,78 % erhielten die Spitzennote,
jedoch nur 1,59 % der Ménner. Noch deutlicher ist der Vorsprung der Frauen in A 11:
Hier waren 9,09 % ,,Spitze” — im Vergleich dazu erreichten nur 6,06 % der Ménner
diesen Wert. (s. Abb. 32)
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Abb. 32: Bereitschaftspolizei Hessen: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung
der Bewertungsstufen im gehobenen Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen
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eigene Berechnungen

Die Abb. 33 zeigt auBerdem den auch in anderen Bundesldndern beobachtbaren Hier-
archieeffekt. Im gehobenen Dienst steigen die durchschnittlichen Beurteilungspunkt-
werte mit den Besoldungsgruppen an: Wahrend der Durchschnittspunktwert in A 9
bei den Minnern noch bei 10,2 Punkten liegt (Frauen 9,7 Punkte), erhdht er sich bis
A 13 (gD) bei den Miannern auf 12,2 Punkte. Die hochste Punktzahl lag in Besoldungs-
gruppe A 13 mit 12,9 von 15 erreichbaren Punkten.

Abb. 33: Bereitschaftspolizei Hessen: Beurteilungsrunde 2011, durchschnittliche Beur-
teilungspunktwerte im gehobenen Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen
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eigene Berechnungen

49



Arbeitspapier 276 | Nach Leistung, Eignung und Beféhigung?
Beurteilung von Frauen und Mannern im Polizeivollzugsdienst

Niedersachsen

Fiir Niedersachsen konnen Daten iiber Beurteilungsergebnisse nach Laufbahn- und
Besoldungsgruppen sowie nach Voll- und Teilzeitbeschéftigung fiir die Beurteilungs-
runde 2010/2011 ausgewertet werden. Nach Fachbereichen aufgeschliisselte Daten lie-
gen nicht vor. Alle angegebenen Daten beziehen sich nicht nur auf Polizeivollzugs-
beamtinnen und —beamte, sondern umfassen auch 583 Verwaltungsbeamtinnen und
-beamte sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. MengenmaiBig stellen die Voll-
zugsbeamtinnen und —beamten mit 13.967 Beurteilten (dies entspricht 96 % aller Beur-
teilten) jedoch die deutlich grofite Gruppe dar.

Die Aufschliisselung der Beurteilungsergebnisse nach Laufbahn- und Besoldungs-
gruppen ldsst erkennen, dass die beste Note A weder im mittleren Dienst noch im
hoheren Dienst vergeben wurde. Im gehobenen Dienst erhielten nur Ménner dieses
Préadikat (0,02 %), Frauen waren auch hier nicht unter den Bestbeurteilten (s. Abb. 34).
Wie verhielt es sich mit der Verteilung der zweitbesten Notenstufe B an ménnliche und
weibliche Beamte? Wihrend Frauen im mittleren Dienst prozentual seltener in dieser
Notenstufe vertreten waren, lagen sie im gehobenen und hoheren Dienst mit einer Quo-
te von 2,30% bzw. 1,92 % vorn.

Abb. 34: Niedersachsen: Beurteilungsrunde 2010/2011, prozentuale Verteilung der Pradi-
kate nach Geschlecht und Laufbahngruppen
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prozentualer Anteil an den Pradikaten

insgesamt Manner Frauen insgesamt Manner Frauen insgesamt Manner Frauen
mittlerer Dienstl gehohener Dienst? hoherer Dienst?

mA 1} 1} 1] 0,01 0,02 1} 1} 1] 1}
mB 9,76 11,54 8.45 1.94 1.84 2,30 1.20 1.02 1,92
mCo.B. 40,65 40,38 40,85 20,18 21,35 15,89 23,69 24,37 21,15
mCm.B. 43,09 42,31 43,66 61,23 60,86 62,59 56,22 53,81 65,38
mCuB. 5,69 577 5,63 15.67 14,97 18.19 18.07 19,80 11.54
mD 0,81 0,00 1.41 0,95 0,92 0,99 0,30 1,02 0,00
mE 1} 1} 0 0.03 0.03 0,03 1} 0 a

' = Nur noch wenige Beurteilte, da die (iberwiegende Zahl der Beamtinnen und Beamten mit
der EinfUhrung der sog. Zweigeteilten Laufbahn in die zweite Laufbahngruppe tberfihrt wurde.
Beamtinnen und Beamte in A 9 werden nur auf Antrag beurteilt.

2 = Beamtinnen und Beamte in A 13 werden nur auf Antrag beurteilt.

3 = Beschaftigte der Besoldungsgruppe A 16 und der entsprechenden Entgeltgruppe sind von
der Regelbeurteilung ausgenommen.

eigene Berechnungen
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Im gehobenen Dienst wurden Frauen in allen Besoldungsgruppen zu einem héheren
Anteil als Méanner mit dem Pridikat B beurteilt. Mit dem oberen Bereich des Priadika-
tes C (C 0.B.) wurden hingegen anteilsméfBig mehr mannliche Beamten beurteilt, mit
Ausnahme von A 10. (Abb. 35)

Abb. 35: Niedersachsen: Beurteilungsrunde 2010/2011, prozentuale Verteilung der Pradi-

kate im gehobenen Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen

prozentualer Anteil an den Pradikaten
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0% insg. |Manner|Frauen | insg insg. | Manner| Fi insg. |Manner|F insq. rauen
gehobener Dienst A9 A0 A A2

WA 001 | 002 | 000 0 0 0 0 0 0 005 | 008 0 019 | 021 0
mE 1,94 | 184 | 230 | 7B | 153 | 229 | 243 | 212 | 220 | 145 | 139 | 187 | 389 | 351 | 4,44
mCoB | 2018 2135 | 15389 | 1881 | 2087 1391 | 2046 | 2030 | 2161 | 2358 | 2402 | 2090 2401 | 2500 | 13,33
mCmB | 61,23 6086 | 6258 | 6201 | 6155 6307 | 6137 | 6159 | 5971 | 5912 | 58,42 | 63,43 5766 | 55,40 | 7111
mCulb | 1567 | 1497 | 1819 | 16,00 | 1451 15,41 | 1561 | 1552 | 16,30 | 15,06 | 15,33 | 1343 1399 | 1426 | 11,11
mD 095 | 093 | 089 | 1,37 | 1.4 1,28 | 044 | 047 | 048 | 073 | 078 | 037 | 038 | 041 | QOO
mE 003 | 003 | 003 | 004 | 004 | 005 | 000 | 000 | 000 | OO0 | OO0 | OO0 | 049 | 021 | 000

* = Beamtinnen und Beamte in A 13 werden nur auf Antrag beurteilt.

eigene Berechnungen

Bei der Betrachtung des hoheren Dienstes ist der Befund bemerkenswert, dass alle
Beurteilten in den Besoldungsgruppen A 13 und A 15 ausschlieBlich das Gesamturteil
C (= entspricht voll den Anforderungen) erreichten. Diese Wertungsstufe ist nochmals
in drei Bereiche unterteilt, wobei in der Besoldungsgruppe A 13 die Frauen mit einem
vergleichsweise hohen Anteil von 23,53 % an allen weiblichen Beurteilten im oberen
C-Bereich vertreten sind (16,13 % der Ménner). In der Besoldungsgruppe A 15 lagen
dagegen die Ménner im oberen C-Bereich vorn. In der Besoldungsgruppe A 14 wurde
das zweitbeste Gesamturteil B an 3,33 % der Frauen vergeben, dagegen nur an 1,98 %
der Ménner. Allerdings ist bei der Wertung dieser Daten zu berticksichtigen, dass Frau-
en in diesen Gruppen zahlenméaBig gering vertreten sind. (s. Abb. 36)
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Abb. 36: Niedersachsen: Beurteilungsrunde 2010/2011, prozentuale Verteilung der Pradi-
kate im hoheren Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen
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mA 0,00 0,00 0,00 0 0 0 0 0 0 ] 0 i
mb 1,20 1.02 1,92 0 ] 0 2,29 1,98 333 ] 0 0
mCoB. | 22,69 24,37 21,15 18,75 16,13 23,53 2519 26,73 20,00 24,29 24,62 20,00
mCmB. 5622 | 53,81 | 6538 | 6458 | 67,74 5882 | 51,91 | 4752 66,67 | 5857 | 56,92 | 80,00
mCubB. | 18,07 19,80 11,54 16,67 16,13 17,65 19,08 21,78 10,00 17,14 18,46 0,00
mD 0,80 1.02 0,00 0 ] 0 1,53 1,98 0 ] 0 0
mE 0,00 0,00 0,00 0 0 0 0 0 0 ] 0 i

* = Beschaftigte der Besoldungsgruppe A 16 und der entsprechenden Entgeltgruppe sind von
der Regelbeurteilung ausgenommen.

eigene Berechnungen

Die nach Voll- und Teilzeitbeschiftigung aufgeschliisselten Daten machen deutlich,
dass die hochste Wertungsstufe A weder an vollzeit- noch an teilzeitbeschéftigte Frau-
en vergeben wurde. Hier waren es sehr wenige, ndmlich 0,02 % der vollzeitbeschiftig-
ten Ménner, die mit der Bestnote beurteilt wurden. Die zweitbeste Wertungsstufe B
wurde an 0,85 % der teilzeitbeschéftigten Frauen vergeben, jedoch mehr als doppelt so
hiufig an vollzeitbeschiftigte Ménner (1,89 %) und Frauen (3,23 %). Teilzeitbeschaf-
tigte Ménner schnitten bei der Verteilung der Wertungsstufe B mit einer Quote von
0,53 % jedoch noch schlechter ab als die teilzeitbeschéftigten Frauen. (s. Abb. 37)
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Abb. 37: Beurteilungsergebnisse Niedersachsen: Beurteilungsrunde 2010/2011, prozen-
tuale Verteilung der Pradikate nach Geschlecht und Arbeitszeit
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eigene Berechnungen

Nordrhein-Westfalen

Fiir Nordrhein-Westfalen wurden Daten zur Beurteilungsrunde 2011 zur Verfiigung
gestellt, die nach Laufbahn- und Besoldungsgruppen aufgeschliisselt sind. Aussagen
iber Beurteilungsergebnisse von Voll- und Teilzeitbeschiftigten sowie fiir Beamtinnen
und Beamte nach Fachbereichen lassen sich daher nicht treffen.

Der Vergleich der Beurteilungsergebnisse nach Frauen und Mannern insgesamt lasst
erkennen, dass Frauen mit einem durchschnittlichen Punktwert von 3,25 schlechter
beurteilt wurden als ihre ménnlichen Kollegen. Hier lag der Durchschnitt bei 3,39
Punkten. Im mittleren Dienst sind die durchschnittlichen Beurteilungsergebnisse von
Frauen und Ménnern in etwa gleich. Im gehobenen und hoheren Dienst weisen Frauen
jedoch eine niedrigere Durchschnittsnote auf (s. Abb. 38)

Abb. 38: Nordrhein-Westfalen: Beurteilungsrunde 2011, durchschnittliche Beurteilungs-
punkte nach Geschlecht und Laufbahngruppen
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eigene Berechnungen
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Die nach Laufbahn- und Besoldungsgruppen differenzierte prozentuale Verteilung
der besten Gesamturteile zeigt kein einheitliches Bild: Im mittleren Dienst erhalten
etwas mehr Frauen als Ménner das beste Gesamturteil (4,67 % zu 4,10%). Im geho-
benen und im hoheren Dienst hingegen sind Frauen deutlich seltener unter den besten
und zweitbesten Gesamturteilen vertreten. So erhalten Ménner im gehobenen Dienst
mehr als doppelt so oft die Bestnote, im hoheren Dienst ist es gar mehr als sechsmal so

Nach Leistung, Eignung und Beféhigung?

Beurteilung von Frauen und Mannern im Polizeivollzugsdienst

héufig. (s. Abb. 39)

Abb. 39: Nordrhein-Westfalen: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Ge-

samturteile nach Geschlecht und Laufbahngruppen
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Beamten
ms 713 8,07 3,72 4,34 410 4,67 7.20 8,15 3,69 7.97 8,85 1.4
md| 22,54 23,78 18,05 16,84 17,71 15,58 22,70 23,89 18,26 23,75 25,05 14,08
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eigene Berechnungen

Eine differenzierte Betrachtung ausschlieBlich des hoheren Dienstes weist aus, dass
keine der 71 Beamtinnen die hochste Bewertungsstufe erhielt. Auch die zweitbeste

Bewertung erreichten Beamtinnen sehr viel seltener als ihre Kollegen. (s. Abb. 40)
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Abb. 40: Nordrhein-Westfalen: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Ge-
samturteile im hoheren Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen
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eigene Berechnungen

Rheinland-Pfalz

Fiir den Polizeivollzugsdienst in Rheinland-Pfalz liegen Daten zur Verteilung der Pré-
dikate nach Arbeitszeit und nach Laufbahngruppen (mittlerer und gehobener Dienst)
sowie nach Besoldungsgruppen vor. Im mittleren Dienst sind allerdings lediglich 7
Personen ausgewiesen, davon 6 Ménner und 1 Frau, daher wird er nachfolgend nicht
nédher betrachtet. Daten fiir den hoheren Dienst liegen nicht vor. Dariiber hinaus kon-
nen Aussagen zur prozentualen Verteilung der Prédikate an Frauen und Mianner nach
Fachbereichen gemacht werden.

Insgesamt erhielten Frauen in Rheinland-Pfalz seltener das beste, aber hdufiger das
zweitbeste Pridikat als Ménner. Bei den Vollzeitbeschiftigten betrug der Abstand
zwischen den Geschlechtern fast 4 Prozentpunkte: es bekamen 20,03 % der beurteil-
ten Ménner, jedoch nur 16,74 % der beurteilten Frauen dieses Prédikat. Von den teil-
zeitbeschéftigten Beamtinnen erhielten nur 8,13 % das beste Priadikat, wéhrend ihre
teilzeitarbeitenden ménnlichen Kollegen mit 17,95 % vertreten waren. Bei Betrachtung
des zweitbesten Préadikats féllt das Beurteilungsergebnis fiir teilzeitbeschiftigte Frau-
en positiv aus. (s. Abb. 41)
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Abb. 41: Rheinland-Pfalz: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate
nach Geschlecht und Arbeitszeit
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mA 18,99 19,99 13,76 19,66 20,03 16,74 10,49 17,95 8,13
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eigene Berechnungen

Im gehobenen Dienst wurde das hochste Pradikat A durchschnittlich haufiger an Mén-
ner als an Frauen vergeben. Bei der Betrachtung der einzelnen Besoldungsgruppen
zeigt sich jedoch ein uneinheitliches Bild: Wihrend in A 9 und A 11 Frauen seltener
das hochste Pradikat erhielten, lag ihre Quote in A 10 mit 37,68 % deutlich iiber der der
Minner mit 20,60 %. Beim zweitbesten Pradikat B wurden in A 9 und A 11 die Frauen
starker beriicksichtigt. Das Priadikat C stellt bereits die schlechteste vergebene Beurtei-
lungsnote dar, hier liegen die Quoten der Ménner {iber denen der Frauen. (s. Abb. 42)

Abb. 42: Rheinland-Pfalz: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate
im gehobenen Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen
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up | 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
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eigene Berechnungen
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Die nach Fachbereichen aufgeschliisselten Daten zeigen, dass bei der Verteilung des
Pradikats A bei der Kriminalpolizei nahezu ein Gleichstand der Geschlechter erreicht
wurde. Die Differenz fillt nur geringfiigig zu Ungunsten der Frauen aus. Bei der Be-
reitschaftspolizei ist die Differenz am groBten: Hier ist die Quote der Ménner mit dem
Pradikat A mit 14,56 % fast doppelt so hoch wie die der Frauen. Bei der Schutzpolizei
erhielten 10,90 % der Frauen, jedoch 18,99 % der Ménner dieses Pradikat. In den bei-
den letztgenannten Bereichen wurde das Gros der Frauen auf die zweibesten Plitze
verwiesen. Auch bei der Kriminalpolizei bekam ein hoherer Anteil der Frauen das
Préadikat B. (s. Abb. 43)

Abb. 43: Rheinland-Pfalz: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate
nach Geschlecht und Fachbereichen
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eigene Berechnungen

Sachsen-Anhalt

Fiir den Polizeivollzugsdienst Sachsen-Anhalts liegen Daten zur Vergabe der Gesamtnoten
fiir die Leistungs- und Befdhigungsbeurteilung differenziert nach Laufbahn- und Besol-
dungsgruppen, nach Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigung und nach Fachbereichen fiir die
Beurteilungsrunde 2011 vor, jedoch erfassen sie nicht durchgingig die gesamte Landespoli-
zeil. Entsprechend variiert der Aussagegehalt der Daten: Bei der Gesamtzahl der Beurteilten
sind nur die Behorden und Einrichtungen der Landespolizei erfasst, die Daten liefern konn-
ten, und nur, soweit die Beurteilungsrunde 2011 schon abgeschlossen wurde. Die Daten zu
den Ergebnissen nach Laufbahn- und Besoldungsgruppen werden als repréasentativ fiir die
Landespolizei insgesamt eingeschétzt. Erfasst werden 59 % der Polizeivollzugsbeamtinnen
und -beamten des Landes und schitzungsweise 75% der Polizeivollzugsbeamtinnen und
-beamten, fiir die zum Stichtag 01.10.2011 eine Regelbeurteilung zu erstellen war. Die Be-
urteilungsdaten fiir Voll- und Teilzeitbeschiftigte zeigen nur Ergebnisse einer Polizeidirek-
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tion, einer Polizeieinrichtung und einer anteiligen Polizeieinrichtung. Auf eine Analyse die-
ser Daten muss verzichtet werden, da sich unter den Beurteilten nur 17 Teilzeitbeschiftigte
befinden. Die vorliegenden Daten nach Fachbereichen umfassen zwar ebenfalls nur eine
Polizeidirektion und eine Polizeieinrichtung, hier wurden jedoch insgesamt 1.137 Beamte
und Beamtinnen beurteilt, so dass diese Zahlen statistisch ausgewertet werden konnten,
auch wenn sie nicht als reprisentativ fiir den gesamten Polizeivollzugsdienst Sachsen-An-
halts gelten konnen.

Eine Datenerhebung zur vorangegangenen Beurteilungsrunde auf der Grundlage der al-
ten Beurteilungsrichtlinien fiir den Polizeivollzugsdienst (also zum Beurteilungsstichtag
01.09.2007) liegt nicht vor, da aufgrund der zwischenzeitlich durchgefiihrten Polizeistruk-
turreform und der hohen Personalfluktuation diese Angaben ohne Durchsicht sdmtlicher
Personalakten nicht mehr ermittelt werden kdnnen.

Wie hoch war die Quote der beurteilten Frauen und Ménner, die bei der Leistungsbeur-
teilung insgesamt das beste Pradikat A erhielten? Nach den reprisentativen Daten nach
Laufbahngruppen wurde das beste Pridikat insgesamt lediglich an 2,17 % der Beamtinnen
vergeben, demgegeniiber an 2,70% der Beamten. Bei dem zweitbesten Pradikat B schnit-
ten hingegen die Frauen besser ab: Wihrend dieses Pradikat an 16,94 % der Frauen ver-
geben wurde, waren es bei den Méannern nur 15,75%. In der Laufbahngruppe 1 erhielten
Frauen seltener das beste Priadikat, waren aber starker unter den Zweitbesten vertreten. In
der Laufbahngruppe 2 wandelt sich das Bild: Hier erhielten Frauen hiufiger die Bestnote
und seltener die zweitbeste. (s. Abb. 44)

Abb. 44: Sachsen-Anhalt: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate
fiir die Leistungsbeurteilung nach Geschlecht und Laufbahngruppen
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Anteile an den Pradikaten

Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner | Frauen Insgesamt Manner | Frauen
alle Beurteilten Laufbahngruppe 1 Laufhahngruppe 2
A 2,59 2,70 217 2,22 2,39 1,52 3,30 3,26 3,50
mB 15,98 15,75 16,94 13,86 13,36 1591 19,94 20,14 19,07
mc 30,74 29,42 36,31 29,79 28,30 35,80 32,51 31,45 37,35
mD 47,01 48,23 41,91 49,25 50,70 43,37 42,84 43,70 38,91
mE 3,57 3,79 2,68 473 5,00 3N 1,40 1,46 117
mF 0,10 0,12 0,00 0,15 0,19 0,00 0,00 0,00 0,00
G 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

* Laufbahngruppe 1 umfasst die Besoldungsgruppen A 7 bis A 9, Laufbahngruppe 2 die Besol-
dungsgruppen A9 bis A 15

eigene Berechnungen
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Ein genauerer Blick auf die Besoldungsgruppen der Laufbahngruppe 1 lisst bei der
Leistungsbeurteilung keinen einheitlichen Trend erkennen: Nur in A 7 schnitten die
Frauen mit einer Quote von 1,82 % besser ab als die Ménner (1,10%). In A 8 und A
9 befanden sich prozentual mehr Minner unter den Bestbeurteilten. In diesen beiden
Besoldungsgruppen erreichte ein hoherer Anteil der Frauen die zweitbeste Note B. In
A 7 waren die Minner mit einem geringfiigig hoheren Anteil unter den Zweitbesten
vertreten (14,92 % der Ménner und 14,55 % der Frauen). (s. Abb. 45)

Abb. 45: Sachsen-Anhalt: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate
fir die Leistungsbeurteilung in Laufbahngruppe 1 nach Geschlecht und Besoldungs-

gruppen
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Anteile an den Pradikaten

Insg. Manner | Frauen Insg. Manner | Frauen Insg. IManner | Frauen Insg. Maénner | Frauen
Laufbahngruppe 1 AT AB A9
mA | 2,22 2,39 152 1.37 110 182 2,35 2,65 1.35 2,29 2,37 1.65
mB | 1386 13,36 15,91 14,78 14,92 14,55 14,07 13,34 16,50 13,37 13,08 15,70
mC| 2979 28,30 35,80 31,27 28,18 36,36 28,62 26,48 35,69 30,77 30,18 35,54
mD | 49725 50,70 43,37 45,02 47,51 40,91 48,63 50,31 43,10 51,10 51,70 46,28
mE 4,73 5,00 341 7.22 773 6,36 6,18 7.03 337 2,38 2,57 0,83
mF 0,15 0,19 0,00 0.34 0,55 0,00 0,16 0,20 0,00 0,09 0,10 0,00
mG| 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

eigene Berechnungen

In der Laufbahngruppe 2 (A 9 — A 16) wurde das Pradikat A an 3,50% der Frauen
und 3,26 % der Ménner vergeben. Bezogen auf die einzelnen Besoldungsgruppen wird
sichtbar, dass Frauen in den Gruppen A 9 und A 10 besser abschneiden als Ménner, in
A 11 dagegen schlechter. Das zweitbeste Pradikat B wurde insgesamt seltener an Frau-
en als an Ménner verteilt: Wahrend 19,07 % der Frauen mit diesem Pradikat beurteilt
wurden, waren es bei den Mannern 20,14 %. Bei der Betrachtung der einzelnen Besol-
dungsgruppen wird deutlich, dass Frauen in A 9 mit einer Quote von 9,56 % besonders
schlecht abschneiden (Ménner: 16,20 %). Dagegen liegen sie in den Besoldungsgrup-
pen A 10 und A 11 mit Abstand vor den Ménnern. (s. Abb. 46)
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Abb. 46: Sachsen-Anhalt: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate
fiir die Leistungsbeurteilung in Laufbahngruppe 2 nach Geschlecht und Besoldungs-

gruppen
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Anteile an den Pradikaten

Insg. IManner | Frauen Insg. IManner | Frauen Insg. | Manner | Frauen Insg. | Manner | Frauen
Laufhahngruppe 2 A9 A10 A11
mA | 330 3,26 3,50 2,45 2,28 2,94 2,71 2,56 3,33 4,56 507 0,00
mBE | 1994 20,14 19,07 14,50 16,20 9,56 22,40 21,31 26,67 24,07 22,58 37,50
mc| 2.5 31,45 37,35 35,59 3519 36,76 31,22 2841 42,22 28,22 28,11 2917
mD | 42384 43,70 38,91 46,52 45,82 48,53 41,63 4517 27,78 41,49 42,40 33,33
WE | 140 1,46 117 0,94 0,51 2,21 2,04 2,56 0,00 1,66 1,84 0,00
WF | 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
mG| 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

* Aufgrund des geringen Frauenanteils in den hoheren Besoldungsgruppen nur bis A 11 aus-
gewertet.

eigene Berechnungen

Bei der Befidhigungsbeurteilung (s. Abb. 47) zeigen die Gesamtdaten eine nahezu
ausgewogene Verteilung bei der Vergabe des Priadikates A: Es erhielten 4,12 % der
weiblichen Beurteilten und 4,08 % der beurteilten Méanner. Deutliche Unterschiede er-
geben sich jedoch bei der Betrachtung der Laufbahngruppen. In Laufbahngruppe 1
wurde das beste Prédikat seltener an Frauen (2,11 %) vergeben als an Ménner (2,66 %),
in Laufbahngruppe 2 war es umgekehrt (8,24 % zu 6,73 %). Das zweitbeste Pridikat
B wurde héufiger an Frauen verteilt (46,07 %) als an Ménner (39,46 %). In der Lauf-
bahngruppe 1 erhielten 41 % der beurteilten Frauen, jedoch nur 33,71 % der Ménner
das zweitbeste Pradikat. Auch in Laufbahngruppe 2 schnitten die Frauen in dieser Ka-
tegorie besser ab: 56,47 % von ihnen erhielten ein ,,B, jedoch nur 50,18 % der Ménner.
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Abb. 47: Sachsen-Anhalt: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate
fiir die Befahigungsbeurteilung nach Geschlecht und Laufbahngruppe
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Anteile an den Pradikaten

Insgesamt Manner Frauen Insgesamt IManner Frauen Insgesamt Manner Frauen
Alle Beurteilten Laufbahngruppe 1 Laufbahngruppe 2

A 4,09 4,08 4,12 2,55 2,66 2,11 7,00 6,73 8,24

"B 40,74 39,46 46,07 3516 33,71 41,00 51,34 50,18 56,47

s 53,87 55,04 49,03 60,65 61,82 55,94 41,01 42,39 34,90

up 1,30 1,42 0,77 1,64 1,80 0,96 0,65 0,71 0,39

eigene Berechnungen

Innerhalb der Laufbahngruppe 1 (A 7- 9) ist beziiglich der Besoldungsgruppen festzu-
halten, dass Frauen bei der Verteilung des besten Priadikats fiir die Befidhigungsbeur-
teilung in A 7 etwas héufiger, in A 8 deutlich seltener und in A 9 etwa gleich héufig
beriicksichtigt wurden. Die zweitbeste Pradikatsstufe B wurde insgesamt haufiger an
Frauen vergeben (41,0 %), allerdings bildet auch hier die Besoldungsgruppe 7 eine Aus-
nahme (34,55 %). (s. Abb. 48)

Abb. 48: Sachsen-Anhalt: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate
fiir die Befahigungsbeurteilung in Laufbahngruppe 1 nach Geschlecht und Besoldungs-

gruppen
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Insg. Manner | Frauen Insg. Manner | Frauen Insg. Manner | Frauen Insg. Madnner | Frauen
Laufbahngruppe 1 AT A8 A9
WA | 2,55 2,66 211 1,72 1,66 1,82 2,27 2,45 1,69 311 3,10 313
mB | 3516 33,71 41,00 35,05 35,36 34,55 30,90 28,40 39,19 40,30 39,40 46,88
mC| 60,65 61,82 55,94 59,45 58,01 61,82 64,94 67,01 5811 55,84 56,64 50,00
Db 164 1,80 0,96 3,78 4,97 182 1.88 2,15 1.01 0,75 0,86 0,00

eigene Berechnungen
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Die Ergebnisse der Befdhigungsbeurteilung in der Laufbahngruppe 2 nach Besol-
dungsgruppen weisen aus, dass Frauen hinsichtlich der Bestnote in A 9 schlechter,
jedoch in A 10 und A 11 deutlich besser abschneiden als ihre mannlichen Kollegen.
Bei der zweitbesten Priadikatsstufe B werden Frauen in allen Besoldungsgruppen der
Laufbahngruppe 2 stirker beriicksichtigt als ihre mannlichen Kollegen. (s. Abb. 49)

Abb. 49: Sachsen-Anhalt: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate
fiir die Befahigungsbeurteilung in Laufbahngruppe 2 nach Geschlecht und Besoldungs-

gruppen*
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Anteile an den Pradikaten

Insg. | Manner | Frauen Insg. | Manner ‘ Frauen Insg. ‘ IManner | Frauen Insg. | Méanner | Frauen
Laufbahngruppe 2 A9 Al0 Al1
mA | 7,00 6,73 8,24 3,23 3,32 2,96 5,99 4,64 11,24 12,39 10,95 25,00
mB | 5134 50,18 56,47 51,52 50,64 54,07 50,69 48,70 58,43 47,01 46,19 54,17
Cl 410m 42,39 34,90 45,00 46,04 42,22 41,94 44,93 30,34 39,74 41,90 20,83
mD| 0,65 0,71 0,39 0,19 0,00 0,74 1,38 1,74 0,00 0,85 0,95 0,00

* Aufgrund des geringen Frauenanteils in den hoheren Besoldungsgruppen nur bis A 11 aus-
gewertet.

eigene Berechnungen

Hinsichtlich der geschlechterbezogenen Verteilung der Pradikate nach Fachbereichen
lasst sich den Daten fiir die Kriminalpolizei entnehmen, dass bei der Leistungsbeur-
teilung niemand das Prédikat A erhielt. Die zweitbeste Beurteilung bekamen 17,50 %
der Ménner, jedoch nur 14,58 % der Frauen. Bei der Schutzpolizei erhielten lediglich
0,62 % der erfassten weiblichen Beurteilten das beste Pradikat, dagegen wurde es an
1,51 % ménnlichen Beurteilten vergeben. Auch bei der Bereitschaftspolizei ist die Quo-
te der Frauen mit dem Pradikat A niedriger als die der Ménner: Hier waren es nur
1,25 % der Frauen, jedoch 3,70 % der Ménner. (s. Abb. 50)
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Abb. 50: Sachsen-Anhalt: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate
fiir die Leistungsbeurteilung nach Geschlecht und Fachbereichen
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Schutzpolizeiinkl. Darunter:
Bereitschaftspolizei Bereitschaftspolizei

WA 1,006 1,19 0,438 0,00 0,00 0,00 1.35 1,51 0,62 3,18 3,70 1.25
me | 18,02 18,34 16,67 16,94 17,50 14,58 18,34 18,57 17,28 19,89 20,54 17,50
mC| 3175 30,31 38,10 31,05 29,00 29,58 31,95 30,67 37,65 32,36 21,65 35,00
mD | 46,88 48,00 41,90 50,81 52,00 45,83 45,78 46,91 40,74 44,30 44,11 45,00
wE | 211 1,94 2,86 0,81 1,00 0,00 2.47 2,20 3,70 0,27 0,00 1.25
mF | 018 0,22 0,00 0,40 0,50 0,00 0,11 0,14 0,00 0,00 0,00 0,00
HG| 0,00 0,00 0,00 0.00 0,00 0,00 0.00 0,00 0.00 0,00 0,00 0.00

alle Beurteilten Kriminalpolizei

eigene Berechnungen

Bei der Befihigungsbeurteilung ergibt sich in allen drei Bereichen ein fiir Frauen
dhnlich ungiinstiges Bild wie bei der Leistungsbeurteilung: Bei der Kriminalpolizei
erhielt keine Person die beste Beurteilung, die zweitbeste wurde nur an 37,5% der
weiblichen Kriminalbeamtinnen, jedoch an 44,5 % der ménnlichen Kriminalbeamten
vergeben. Bei der Schutzpolizei war die Quote der Frauen mit dem besten Pradikat mit
0,62 % relativ niedrig; im Vergleich hierzu betrug die Quote der Ménner 2,6 %. Grof3e
Unterschiede zeigen sich auch bei der Bereitschaftspolizei: Hier entfiel dieses Pradikat
auf nur 1,25 % der Frauen, jedoch auf 5,05 % der Ménner. (s. Abb. 51)

63



Arbeitspapier 276 | Nach Leistung, Eignung und Beféhigung?
Beurteilung von Frauen und Mannern im Polizeivollzugsdienst

Abb. 51: Sachsen-Anhalt: Beurteilungsrunde 2011, prozentuale Verteilung der Pradikate
fiir die Befahigungsbeurteilung nach Geschlecht und Fachbereichen
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Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen
Kriminalpolizei Schutzpolizeiinkl. Bereitschaftspolizei Darunter: Bereitschaftspolizei
A 0,00 0,00 0,00 1,30 2,06 0,62 4,24 5,05 1,25
ub 43,15 44,50 37,50 42,41 40,72 50,00 56,76 56,57 57,50
mc 55,24 53,50 62,50 55,01 56,53 48,15 38,46 38,05 40,00
uD 1,61 2,00 0,00 0,79 0,69 123 0,53 0,24 1,25

eigene Berechnungen

Schleswig-Holstein

Fiir Schleswig-Holstein liegen die Daten zur prozentualen Verteilung der Pradikate
nach Laufbahn- und Besoldungsgruppen, nach Voll- und Teilzeitbeschéftigten sowie
nach Fachbereichen fiir die Beurteilungsrunde 2010/2011 vor.

Ein geschlechterbezogener Vergleich aller Beurteilten macht die ungiinstigere Position
der Frauen deutlich, denn es erhielten nur insgesamt 4,22 % der weiblichen Beamtin-
nen das hochste Priadikat , iibertrifft die Anforderungen erheblich®, hingegen 6,35 %
der ménnlichen Beamten. In der Tendenz findet sich diese Positionierung sowohl im
mittleren als auch im gehobenen Dienst. Ein &hnliches Bild ergibt sich auch bei der
Vergabe des zweithochsten Priadikats im mittleren und gehobenen Dienst. Eine Aus-
wertung des hoheren Dienstes muss unterbleiben, da hier lediglich zwei Beamtinnen
beurteilt wurden. (s. Abb. 52)
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Abb. 52: Schleswig-Holstein: Beurteilungsrunde 2010/2011, prozentuale Verteilung der
Pradikate nach Geschlecht und Laufbahngruppen
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Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen
Kriminalpolizei Schutzpolizeiinkl. Bereitschaftspolizei Darunter: Bereitschaftspolizei
A 0,00 0,00 0,00 1,80 2,06 0,62 4,24 5,05 1,25
mB 43,15 44,50 37,50 42,41 40,72 50,00 56,76 56,57 57,50
me 55,24 53,50 62,50 55,01 56,53 48,15 38,46 38,05 40,00
mD 1,61 2,00 0,00 0,79 0,69 1,23 0,53 0,34 1,25

* Eine Auswertung des hoheren Dienstes unterbleibt aufgrund der geringen Anzahl beurteilter
Beamtinnen.

eigene Berechnungen

Die nach Besoldungsgruppen differenzierten Daten lassen fiir den mittleren Dienst
keine einheitliche Tendenz erkennen: In der Besoldungsgruppe A7 betrug die Quote
der Frauen mit dem hochsten Préidikat lediglich 2,66 %, im Vergleich hierzu erreich-
ten die Manner 4,96 %. Ahnlich in A9: Hier wurde das hochste Priadikat an 0% der
Frauen, jedoch an 6,65% der Ménner vergeben. Anders verhélt es sich in AS8: Hier
bekamen 6,16 % der Beamtinnen, jedoch nur 5,89 % der Beamten die besten Pradikats-
noten. Auch bei der Vergabe des zweitbesten Pradikats wurden Frauen weniger stark
bertiicksichtigt als Ménner. Dabei ist die Differenz in den Besoldungsgruppen A 7 mit
8,7 Prozentpunkten und in A 9 mit 16 Prozentpunkten besonders hoch. In A 9 wurde
97% der Frauen mit dem Priadikat C Mittelmal} bescheinigt, jedoch nur 72,48 % der
Minner. (s. Abb. 53)
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Abb. 53: Schleswig-Holstein: Beurteilungsrunde 2010/2011, prozentuale Verteilung der
Pradikate im mittleren Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen
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| Manne | Fraue | Manne| Fraue | Manne | Fraue | Manne| Fraue
nsg. ; N nsg. ; N nsg. v n nsg. ; N
Mittlerer Dienst
gesanl AT A3 AQ
WUbertrifft die Anforderungen erheblich 568 | 627 | 374 | 385 | 495 | 266 | 600 | 589 | 616 | 603 | 6,65 | 0,00
mibertrifft die Anforderungen 15,76 | 17,43 | 10,24 | 13,85 | 17,77 | 9,04 | 16,30 | 17,05 | 15,07 [ 16,01 | 1751 | 1,48
mEntspricht den Anforderungen voll 7606 | 7353 | 8439 | 80,47 | 75,62 | 86,70 | 76,01 | 75,37 | 77,05 | 7477 | 72,48 | 97,04
mEntspricht den Anforderungen Oberwiegend 242 | 272 | 146 | 146 | 1,24 | 108 | 189 | 163 | 1,71 | 319 | 336 | 1,48
mEntspricht den Anforderungen Gberwiegend nicht | 0,08 | 005 | 016 | 047 | 0,41 | 053 | Q00 | 000 | 0,00 | Q00 | 000 | 000

eigene Berechnungen

Im gehobenen Dienst schnitten die Ménner in allen Besoldungsgruppen (A 9 bis A 11-
13) besser ab, wobei der geschlechterbezogene Unterschied vor allem in den Gruppen
A 11-13 ins Auge fallt: Hier wurde nur 2,8 % der Frauen er6ffnet, dass ihre Leistungen
die Anforderungen erheblich iibertreffen, hingegen 7,76 % der Ménner. (s. Abb. 54)
Dieser Trend setzt sich auch bei der Vergabe des zweitbesten Priadikats fort, mit Aus-
nahme der Besoldungsgruppe A 9. Nur hier wurden Frauen stirker beriicksichtigt als
Mainner. In A 10 und A 11 erhielt ein hoherer Anteil der Méanner das Pradikat “{iber-
trifft die Anforderungen®.
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Abb. 54: Schleswig-Holstein: Beurteilungsrunde 2010/2011, prozentuale Verteilung der
Pradikate im gehobenen Dienst nach Geschlecht und Besoldungsgruppen
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Ineg. ; Frauen| Insg r Frauen| Insg. v Frauen| Insg. ; Frauen
Gehobener Dienst AQ A10 A11-13
gesamt
mUbertrifit die Anforderungen erheblich 614 | 6,42 | 473 | 565 | 582 | 489 | 562 570 | 532 | F2F | 76 | 280
Mibertrifft die Anforderungen 17,22 | 1732 | 1672 | 16,85 | 1561 | 2228 | 1637 1674 | 1495 | 1869 | 1841 | 1215
MEntspricht den Anforderungen voll 7E03 | 7459 | 7720 | 7598 | 7708 | 7120 |\ 7621 | 7555 | TRT74 | 7265 | 71,50 | 83,18
mEntspricht den Anford. Ubenwiegend 1,56 | 161 | 135 | 141 | 136 | 163 | 180 202 | 100 | 1,38 | 1,33 | 187
mEntspricht den Anford. dbenwiegendnicht| 0,06 | 007 | 000 | 040 | 042 | 000 | Q00 Q00 | Q00 | Q00 | 000 | 0,00

eigene Berechnungen

Die nach Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigten aufgeschliisselten Beurteilungsdaten
zeichnen ein giinstiges Bild fiir weibliche Teilzeitbeschiftigte: Die hochste Pradikats-
note wurde an 7,55 % der weiblichen Teilzeitbeschéftigten vergeben, dagegen nur an
6,36 % der médnnlichen Vollzeitbeschiftigten und an 5,71 % der méannlichen Teilzeitbe-
schiftigten. Anders bei den Vollzeitbeschiftigten: Hier erhielten nur 2,74 % der Frau-
en, jedoch 6,36 % der Ménner dieses Pridikat. (s. Abb. 55)
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Abb. 55: Schleswig-Holstein: Beurteilungsrunde 2010/2011, prozentuale Verteilung der
Pradikate nach Geschlecht und Arbeitszeit
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eigene Berechnungen

In allen drei Fachbereichen, Kriminal-, Schutz- und Bereitschaftspolizei, ist die Quote
der Mianner mit dem besten Priadikat hoher als die der Frauen: Bei der Kriminalpolizei
waren nur 3,43 % der Beamtinnen ,,Spitze*, jedoch 8,14 % der Beamten. Nicht ganz so
weit lagen die Frauen bei der Schutzpolizei zuriick: Hier betrug die Quote der Frauen
mit dieser Beurteilung 4,41 %, die der Ménner 6,03 %. Bei der Bereitschaftspolizei
erhielt keine der 29 weiblichen Beschéftigten dieses Priadikat, bei den médnnlichen Be-
schéftigten waren es 12, dies entspricht einer Quote von 7,02 %. Auch das zweitbeste
Pradikat wurde prozentual seltener an Beamtinnen vergeben als an Beamte, und zwar
in allen Fachbereichen. (s. Abb. 56)
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Abb. 56: Schleswig-Holstein: Beurteilungsrunde 2010/2011, prozentuale Verteilung der
Pradikate nach Geschlecht und Fachbereichen
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eigene Berechnungen

2.2 Zusammenfassung der Ergebnisse

Mit den vorgestellten Beurteilungsstatistiken ist es moglich, ein genaueres Bild der Be-
urteilungspraxis des Polizeivollzugsdienstes in den erfassten zwolf Bundeslandern und
bei der Bundespolizei unter einem geschlechterbezogenen Blickwinkel zu erhalten. In
der Grundtendenz zeichnet sich der Befund ab, dass Frauen und Teilzeitbeschiftigte
bei der Beurteilung mehrheitlich schlechter abschneiden als Ménner und Vollzeitbe-
schéftigte. Dies zeigt sich sowohl an den Durchschnittsnoten als auch an der prozentu-
alen Verteilung der Priadikate an Frauen und Minner.

Mehr oder weniger starke Abweichungen von dieser Grundtendenz finden sich in
einigen wenigen Bundesldndern bzw. partiell in den unteren Besoldungsgruppen, in
der Gesamtsicht sind dies jedoch Ausnahmeerscheinungen. Dennoch lésst sich daran
aufzeigen, dass schlechtere Beurteilungen von Frauen und Teilzeitbeschiftigten kein
,Naturgesetz* sind, sondern ausgewogenere Beurteilungsergebnisse unter bestimmten
Bedingungen durchaus erreichbar sind.

Bei einer Betrachtung der Durchschnittsnoten ldsst sich zusammenfassend festhal-
ten, dass in den meisten Bundesldndern, in denen Durchschnitte berechnet werden
konnten®, sowie bei der Bundespolizei Manner iiberwiegend durchschnittlich besser

5 In den Bundesldndern, in denen qualitative Pradikate vergeben werden und keine Noten oder Punkte, konnen
keine Durchschnitte berechnet werden.
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beurteilt wurden als Frauen. Dies zeigen die Daten nach Laufbahn- und Besoldungs-
ruppen sowie nach Fachbereichen. Dariiber hinaus ist auch eine iiberwiegend schlech-
tere Beurteilung von weiblichen Teilzeitbeschiftigten erkennbar: Sie erhielten meist
schlechtere Durchschnittsnoten als mannliche Voll- und Teilzeitbeschéftigte. Es sind
jedoch auch Abweichungen von diesem Trend feststellbar, so z.B. in Brandenburg: Hier
erzielten weibliche Polizeivollzugsbeamtinnen geringfiigig bessere Gesamturteile als
minnliche, und zwar in den Besoldungsgruppen A 8, A 10 und A 11. In A 9 und in
A 14 herrscht Gleichstand zwischen den Geschlechtern.

Die Durchschnittsnoten von Madnnern und Frauen weisen nur geringe Unterschiede aus.
Daraus kann jedoch noch nicht geschlossen werden, dass eine Gleichbehandlung der
Geschlechter bei Beurteilungen und Beforderungen erreicht ist, da die Durchschnitts-
noten nichts iiber die Streuung der einzelnen Beurteilungsergebnisse auf Manner und
Frauen aussagen. Sehr viel aussagekriftiger ist diesbeziiglich der Indikator ,,Prozentu-
ale Verteilung der Priadikate bzw. Gesamturteile oder Punkte nach Geschlecht”. Denn
bei der Auswahlentscheidung fiir eine Beforderung ist bei einer begrenzten Anzahl
von Beforderungsstellen letztlich entscheidend, wer die besten Beurteilungen erhalten
hat. Hierbei kdnnen auch geringe Unterschiede ausschlaggebend sein. Die zweitbeste
Note diirfte in vielen Fillen fiir das berufliche Fortkommen kaum von Belang sein, al-
lenfalls konnte sie eine wertvolle positive Leistungs-Riickmeldung fiir die Beamtinnen
und Beamten darstellen.

Um abschlieend ein tibersichtliches Bild iiber die Ergebnisse der Bundeslédnder und
der Bundespolizei zu zeichnen, wurden die errechneten Anteile von Frauen und Mén-
nern an den vergebenen Bestnoten bzw. hochsten Punktzahlen oder dem besten Pré-
dikat weiter ausgewertet. Statistische Angaben hierzu liegen fiir nahezu alle erfassten
Bundeslédnder — mit Ausnahme von Baden-Wiirttemberg — vor.

Fiir die nachfolgende Ubersicht wurden die Differenzen der Anteile errechnet, zu de-
nen Frauen und Ménner jeweils beste Beurteilungen erhielten. In Abbildung 57 werden
diese Differenzen in Prozentpunkten dargestellt. Positive Differenzen stehen fiir einen
hoheren Anteil von Ménnern an der Bestnote (rot gekennzeichnet, ab 5 Prozentpunk-
ten lila), negative Differenzen (blau gekennzeichnet, ab — 5 Prozentpunkten dunkel-
blau) fiir einen hoheren Anteil von Frauen.
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Abb. 57: Differenz der Anteile von Mannern und Frauen an der jeweils hochsten vergebe-
nen Note bzw. Punktzahl oder dem besten Pradikat nach Arbeitszeit, Laufbahngruppen
und Fachbereichen, in Prozentpunkten

Bayern’ 0,77 0,77
Berlin? 0,74 0,32 0,94 1,69 0,01 1,57
Brandenburg?® 0,75 0,62 -4,35 -1,18 2,18 0,43 0,94 2,15
Bremen/Bre- 9,6/ 12,96 -6,25 3,76 10,34 0,48 4,57 5,99
merhaven 3,84/

3,728
Hamburg 1,02 0,07 1,86 1,20 0,89 1,98 1,09 1,86
Hessen, Bereit- 0,06 -0,55 0,00 0,04

schaftspolizei
Niedersachsen 0,02 0,02 0,00 0,00 0,02 0,00

Nordrhein- 4,35 -0,57 4,46 7,44
Westfalen
Rheinland-Pfalz 6,23 3,29 9,82 0,00 5,24 0,28 8,09 6,87
Sachsen-An- 0,67/ 0,67 0,00 0,87 -0,24 0,00 0,89 2,45
halt* 0,53/

0,717
Schleswig- 2,13 3,62 -1,84 2,53 1,69 5,88 4,71 1,62 7,02
Holstein®
Bundespolizei 6,22 5,28 5,98 7,72 2,48

1 Es liegen ausschlieflich Daten fir den gehobenen Dienst vor.

2 Kriminalpolizei inkl. GewerbeaulRendienst, Schutzpolizei inkl. Bereitschaftspolizei

3 Angaben zur zweitbesten Notenstufe, da die hochste Stufe nie vergeben wurde

4 Ergebnisse der Leistungsbewertung. Angaben nach Arbeitszeit: Daten von einer Polizeidirek-
tion und einer Polizeieinrichtung, insgesamt 1.147 Beurteilte; Angaben nach Laufbahngruppen:
mittlerer Dienst entspricht Laufbahngruppe 1 (A 7 bis A 9), gehobener Dienst entspricht Lauf-
bahngruppe 2 (A 9 bis A 15), Daten erfassen 75 % der beurteilten Polizeivollzugsbeamtinnen
und -beamten; Angaben nach Fachbereichen: Daten von einer Polizeidirektion und einer Poli-
zeieinrichtung, insgesamt 1.137 Beurteilte.

5 Schutzpolizei inkl. Bereitschaftspolizei

6Differenzen variieren je nach Grundgesamtheit der Daten: Die Differenz betragt 9,6 fur die
Daten nach Arbeitszeit; 3,84 fir die Daten nach Laufbahngruppen; 3,72 fir die Daten nach
Fachbereichen

7 Differenzen variieren je nach Grundgesamtheit der Daten: Die Differenz betragt 0,67 fur die
Daten nach Arbeitszeit; 0,53 fur die Daten nach Laufbahngruppen; 0,71 fir die Daten nach
Fachbereichen

rote Zahlen: héherer Anteil von Mannern an der Bestnote, ab 5 Prozentpunkte lila

blaue Zahlen: hdherer Anteil von Frauen an der Bestnote, ab 5 Prozentpunkte dunkelblau
griine Zahlen: Differenz von 0, ausgewogene Anteile

Diese pointierte Ubersicht zeigt fiir die Gesamtheit der erfassten Beurteilten, dass
die Ménner durchgéngig hohere Anteile an den Bestbeurteilten erreichten als die Frau-
en. Besonders grofe Differenzen finden sich in Bremen/Bremerhaven (9,6 Prozent-
punkte), in Rheinland-Pfalz (6,23 Prozentpunkte) und bei der Bundespolizei (6,22
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Prozentpunkte). Geringe Differenzen lassen sich bei der Bereitschaftspolizei Hessen
(0,06) und in Niedersachsen (0,02) feststellen.

Innerhalb der Gruppe der Vollzeitbeschéftigten ist nur bei der Bereitschaftspolizei
Hessen eine Differenz zu Gunsten der Frauen erkennbar (0,55 Prozentpunkte). In eini-
gen wenigen Bundeslidndern stellten die weiblichen Teilzeitbeschiiftigten einen hohe-
ren Anteil an den Bestbeurteilten als die mdnnlichen (Brandenburg, Bremerhaven und
Schleswig-Holstein), bei der Bereitschaftspolizei Hessen sowie in Niedersachsen und
in Sachsen-Anhalt weisen die Daten auf einen Gleichstand hin.

Bei der Betrachtung der Laufbahngruppen sind die Differenzen zwischen Frauen und
Mainnern im mittleren Dienst vergleichsweise gering (mit Ausnahme der Bundespoli-
zei). In zwei von elf Bundeslidndern zeigen sich héhere Anteile von Frauen unter den
Bestbeurteilten (Brandenburg, Nordrhein-Westfalen), in zwei weiteren Bundeslandern
ausgewogene Ergebnisse zwischen den Geschlechtern (Niedersachsen, Rheinland-
Pfalz). Im gehobenen Dienst liegen bis auf Sachsen-Anhalt die Ménner vorn, im ho-
heren Dienst werden die Differenzen zu Lasten der Frauen groBer. In dieser Lauf-
bahngruppe ist nur fiir Niedersachsen ein ausgewogenes Verhéltnis der Geschlechter
erkennbar.

Hinsichtlich der Fachbereiche sind die Differenzen zwischen den Anteilen an den
bestbeurteilten Frauen und Méannern bei der Kriminalpolizei am geringsten, bei der
Bereitschaftspolizei am groften. In einigen Bundesldndern gibt es zwischen diesen Be-
reichen nennenswerte Unterschiede, so etwa in Bremen/Bremerhaven und Rheinland-
Pfalz. Wihrend hier bei der Kriminalpolizei der Anteil der Frauen an den Bestbeurteil-
ten nicht mehr sehr viel geringer ist als der Anteil der Ménner, 6ffnet sich die Schere
bei der Schutzpolizei und der Bereitschaftspolizei deutlich zugunsten der Méanner.

Alles in allem bleibt das Gesamtbild auch unter Berticksichtigung einer partiell ausge-
wogenen oder fiir Frauen giinstigeren Beurteilungssituation erniichternd. Es stellt sich
die Frage, inwieweit sich die in diesem Kapitel dargestellten geschlechterbezogenen
Unterschiede in den Beurteilungsergebnissen mit sachlichen Faktoren begriinden las-
sen, die nichts mit einer Diskriminierung von Frauen und Teilzeitbeschiftigten zu tun
haben. Um diese Frage zu kldren, wird im folgenden Kapitel der rechtliche Begriff der
Diskriminierung néher erlautert.

Unter diesem Blickwinkel werden im Anschluss daran die Beurteilungsrichtlinien der
Bundeslédnder und der Bundespolizei auf mogliche mittelbar diskriminierende Be-
stimmungen hin untersucht, die das statistische Phdnomen der geschlechterbezogenen
Differenzen in den Beurteilungsergebnissen erhellen konnen. Dariiber hinaus kdnnen
die Ursachen hierfiir in der Beurteilungspraxis liegen. Einen Einblick in das Beurtei-
lungsgeschehen und seine sozio-kulturellen und institutionellen Rahmenbedingungen
liefern die Gesprache mit betrieblichen Expertinnen und Experten, die in Kapitel 6
dargestellt werden.
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3 Geschlechtsbezogene Diskriminierung in rechtlicher Sicht

Beamtinnen und Beamte im Polizeivollzugsdienst haben einen Anspruch auf eine dis-
kriminierungsfreie Beurteilung, Beforderung und Besoldung. Dieses Recht basiert auf
dem grundrechtlich verankerten Gebot der Gleichbehandlung von Frauen und Mén-
nern und dem Diskriminierungsverbot aufgrund des Geschlechts im européischen und
deutschen Recht. Diese Rechtsperspektive steht im Zentrum der vorliegenden Experti-
se. Die wichtigsten Bestimmungen werden in Kapitel 3.1 kurz vorgestellt.

Davon zu unterscheiden sind Rechtsanspriiche nach dem allgemeinen Gleichheits-
grundsatz. Nach Artikel 33 Abs. 2 des Grundgesetzes hat ,,jeder Deutsche (...) nach
seiner Eignung, Befidhigung und fachlichen Leistung gleichen Zugang zu jedem of-
fentlichen Amte.”“ Hieraus ergibt sich das Prinzip der ,,Bestenauslese®, dem bei der
dienstlichen Beurteilung und der Auswahlentscheidung im Falle einer Stellenbeset-
zung Rechnung zu tragen ist. Zu verschiedenen Aspekten der Beurteilungspraxis lie-
gen Verwaltungsgerichtsurteile vor, die sich in der Regel auf die korrekte Anwendung
der Beurteilungsrichtlinien beziehen, ohne ihre RechtmiBigkeit im Hinblick auf eine
geschlechtergerechte Beurteilung zu priifen. In dieser Rechtsperspektive gilt die Beur-
teilung als ein ,,Akt wertender Erkenntnis®, der nur einer eingeschrankten gerichtlichen
Kontrolle zuginglich ist. Demgegeniiber ist im Falle eines begriindeten Verdachts einer
geschlechterbezogenen Benachteiligung gerichtlich zu priifen, ob eine Beurteilungs-
entscheidung diskriminierend war. Auch wenn allgemeine beamtenrechtliche Aspekte
von Beurteilungen nicht den Schwerpunkt dieser Expertise darstellen, sollen in Kapitel
3.2 dennoch wesentliche beamtenrechtliche Grundlagen und Gerichtsentscheidungen
im Uberblick dargestellt werden, um die Unterschiede zwischen den rechtlichen Blick-
winkeln deutlich machen zu kdnnen.

3.1 Das Recht auf eine geschlechtergerechte Beurteilung

Um den Diskriminierungsbegriff zu erhellen und individuelle Rechtsanspriiche einer
Beamtin bzw. eines Beamten auf eine diskriminierungsfreie Beurteilung und Beforde-
rung sowie diesbeziigliche Pflichten des Dienstherrn zu klaren, muss sowohl deutsches
als auch europdisches Gleichbehandlungsrecht betrachtet werden. Insbesondere letzte-
res beinhaltet zahlreiche Prézisierungen, die fiir die Ausgestaltung von Beurteilungs-
regelungen und deren Anwendung in der Praxis wichtig sind.

Vorweg sei darauf verwiesen, dass europdisches Gleichbehandlungsrecht Anwendungs-
vorrang vor widersprechendem nationalem Recht hat.’. Das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG), das eine Benachteiligung bei der Beurteilung, beim Aufstieg und

6 Der deutsche Gesetzgeber hat der Europdischen Union auf Grundlage des Art. 23 GG entsprechende Hoheits-
rechte tibertragen.
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Entgelt aufgrund des Geschlechts verbietet, ist unionsrechtskonform auszulegen. Auch
Gesetze, Verordnungen oder Beurteilungsrichtlinien diirfen keine Bestimmungen ent-
halten, die gegen das grundrechtliche Diskriminierungsverbot verstof3en.

311 Europaisches Gleichbehandlungsrecht

EU-Charta der Grundrechte’

Bereits in der Charta der Grundrechte der Europdischen Union ist die Gleichheit der
Geschlechter im Arbeitsleben explizit geregelt. Artikel 23 lautet: ,, Die Gleichheit von
Mcdnnern und Frauen ist in allen Bereichen, einschliefslich der Beschdiftigung, der Ar-
beit und des Arbeitsentgeltes sicherzustellen.” Dies schliefit die Beurteilung als we-
sentliche Entscheidungsgrundlage fiir Beforderungen und fiir Entgelterhohungen ein.
Auch die Zuldssigkeit von Vorrangregelungen (,, Positive Mafsnahmen*) wird in der
Grundrechtecharta bejaht: ,,Der Grundsatz der Gleichheit steht der Beibehaltung
oder der Einfiihrung spezifischer Vergiinstigungen fiir das unterreprisentierte Ge-
schlecht nicht entgegen.” (Artikel 23, Satz 2).

Artikel 157 Abs. 4 AEUV: Vorrangregelungen fur Frauen
Der Vertrag zur Arbeitsweise der Europédischen Union AEUV ermoglicht es, Frauen
unter bestimmten Voraussetzungen zu begiinstigen:

,,(4) Im Hinblick auf die effektive Gewdhrleistung der vollen Gleichstellung von Mdn-
nern und Frauen im Arbeitsleben hindert der Grundsatz der Gleichbehandlung die Mit-
gliedstaaten nicht daran, zur Erleichterung der Berufstdtigkeit des unterreprdsentierten
Geschlechts oder zur Verhinderung bzw. zum Ausgleich von Benachteiligungen in der
beruflichen Laufbahn spezifische Vergiinstigungen beizubehalten oder zu beschliefsen.*

Solche Vergiinstigungen konnen bereits in Beurteilungsrichtlinien beriicksichtigt wer-
den. Zuléssig ist der Einbezug von Beurteilungsmerkmalen, die sich im Allgemeinen
giinstiger auf Frauen auswirken (s. hierzu nihere Erlduterungen unter dem Abschnitt
EuGH-Entscheidungen). Die Zuléssigkeit solcher Vorrangregelungen (,,Positive Mal3-
nahmen®) wird in Artikel 3 der europdischen Richtlinie 2006/54/EG noch einmal be-
kraftigt.

Europaische Richtlinie 2006/54/EG

In der sog. Gender-Richtlinie 2006/54/EG wird das Gleichbehandlungsgebot in Be-
schéftigung und Beruf prizisiert. Anspriiche auf eine diskriminierungsfreie Beurtei-
lung und eine darauf aufbauende Vergiitung, z.B. leistungsorientierter Stufenaufstieg
beim Grundentgelt, lassen sich aus Artikel 14 dieser Richtlinie ableiten. Hier heif3t es:

7 Charta der Grundrechte der Europdischen Union (2007/C 303/01), Amtsblatt der Européischen Union vom
14.12.2007
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(1) Im dffentlichen und privaten Sektor einschliefflich offentlicher Stellen darf es in
Bezug auf folgende Punkte keinerlei unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts geben:

a. die Bedingungen — einschliefllich Auswahlkriterien und Einstellungsbedingun-
gen — fiir den Zugang zur Beschdftigung oder zu abhdngiger ... Erwerbstditig-
keit, unabhdngig von Tdtigkeitsfeld und beruflicher Position einschlieflich des
beruflichen Aufstiegs;

b. den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Berufsberatung, der Berufs-
ausbildung, der beruflichen Weiterbildung und der Umschulung einschliefslich
der praktischen Berufserfahrung,;

c. die Beschdftigungs- und Arbeitsbedingungen einschliefslich der Entlassungsbe-
dingungen sowie das Arbeitsentgelt nach Mafigabe von Artikel 141 des Vertra-

ges ...“
Auch die Begriffe ,,unmittelbare und mittelbare Diskriminierung™ werden in der o.g.
Gender-Richtlinie definiert (Artikel 2, Abs. 1):

Danach ,,bezeichnet der Ausdruck ,,unmittelbare Diskriminierung* eine Situation, in
der eine Person aufgrund ihres Geschlechts eine weniger giinstige Behandlung erfihrt,
als eine andere Person in einer vergleichbaren Situation erféhrt, erfahren hat oder er-
fahren wiirde®.

Eine ,,mittelbare Diskriminierung* ist definiert als ,,eine Situation, in der dem An-
schein nach neutrale Vorschriften, Merkmale oder Verfahren Personen des einen Ge-
schlechts in besonderer Weise gegeniiber Personen des anderen Geschlechts benach-
teiligen konnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Merkmale oder Verfahren
sind durch ein rechtmédBiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Errei-
chung dieses Ziels angemessen und erforderlich.

EuGH-Entscheidungen

Der Europiische Gerichtshof legt die Gleichheitsgrundsitze ndher aus und stellt auf
diese Weise die einheitliche Anwendung des Rechts der Europdischen Union durch die
nationalen Gerichte sicher. Insofern miissen auch die Verwaltungsgerichte die EuGH-
Entscheidungen beriicksichtigen. Zu folgenden Einzelaspekten einer diskriminierungs-
freien Beurteilung bzw. Beforderung liegen EuGH-Entscheidungen vor:

Zu Vorrangregelungen

Sind Frauen unterreprisentiert, ist es nach mehreren EuGH-Entscheidungen® rechtlich
zuldssig, sie bevorzugt zu befordern, sofern sie {liber eine gleiche oder gleichwerti-

8 EuGH vom 17.10.1995, Rs. C-450/93 ,,Kalanke*, EuGH vom 11.11.1997, Rs.C-409/95 ,,Marschall
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ge Qualifikation verfiigen und in der Person des Mitbewerbers keine Hértefallgriinde
gegeben sind. Voraussetzung ist, dass die Bewerbungen Gegenstand einer objektiven
Beurteilung sind, bei der die besondere personliche Lage aller Bewerberinnen und Be-
werber berticksichtigt wird. Ein automatischer oder unbedingter Vorrang von Frauen
wird vom EuGH als nicht zuldssig abgelehnt.

Zu Beurteilungsmerkmalen

In der Entscheidung Badeck hat der EuGH festgestellt, dass bei der Beurteilung der
Qualifikation eines Bewerbers oder einer Bewerberin “bestimmte positive und nega-
tive Merkmale heranzuziehen (sind). So sind Fihigkeiten und Erfahrungen, die durch
Familienarbeit erworben wurden, zu beriicksichtigen, soweit ihnen fiir die Eignung,
Leistung und Befdhigung der Bewerberinnen und Bewerber Bedeutung zukommt, wdih-
rend Dienstalter, Lebensalter und der Zeitpunkt der letzten Beforderung nur insoweit
Beriicksichtigung finden diirfen, als ihnen fiir diese drei Gesichtspunkte Bedeutung
zukommt.*”

Prézisiert wurde im Rahmen dieser Entscheidung auch, welche Merkmale bei der
Beurteilung keine Beriicksichtigung finden bzw. nicht zu Nachteilen fiihren diirfen:
Ferner sind Familienstand oder Einkommen des Partners oder der Partnerin un-
erheblich und Teilzeitbeschdftigungen, Beurlaubungen und Verzégerungen beim Ab-
schluss der Ausbildung auf Grund der Betreuung von Kindern oder Angehérigen
diirfen sich nicht nachteilig auswirken. Solche Merkmale begiinstigen im allgemeinen
Frauen, obwohl sie geschlechtsneutral formuliert sind und sich somit auch zugunsten
von Mdnnern auswirken konnen. Sie sollen offenkundig eine materielle und nicht nur
formale Gleichheit herbeifiihren, indem sie in der sozialen Wirklichkeit auftretende
faktische Ungleichheiten verringern. !’

In einigen Bundesldndern beeinflussen die Beurteilungsergebnisse nicht nur den be-
ruflichen Aufstieg, sondern auch den Stufenaufstieg beim Grundentgelt und eventuelle
leistungsorientierte Vergiitungsbestandteile. Besteht ein Verdacht auf eine Entgeltdis-
kriminierung und wird die Ursache hierfiir in einer benachteiligenden Beurteilung
gesehen, sind fiir eine Uberpriifung EuGH-Entscheidungen zur leistungsbezogenen
Vergiitung hinzuziehen. Nach der bisherigen Rechtsprechung stellt der EuGH auf ob-
jektive Leistungskriterien ab, die fiir die Tatigkeit von Bedeutung sind."

Zum methodischen Verfahren

Nach der Rechtsprechung des EuGH miissen die Leistungskriterien ,,in transparenter
und nachpriifbarer Weise angewandt werden..., um jede willkiirliche Beurteilung der
Qualifikation der Bewerber auszuschlieBen."? Aus dem Transparenzgebot ldsst sich

9 EuGH vom 28.3.2000, Rs. C-158/97 ,.Badeck u.a.“ Rn. 31

10  EuGH vom 28.3.2000, Rs. C-158/97 ,,Badeck u.a.“ Rn. 31 und 32

11 Analog EuGH vom 1.7.1986, Rs. 237/85 “Rummler*

12 EuGH vom 6.7.2000, Rs. C-407/98 ,,Abrahamsson und Anderson* Rn. 49 und 50
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ableiten, dass schon vor der Beurteilung bekannt sein muss, wie die Stufen eines jeden
Merkmals definiert sind, d.h. die Regeln der Transformation von Leistungsstandards
zu Punktwerten miissen transparent sein.

Zum Leistungsmafistab

Zur Verwirklichung der Gleichbehandlung diirfen gleiche Sachverhalte, etwa gleiche
Arbeit oder gleiche Leistung, nicht ungleich behandelt werden.”® In dieser Situation
muss der gleiche Mallstab angewendet werden. Entsprechend formulieren Art. 157
AEUV sowie der EUGH bei leistungsbezogener Vergiitung: Verrichten Frauen und
Mainner die gleiche Arbeit, miissen die im Rahmen von Leistungslohn angewendeten
Maleinheiten ,,gleich® sein (vgl. Art. 157 Abs. 2 a). Verrichten Frauen und Méinner
inhaltlich unterschiedliche, jedoch gleichwertige Tatigkeiten, gilt es zu priifen ,,0b die
Mafeinheit objektiv geeignet ist”, ihnen gleiche Verdienstchancen zu ermdglichen.'

Im Zusammenhang mit dem Leistungsmalstab werden héufig, insbesondere im 6f-
fentlichen Dienst, Vorgaben oder Empfehlungen fiir Richtwerte thematisiert. Mit ih-
nen wird eine mehr oder weniger strikte Vorgabe dafiir gemacht, zu welchem An-
teil Bestnoten oder bestimmte Notenwerte hochstens vergeben werden diirfen. Aus
dem Blickwinkel des Gleichbehandlungsrechts ist fraglich, inwieweit ein Mafstab,
der sich an statistischen Verteilungsvorgaben oder -empfehlungen orientiert, zugleich
ein leistungsgerechter Mafstab ist. Bei Anwendung statistischer Richtwerte kann der
Grundsatz der Leistungsgerechtigkeit im Einzelfall verletzt werden und eine Ungleich-
behandlung aufgrund des Geschlechts oder einer Teilzeitbeschiftigung erfolgen, die
rechtlich nicht legitimierbar ist."®

Zur Uberpriifung des Beurteilungsergebnisses

Eine Person, die sich bei der Beurteilung diskriminiert glaubt, muss sich mit einer Per-
son des anderen Geschlechts vergleichen, die eine gleiche oder eine (nach geschlechts-
neutralen Maf3stiben bewertete) gleichwertige Arbeit verrichtet.'® Im Rahmen dieser
Vergleichskonstellation ist zu priifen, ob eine unmittelbare oder mittelbare Diskrimi-
nierung bei der Beurteilung vorliegt, die wiederum nachteilige Folgen fiir die Beforde-
rung oder fiir das Entgelt haben kann. Dabei wird auch die Beurteilungsentscheidung
selbst einer Priifung unterzogen.

Zur Durchsetzung ihres Rechtsanspruchs muss die moglicherweise benachteiligte Per-
son nach der Beweislast-Regelung des Artikels 19 der Richtlinie 2006/54/EG ,,Tatsa-
chen glaubhaft machen, die das Vorliegen einer unmittelbaren oder mittelbaren Dis-

13 EuGH vom 8.4.1976, Rs. 43/75 ,,Defrenne 11

14 EuGH vom 31.5.1995, Rs. 400/93 ,,Royal Copenhagen*

15  siehe hierzu die deutsche verwaltungsgerichtliche Rechtsprechung und ihre Diskussion in Abschnitt 3.2

16  Aus der Einstufung in dieselbe Entgeltgruppe nach dem geltenden Tarifvertrag ldsst sich allein noch nicht
folgern, dass gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichtet wird, so der EuGH z.B. im Fall ,,Brunnhofer* am
26.6.2001, Rs. C-381/99, Rn. 44
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kriminierung vermuten lassen*. Mit anderen Worten: Sie muss ihren Verdacht durch
Anhaltspunkte ndher begriinden kénnen. Solche Anhaltspunkte konnen sich auf Merk-
male, Verfahren oder Regeln der Beurteilungsrichtlinie selbst oder auf die betriebliche
Beurteilungspraxis durch die Beurteilenden beziehen. Werden solche Verdachtsmo-
mente begriindet, obliegt es dem Arbeitgeber ,,zu beweisen, dass keine Verletzung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes vorgelegen hat.”, so die erwahnte Richtlinie. Hierbei
folgt die Rechtsprechung zum mittelbaren Diskriminierungsverbot wegen des Ge-
schlechts einem ,,strengen Modell, das nicht jedes zur Rechtfertigung vorgetragene
Argument hinnimmt, sondern eine klare Priifung von Ziel, Relevanz und Verhiltnis-
maifigkeit vorgibt.” (Winter 2006, S. 498). Dagegen ist bei unmittelbarer Diskriminie-
rung aufgrund des Geschlechts nach der rechtlichen Definition keine Moglichkeit der
Rechtfertigung vorgesehen. Eine Gleichbehandlung ist zwingend, wenn sich Mann und
Frau in einer vergleichbaren Situation befinden, z.B. eine gleich gute Leistung unter
vergleichbaren Bedingungen erbringen.

Beurteilung — auch bei Mutterschaftsurlaub

Der EuGH entschied im Fall Thibault, dass auch eine Frau, die sich im Mutterschafts-
urlaub befindet, Anspruch auf eine Beurteilung hat: Danach verstoBt eine Regelung,
die einer Frau den Anspruch auf Beurteilung und damit eine Mdglichkeit zum berufli-
chen Aufstieg deshalb nimmt, weil sie dem Betrieb wegen eines Mutterschaftsurlaubs
ferngeblieben ist, gegen den Grundsatz der Gleichbehandlung von Méannern und Frau-
en hinsichtlich des Zugangs zur Beschiftigung, zur Berufsbildung und zum berufli-
chen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen (s. Richtlinie 2006/54/EG)."

3.1.2 Deutsches Gleichbehandlungsrecht

Grundgesetz (GG)

Allgemeiner als die Charta der Grundrechte der Europdischen Union formuliert Art. 3
Abs. 2 GG: ,,Mdnner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsdch-
liche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mdnnern und wirkt auf
die Beseitigung bestehender Nachteile hin.*

Art. 3 Abs. 3 GG lautet: ,, Niemand darf wegen seines Geschlechts ... benachteiligt
oder bevorzugt werden.*

17 EuGH-Entscheidung vom 30.4.1998, Rs. C-136/95 ,, Thibault“
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Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG):

Das AGG setzt u.a. zwei geschlechterbezogene EU-Richtlinien'® in nationales Recht
um, die zwischenzeitlich in der sog. Gender-Richtlinie 2006/54/EG zusammengefasst
wurden. Das AGG ist im Einklang mit dieser Richtlinie auszulegen.

Das Diskriminierungsverbot aufgrund des Geschlechts ist in § 7 Abs. 1 AGG geregelt:
., Beschiftigte diirfen nicht wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt wer-
den ...”. Diese Griinde nach § 1 sind ethnische Herkunft, Geschlecht, Religion oder
Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexuelle Identitét und rassistische Griinde.

Nach § 2 Abs. 1 AGG sind Benachteiligungen unzulissig in Bezug auf ,, die Bedingun-
gen, einschlieflich Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen, fiir den Zugang
zu unselbststindiger und selbststindiger Erwerbstdtigkeit, unabhdngig vom Titig-
keitsfeld und beruflicher Position, sowie fiir den beruflichen Aufstieg.” Als weitere
Anwendungsbereiche werden benannt: die ,, Beschdftigungs- und Arbeitsbedingungen
einschliefslich Arbeitsentgelt und Entlassungsbedingungen ... und Mafsnahmen ... beim
beruflichen Aufstieg*.

Nach § 3 Abs. 1 AGG darf eine Frau auch nicht wegen Schwangerschaft oder Mutter-
schaft benachteiligt werden.

Diskriminierende Bestimmungen in individuellen oder kollektivrechtlichen Vereinba-
rungen sind nach § 7 AGG unwirksam und diirfen nicht angewendet werden.

§ 12 regelt MaBlnahmen und Pflichten des Arbeitsgebers. Dazu gehoren auch vorbeu-
gende MaBinahmen. Er soll ,,in geeigneter Weise ... auf die Unzuldssigkeit solcher Be-
nachteiligungen hinweisen und darauf hinwirken, dass diese unterbleiben.*

§ 24 regelt, dass die Vorschriften des AGG auch fiir Beamtinnen und Beamte des
Bundes, der Lander, der Gemeinden unter Beriicksichtigung ihrer besonderen Rechts-
stellung gelten.

Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

Dieses Gesetz verbietet in § 4 eine Diskriminierung von Teilzeit- und befristet Be-
schéftigten.

,,(1) Ein teilzeitbeschdiftigter Arbeitnehmer darf wegen der Teilzeitarbeit nicht schlech-
ter behandelt werden als ein vergleichbarer vollzeitbeschdftigter Arbeitnehmer, es sei
denn, dass sachliche Griinde eine unterschiedliche Behandlung rechtfertigen.”

18 u.a. die Richtlinien 2000/78/EG und 2002/73/EG, die Diskriminierungsverbote aufgrund des Geschlechts bei
Beschiftigung und Entlohnung betreffen.
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Gleichstellungsgesetze des Bundes und der Lander

Das Bundesgleichstellungsgesetz'® und die entsprechenden Gesetze der Bundesldnder
enthalten Regelungen zu Auswahlentscheidungen bei Unterreprasentanz von Frauen
und zu Benachteiligungsverboten bei der Feststellung der Qualifikation, auch bei Teil-
zeitbeschiftigten. Die Bestimmungen sind zwar unterschiedlich ausfiihrlich formuliert,
sie enthalten jedoch im Kern Regelungen, die den oben dargestellten Entscheidungen
des EuGH im Wesentlichen entsprechen. Nachfolgend werden die einschligigen Be-
stimmungen der in den nichsten Kapiteln ndher untersuchten Bereiche, nimlich des Bun-
desgleichstellungsgesetzes, des Frauenfordergesetzes Sachsen-Anhalt* und des Chancen-
gleichheitsgesetzes Baden-Wiirttemberg?' dokumentiert.

19

20

21

80

Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der Bundesverwaltung und in den Gerichten des Bun-
des vom 30. November 2001, zuletzt geéndert durch Artikel 15 Absatz 54 des Gesetzes vom 5. Februar 2009
(BGBL IS. 160)

Frauenfordergesetz (FrFG) Sachsen Anhalt in der Fassung vom 27. Mai 1997 (GVBL LSA S. 516)
Zuletzt gedndert durch Artikel 3 des Gesetzes vom 19. Dezember 2005 (GVBI. LSA S. 740)

Gesetz zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Méannern im 6ffentlichen Dienst des Landes
Baden-Wiirttemberg (Chancengleichheitsgesetz — ChancenG), letzte Anderung: Gesetz zur Reform des dffent-
lichen Dienstrechts — DRG vom 09.11.2010, In-Kraft-Treten 01.01.2011
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Abb. 58: Ausgewahlite Bestimmungen des Bundesgleichstellungsgesetzes, des Frauenfor-
dergesetzes Sachsen-Anhalt und des Chancengleichheitsgesetzes Baden-Wiirttemberg

Bundesgleichstellungsgesetz

Frauenfordergesetz
Sachsen-Anhalt

Chancengleichheitsgesetz
Baden-Wiirttemberg

§ 8 Auswahlentscheidungen bei
Einstellung, beruflichem Auf-
stieg, Vergabe von Ausbildungs-
platzen

Sind Frauen in einzelnen Berei-
chen unterreprasentiert, hat die
Dienststelle sie bei der Vergabe
von Ausbildungsplatzen, Einstel-
lung, Anstellung und beruflichem
Aufstieg bei Vorliegen von gleicher
Eignung, Beféhigung und fachli-
cher Leistung (Qualifikation) be-
vorzugt zu berlcksichtigen, sofern
nicht in der Person eines Mitbewer-
bers liegende Grlinde Uberwiegen.

§ 9 AQualifikation; Benachteili-
gungsverbote

(1) Die Feststellung der Qualifika-
tion bestimmt sich ausschlieflich
nach den Anforderungen der zu
besetzenden Arbeitsplatze, insbe-
sondere nach den Ausbildungsvo-
raussetzungen und den beruflichen
Erfahrungen. Dienstalter, Lebens-
alter und der Zeitpunkt der letzten
Beférderung finden nur insoweit
Beruicksichtigung, als ihnen fir die
Eignung, Leistung und Befahigung
der Bewerberinnen und Bewerber
Bedeutung zukommt. Spezifische,
durch Betreuungs- und Pflegeauf-
gaben erworbene Erfahrungen und
Fahigkeiten sind zu berlcksichti-
gen, soweit sie fir die Ausibung
der jeweiligen Tatigkeit von Bedeu-
tung sind.

(2) Folgende Griinde sind bei der
vergleichenden Bewertung nicht zu
berticksichtigen:

1. Unterbrechungen der Erwerbs-
tatigkeit, geringere aktive Dienst-
oder Beschaftigungsjahre, Re-
duzierungen der Arbeitszeit oder
Verzégerungen beim Abschluss
einzelner Ausbildungsgéange auf
Grund der Wahrnehmung von Fa-
milienpflichten,

§ 4 Stellenbesetzung

(2) Stellt die Einstellungsbehdrde
fest, dass eine Bewerberin und
ein Bewerber flr die auszutben-
de Tatigkeit nach Eignung, Be-
fahigung und fachlicher Leistung
gleich qualifiziert sind, ist die Be-
werberin einzustellen, wenn der
Anteil der Frauen in der Funktion,
in der Vergutungs- oder Besol-
dungsgruppe geringer ist als der
der Manner. Dies gilt nicht, wenn in
der Person eines Mitbewerbers lie-
gende Grunde vorliegen, die auch
unter Beachtung der Verpflichtung
zur Foérderung der tatsachlichen
Gleichstellung von Frauen und
Mannern Uberwiegen.

(3) Wegen einer bestehenden oder
gewlnschten Schwangerschaft
darf niemand von einer Stellenbe-
setzung ausgeschlossen werden.

(4) Fur die Beurteilung der Eig-
nung, Leistung und Befahigung
sind Fahigkeiten und Erfahrungen
aus der familidren oder sozialen
Arbeit zu bertcksichtigen, soweit
ihnen fur die zu Ubertragenden
Aufgaben Bedeutung zukommt.
Dies gilt auch, wenn Familienarbeit
neben der Erwerbsarbeit geleistet
wurde. Sozial und familiar beding-
te Ausfallzeiten dirfen sich nicht
nachteilig auswirken.

§ 10 Einstellung, beruflicher Auf-
stieg

(1) Soweit Frauen in einzelnen Be-
reichen geringer reprasentiert sind,
hat die Dienststelle unter Wah-
rung des Vorrangs von Eignung,
Befahigung und fachlicher Leis-
tung (Artikel 33 Abs. 2 GG ) nach
MaRgabe der Zielvorgaben des
Chancengleichheitsplans und ent-
sprechender Personalplanung bei
der Besetzung von Stellen, auch
mit Vorgesetzten- und Lei-tungs-
aufgaben sowie von Stellen fir die
Berufsausbildung und bei der Be-
forderung, deren Anteil deutlich zu
erhdéhen.

(2) Bei der Beurteilung der Eignung
sind die in der Familienarbeit und in
ehrenamtlicher Tatigkeit erworbe-
nen uberfachlichen Kompetenzen
einzubeziehen, soweit sie fur die
vorgesehene Tatigkeit von Bedeu-
tung sind und in das Bewerbungs-
verfahren eingebracht werden.

(3) Bei der Auswahlentscheidung
sind Dienstalter, Lebensalter und
der Zeitpunkt der letzten Befor-
derung nur zu berlcksichtigen,
soweit sie fur die Beurteilung der
Eignung, Leistung und Befahigung
von Bedeutung sind. Bei Vorliegen
gleicher Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung von Frauen und
Mannern durfen geringere aktive
Dienst- oder Beschaftigungszei-
ten, Reduzierungen der Arbeits-
zeit oder Verzdgerungen beim
Abschluss einzelner Ausbildungs-
gange auf Grund der Betreuung
von Kindern oder pflegebedurftigen
Angehorigen nicht berlcksichtigt
werden.
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Bundesgleichstellungsgesetz

Frauenférdergesetz
Sachsen-Anhalt

Chancengleichheitsgesetz
Baden-Wiirttemberg

2. die Einkommenssituation des
Ehepartners oder der Ehepartne-
rin, des Lebenspartners oder der
Lebenspartnerin, des Lebensge-
fahrten oder der Lebensgefahrtin,

3. zeitliche Belastungen durch die
Betreuung von Kindern oder pfle-
gebedurftigen Angehdrigen und die
Absicht, von der Madglichkeit der
Arbeitsreduzierung Gebrauch zu
machen.

§ 15 Benachteiligungsverbot
bei Teilzeitbeschaftigung, Te-
learbeit und familienbedingter
Beurlaubung

(1)  Teilzeitbeschaftigung  darf
das berufliche Fortkommen nicht
beeintrachtigen. Eine unter-
schiedliche Behandlung von Teil-
zeitbeschaftigten gegenuber Voll-
zeitbeschaftigten ist nur zulassig,
wenn zwingende sachliche Griinde
sie rechtfertigen. Teilzeitbeschafti-
gung darf sich nicht nachteilig auf
die dienstliche Beurteilung auswir-
ken.

(2) Absatz 1 gilt entsprechend fir
Beschaftigte an Telearbeitsplat-
zen und fur Beurlaubte mit Fami-
lienpflichten; eine regelmaRige
Gleichbehandlung von Zeiten der
Beurlaubung, der Teilzeit- und der
Vollzeitbeschaftigung ist damit
nicht verbunden.

(3) Eine Verzdgerung im berufli-
chen Werdegang, die sich aus der
familienbedingten Beurlaubung
ergibt, ist bei einer Beférderung
angemessen zu bertlicksichtigen,
soweit das nicht schon durch eine
vorzeitige Anstellung geschehen
ist.

(4) Die Beurlaubung darf sich nicht
nachteilig auf eine Beférderungs-
reihenfolge und die Mdglichkeiten
einer Hohergruppierung oder Ho-
herreihung auswirken.

§ 5 Ubertragung hoherwertiger
Tatig-keit, Beforderung, Hoher-

gruppierung

(1) Fur die Ubertragung héherwer-
tiger Tatigkeiten, bei Beférderung
und Hohergruppierung gilt § 4 ent-
sprechend.

(2) Teilzeitbeschaftigten Frauen
und Mannern sind die gleichen
beruflichen Aufstiegschancen wie
Vollzeitbeschaftigten einzuraumen.

§ 14 Teilzeit, Telearbeit

(3) Teilzeitbeschaftigung und Te-
learbeit durfen sich nicht nachteilig
auf den beruflichen Werdegang,
insbesondere auf die dienstliche
Beurteilung auswirken. Teilzeitbe-
schaftigten sind die gleichen beruf-
lichen Aufstiegsmaoglichkeiten und
Fortbildungschancen einzurdaumen
wie Vollzeitbeschaftigten. Entspre-
chendes gilt fur Beschaftigte an Te-
learbeitsplatzen
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3.2 Die Beurteilung in beamtenrechtlicher Sicht

Im Unterschied zum oben dargestellten geschlechterbezogenen Gleichbehandlungs-
recht stehen in der beamtenrechtlichen Perspektive Aspekte der allgemeinen Gleichbe-
handlung der Bediensteten im Vordergrund. Grundlegender Bezugspunkt ist Artikel
33 Abs. 2 des Grundgesetzes, wonach jeder Deutsche nach seiner Eignung, Befdahigung
und fachlichen Leistung gleichen Zugang zu jedem oOffentlichen Amte hat. Bei der
Beforderungsentscheidung hat der Dienstherr das Prinzip der sog. ,,Bestenauslese® zu
beachten.

Wie die Ubersicht wichtiger beamtenrechtlicher Grundlagen zu Beurteilungen und
Auswahlentscheidungen zeigt (s. Anhang 2), sind geschlechterbezogene Diskriminie-
rungsverbote beriicksichtigt. Dennoch kommt die beamtenrechtliche Rechtsprechung
in einigen Punkten zu Resultaten, die unter dem Blickwinkel des Europdischen Rechts
hervorhebenswert sind, weil sie entweder Aspekte prizisieren, die fiir die Geschlech-
tergleichstellung von Bedeutung sind oder aber in einem Spannungsverhiltnis zum
genderbezogenen Gleichstellungsrecht stehen. Einige der beamtenrechtlichen Ent-
scheidungen sollen deshalb hier kurz dargestellt und hinsichtlich ihres Verhéltnisses
zum Gleichstellungsrecht kommentiert werden.

Zu Vorrangregelungen fiir Frauen entschied das Bundesverwaltungsgericht, dass
ein Beforderungsranglistensystem gegen Art. 33 Abs. 2 GG verstoBt, das Gruppen al-
lein aufgrund des gleichen abschlieBenden Gesamturteils der dienstlichen Beurteilung
bildet und innerhalb dieser Gruppen nach Behinderteneigenschaft und Geschlecht der
Bewerber differenziert. ,, Durch den — vorschnellen — Riickgriff auf die Hilfskriteri-
en ,,Behinderteneigenschaft” und ,,weibliches Geschlecht” hat sie Schwerbehinderte
und Frauen unter Verstofs gegen Art. 33 Abs. 2 GG bevorzugt. Diesen Hilfskriterien
darf erst dann Bedeutung beigemessen werden, wenn sich aus dem Vergleich anhand
leistungsbezogener Merkmale kein Vorsprung von Bewerbern ergibt.”** Bei gleichem
Gesamturteil sind nach Ansicht des Bundesverwaltungsgerichts ,,zundchst die Beur-
teilungen umfassend inhaltlich auszuwerten und Differenzierungen in der Bewertung
einzelner Leistungskriterien oder in der verbalen Gesamtwiirdigung zur Kenntnis zu
nehmen*. > Das Bundesverwaltungsgericht fordert deshalb, dass der Dienstherr ,,fiir
die Differenzierung innerhalb der Gruppe der Beamten mit gleichem Gesamturteil auf
einzelne, im Vorhinein generell festgelegte leistungsbezogene Kriterien hdtte abstellen
“2 8o kann er der dienstlichen Erfahrung, der Verwendungsbreite oder der
Leistungsentwicklung, wie sie sich aus dem Vergleich der aktuellen mit friiheren Beur-
teilungen ergibt, Vorrang einrdumen‘*. Nach Ansicht des Gerichts sind die Prinzipi-
en der Forderung der Gleichberechtigung und der bevorzugten Beriicksichtigung von

miissen.

22 BVerwG vom 30.06.2011 2 C 19/10, Randziffer 20
23 ebenda, Randziffer 17
24 ebenda, Randziffer 20
25 ebenda, Randziffer 16
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Frauen (sowie das Verbot der Benachteiligung Behinderter) ,,nicht darauf gerichtet,
die Geltung des Leistungsgrundsatzes nach Art. 33 Abs. 2 GG fiir die Vergabe dffentli-
“26, sondern seien auf die Falle gleicher Qualifika-
tion bzw. Leistung beschrinkt und iiberdies nur dann anzuwenden, wenn nicht in der
Person des Mitbewerbers liegende Griinde liberwiegen.

cher Amter generell einzuschrinken

Gleichstellungspolitisch strittig ist hier, ob nicht das Gesamturteil gerade die Feststel-
lung gleicher Qualifikation und Leistung attestieren soll. Die Missachtung des Gesamt-
urteils in Fillen einer gleichen Gesamt-Beurteilung und der nachtragliche Riickgriff
auf einzelne Aspekte, die zu eben diesem Gesamturteil gefiihrt haben, hat ndmlich zur
Folge, dass der Fall ,,gleiche Qualifikation und Leistung® niemals auftreten kann und
damit die Prinzipien der Forderung der Gleichstellung obsolet werden. Dies kann nicht
der Sinn des Gleichstellungsrechts sein.

Die Zulissigkeit von Quoten bzw. Richtwerten fiir die Notenvergabe stellte das
Bundesverwaltungsgericht in einem Urteil aus dem Jahr 2005 fest. Als Vorausset-
zungen fiir die RechtméBigkeit von Richtwerten bzw. Quoten forderte das Gericht,
dass die jeweilige Vergleichsgruppe hinreichend grof8 sein muss und dass die Beur-
teilten ,, trotz unterschiedlicher Statusdmter im Wesentlichen gleiche Dienstaufgaben

wahrnehmen.

,,Die Bezugsgruppe muss in dem Sinne homogen zusammengesetzt
sein, dass fiir alle Gruppenmitglieder im Wesentlichen dieselben Anforderungen an
Eignung, Befihigung und fachliche Leistung gelten.”*® Das Gericht ist deshalb von
der Zuldssigkeit von Richtwerten iiberzeugt, weil durch sie ,,die Beurteiler nicht ange-
halten (werden), die Note unter Heranziehung sachwidriger Erwdgungen zu bilden ...
Die ergdnzende Angabe (von Richtwerten bzw. Quoten) ... verdeutlicht den gewollten
Mapfstab ... Die Berechtigung des Dienstherrn, den Aussagegehalt der Noten ... zu
konkretisieren und zu verdeutlichen, ist Teil seiner Befugnis, die Notenskala und die

Mapstéibe, nach denen die Noten vergeben werden, iiberhaupt festzulegen.

Dieser Uberzeugung kann aus gleichstellungspolitischer und rechtlicher Sicht sowie
auf der Grundlage wissenschaftlicher Studien (z.B. Tondorf/Jochmann-Déll 2005, S.
68ff) nicht gefolgt werden. Denn ,,Vorgaben fiir eine bestimmte Verteilung der Leis-
tungsbeurteilungen innerhalb einer Organisationseinheit ... sind sachlich nicht be-
griindbar. Sie konnen die Beurteilenden zur Herstellung von Ungerechtigkeit zwingen.
Wenn die Struktur einer Gesamtbeurteilung bereits vor der eigentlichen Beurteilung
feststeht, dann erfolgen die Einzelbeurteilungen nicht unvoreingenommen. Bereits die
Datensammlung wird gelenkt.”“ (Fried et al. 2000, S. 55) Die deutsche verwaltungs-
gerichtliche Rechtsprechung hat hierzu bereits Stellung bezogen. So entschied das
Verwaltungsgericht Stuttgart®’, dass zumindest der vom Erstbeurteiler zu erstellende

26  ebenda, Randziffer 21

27  BVerwG vom 24.11.2005, 2 C 34.04, Leitsatz 2

28  ebenda, Randziffer 17

29  ebenda, Randziffer 15

30 VG Stuttgart vom 29. November 2009, 17 K 3651/04
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Beurteilungsentwurf ,,unabhéngig und weisungsfrei” zustande gekommen sein muss
und sich nicht an Richtvorgaben bzw. Spitzensitzen oder vorgegebenen Reihenfolgen
orientieren darf.*! Auch § 50 Abs. 2 BLV und die Beurteilungsrichtlinien Baden-Wiirt-
tembergs und Nordrhein-Westfalens weisen darauf hin, dass eine Beurteilung dem
Einzelfall gerecht werden muss und Richtwerte die Zuordnung einer zutreffenden Ge-
samtnote nicht verhindern diirfen. Ob und wie dieser Grundsatz umgesetzt wird bzw.
werden kann, muss die Analyse der Praxis zeigen.

Hinsichtlich der Zuléssigkeit der Quotenvorgabe in der speziellen Auspriagung als
Gaullsche Normalverteilung entschieden die Verwaltungsgerichte bislang nicht ein-
heitlich. Das Oberverwaltungsgericht Rheinland-Pfalz sah es zwar als zuldssig an,
,, Richtwerte erfahrungsorientiert aufzustellen. Die Durchschnittswerte diirfen aller-
dings nicht statistisch als absolute Gréfien im Sinne der Gaufsschen Normalvertei-
lungskurve missverstanden werden.”**> Das Oberverwaltungsgericht Liineburg hatte
hingegen keine Bedenken, ,,wenn der Dienstherr durch die Angabe eines in der betref-
fenden Verwaltung insgesamt erwarteten Verhdltnisses der Noten — hier unter Bertick-
sichtigung der Gauf3’schen Normalverteilungskurve — deren von ihm gewollten Inhalt
und damit die anzuwendenden Mafstibe niher bestimmt.

Fiir die Vorgabe einer Gaullschen Normalverteilung bei der Beurteilung gelten mindes-
tens dieselben gleichstellungspolitischen und rechtlichen Bedenken wie fiir Quoten im
Allgemeinen. Hinzu kommt, dass die GauBsche Normalverteilung zwar als bedeutende
statistische Verteilungsform gilt, in der statistischen Fachwelt aber weitgehend Einig-
keit dariiber herrscht, dass es ,,nur wenige empirische (und zumeist soziologisch we-
nig bedeutsame) Sachverhalte gibt, die in Grundgesamtheiten normalverteilt sind. Die
Bedeutung der Normalverteilung hat andere Griinde ... (Diaz-Bone 2006, S. 136)*.

Dem Einfluss von Zweit- oder Endbeurteilenden auf das individuelle Beurteilungs-
ergebnis sprach der Verwaltungsgerichtshof Miinchen grofle Bedeutung zu, als er ein
Verfahren fiir zuldssig erklirte, nach dem dem/der unmittelbaren Vorgesetzten als
Erstbeurteilendem/r von dem/der Endbeurteilenden (im Urteil ,,Beurteiler* genannt)
ein Gesamtpradikat fiir die Beurteilung vorgegeben wird, an dem die Beurteilung aus-
zurichten ist. ,, Fiir diese Vorgehensweise spricht, dass nur der Beurteiler aufgrund
seines Uberblicks iiber alle Beamten seines Bereichs im Stande ist, diese im Verhdiltnis
zueinander zu bewerten und entsprechend zu reihen. Der unmittelbare Vorgesetzte
kann nur die Leistung ... einschdtzen, nicht jedoch einen Vergleich zu allen anderen
Beamten derselben Besoldungsgruppe herstellen.”* Im Gegensatz dazu betonte das

31  Anders hingegen der VGH Miinchen vom 13.4.2010, 3 ZB 08.1095: Nach dieser Entscheidung ,,ist es nicht
zu beméngeln, wenn vorgegebene Quoten (die allerdings nur als Richtwerte dienen diirfen und geringfiigige
Abweichungen zulassen miissen) dergestalt umgesetzt werden, dass die Gesamturteile — unter Zugrundelegung
der Quote — nach der endgiiltigen Rangfolgeliste gegeben werden ...* (Randziffer 3).

32 OVG Rheinland-Pfalz vom 19.9.2003, 2 A 10795/03, ohne Randziffern

33 OVG Liineburg vom 19.10.2009, 5 ME 175/09, Randziffer 14

34 vgl. hierzu auch www.michaelbertling.de/beamtenrecht/quoten101.htm

35  VGH Miinchen vom 13.4.2010, 3 ZB 08/1095, Randziffer 5
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Oberverwaltungsgericht Miinster die Wichtigkeit eines individuellen Leistungsbildes
des/der zu Beurteilenden und erklirte die Beurteilungsentscheidung einer Endbeur-
teilerrunde aufgrund mangelnder Personen- und Sachkenntnis fiir rechtswidrig.*® In-
formationsdefizite {iber die Leistungen des/der zu Beurteilenden kdnnen nach dieser
Entscheidung auch nicht durch miindliche Informationen des/der Erstbeurteilenden vor
der Entscheidung oder durch dessen/deren nachtrédgliche Einflussnahme ausgeglichen
werden.

Aus gleichstellungsrechtlicher Sicht miissen Leistungsbeurteilungen objektiv, sach-
lich begriindbar, transparent und nachvollziehbar sein. Wenn und solange Personen
die Leistungsbeurteilung vornehmen (und nicht objektivere Verfahren anstelle person-
licher Einschédtzungen treten), haben diese Anforderungen iiberhaupt nur dann eine
Chance erfiillt zu werden, wenn diese Personen die Leistungen des/der zu Beurtei-
lenden intensiv und ausfiihrlich beobachten konnten und geschlechtsneutral einschét-
zen konnen. Treffen Zweit- oder Endbeurteilende die Beurteilungsentscheidung ohne
eigene Kenntnis und Anschauung der Leistung des/der zu Beurteilenden, wichst die
Gefahr einer diskriminierenden Beurteilung, deren Ergebnis letztlich eher auf speku-
lativen Annahmen denn auf tatsdchlich ermittelten Leistungsergebnissen beruht. Wird
dadurch eine gleiche oder gleichwertige Leistung einer Frau und eines Mannes un-
gleich bewertet, diirfte dies unionsrechtlich nicht zuléssig sein.’’

Zur gerichtlichen Kontrolle der Beurteilungsentscheidung

Wiéhrend im Falle einer Klage einer Beamtin (oder eines Beamten) aufgrund einer
vermuteten Geschlechtsdiskriminierung gerichtlich zu tiberpriifen wire, ob eine Beur-
teilungsentscheidung diskriminierend wirkt, werden im Falle von beamtenrechtlichen
Klagen, die sich auf Art. 33 Abs. 2 GG (Bestenauslese nach Eignung, Befdhigung und
fachlicher Leistung) beziehen, andere Akzente gesetzt: Hier wird dem o6ffentlichen Ar-
beitgeber ein von der Verfassung gewihrleisteter Beurteilungsspielraum zugestanden,
der nur beschrinkt einer gerichtlichen Kontrolle unterliegt. ,,Soweit eine dienstliche
Beurteilung auf reine Werturteile gestiitzt wird, kann das Verwaltungsgericht jedoch
nicht die Darlegung und den Nachweis der einzelnen ,,Tatsachen’ verlangen, die dem
Werturteil untrennbar miteinander verschmolzen zugrunde liegen; diese Werturteile
selbst sind einer beweismdfigen Priifung nicht zugdnglich”, fithrt das Bundesverfas-
sungsgericht® aus. Demnach soll nur der 6ffentliche Arbeitgeber durch die fiir ihn
handelnden Organe iiber die Auslese nach Eignung, Befédhigung und fachlicher Leis-
tung ein personlichkeitsbezogenes Werturteil dariiber abgeben, ob und inwieweit der
Bewerber den fachlichen und personlichen Anforderungen des konkreten Amtes ent-
spricht. Deshalb soll sich die gerichtliche Kontrolle darauf beschrianken, ob der o6f-

36 OVG Miinster vom 6.12.2010, 6 A 596/10

37  Darauf deutet die Entscheidung des EuGH vom 26.6.2001, Rs. C-381/99 ,,Brunnhofer*, Randziffern 76ff. hin,
wonach die vermutete Leistungsfihigkeit einer Arbeitnehmerin keine zuldssige Rechtfertigung fiir die Zahlung
eines geringeren Entgelts darstellt. Dieser Grundsatz miisste analog auch auf Beurteilungen anzuwenden sein.

38  BVerfG Urteil vom 29. Mai 2002 — 2 BvR 723/99 Rn. 13 mit Verweis auf BVerwG Urteil vom 26.06.1980 — 2
CR8.78
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fentliche Arbeitgeber den anzuwendenden Begriff oder den gesetzlichen Rahmen, in
dem er sich frei bewegen kann, verkannt hat, ob er von einem unrichtigen Sachverhalt
ausgegangen ist, allgemein giiltige WertmaBstédbe nicht beachtet, sachwidrige Erwa-
gungen angestellt oder gegen Verfahrensvorschriften verstoen hat.*

3.3 Schlussfolgerungen fir die gleichstellungspolitische Prifung

Dienstliche Beurteilungen miissen nicht nur im Einzelfall gerecht sein, sondern auch
im Vergleich zu anderen Beamtinnen und Beamten. Das Allgemeine*’ Gleichbehand-
lungsgesetz stellt (neben anderen Merkmalen) auf eine gerechte Beurteilung von Frau-
en und Ménnern, das Teilzeit- und Befristungsgesetz auf eine gerechte Beurteilung
von Teilzeit- und Vollzeitbeschéftigten ab. Da Frauen unter den Teilzeitbeschéftigten
nicht zufallig erheblich iiberreprésentiert sind, wird jede Benachteiligung von Teilzeit-
beschéftigten gleichzeitig als Benachteiligung von Frauen gewertet (vgl. Kocher 2007,
S. 17). Insofern sind mit diesen Rechtsgrundlagen bereits die mal3geblichen Merkmale
der Vergleichsgruppen genannt, auf die es in der vorliegenden Expertise ankommt.
Dagegen stellen die beamtenrechtlichen Bestimmungen auf eine ,,allgemeine* Gleich-
behandlung der Beamtinnen und Beamten bei der Beurteilung ab, die eine erweiterte
Vergleichsperspektive unter den Bediensteten eroffnet.

Da fiir die vorzunehmende Priifung einer geschlechtergerechten Beurteilung die gender-
bezogenen Rechtsgrundlagen maligeblich sind, basieren die verwendeten Analyseinst-
rumente ausschlieflich auf diesen Rechtsquellen. Danach gilt fiir die Leistungsbeurtei-
lung der Grundsatz, dass Beamtinnen und Beamte, die eine gleiche oder gleichwertige
Leistung erbracht haben, gleiche Beurteilungsergebnisse erhalten miissen. Wann liegt
eine gleiche, wann eine gleichwertige Leistung vor? Analog der Definitionen von glei-
cher und gleichwertiger Arbeit ldsst sich eine gleiche Leistung definieren als eine Leis-
tung, die im Hinblick auf die gewéhlten (diskriminierungsfreien) Leistungsmerkmale
identisch ist. Sie wird in der Regel von Beamtinnen und Beamten erbracht werden, die
weitgehend gleiche Arbeit unter gleichen Bedingungen verrichten. Eine gleichwertige
Leistung ist dagegen eine inhaltlich andersartige Leistung, die jedoch im Hinblick auf
die gewidhlten Merkmale von gleichem (Punkt)Wert ist. Eine gleichwertige Leistung
wird von Beamtinnen und Beamten erbracht werden konnen, die eine unterschiedliche,
jedoch gleichwertige Arbeit erbringen. Da die Leistungsbeurteilung aufgabenbezogen
erfolgen muss, ist eine aktuelle und umfassende Stellenbeschreibung wesentlicher Be-
zugspunkt der Leistungsbeurteilung.

39 BVerwG 30. Januar 2003 —2 A 1/02 -; ebenso Hanseatisches Oberlandesgericht Bremen 27. Dezember 2000 — 1
U 20/00 — OLGR Bremen Hamburg Schleswig auch BVerwG vom 25.11.2005, 2 C 34.04 Randzitfer 10

40  Die Titulierung des Gesetzes als ,,Allgemeines” Gleichbehandlungsgesetz ist missverstdndlich, da es in diesem
Gesetz nicht um den allgemeinen arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz, sondern um spezielle Gleich-
behandlungsaspekte geht.
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Der Begriff der Gleichwertigkeit verweist auf Verfahren der Leistungsbewertung. Fiir
sie gelten — wie in Kapitel 4.1 beschrieben — bestimmte rechtliche Anforderungen, die
sich auf die Kriterien, auf die methodische Vorgehensweise sowie auf erginzende Re-
geln beziehen. Mit welchen Instrumenten diese Anforderungen gepriift werden, wird
im folgenden Kapitel dargestellt.
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4 Analyse der Beurteilungsrichtlinien

Im vorliegenden Kapitel werden die Beurteilungsrichtlinien der Bundeslédnder und Po-
lizeibereiche darauthin tiberpriift, ob sie Bestimmungen enthalten, die zu einer mittel-
baren Diskriminierung nach Geschlecht fiithren konnen. Sie ldge vor, wenn dem An-
schein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren es ermoglichten, gleiche
oder gleichwertige Leistungen von Frauen und Ménnern ungleich zu beurteilen.

Die Analyse der Beurteilungsrichtlinien erfolgt mit Hilfe eines von den Autorinnen
entwickelten Diskriminierungs-Checks. Er konzentriert sich auf fiinf Aspekte, die sich
nach Befunden der Diskriminierungsforschung als kritische Regelungspunkte heraus-
gestellt haben:

m den Aufgabenbezug der Beurteilung und die Anpassung der Merkmale an die je-
weilige Tétigkeit (Abschnitt 4.1.1)

die Auswahl und Definition der Beurteilungsmerkmale (Abschnitt 4.1.2)

die Regelungen zur Einstufung und Bewertung (Abschnitt 4.1.3)

den Beurteilungsmafstab (Abschnitt 4.1.4)

methodische und prozessbezogene Bestimmungen des Beurteilungsverfahrens.
(Abschnitt 4.1.5).

Im Folgenden werden die Richtlinien aus Baden-Wiirttemberg, Sachsen-Anhalt und
der Bundespolizei einer ausfithrlichen Analyse unterzogen (Abschnitt 5.1). Die we-
sentlichen Regelungen aus den drei Richtlinien finden sich in mehreren synoptischen
Darstellungen im Anhang 3, Abbildungen I bis VII. Im Anschluss daran erfolgt eine
Kurzanalyse der Richtlinien der anderen Bundesldnder (4.2). Im Anhang 4 befindet
sich eine Ubersicht aller analysierten Beurteilungsrichtlinien.

41 Analyse der Richtlinien aus Baden-Wurttemberg, Sachsen-Anhalt
und der Bundespolizei

411  Aufgabenbezug der Beurteilung

Die Leistungsbeurteilung muss sich auf die konkrete Tétigkeit des Beamten/der Be-
amtin beziehen, da ansonsten Beurteilungsverzerrungen entstehen konnen. Ein klarer
Aufgabenbezug der Beurteilung darf daher in keiner Regelung fehlen. Weitere Priiffra-
gen beziehen sich auf den Aspekt, wie detailliert die Tétigkeitsbeschreibung ausfallen
muss. Die Leistungsbeurteilung sollte auch ganzheitlich sein, d.h. der Merkmalska-
talog der Richtlinie sollte alle relevanten Leistungsaspekte der Tatigkeiten im Poli-
zeivollzugsdienst beriicksichtigen. Hinsichtlich dieses Anspruchs stellt sich die Frage,
wem die Aufgabe einer ganzheitlichen Merkmalsauswahl iiberlassen wird: Erfolgt die
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funktionsspezifische Anpassung der Beurteilungsmerkmale und ihre Gewichtung be-
reits im Vorfeld durch die Organisation oder wird sie in das subjektive Ermessen der/
des jeweiligen Beurteilenden gestellt? Die wichtigsten Priiffragen und Erlduterungen
zu diesem Aspekt finden sich in dem folgenden Teil des Diskriminierungs-Checks.
(Abb. 59)
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Abb. 59: Diskriminierungs-Check zum Aufgabenbezug der Beurteilung

Fragen zum Aufgabenbezug der Beurteilung

Erlauterungen

1.  Gibt es eine Regelung, wonach zwingend ein
Bezug zu den Aufgaben hergestellt werden
muss?

oja o nein

Eine Regelung sollte diesen Aufgabenbezug vor-
sehen, da die Beurteilung hierdurch ihre sachliche
Basis erhalt. Ansonsten besteht das Risiko, dass ein
Ruickgriff auf sachlich nicht gerechtfertigte Leistungs-
erwartungen oder Schemata erfolgt, die sich auf das
Geschlecht der Stelleninhaber/in beziehen.

2. Ist vorgeschrieben, dass die Tatigkeitsbeschrei-
bung umfassend sein muss, d.h. samtliche
Aufgaben — auch Routineaufgaben — beinhalten
muss?

oja o nein

Manche Regelungen sehen vor, dass lediglich einige
wenige, pragende Aufgaben zu bertcksichtigen sind.
In diesem Fall kénnten Routineaufgaben unbeachtet
bleiben, die ebenfalls bestimmte Fahigkeiten erfor-
dern, wie z.B. Ausdauer oder Genauigkeit. Das Ziel
einer ganzheitlichen Beurteilung kénnte dann bei
jenen (ggf. frauendominierten) Tatigkeiten verfehlt
werden, an denen diese Aufgaben anfallen.

3. Gelten auch Funktionsbezeichnungen als Be-
zugspunkt der Beurteilung als ausreichend?
oja o nein

Mitunter werden Funktionsbezeichnungen als ausrei-
chend angesehen, die nur einen pauschalen Aufga-
benbezug darstellen. Auch hier besteht das Risiko,
dass die Beurteilung bestimmte Leistungsanforde-
rungen von (ggf. frauendominierten) Stellen nicht
angemessen bericksichtigt.

4.  Sind auch die Zeitraume darzustellen, in denen
bestimmte Tatigkeiten verrichtet wurden?
oja o nein

Eine solche Regelung ist positivim Sinne einer
ganzheitlichen leistungsgerechten Beurteilung, da
sie etwaige Veranderungen der Tatigkeit im Beurtei-
lungszeitraum sichtbar macht.

5. Gibt es eine Regelung, wonach auch die Rah-
menbedingungen systematisch zu berlcksichtigen
sind, unter denen die Leistungen erbracht werden,
z.B. technische Ausstattung, Personalbesetzung
u.a.m.?

oja o nein

Die Rahmenbedingungen von zwei Stellen derselben
Laufbahn-/Besoldungsgruppe kénnen unterschiedlich
sein und sollten daher bei der Beurteilung systematisch
berticksichtigt werden. Ansonsten besteht das Risiken
einer nicht einzelfallgerechten Gesamtbewertung.

6. Decken die geregelten Merkmale die relevanten
Aspekte der Tatigkeiten von Mannern und Frau-
en vollstandig ab?
oja o nein

Um Leistung und Befahigung vollstéandig erfassen
und wirdigen zu kdnnen, mussen die in der Beur-
teilungsrichtlinie geregelten Merkmale die Charak-
teristika der Tatigkeiten, das ,Wesen der Leistung*
vollstandig abdecken. Dabei miissen auch Merkmale
berlcksichtigt werden, die bei iberwiegend von
Frauen ausgelbten Tatigkeiten vorkommen.

7.  Haben die Beurteilenden einen subjektiven
Entscheidungsspielraum bei der Auswahl und
Gewichtung der Merkmale?

Oja o nein

Fir jede Stelle sollte vorab festgelegt werden, wel-
che der Haupt- und Untermerkmale fiir die einzelne
Tatigkeit von Bedeutung sind. Auf Basis dieser Fest-
legung gilt es sodann zu definieren, welches Gewicht
jeder Merkmalsbereich bei der Gesamtbeurteilung
erhalten soll. Hat die beurteilende Person einen sub-
jektiven Spielraum, kénnen also Merkmale nach ei-
genem Ermessen hinzugefligt oder entfernt werden,
kann dies zu einer nicht gerechtfertigten geringeren
Punktzahl und zu einer Benachteiligung fiihren.

8.  Ermoglicht die Richtlinie, dass ggf. auch Merk-
male beurteilt werden, die fir eine Tatigkeit nicht
von Bedeutung sind?

oja o nein

Bereits im Vorfeld sollten die funktionsrelevanten

Merkmale und ihre Gewichtungen feststehen, so

dass durch Beurteilung unbedeutender Merkmale
keine Benachteiligungen entstehen kdnnen.
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Zu den Fragen 1-3 des Diskriminierungs-Checks lésst sich festhalten, dass die Be-
urteilungsrichtlinie fiir Sachsen-Anhalt einen Aufgabenbezug der Beurteilung nur in
sehr allgemeiner Form vorschreibt, wihrend die Beurteilungsrichtlinien der Bundes-
polizei und Baden-Wiirttembergs préizisere Regelungen beinhalten. Allerdings brau-
chen nach diesen Regelungen nur die ,,pragenden Tétigkeiten™ sowie ,,Sonderaufgaben
von besonderem Gewicht* und iibertragene ,,Nebendmter* (Baden-Wiirttemberg) bzw.
»in der Regel nicht mehr als fiinf Tatigkeiten benannt werden, in bestimmten Tatig-
keitsbereichen ist sogar die Funktionsbezeichnung ausreichend (Bundespolizei). Eine
durchgingige differenzierte Erfassung der Tatigkeit, ggf. auch der Riickgriff auf eine
umfassende, auf den Beurteilungszeitraum zutreffende Stellenbeschreibung, wire fiir
eine einzelfallgerechte Beurteilung erforderlich. Besonders risikoreich sind Hinweise
auf iiberwiegend von Frauen (oder Midnnern) wahrgenommene Funktionen, die es heu-
te nicht mehr gibt (,,Schriftgutverwaltung*, ,,Fernschreibdienst*) sowie Offnungsklau-
seln fiir die freie Auswahl weiterer Funktionsbezeichnungen (,,oder soweit die Funkti-
onsbezeichnung eine hinreichend genaue Tatigkeitsbeschreibung ergibt*).

In Baden-Wiirttemberg und bei der Bundespolizei sind die in Frage 4 thematisierten
Zeitrdume fiir die Wahrnehmung von Tatigkeiten und damit etwaige Verdnderungen,
wie z.B. Beforderungen, zu benennen.

Zu Frage S: In keiner der drei untersuchten Richtlinien ist geregelt, dass auch die
-mdglicherweise heterogenen — Rahmenbedingungen der Leistungserbringung bei der
Beurteilung zu beriicksichtigen sind.

Die Frage 6 nach der Abdeckung aller relevanten Tétigkeitsmerkmale kann abschlie-
Bend nur im jeweiligen Einzelfall und auf Basis vorliegender Tatigkeitsbeschreibungen
beurteilt werden. An dieser Stelle kann deshalb nur festgehalten werden, dass in den
drei untersuchten Richtlinien quantitative und qualitative Leistungsdimensionen, so-
wie psycho-soziale, physische und organisatorische Aspekte beriicksichtigt werden.
Als Leitlinie fiir die nicht-diskriminierende Auswahl von Merkmalen kann moglicher-
weise ein Urteil des EuGH zur Frage diskriminierungsfreier Arbeitsbewertung heran-
gezogen werden*. Hier heilit es: ,, Ein System ist nicht allein deshalb diskriminierend,
weil bei einem seiner Kriterien auf Eigenschaften abgestellt wird, die Mdnner eher
besitzen. Ein System der beruflichen Einstufung muss jedoch, um insgesamt nicht dis-
kriminierend zu sein ..., so ausgestaltet sein, dass es ... als gleichwertig anerkannte
Arbeitsplitze umfasst, bei denen andere Kriterien beriicksichtigt werden, hinsichtlich
deren die weiblichen Arbeitnehmer besonders geeignet sein konnen.* (Randziffer 15).
Auch fiir Beurteilungen miisste gelten, dass ,, Kriterien zu beriicksichtigen sind, hin-
sichtlich deren die Arbeitnehmer beider Geschlechter besonders geeignet sein kon-
nen.” (Leitsétze).

41  EuGH vom 1.7.1986, Rs. 237/85 ,,Rummler*
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Auf Frage 7 ist zu antworten, dass die Auswahl der zu beurteilenden Merkmale in
den Richtlinien fiir die Bundespolizei und Sachsen-Anhalt nicht abschlielend gere-
gelt ist. Weitere Merkmale konnen durch die Beurteilenden hinzugefiigt werden. Fiir
die zusétzliche Aufnahme von Merkmalen ist nur in der Richtlinie Sachsen-Anhalts
die Zustimmung der Leitung der Behorde oder Einrichtung erforderlich. Im Rahmen
der Beféhigungsbeurteilung kénnen, wie bei der Bundespolizei auch, besondere Fach-
kenntnisse und Fiahigkeiten ergédnzt werden. Fiir die spatere Gesamtbewertung ist nach
der Richtlinie Baden-Wiirttembergs zusédtzlich die ,,Gesamtpersonlichkeit™ zu wiirdi-
gen. Damit ist ein weiteres Beurteilungsmerkmal eingefiihrt, dessen Definition und
Gewichtung jedoch offen bleiben. Hiermit sind Spielrdume fiir subjektive, wenig trans-
parente Bewertungsaspekte erdffnet, die Einfallstore fiir Beurteilungsverzerrungen —
auch zuungunsten von Angehdrigen eines Geschlechts — bieten.

Frage 8 thematisiert die Beurteilung nicht relevanter Merkmale. Diesbeziiglich ist
nach der Bedeutung von ,korperlicher Leistung™ bzw. ,,sportlicher Fahigkeiten an
Arbeitsplédtzen zu fragen, die keine entsprechenden physischen Anforderungen stellen.
Dem tragt die Richtlinie der Bundespolizei insoweit Rechnung, als sie als Maf3stab
fiir die Beurteilung der korperlichen Leistung die Anforderungen des Arbeitsplatzes
vorgibt (Ziffer 5.1.3 der Richtlinie, vgl. Anhang 3). In Baden-Wiirttemberg ist zu sport-
lichen Fihigkeiten Stellung zu nehmen (Ziffer 3.2.4 der Richtlinie, vgl. Anhang 3).
In Sachsen-Anhalt existieren keine derartigen speziellen Vorgaben hinsichtlich dieses
Merkmals.

41.2 Merkmale der Leistungs- und Befahigungsbeurteilung

Die Merkmale der Leistungs- und Befidhigungsbeurteilung kdnnen in verschiedener
Hinsicht eine Quelle von Geschlechtsdiskriminierung sein. Konkrete Fragen und Er-
lauterungen finden sich im nachstehenden Teil des Diskriminierungs-Checks (Abb.
60). Die einschligigen Regelungen hierzu finden sich in Anhang 3. Einen Uberblick
iber die geregelten Merkmale und Untermerkmale finden sich in Abb. 60 in diesem
Abschnitt.
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Abb. 60: Diskriminierungs-Check zu Merkmalen der Leistungs- und Befahigungsbeurteilung

Fragen zu den Beurteilungsmerkmalen

Erldauterungen

1.  Beziehen sich die ausgewahlten Merkmale der
Leistungsbeurteilung Giberwiegend auf feststell-
bare Leistungsergebnisse?
oja o nein

Die Merkmale der Leistungsbeurteilung kénnen sich
auf Leistungsergebnisse (Output) oder auf die Per-
son, d.h. deren Eigenschaften und Verhaltensweisen
beziehen. Wahrend Leistungsergebnisse eher mit
Fakten oder Belegen begriindbar und besser nach-
vollziehbar sind, sind charakterliche Eigenschaften
von Personen (z.B. Teamfahigkeit oder Belastbarkeit)
nur subjektiv einschatzbar. Durch die Abhangigkeit
von subjektiven Wertvorstellungen und (Vor-)Urteilen
bergen eigenschaftsbezogene Merkmale ein hohes
Risiko von geschlechterbezogenen Beurteilungsver-
zerrungen. Darlber hinaus besteht kein zwingender
Zusammenhang zum Arbeitsergebnis. So erbringen
z.B. Personen, die Fortbildungsbereitschaft
signalisieren, nicht zwangslaufig bessere Leistungen.
Verhaltensbezogene Kriterien sind ebenfalls nicht
unproblematisch, denn hierbei hangt die Beurteilung
davon ab, wie lange und intensiv das Verhalten von
Beschéaftigten beobachtet wird. Dariiber hinaus ist
die Wahrnehmung von menschlichem Verhalten
gepragt durch subjektive Werteschemata und Ste-
reotype, die wie Wahrnehmungsfilter wirken. Dassel-
be Verhalten wird bei M@nnern und Frauen mitunter
unterschiedlich gewertet: Er zeigt ein ,offensives
Kommunikationsverhalten®, sie tendiert zu ,Aggres-
sivitat®. Auch missen Personen, die haufig langer
arbeiten, nicht leistungsfahiger sein als Personen,
die die Arbeitszeit einhalten.

2. Sind die ausgewahlten Merkmale uUberschnei-
dungsfrei?

oja o nein

Die Beurteilungsmerkmale sollten inhaltlich unter-
schiedliche Sachverhalte erfassen und sich nicht
Uberschneiden. Ansonsten wachst die Gefahr, dass
gleiche oder ahnliche Leistungsaspekte unter un-
terschiedlichen Bezeichnungen doppelt beurteilt
werden. Dies erhoht das Gewicht desselben oder
eines ahnlichen Leistungsaspekts und beglnstigt
Personen, bei denen er besonders zu Buche schlagt.
Diese ,versteckte“ Gewichtung kann sich zum Nach-
teil eines Geschlechts auswirken.

3. Sind die Merkmale eindeutig beschrieben?
oja o nein

Eine eindeutige Definition der Merkmale sorgt dafur,
dass Beurteilte und Beurteilende ein gleiches Ver-
standnis von dem Merkmal entwickeln kénnen und
fordert einen einheitlichen Beurteilungsmalistab.
Dadurch kénnen Beurteilungsergebnisse besser
nachvollzogen werden.

4.  Gibt es Beurteilungsmerkmale, die von Frauen
(oder Mannern) mit Familienaufgaben schwerer
zu erfilllen sind als von Beschéaftigten ohne diese
Aufgaben?

oja o nein

Beispiele fur solche Merkmale sind: zeitliche Flexibi-
litat, raumliche Mobilitat, Fortbildung(sbereitschaft)

in der Freizeit, Bereitschaft zu Uberstunden. Solche
Kriterien bzw. Kriterien, die entsprechend ausgelegt
werden kénnen (z.B. Engagement), kdnnen mittelbar
diskriminieren.
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5. Gibt es Beurteilungsmerkmale, die durch Ge- Manner gelten im stereotypen Denken als durch-
schlechterstereotype gepragt sind, d.h. im setzungsfahiger, belastbarer, technisch geschickter
Pauschalurteil als typisch mannlich oder typisch | und rationaler als Frauen. Dagegen wird Frauen
weiblich gelten? hoéhere soziale Kompetenz wie hoheres Einflihlungs-
oja o nein vermogen oder groflere Kommunikationsfahigkeit

zugeschrieben. Solche Kriterien bzw. entsprechende
Beschreibungen kénnen zu geschlechtsbezogenen
Beurteilungsverzerrungen fihren, d.h. die Personen
benachteiligen, die vermeintlich nicht Giber entspre-
chende Kompetenzen verfliigen.

Zu Frage 1: In allen drei Richtlinien bezieht sich nur ein Teil der Beurteilung auf Er-
gebnisse der Leistung (z.B. Leistungsumfang, Leistungsqualitét), die potentiell relativ
gut belegbar und nachvollziehbar sind. Ein weiterer Teil bezieht sich auf die Person des/
der Beurteilten, deren Eigenschaften, Charaktermerkmale und Verhaltensweisen, die
allerdings schwerer belegbar und nachweisbar sind: Eigenschaftsbezogene Merkmale
wie Ideenreichtum, Bereitschaft zur Teamarbeit oder Auffassungsgabe erfordern sub-
jektive psychologische Einschitzungen und unterliegen somit einem besonders hohen
Risiko der Verzerrung bei der Beurteilung durch individuelle Wertvorstellungen und
Leistungserwartungen, die auch durch Geschlechterstereotype oder Vorurteile gepragt
sein konnen. Verhaltensbezogene Merkmale wie Sozialverhalten oder Fiihrungsverhal-
ten, Umgang mit Konfliktsituationen, Verhandlungs- und Vernehmungsgeschick sind
zwar in Arbeitssituationen beobachtbar, jedoch besteht auch hier ein Risiko der Verzer-
rung, da die subjektiven Wahrnehmung von Verhaltensweisen durch Werteschemata
der beurteilenden Person ,,gefiltert* wird (Fried/Wetzel/Baitsch 2000, 23 ff). Dariiber
hinaus stellt sich die Frage nach der Beobachtungsintensitdt und -qualitdt: Wie hau-
fig, wie lange und wie genau kann ein bestimmtes Verhalten beobachtet werden? Eine
vergleichende Betrachtung der Richtlinien zeigt, dass einige Merkmale in einer Richt-
linie als personliche Eigenschaften definiert sind (z.B. Bereitschaft zur Teamarbeit in
Sachsen-Anbhalt), in der anderen als beobachtbare Verhaltensweisen (teamorientiertes
Handeln bei der Bundespolizei).

Hinsichtlich Frage 2, die den Aspekt der Uberschneidungen von Merkmalen proble-
matisiert, 14sst sich festhalten, dass diese Gefahr insbesondere bei der Bundespolizei
und in Sachen-Anhalt besteht. Hier einige Beispiele fiir Merkmale, die gemeinsame
Schnittmengen aufweisen und daher ein vergleichsweise hohes Gewicht erhalten:

m , Fachkenntnisse” und ,,Arbeitsergebnisse: Ein hohes MaBl an Fachkenntnissen
miisste sich entsprechend im Arbeitsergebnis niederschlagen. Damit werden zwei
Seiten derselben Medaille beurteilt (Bundespolizei). Gleiches gilt fiir die Merkmale
,Fachliches Wissen™ und ,,RechtméBigkeit” und ,,ZweckmaéBigkeit des Handelns*
(Sachsen-Anhalt).

® Gemeinsame Schnittmengen gibt es bei den Merkmalen ,,Vertretung des Verant-
wortungsbereichs®, ,,Verantwortungsbereitschaft* und ,,Zuverldssigkeit”: Wer den
eigenen Verantwortungsbereich ,,angemessen und erfolgreich® vertritt, hat damit
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Verantwortung iibernommen und verhélt sich gleichzeitig ,,loyal und gewissenhaft*
(Bundespolizei).

m , Eigenstindigkeit” und ,,Initiative™: Wer Arbeitsergebnisse eigenstiandig, d.h. ohne
Anleitung und Kontrolle erzielt, handelt in der Regel aus eigenem Antrieb (Sachsen-
Anbhalt).

m , Auffassungsgabe® und ,,Denk- und Urteilsfahigkeit*: Um Sachverhalte und Frage-
stellungen eigensténdig und folgerichtig zu durchdenken, zu bewerten und Urteile
iiberzeugend zu begriinden, bedarf es der Fahigkeit, Sachverhalte zutreffend und
differenziert zu erfassen (Bundespolizei).

Zur ndheren Beschreibung der Merkmale (Frage 3) ist festzustellen, dass diese in den
Anlagen zu den drei Richtlinien zwar mit kurzen Stichworten oder Sdtzen beschrieben
sind, jedoch wiren an mehreren Stellen konkretere und eindeutigere Beschreibungen
erforderlich, um ein einheitliches Verstindnis zu fordern. Einige Beispiele:

m Das Merkmal ,,Umgang mit Biirgerinnen und Biirgern* wird in Sachsen-Anhalt
umschrieben mit ,,Wiirdigung der Interessen der betroffenen Personen im weiteren
Sinne*. In Baden-Wiirttemberg sind hierzu im Rahmen der Beschreibungshilfen
préizisere Formulierungen gefunden worden (Auswahl aus Stufe 5): ,,setzt notwen-
dige polizeiliche MaBnahmen mit groBem Einfiihlungsvermdgen hervorragend
durch — reagiert selbst in brisanten Konfliktsituationen souverén und 16st sie iiber-
zeugend".

m Das Merkmal ,,Initiative wird bei der Bundespolizei lediglich definiert mit: ,,Auf-
gaben werden eigeninitiativ begonnen und zu Ende gefiihrt.” In Sachsen-Anhalt
wird im Rahmen der Beschreibung desselben Merkmals ein neues Merkmal, ndm-
lich ,,Prioritatensetzung® eingefiihrt. Die Beschreibung von ,,Initiative* lautet dort:
»Aus eigenem Antrieb Aufgaben unter Beriicksichtigung der Prioritéten in Angriff
nehmen.” Konkreter formuliert die Richtlinie Baden-Wiirttemberg: ,,zeigt sich da-
rin, wie jemand Aufgaben erkennt und 16st, sich eigene Ziele setzt und Vorschldge
einbringt®.

B In einzelnen Fillen ist auch fraglich, inwieweit die erlduternden Stichworte dem all-
gemeinen Verstindnis des Merkmals entsprechen und es zutreffend umschreiben,
z.B. ,,Denk- und Urteilsvermdgen = Auffassungsgabe, Einfallsreichtum, konzepti-
onelles Arbeiten” (Sachsen-Anhalt). Naherliegend erscheinen Umschreibungen, die
auf die ,,Fahigkeit, Sachverhalte und Probleme praxisorientiert zu analysieren und
Entscheidungen situationsgerecht zu treffen* abstellen (Baden-Wiirttemberg).

Inwieweit die Richtlinien Beurteilungskriterien enthalten, die von Frauen (und Mén-
nern) mit Familienaufgaben schwerer zu erfiillen sind als von Beschéftigten ohne diese
Aufgaben (Frage 4), ldsst sich nicht abschlieBend beantworten. Dies héngt davon ab,
wie bestimmte Begriffe von den Beurteilenden niher ausgelegt und welche konkreten
Leistungserwartungen gestellt werden. Offen bleibt beispielweise, ob es sich positiv in
der Beurteilung eines Beamten niederschlagen wiirde, wenn er seinen ,,Kenntnisstand*
in der dienstfreien Zeit erweitert, wihrend eine Beamtin mit Familienpflichten dies aus
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zeitlichen Griinden nicht leisten kann. Dass sich Merkmale wie ,,Leistungsumfang*
oder ,Initiative auf die reguldre Arbeitszeit beschrinken, ist in den Merkmalsdefini-
tionen und Beschreibungshilfen nicht eindeutig zu Ausdruck gebracht. Das Merkmal
»termingerechtes Arbeiten® (Untermerkmal von ,,besondere Fachkenntnissen und Fa-
higkeiten*) wird wie folgt beschrieben: ,,Die Arbeitsergebnisse liegen zu den vorge-
gebenen Terminen bzw. einem fiir den Arbeitsablauf zweckméBigen Zeitpunkt vor*
(Sachsen-Anhalt). Wiirde es positiv beurteilt werden, wenn ein Beamter diese Termine
durch Opfern dienstfreier Zeit halten wiirde?
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Abb. 61: (Sub-)Merkmale fiir die Leistungs- und Befahigungsbeurteilung in Baden-Wiirt-
temberg, bei der Bundespolizei und in Sachsen-Anhalt

Baden-Wiirttemberg* Bundespolizei* Sachsen-Anhalt*
Leistungsmerkmale Leistungsmerkmale Leistungsmerkmale
1. Leistungsverhalten und Leistungser- | 1. Arbeitsergebnisse 1. Arbeitsgute
gebnisse 1.1 Qualitat und Verwert 1.1 Fachliches Wissen und Kén-
1.1 Leistungsumfang barkeit nen
1.2 Leistungsgute 1.2 Arbeitsmenge und 1.2 Grundlichkeit
1.3 Planung und Disposition Termingerechtheit 1.3 RechtmaRigkeit des Handelns
1.4 Initiative und Selbstandigkeit 1.3 ZweckmaRigkeit des 1.4 ZweckmaRigkeit des Han-
Mitteleinsatzes delns
2. Sozialverhalten 1.5 Schriftlicher Ausdruck
2.1 Sozialverhalten nach innen 2. Fachkenntnisse 1.6 Mundlicher Ausdruck
gegenuber Mitarbeiterinnen, Mitar-
beitern, Kolleginnen und Kollegen 3. Arbeitsweise 2. Arbeitsmenge
einschlieBlich Vorgesetzten 3.1 Eigenstandigkeit 2.1 Arbeitsumfang
2.2 Sozialverhalten nach auf3en im 3.2 Initiative 2.2 Termingerechtes Arbeiten
Umgang mit Blrgern 3.3 Vertretung des Ver- 2.3 Belastbarkeit
antwortungsbereichs 2.4 Korperliche Leistung
3. Mitarbeiterflihrung 3.4 Dienstleistungs-Orien-
3.1 Zielvereinbarung, Beurteilen tierung 3. Arbeitsweise
Fordern und Motivieren 3.5 Mindlicher Ausdruck 3.1 Organisation des Arbeitsbe-
3.2 Umgang mit Konfliktsituationen 3.6 Schriftlicher Ausdruck reiches
3.3 Delegieren und Kontrollieren 3.2 Eigenstandigkeit
4. Soziale Kompetenz 3.3 Initiative
4.1 Verantwortungsbereit- 3.4 Bereitschaft zur Teamarbeit
schaft 3.5 Umgang mit Burgerinnen und
4.2 Zuverlassigkeit Burgern

4.3 Zusammenarbeit und
teamorientiertes Handeln | 4. Fihrungsverhalten

4.4 Umgang mit Konflikt- 4.1 Wahrnehmung der Fuhrungs-
situationen verantwortung
4.2 Motivierung und Férderung
5. Fihrung der Mitarbeiter
5.1 Organisation 4.3 Vereinbarung und Kontrolle

5.2 Anleitung und Aufsicht der Arbeitsergebnisse
5.3 Delegation

5.4 Motivierung

5.5 Foérderung von Mitar-
beitern

6. Korperliche Leistung
(einschl. -fahigkeit und -be-

reitschaft)
Befahigungsmerkmale Befahigungsmerkmale Befahigungsmerkmale
1. Fachwissen und Lernfahigkeit 1. Auffassungsgabe 1. Denk- und Urteilsvermdgen
2. Mundliche und schriftliche Aus- 2. Denk- und Urteilsfahigkeit | 2. Organisationsvermégen
drucksfahigkeit 3. Entscheidungs- und 3. Kommunikation und Zusammen-
3. Verhandlungs- und Vernehmungs- Durchsetzungsvermdégen arbeit
geschick 4. Verhandlungsgeschick 4. Fuhrungsfahigkeit
4. Entscheidungs- und Urteilsfahigkeit 5. Ideenreichtum
5. Ausdauer und Belastbarkeit 6. Konzeptionelles Arbeiten

7. Organisatorische Fahigkeit
8. Genauigkeit
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Baden-Wiirttemberg* Bundespolizei* Sachsen-Anhalt*

9. Leistungsbereitschaft und
Belastbarkeit

10. Selbstandigkeit des
Handelns

11. Fahigkeit zum Fuhren
von Mitarbeitern (soweit
nicht bereits als Vorgesetz-
ter beurteilt)

12. Lernfahigkeit und -be-
reitschaft

Quelle: Baden-Wurttemberg: Ziffer 3.1.3 und 3.2.2 der Beurteilungsrichtlinie; Bundespolizei:
Anlage 2 und 3 der Beurteilungsrichtlinie; Sachsen-Anhalt: Anlage 2 der Beurteilungsrichtlinie

* Die aufgefuhrten Einzelmerkmale werden in Anlagen zu den Richtlinien naher erlautert.

Zu priifen ist auch, ob Beurteilungskriterien verwendet werden, die entweder als solche
oder durch ihre Definition geschlechtsdiskriminierende Effekte haben konnen, weil
sie Geschlechterstereotype reproduzieren (typisch mannlich — typisch weiblich) und
damit einen unvoreingenommenen, geschlechtsneutralen Blick auf die Leistung oder
die Person erschweren. (Frage 5) Dies ist fiir eine Reihe der Merkmale aus den zu
untersuchenden Beurteilungsrichtlinien der Fall, wie die folgenden Beispiele zeigen.

m Initiative und Selbsténdigkeit: Formulierungen aus dem Beschreibungskatalog Ba-
den-Wiirttembergs lehnen sich an méannliche Stereotypen an, wie z.B. bei Stufe 5:
»schreitet mit grofer Sicherheit zielstrebig auch in den schwierigsten Situationen
ein — erzielt durch Eigeninitiative, Tatkraft und Spiirsinn gro3e Erfolge — ... — ent-
scheidet auch unter Zeitdruck sehr liberlegt und entschlossen ...“. Die Formulierun-
gen fiir die Merkmale Initiative und Eigenstiandigkeit bei der Bundespolizei und in
Sachsen-Anhalt sind sehr knapp formuliert und wirken dadurch neutraler. Sie lassen
aber gleichzeitig gro3en Spielraum fiir subjektive Einfliisse bei den Beurteilenden.

m Bereitschaft zur Teamarbeit (Sachsen-Anhalt), Zusammenarbeit und teamorientier-
tes Handeln (Bundespolizei) bzw. Sozialverhalten nach innen (Baden-Wiirttem-
berg): Bei der Definition dieses Merkmals werden in den Richtlinien einzelne For-
mulierungen verwendet, die zu stereotypen Vorstellungen weiblicher Eigenschaften
und Verhaltensweisen tendieren. In der Richtlinie Sachsen-Anhalts heilit es u.a.:
,,Leistung und Stimmung der Gruppe positiv beeinflussen. Ahnliches gilt fiir die
Bundespolizei: ,,Hilfestellung wird gewéhrt, Vertretungen werden iibernommen.*
In den Beschreibungshilfen fiir Baden-Wiirttemberg findet sich in Stufe 5: ,,ist eine
ausgesprochene Bereicherung fiir Arbeitsgruppen und Sonderkommissionen — hat
zu allen ein sehr gutes Verhiltnis — fordert in vorbildlicher Weise durch das eigene
Verhalten den Zusammenhalt — wirkt ausgeglichen und agiert ausgleichend .. .*.
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41.3 Einstufungen, Teil- und Gesamtbewertungen

Nachfolgend soll iiberpriift werden, ob die Regelungen zur Einstufung in die Bewer-
tungsskalen und zur Ermittlung des Teil- und Gesamtergebnisses Diskriminierungspo-
tentiale beinhalten. Der nachfolgende Teil des Diskriminierungs-Checks thematisiert
daher Regelungen zu den Beurteilungsstufen, zur Gewichtung der Merkmale und zur
Ermittlung der Beurteilungsergebnisse sowie zu Verwendungshinweisen.

Abb. 62: Diskriminierungs-Check zu Einstufungen, Teil- und Gesamtbewertung

Fragen zur Einstufung und Bewertung

Erlauterungen

1.  Bleibt die Anzahl der Stufen liberschaubar, so
dass eine Abgrenzung zur nachst hoheren Stufe
gut nachvollziehbar ist?

Oja o nein

Eine Beurteilungsskala mit mehr als funf Stufen
bringt Probleme der Trennscharfe mit sich. Fir die
Beurteilenden ist es bei stark ausdifferenzierten
Beurteilungsskalen nicht leicht, eine bestimmte Ein-
stufungsentscheidung zu treffen. Zugleich ist es fir
die Beurteilten nicht ohne weiteres nachvollziehbar,
warum diese und nicht die angrenzende bessere
Stufe vergeben wurde.

2. Sind die Beurteilungsstufen der einzelnen Merk-
male eindeutig und diskriminierungsfrei beschrie-
ben?

oja o nein

Die Beurteilungsstufen beschreiben die Auspra-
gungsgrade der einzelnen Merkmale. Wenn sie nicht
oder nicht eindeutig beschrieben sind, ermdglichen
sie Spielraume fur subjektive Deutungen sowie fiir
Geschlechterstereotype und Vorurteile.

Auch hinsichtlich der Diskriminierungsfreiheit der
Stufendefinitionen gilt, dass sie Beschaftigte mit Fa-
milienpflichten nicht benachteiligen und nicht anfallig
fur Geschlechterstereotype sein dirfen (vgl. Abb. 60,
Fragen 4 und 5).

3. Erfolgt die Gewichtung der beriicksichtigten
Merkmale transparent und der Funktion ange-
messen?

oja o nein

Soll den Beurteilungsmerkmalen unterschiedliche
Bedeutung fir die Gesamtbeurteilung beigemessen
werden, dann muss diese Gewichtung transparent
erfolgen, um nachvollziehbar und tberprifbar zu
sein.

Weder durch einzelne Gewichtungen noch durch die
Verwendung verschiedener Gewichtungen darf eine
Benachteiligung aufgrund des Geschlechts entste-
hen.

4. Werden Teil- oder Gesamtbewertung nachvoll-
ziehbar und transparent aus den Einzelbeurtei-
lungen ermittelt?
oja o nein

Zwar gilt, dass subjektive Einzelbeurteilungen nicht
dadurch objektiv(er) werden, dass sie arithmetisch
(und damit scheinbar objektiv) verarbeitet werden,
z.B. durch Bildung von Summen oder Mittelwerten.
Dennoch muss die Ermittlung von Teil- und Gesamt-
bewertungen oder ergebnissen nachvollziehbar und
Uberprufbar erfolgen. Dies kann z.B. durch mathe-
matische Berechnung gewahrleistet werden.
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5. Falls aus der Beurteilung direkte Konsequenzen | Wenn sich Konsequenzen nicht aus den Beurtei-
gezogen werden: Werden diese systematisch lungsergebnissen ableiten lassen, werden Spielrau-
aus den Beurteilungsergebnissen abgeleitet? me fur geschlechterbezogene Vorurteile, Einstellun-
oja o nein gen und Stereotype eroffnet, die zu Diskriminierung

fuhren kénnen. Die Konsequenzen mussen nachvoll-
ziehbar sein.

Hinsichtlich der Anzahl der geregelten Stufen (Frage 1) finden sich Unterschiede in
den drei untersuchten Beurteilungsrichtlinien: Bei der Leistungsbeurteilung wird zwi-
schen fiinf (Baden-Wiirttemberg), sieben (Sachsen-Anhalt) und neun Punktstufen bei
fiinf Notenstufen (Bundespolizei) differenziert. Insbesondere das Punktesystem bei
der Bundespolizei diirfte damit zu Schwierigkeiten bei der eindeutigen Abgrenzung
fihren, z.B. in welchem Fall werden herausragende Leistungen ,,iiberwiegend®, im
welchem ,,hdufig® erbracht? Wann entspricht eine Leistung den Anforderungen ,,in
jeder Hinsicht* und wann ,,im Allgemeinen? Zusétzlich sind dort die differenzierte-
ren Punktstufen zu Notenstufen zusammenzufassen — ein Schritt, der zunédchst ange-
strebte Differenzierungen wieder nivelliert. Die Befdhigungsmerkmale werden bei der
Bundespolizei und in Sachsen-Anhalt in vier Stufen beurteilt, in Baden-Wiirttemberg
sind es flinf Stufen.

Die Beurteilungsstufen werden zwar in allen untersuchten Beurteilungsrichtlinien be-
schrieben (Frage 2), jedoch werden bei der Beschreibung meist vage Begriffe verwen-
det, die von verschiedenen Personen unterschiedlich interpretiert werden kdnnen. So
ist nicht ganz eindeutig, wann (bei der Bundespolizei) eine Befidhigung z.B. als ,,beson-
ders stark* oder ,,starker, als ,,normal“ oder ,,schwicher* ausgeprigt gelten soll. Auch
bleibt unklar, bis wann (in Baden-Wiirttemberg) Anforderungen als ,,libertroffen gel-
ten und ab wann sie ,,in besonderem Male {libertroffen* werden. Gleiches gilt fiir die
Differenzierung der Stufen, nach denen eine beurteilte Person die Anforderungen ,,in
auBergewohnlichem MaBe®, ,,erheblich* oder ohne weitere Ergidnzung tibertrifft (Sach-
sen-Anhalt). (Weitere Beispiele konnen der Abb. I1I im Anhang 3 entnommen werden.)

Um der Uneindeutigkeit der Stufenbeschreibungen entgegenzuwirken, wurde in Ba-
den-Wiirttemberg ein Beschreibungskatalog entwickelt, der fiir jede Stufe jedes Beur-
teilungsmerkmals Verhaltensbeschreibungen enthélt. Die Beurteilenden sollen aus den
teilweise mehr als zehn Verhaltensbeschreibungen drei auswéhlen, die dem gewéhlten
Punktwert bzw. der gewéhlten Stufe entsprechen (vgl. Punkt 4.2 der Richtlinie in An-
hang 3). Die Verfahrensweise und ihre Problematik sollen am Beispiel des Merkmals
»Leistungsumfang* verdeutlicht werden. Abbildung 63 enthélt die Verhaltensbeschrei-
bungen fiir die Stufen 4 und 5.
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Abb. 63: Verhaltensbeschreibungen fiir die Stufen 4 und 5 des Beurteilungsmerkmals
Leistungsumfang (Baden-Wiirttemberg)

Merkmal ,,Leistungsumfang“

Stufi
ute Definition: zeigt sich darin, in welchem Male jemand unter Berilcksichtigung des Arbeitsumfangs

und des Schwierigkeitsgrades geforderte Ergebnisse in angemessener Zeit erreicht

Erledigt auch schwierige Aufgaben immer zeitgerecht — bewaltigt auch bei starken Belastungen
und schwierigen Aufgaben immer eine grof3e Arbeitsmenge — halt auch kurzfristige Termine

ein — zeigt bei der Aufgabenerledigung stets einen rationellen Arbeitseinsatz — schafft in der zur
Verfiigung stehenden Zeit umfassende Ergebnisse, berlicksichtigt auch Details und lasst keinen
Gesichtspunkt aus — arbeitet auf breiter Ebene sehr fleiRig — schafft oft mehr als andere — nutzt
stets vorhandene Technik und arbeitet dadurch immer schnell und effektiv — ist bereit, sich tiber
vorgegebene Zustandigkeiten hinaus einbinden zu lassen — vermittelt bei der Aufgabenerledigung
zusétzlich Erfahrung und Wissen an Kolleginnen/Kollegen, ohne dadurch weniger zu schaffen —
arbeitet gern in Arbeitsgruppen mit und tragt Zusatzbelastungen, ohne die eigenen Aufgaben zu
vernachlassigen

Erledigt auch groRRen Arbeitsanfall in der Mindestzeit — schafft auch unter Zeitdruck hervor-
ragende und umfassende Arbeitsergebnisse — bewaltigt auch bei stérksten Belastungen und
hohem Schwierigkeitsgrad eine sehr groe Arbeitsmenge — kommt in der zur Verfligung stehen-
den Zeit zu immer auRerst umfassenden Arbeitsergebnissen und beriicksichtigt jedes erhebliche
Detail — arbeitet auf sehr breiter Ebene Uberaus fleil3ig — nutzt stets vorhandene Technik, baut
Anwendungsmaoglichkeiten aus und arbeitet dadurch immer Giberaus schnell und effektiv — schafft
stets mehr als andere — Uberschreitet nie die vereinbarten, auch kurzfristigsten Termine — bietet
sich an, bei Projekten mitzuarbeiten, die liber die festgelegten Zustandigkeiten hinausge-
hen — vermittelt auch bei stérksten Belastungen und schwierigen Aufgaben zusatzlich Wissen
und Erfahrung an Kolleginnen/Kollegen, ohne dadurch weniger zu schaffen — arbeitet gerne und
auBerst effektiv in Arbeitsgruppen mit, libernimmt dabei von sich aus schwierige Aufgaben
und Zusatzbelastungen, ohne die eigenen Aufgaben zu vernachlassigen

Aus Abb. 63 ist ersichtlich, dass der beurteilenden Person verschiedene Moglichkei-
ten der Operationalisierung der Stufen des Merkmals ,,Leistungsumfang® angeboten
werden (z.B. Termineinhaltung, Techniknutzung, systematisches Arbeiten u.a.m.). Sie
kann sich aus Stufe 4 diese, aus Stufe 5 jene Dimension auswihlen — so dass letzt-
lich zwei Personen nach unterschiedlichen Untermerkmalen beurteilt werden kdnnen.
Der Sinn einer Beurteilungsskala ist es jedoch, Steigerungen in ein und derselben Di-
mension eines Merkmals abzubilden, um auf diese Weise Leistungsunterschiede bei
den Beschiftigten beurteilen zu konnen. Dies ist hiermit nicht mehr gewihrleistet.
Vielmehr wird den Beurteilenden durch die selektive Auswahl von drei Verhaltensbe-
schreibungen ein subjektiver Entscheidungsspielraum erdffnet (und zugemutet), den
sie entsprechend ihrer personlichen Wertungen und subjektiven Wahrnehmungen nut-
zen konnen. Dabei kdnnen geschlechterbezogene Vorurteile und Stereotype groflen
Einfluss nehmen.

Zur Verdeutlichung sei angenommen, eine Beurteilende oder ein Beurteilender wéhle
flir eine Beamtin die drei unterstrichenen Verhaltensbeschreibungen aus Stufe 4 und
fiir einen Beamten die fett gedruckten Beschreibungen aus Stufe 5. Der Paarvergleich
in Abb. 64 stellt die angenommene Beurteilung und ihre Begriindungen in einer Uber-
sicht zusammen. Mit den aufgefiihrten und moglicherweise zutreffenden Beschreibun-
gen ist jedoch nichts iiber die Leistung der Person unter den anderen Unteraspekten
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des Merkmals ausgesagt. So konnte es z.B. auch fiir die Beamtin zutreffen, dass sie
sich fiir Projekte anbietet, die iiber ihre festgelegte Zustidndigkeit hinausgehen. Auch
der Beamte konnte tatsdchlich kurzfristige Termine einhalten. Um gleiche oder ver-
gleichbare Leistungen gleich beurteilen zu kénnen, miissen alle Beurteilten nicht nur
unter denselben Beurteilungskriterien, sondern auch nach den gleichen Unteraspek-
ten beurteilt werden. Dies ist hier nicht sichergestellt. Vielmehr kdnnen durch eine
selektive Auswahl von Leistungsdimensionen — bewusst oder unbewusst — Stiarken
und Schwichen von Beschéftigten hervorgehoben oder vernachlédssigt werden, durch
die erhebliche Benachteiligungen entstehen konnen (im Ubrigen nicht nur unter dem
Geschlechteraspekt).

Fiir die Auswahl der Merkmalsaspekte gibt es keinerlei Anhaltspunkte oder Vorgaben
auBler der, dass sie der gewihlten Stufe entsprechen miissen. Dies verweist auf eine
zusitzliche Problematik: Nach der hier zugrunde liegenden Logik der Beurteilung von
beobachtetem Verhalten miisste zunéchst das zutreffende bzw. beobachtete Verhalten
bestimmt werden, aus dem sich dann die zutreffende Stufe ergibt. Wird zunéchst die
Stufe festgelegt und dann durch entsprechende Auswahl von Verhaltensbeschreibun-
gen begriindet, dienen die Verhaltensbeschreibungen eher der nachtréglichen Recht-
fertigung einer Beurteilung denn als Ausgangspunkt fiir eine folgerichtig abgeleitete
Beurteilung.

Abb. 64: Paarvergleich zur Vergabe von Beurteilungsstufen bei méglicher Auswahl von
Verhaltensbeschreibungen aus einer Beschreibungshilfe fiir Baden-Wiirttemberg

Beamtin Beamter
Kriterium Leistungsumfang Leistungsumfang
Vergebene Stufe 4 5
Begriindung der Stufen- mit folgenden Beschreibungshilfen: mit folgenden Beschreibungshilfen:
vergabe . halt auch kurzfristige Termine ein | e schafft auch unter Zeitdruck
. arbeitet auf breiter Ebene sehr hervorragende und umfassen-
fleiBBig de Arbeitsergebnisse
. nutzt stets vorhandene Technik . bietet sich an, bei Projekten
und arbeitet dadurch immer mitzuarbeiten, die Uber die
schnell und effektiv festgelegten Zustandigkeiten

hinausgehen

. arbeitet gerne und auBerst
effektiv in Arbeitsgruppen mit,
Ubernimmt dabei von sich
aus schwierige Aufgaben und
Zusatzbelastungen, ohne die
eigenen Aufgaben zu vernach-
lassigen

Auf eine vollstindige Analyse des Beschreibungskatalogs muss an dieser Stelle ver-
zichtet werden. Die aufgezeigte Problematik diirfte jedoch auch auf weitere Beurtei-
lungsmerkmale zutreffen.

Mit Frage 3 des Diskriminierungs-Checks wird das Augenmerk auf die Gewichtung
der Beurteilungsmerkmale gelegt. Keine der drei untersuchten Richtlinien nennt Ge-
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wichtungsfaktoren explizit (vgl. Anhang 3). Vielmehr sollen die Gewichtungen ohne
Vorgabe weiterer Anhaltspunkte von den Beurteilenden vorgenommen werden. So ist
in Baden-Wiirttemberg die Gesamtbewertung ,,unter Berlicksichtigung der Bedeutung
der Submerkmale sowie Wiirdigung ihrer Gewichtung® vorzunehmen. Bei der Bun-
despolizei soll jede und jeder Beurteilende zwei Leistungsmerkmale aus jeder Merk-
malsgruppe als besonders wichtig kennzeichnen, wobei nicht vorgeschrieben wird,
diese Gewichtung zu quantifizieren. Die Gesamtnote ist dann ,,unter Wiirdigung der
Gewichtung® zu bilden. Fiir Sachsen-Anhalt wird vorgegeben, dass die Gesamtbewer-
tung der Leistung und die Gesamteinschédtzung der Beféhigung ,,unter angemessener
Gewichtung® ermittelt werden. Keine dieser Regelungen ist geeignet, eine fiir die Be-
urteilten oder fiir andere bzw. Zweitbeurteilende transparente und nachvollziehbare
Gewichtung sicherzustellen. Vielmehr kénnen Gewichtungen von den Beurteilenden
nach eigenem Ermessen festgelegt und iiberdies auch beliebig oft und breit von Beur-
teilung zu Beurteilung variiert werden.

Nach den Bestimmungen der untersuchten Beurteilungsrichtlinien werden Teil- oder
Gesamtbewertungen auf unterschiedlichen Wegen ermittelt (Frage 4). In Baden-Wiirt-
temberg werden zundchst Teilergebnisse fiir die Leistungs- und die Befdhigungsbe-
urteilung arithmetisch ermittelt. Die abschlieBende Gesamtbewertung erfolgt nicht
arithmetisch, sondern frei. Einzige Vorgabe hierbei ist, dass sich die Gesamtbewertung
schliissig aus den Einzelbewertungen ergeben muss. Neben der Gewichtung der Sub-
merkmale ist auch die Gesamtpersonlichkeit des/der Beurteilten zu beriicksichtigen.
Damit gerit ein neues Merkmal in den Fokus der Beurteilung, das weder inhaltlich
noch von seiner Gewichtung definiert ist, sondern grofle subjektive Spielrdume er-
offnet. Dass die Gesamtbewertung mit ,,zwei Stellen hinter dem Komma in Viertel-
stufen” anzugeben ist, entspricht damit weder der Methode noch der Objektivitét des
Ergebnisses. Nachvollziehbarkeit und Uberpriifbarkeit scheinen daher in keinem Fall
ausreichend gegeben zu sein.

Bei der Bundespolizei wird eine Gesamtnote fiir die Leistungsbeurteilung ermittelt,
und zwar nicht arithmetisch, sondern ,,unter Wiirdigung der Gewichtung und des Ge-
samtbildes des Leistung®, wobei ndhere Angaben zur Interpretation dieser Begriffe
nicht gemacht werden. Es wird lediglich vorgeschrieben, die Vergabe der Hochst-
punktzahl 9 bei einzelnen Leistungsmerkmalen besonders zu begriinden, wenn dies
zu einer entsprechenden Gesamtnote fithrt. Der Vergabe der hochsten Punktzahl bei
einzelnen Leistungsmerkmalen und der Gesamtnote wird damit eine besondere Hiirde
vorangestellt. Eine Gesamtbewertung aus Leistungs- und Befdhigungsbeurteilung soll
bei der Bundespolizei zwar nicht ermittelt werden, jedoch soll bei der Bildung der Ge-
samtnote auf den Einklang zwischen diesen beiden Teilbeurteilungen geachtet werden.
Ein zu Abweichungen fiithrender Einfluss der Befahigungsbeurteilung muss eingehend
begriindet werden. Auch diese Vorgaben lassen viele Fragen der Interpretation und
Anwendung offen, die von den Beurteilenden jeweils individuell beantwortet werden
kénnen und miissen.
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In Sachsen-Anhalt werden Teilergebnisse fiir die Leistungs- und die Befahigungsbe-
urteilung zusammengefasst, eine Gesamtbewertung aus beiden Teilergebnissen erfolgt
nicht. Zwar miissen die jeweiligen Bewertungen hinreichend konkret und schliissig be-
griindet werden, doch ermdglicht die Formulierung ,,in freier Wiirdigung* so vielfalti-
ge Moglichkeiten der Bewertung, dass (Geschlechter-)Stereotypen oder Vorurteile gro-
Ben Einfluss nehmen und nicht direkt nachvollzogen bzw. aufgedeckt werden kénnen.

Als Konsequenz aus der Beurteilung werden in Baden-Wiirttemberg Forderungs- und
Verwendungshinweise gegeben, in Sachsen-Anhalt wird ein Verwendungsvorschlag
gemacht und bei der Bundespolizei werden besondere Interessen, Forderung und
Verwendungswiinsche des Beamten vermerkt. Als Voraussetzung fiir eine diskrimi-
nierungskritische Priifung fordert Frage S des Diskriminierungs-Checks eine syste-
matische Herleitung dieser Konsequenzen, damit Spielrdume fiir Diskriminierungen
vermieden werden.

Die Richtlinie fiir die Bundespolizei enthilt hierzu nur wenige Regelungen: Zwar ist
hier der Vermerk von Interessen und Verwendungswiinschen zwingend vorgegeben
(und nicht nur eine Kann- oder eine Soll-Vorschrift wie in Baden-Wiirttemberg oder
Sachsen-Anhalt), weitere Vorgaben fiir eine systematische Ableitung werden jedoch
nicht gegeben. In den beiden anderen Richtlinien sollen zusétzliche Angaben zur Kon-
kretisierung gemacht werden. So sollen die Férderungs- und Verwendungshinweise in
Baden-Wiirttemberg ,,auf der Grundlage der Beurteilung®, in Sachsen-Anhalt ,,unter
Beriicksichtigung der Leistungsbeurteilung und der ... Befdhigungsbeurteilung® erfol-
gen. In Baden-Wiirttemberg wird gefordert, dass Aussagen zum Bedarf und zum Inte-
resse des/der Beurteilten an Forderung und Fortbildung gemacht werden, auflerdem zu
Starken, Neigungen und Verwendungswiinschen. In Sachsen-Anhalt ist eine eingehen-
de Begriindung des Verwendungsvorschlags zu formulieren. Beriicksichtigung sollen
neben den dienstlichen Belangen auch die personlichen Entwicklungschancen sowie
die Verwendungs- und Fortbildungswiinsche des/der Beurteilten finden. AbschlieSend
kann gesagt werden, dass die Richtlinien fiir Baden-Wiirttemberg und Sachsen-Anhalt
zwar einige Anhaltspunkte fiir eine Uberpriifung der Verwendungshinweise bzw. vor-
schlédge liefern, jedoch bleiben sie auch hier der subjektiven Einschéitzung des Beurtei-
lenden iiberlassen und kdnnen nicht objektiv hergeleitet werden.

41.4 Vorgabe von Richtwerten zur Gewahrleistung eines einheitlichen
Beurteilungsmalstabes

Unter dem Blickwinkel der Gleichbehandlung der Geschlechter ist maBgeblich, dass
das Beurteilungsergebnis die tatséchlich erbrachte Leistung von Frauen und Méannern
angemessen abbildet. Dies kann durch Verteilungsvorgaben (Richtwerte, Quoten) er-
schwert werden, da es sich hierbei um eine angenommene Vorweg-Klassifikation der
Leistungsverhéltnisse in der Beurteilungsgruppe handelt, die von der tatséchlichen
Streuung der Leistung abweichen kann. Die Durchsetzung von Richtwerten kann u.U.
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zu einer ungerechtfertigten Unterbewertung der Leistung und Befédhigung einzelner
beurteilter Personen fiihren. Gleiche oder gleichwertige Leistungen von Frauen und
Mainnern kénnten ungleich beurteilt werden, wenn es mehr leistungsstarke Beschaftig-
te gibt, als es die Richtwerte vorsehen. In diesen Fillen miissen die Erst- oder Zweibe-
urteiler/innen Auswahlentscheidungen zu Ungunsten einzelner Beschiftigter treffen.
Dabei konnen Aspekte eine Rolle spielen, die nichts mit Leistung zu tun haben, son-
dern mit der Arbeitszeit (Teilzeitarbeit), einer (angenommenen) Doppelbelastung durch
Familie und Beruf, einem geringeren Dienstalter, Unterbrechungszeiten oder einer ver-
meintlich geringeren Berufs- und Aufstiegsmotivation. Solche Entscheidungskriterien
wirken in der Regel zu Ungunsten von Frauen. Zu Gunsten von ménnlichen Beamten
konnten Uberlegungen wirken, die die (angenommene) Funktion des ,,Familiener-
ndhrers® oder die lingere Dienstzeit betreffen. Auch eine Folgenabschétzung, wie die
»Quotenopfer® voraussichtlich reagieren werden, kann bei der Auswahlentscheidung
den Ausschlag geben. (vgl. Tondorf/Jochmann-Déll 2005, S. 69f)

Wie grof3 die Risiken einer geschlechterbezogenen Benachteiligung durch Richtwerte
sind, kann mit dem nachfolgenden Diskriminierungs-Check eingeschitzt werden.

Abb. 65: Diskriminierungs-Check zur Vorgabe von Richtwerten und zur Gewéhrleistung
eines einheitlichen BeurteilungsmaRstabs

Fragen zu Richtwerten Erlauterungen

1. Sind Richtwerte fiir die Verteilung der zu beurtei- | Richtwerte gehen davon aus, dass es einen be-
lenden Beamten und Beamtinnen auf bestimmte | stimmten Anteil leistungsstarker, durchschnittlich
Notenstufen geregelt? leistender und leistungsschwacher Beschaftigter
Oja o nein gibt. Solche Vorgaben kénnen Beurteilerinnen und

Beurteiler dazu veranlassen, die Beurteilungsergeb-

nisse so festzulegen, dass sie den rechnerischen

Vorgaben entsprechen. Oder es erfolgen spatere

Anpassungen an die Richtwerte durch den/die

Zweitbeurteiler/in oder die Leitung. Sind mehr Be-

schaftigte leistungsstark als vorgegeben, miissen

Auswahlentscheidungen getroffen werden, in die

Geschlechterstereotype oder andere leistungsfrem-

de Uberlegungen einflieRen kénnen, z.B. ,Sie ist ja

Hinzuverdienerin.“ oder ,Sie ist noch nicht so lange

im Betrieb.*
2. Sind Richtwerte fir alle Notenstufen, d.h. nicht Erstrecken sich die Richtwerte auf alle Notenstu-
nur fUr Spitzenwerte, geregelt? fen, ist vorab fir alle Beurteilten entschieden, zu
oja o nein welchem Prozentsatz sehr gute, gute, mittlere und

schlechte Noten vergeben werden. Dies verscharft
die Problematik leistungsfremder Verteilungsvorga-
ben, die zu Lasten von Frauen gehen kénnen.

Bei Regelungen, in denen sich die Richtwerte nur auf
die besten Bewertungen (Spitzenwerte) beschran-
ken, hat die beurteilende Person zumindest noch
Spielraumbei der Vergabe der mittleren und schlech-
ten Bewertungen.
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3.  Gelten diese Richtwerte verbindlich, so dass sie
in jedem Falle einzuhalten sind?
Oja o nein

Mussen die Richtwerte in jedem Fall eingehalten
werden, ist das Risiko relativ hoch, dass leistungs-
fremde Auswahlkriterien Einfluss nehmen und
leistungsstarke weibliche Beschaftigte schlechter
beurteilt werden als es ihrer tatsachlichen Leistung
entspricht.

Eine Regelung, nach der Richtwerte geringfiigig
Uberschritten werden drfen, schafft zwar einen
begrenzten Spielraum fir leistungsgerechte Beurtei-
lungen, sie kann jedoch das Risiko einer leistungs-
fremden, diskriminierenden Beurteilung nicht ganz
ausschlief3en.

4.  Gibt es eine Regelung, wonach die Einzelfallge-
rechtigkeit durch die Richtwerte generell nicht
beeintrachtigt werden darf?
oja o nein

Eine solche Regelung verringert das Risiko einer
leistungsfremden diskriminierenden Beurteilung.

5. Falls Abweichungen von den Richtwerten
moglich sind: Wird ihre Durchsetzung durch
Verfahrensvorschriften, z.B. Einholen der Zu-
stimmung des Dienstvorgesetzten, Erérterungen
erschwert?

Abweichungen eréffnen Chancen fir eine einzelfall-
gerechte Beurteilung. Jedoch kann ein Uberschreiten
der Richtwerte ein aufwandiges Prozedere nach sich
ziehen und von Erstbeurteilenden als zu arbeitsauf-
wandig, als ,nicht gern gesehen® oder als anderwei-

oja o nein tig nachteilig einschatzt werden. Wenn Abweichun-
gen viel Arbeit verursachen, kann es im Interesse der
Beurteilenden liegen, von vornherein die Richtwerte

einzuhalten.

Zu den Fragen 1 und 2 lisst sich festhalten, dass in allen drei Richtlinien Richtwerte
geregelt sind, allerdings mit unterschiedlichen Verteilungen. Nach der Richtlinie von
Baden-Wiirttemberg diirfen nicht mehr als 30 % der bezeichneten Beurteilten eine sehr
gute bis gute Gesamtbewertung erhalten, wihrend auf 70% der Beurteilten mittlere
bis schlechte Bewertungen entfallen sollen. Dagegen kénnen nach den Richtlinien fiir
die Bundespolizei und fiir Sachsen-Anhalt 50% der Beurteilten eine sehr gute bzw.
gute Note erhalten. Im Ubrigen ist nur in Baden-Wiirttemberg explizit geregelt, dass
die Festlegung von Quoten unterhalb der Spitzensitze und von Durchschnittswerten
bei den Einzel- und Gesamtbewertungen nicht zuldssig ist. Die Unterschiedlichkeit
der Richtwerte-Verteilungen zeigt, dass es sich um politische Setzungen handelt, denn
es ist nicht nachvollziehbar, warum es in einem Bereich maximal 30%, in anderen
maximal 50 % sehr gute bis gute Beamte und Beamtinnen gibt. Das Diskriminierungs-
potential ist in Abhingigkeit von den tatsidchlichen Leistungsverhéltnissen ,,vor Ort*
einzuschétzen. Gibt es faktisch einen hohen Anteil leistungsstarker Beschéftigter und
einen niedrigen Richtwert als Obergrenze fiir Spitzengruppen, diirfte das Risiko der
Ungleichbehandlung und ggf. auch der Geschlechtsdiskriminierung vergleichsweise
hoher sein als in Bereichen mit einem hoheren Richtwert. Es wére statistisch zu pri-
fen, wie die Spitzennoten nach Geschlecht sowie nach Voll- und Teilzeitbeschéftigten
vergeben werden.

Wie verbindlich sind die Richtwerte? Beziiglich der Fragen 3 und 4 ist zunéchst fest-
zuhalten, dass Richtwerte in keiner der drei Richtlinien als absolut verbindlich vorge-
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geben gelten, sondern als ,,Orientierungsrahmen® (Baden-Wiirttemberg), ,,keine abso-
luten GroBen™ (Bundespolizei) bzw. als ,,Richtwertempfehlungen® (Sachsen-Anhalt)
zu verstehen sind. In allen drei untersuchten Bereichen ist formal geregelt, dass die
Einzelfallgerechtigkeit durch die Richtwerte nicht beeintrachtigt werden darf. Fiir die
Bundespolizei gilt allerdings einschrinkend, dass eine Uberschreitung der Richtwerte
nur geringfiigig (um +5 %) moglich ist.

Zu Frage 5: Unter welchen Bedingungen kénnen sich Abweichungen von den Richt-
werten durchsetzen? Abweichungen des Erstbeurteilers oder der Erstbeurteilerin wer-
den in allen drei Bereichen nicht unhinterfragt akzeptiert, sondern haben bestimmte
Prozeduren zur Folge. In Baden-Wiirttemberg bedarf eine Abweichung der Zustim-
mung durch den Dienstvorgesetzten des jeweiligen Leiters der Beurteilungskonferenz.
Dieser legt nach Vorliegen sdmtlicher Beurteilungsiibersichten unter Beriicksichtigung
der Spitzensitze die endgiiltige Beurteilung im Einzelfall fest. Bei der Bundespolizei
wird der Zweitbeurteiler oder die Zweitbeurteilerin im Falle ,,erheblicher® Abweichun-
gen zur Stellungnahme aufgefordert. Bleiben sie bestehen, zielen Gespriache bzw. Be-
urteilungskonferenzen darauf, die Richtwerte einzuhalten. In Sachsen-Anhalt hat sich
der Zweitbeurteiler im Falle von Abweichungen die notwendigen zusdtzlichen Kennt-
nisse zu verschaffen, ,,um maf3stabswahrend tétig werden zu konnen®, ,,erforderlichen-
falls* in Erorterung mit den Erstbeurteilern und weiteren Vorgesetzten. Er ist weiterhin
befugt, vom Beurteilungsergebnis des Erstbeurteilers abzuweichen, wenn er dies fiir
angezeigt hilt. Er hat ein solches abweichendes Beurteilungsergebnis schliissig und
nachvollziehbar zu begriinden. Falls keine Einigung erzielt wird, entscheidet der Leiter
der Behorde oder Einrichtung. Inwieweit dies in Kenntnis der tatsidchlichen Leistungs-
verhiltnisse in den Beurteilungsgruppen geschieht, wire zu hinterfragen.

41.5 Beurteilungsverfahren

Gegenstand dieses letzten Abschnitts ist das Beurteilungsverfahren in seiner Gesamt-
heit. Hierbei werden auch Prozesse und Rahmenbedingungen thematisiert.

Abb. 66: Diskriminierungs-Check zum Beurteilungsverfahren

Fragen zum Beurteilungsverfahren Erlauterungen

1. Ist geregelt, dass die Beurteilenden hinsichtlich Schulungen férdern nicht nur das Verstandnis und
maoglicher Beurteilungsverzerrungen und —fehler | die einheitliche Anwendung der Regelungen der
auch im Hinblick auf das Geschlecht der Beur- Beurteilungsrichtlinie. Sie sollten dartiber hinaus fir
teilten, verpflichtend geschult werden? Gefahren der geschlechterbezogenen Diskriminie-
oja o nein rung sensibilisieren und Wege zu ihrer Vermeidung

aufzeigen.

2. Ist geregelt, dass auch die Beschaftigten Gber Auch Beschaftigte bendtigen umfassendes Wissen
Verfahren, Inhalte und ihre Rechte informiert zum Beurteilungssystem, um seine Ergebnisse nach-
werden? vollziehen, einordnen und Uberprifen zu kénnen.
oja o nein
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3. Wird sichergestellt, dass die Beurteilenden einen
ausreichenden Leistungseindruck gewinnen
konnten?

oja o nein

Wenn die Leistungsfeststellung nicht auf mess- oder
zahlbaren GroRen beruht, hangt die Qualitat einer
Beurteilung im Wesentlichen von der Dauer, der
Haufigkeit und der Intensitat der Beobachtung durch
den Beurteilenden/die Beurteilende ab. Mitunter
haben die Beurteilenden jedoch keine hinreichenden
Moglichkeiten der Beobachtung, weil die Leistung
an anderen Orten erbracht wird. Bei entsprechenden
Merkmalen, beispielsweise ,Sozialverhalten nach
aullen im Umgang mit Blrgern“ muss daher sicher-
gestellt sein, dass Beurteilende bei der Vergabe
einer Note einen ausreichenden Leistungseindruck
gewinnen konnten.

4. Werden in der Richtlinie die Rechte der Gleich-
stellungsbeauftragten beim Beurteilungsprozess
konkretisiert?

oja o nein

Die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten nach
dem jeweils geltenden Gesetz sollten in der Richtli-
nie benannt sein, z.B. das Recht auf Beteiligung an
Beurteilungsgesprachen.

5. Werden in der Richtlinie die Rechte Personalrats
im Beurteilungsprozess konkretisiert?
oja o nein

Die Rechte des Personalrats nach dem jeweils gel-
tenden PersVG sollten in der Richtlinie benannt sein,
z.B. das Recht auf Beteiligung bei Beurteilungsge-
sprachen.

6. Gibt es klare Regelungen zu Einwendungen
oder Anderungsantragen der Beschéftigten ge-
gen die Beurteilung?
oja o nein

Wenn sich Beschaftigte nicht gerecht beurteilt fihlen,
bendtigen sie klare Regelungen darlber, wie sie in
diesem Falle vorgehen kdnnen.

7. Kann das vorangegangene Beurteilungsergeb-
nis durch einen entsprechenden Vermerk ohne
weitere Beurteilung fortgeschrieben werden?
oja o nein

Um festzustellen, dass die Leistung eines/einer

zu Beurteilenden im Vergleich zur vorangegan-
genen Beurteilung gleich geblieben ist, muss der
Beurteilende/die Beurteilende eine vollstandige
Beurteilung aller Merkmale vornehmen. Dann muss
diese Beurteilung auch dokumentiert werden, um
nachvollziehbar und Uberpriifbar zu sein. Sobald,
z.B. aus Griinden der Vereinfachung, auf eine voll-
standige Beurteilung verzichtet wird, handelt es sich
um eine ungeprufte und deswegen moglicherweise
unzutreffende Einschatzung, die sich zu Ungunsten
von Beschaftigten, auch aufgrund ihres Geschlechts
auswirken kann.

8.  Werden die Beurteilungsergebnisse nach Ge-
schlecht und Teilzeit-/Vollzeitbeschaftigung diffe-
renziert aufbereitet und ausgewertet?

Oja o nein

Nach Geschlecht differenzierte Statistiken kdnnen
Hinweise auf Benachteiligungen bei der Beurteilung
geben, denen dann im Einzelfall nachgegangen
werden kann. Diese Transparenz ist eine notwendige
Bedingung fiir die Uberpriifung der Diskriminierungs-
freiheit der Beurteilungen. Sie miissen deshalb auch
den Gleichstellungsbeauftragten und dem Perso-
nalrat zur Erfullung ihrer Aufgaben zur Verfugung
stehen.

In keiner der drei untersuchten Richtlinien werden Schulungen fiir Beurteilende oder

Beurteilte geregelt (Frage 1 und 2).

Hinsichtlich der Frage, ob und wie sichergestellt wird, dass Beurteilende einen aus-
reichenden Leistungseindruck gewinnen konnten (Frage 3), legt die baden-wiirttem-
bergische Richtlinie den Grundsatz der Beurteilungsnihe fiir die Auswahl der Beur-
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teilenden fest. Als Mindestanforderung gilt: ,,Der zu beurteilende Polizeibeamte muss
dem Beurteiler personlich bekannt sein.*“ Da dies fiir eine Leistungseinschéitzung allein
nicht ausreichen diirfte, hat sich der Beurteilende ,,gegebenenfalls die erforderlichen
Kenntnisse tiber Eignung, Befidhigung und fachliche Leistung bei entsprechend kun-
digen anderen Vorgesetzten (Beurteilungsberater) ... zu verschaffen®. Auch bei der
Bundespolizei sind im Falle des Fehlens eigener unmittelbarer Erkenntnisse iiber die
Leistung und Befdhigung des zu Beurteilenden ,,Stellungnahmen von Vorgesetzten
einzuholen und sonstige Erkenntnisquellen auszuschopfen. Auf welche brauchbaren
Quellen sich die Beurteilung stiitzen konnte, ist nicht geregelt. Fiir Sachsen-Anhalt
wird geregelt, dass in verschiedenen Situationen Beurteilungsbeitrige abzufordern
bzw. zu erstellen sind, in denen der Beurteilende/ die Beurteilende keinen ausreichen-
den Leistungseindruck gewonnen haben kann.

Eine Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten (Frage 4) ist ausschlieBlich bei der
Bundespolizei geregelt. Hiernach nimmt die Gleichstellungsbeauftragte am Beurtei-
lungsvorgesprich teil, wo allgemeine Verfahrensfragen besprochen und Informationen
zum vorgegebenen BeurteilungsmafBstab und zur Umsetzung der Richtwerte gegeben
werden. Auf Wunsch der Beurteilten/des Beurteilten kann die Gleichstellungsbeauf-
tragte zu der Eroffnung der Beurteilung hinzugezogen werden. Die Personalvertretung
(Frage 5) kann in Baden-Wiirttemberg auf Verlangen der/des Beurteilten am Beur-
teilungsgesprich teilnehmen. Bei der Bundespolizei nimmt eine Vertreterin oder ein
Vertreter des Personalrats (wie die Gleichstellungsbeauftragte) am Beurteilungsvorge-
spréch teil sowie auf Wunsch an der Er6ffnung der Beurteilung. Fiir Sachsen-Anhalt ist
festgelegt, dass die Personalvertretung an der MaBistabskonferenz teilnimmt, in der die
Ergebnisse der vorangegangenen Beurteilungsrunde erdrtert sowie Fragen der Richt-
wertempfehlungen und einer einheitlichen Anwendung des Beurteilungsmaf3stabs be-
sprochen werden.

Die Regelungen beziiglich Einwendungen und Anderungen einer Beurteilung (Frage
6) sind in den drei untersuchten Richtlinien sehr unterschiedlich. In Baden-Wiirttem-
berg wird ganz allgemein festgelegt, dass die/der Beurteilte ,,auf Wunsch oder wenn ...
[sie/er] Einwendungen geltend macht, {iber die Rechtsbehelfe zu belehren und auf die
Méglichkeit eines Anderungsantrags hinzuweisen ist, ohne diese Prozeduren jedoch
ndher zu beschreiben. In der Richtlinie der Bundespolizei werden die Griinde aufge-
zahlt, aus denen die zustdndige Behorde eine Beurteilung von Amts wegen autheben
kann, ndmlich ,wenn Verfahrensfehler vorliegen, die Beurteilungsrichtlinie verletzt
wurde, anzuwendende Begriffe oder der gesetzliche Rahmen verkannt wurden, der
Beurteilung ein unrichtiger Sachverhalt zugrunde lag, allgemein giiltige Bewertungs-
mafistibe missachtet oder sachfremde Erwidgungen angestellt wurden.” Welche Schrit-
te eine Beurteilte/ein Beurteilter hierfiir einleiten miisste, wird nicht beschrieben. In
Sachsen-Anhalt kann sich die/der Beurteilte schriftlich zu der Beurteilung duf3ern.
Unklar bleibt, wer darauthin entscheidet, ob die Beurteilung aufzuheben und neu zu
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erstellen ist. Jedenfalls kann die/der Beurteilte verlangen, dass die Stellungnahme zur
Personalakte genommen wird, wenn die urspriingliche Beurteilung beibehalten wird.

Hinsichtlich der Frage 7 treffen die untersuchten Richtlinien gegensitzliche Festle-
gungen. Wihrend in Baden-Wiirttemberg die Aufrechterhaltung der vorangegangenen
Beurteilung bei gleichbleibender Leistung explizit ausgeschlossen wird, gibt es diese
Moglichkeit bei der Bundespolizei im Falle notwendiger aktueller Leistungsnachweise
fiir Auswahlentscheidungen, Entscheidungen tiber eine Leistungsstufe bzw. die Hem-
mung des Stufenaufstiegs. Auch in Sachsen-Anhalt kann die Anlassbeurteilung unter
bestimmten Voraussetzungen in Form eines ,,aufrechterhaltenden Vermerks* erfolgen.
Hierzu miissen das Leistungs- und Befdhigungsbild des Beamten/der Beamtin sowie
sein/ihr statusrechtliches Amt, der zugewiesene Dienstposten und der Erstbeurteiler/
die Erstbeurteilerin gleichgeblieben sein.

Zur statistischen Aufbereitung und Ver6ffentlichung der nach Geschlecht differenzier-
ten Beurteilungsdaten (Frage 8) ist in Baden-Wiirttemberg und bei der Bundespolizei
nichts geregelt. Die Richtlinie Sachsen-Anhalts schreibt zwar vor, dass dem zustdndi-
gen Ministerium eine Statistik {iber die Gesamtbewertungen der Beurteilungen vorzu-
legen ist, jedoch wird auf dem hierfiir vorgesehenen Formblatt nicht nach Geschlecht
unterschieden.

4.2 Analyse der Richtlinien weiterer Bundeslander

Eine intensive vergleichende Analyse der Beurteilungsrichtlinien der anderen 14 Bun-
deslinder* kann im Rahmen dieser Expertise nicht erfolgen. Dennoch soll ein Uber-
blick dariiber ermoglicht werden, wie die fiir eine diskriminierungskritische Analy-
se zentralen Aspekte in den iibrigen Bundeslédndern geregelt wurden. Hierzu werden
in diesem Abschnitt einige Fragen des Diskriminierungs-Checks ausgewidhlt und die
Analyseergebnisse fiir die einzelnen Bundesldnder stichwortartig in einer Synopse
dargestellt.

421 Aufgabenbezug der Beurteilung

Die kurz gefasste Analyse hinsichtlich der Regelungen zum Aufgabenbezug der Be-
urteilungen bezieht sich auf die Fragen, ob bei der Beurteilung ein Bezug zu den Auf-
gaben hergestellt werden muss und ob vorgeschrieben ist, dass die Tatigkeitsbeschrei-
bung sdamtliche Aufgaben berlicksichtigen muss. Es wird aullerdem gepriift, ob auch
Funktionsbeschreibungen als Bezugspunkt der Beurteilung ausreichen und ob die Be-

42 Die Richtlinie des Bundeskriminalamtes lag nicht vor.
Fiir Bayern wurde die aktuelle Beurteilungsrichtlinie vom 8. April 2011 ausgewertet. Die Daten, die fiir die sta-
tistische Analyse in Kapitel 3 zur Verfligung standen, stammen aus der Beurteilungsrunde 2009, die noch nach
der vorherigen Richtlinie durchgefiihrt wurde. Es wird in der Synopse darauf hingewiesen, wenn die Richtlinien
gravierend voneinander abweichen.
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urteilenden einen subjektiven Entscheidungsspielraum bei Auswahl und Gewichtung
der Leistungsmerkmale haben.

Abb. 67: Diskriminierungsrechtliche Analyse zum Aufgabenbezug der Beurteilung fiir
weitere Bundeslander

Bundesland Ergebnisse der Analyse

Bayern - Ein Aufgabenbezug ist zwar nicht explizit geregelt, jedoch sollen Tatigkeiten
und die Zeitraume, in denen sie ausgelibt wurden, im Beurteilungsbogen einge-
tragen werden.

Berlin - Leistungsbeurteilung erfolgt auf der Grundlage des Anforderungsprofils. Es wird
der Beurteilung als Anlage beigeflgt.

- Pragende Sonderaufgaben sollen aufgefihrt werden.

- Weitere Einzelmerkmale aus dem Anforderungsprofil sind gegebenenfalls zu
erganzen.

Brandenburg - Den Aufgabenbereich pragende Tatigkeiten sowie Sonderaufgaben von beson-
derem Gewicht sind im Vordruck zu beschreiben. Die Aufgabenbeschreibung
wird explizit als Grundlage der Leistungsbeurteilung bezeichnet.

Bremen - Das Arbeitsgebiet pragende Tatigkeiten sowie Sonderaufgaben sind im Vor-
druck zu beschreiben.

- Weitere Merkmale kdnnen erganzt werden, wenn sie fur den Dienstposten
pragend sind.

Hamburg - Vergleichbare Funktionen werden zu Gruppen zusammengefasst, welche die
Aufgabenbeschreibung, das Anforderungsprofil und die Kernaufgaben enthal-
ten.

- Alle Kriterien sind zu beurteilen.

Bereitschaftspolizei - Ein Aufgabenbezug der Beurteilung ist nicht detailliert geregelt.

Hessen - Wenn die ausgeubte Tatigkeit es nicht zulasst, kann von der Beurteilung der
Merkmale ,Arbeitstempo®, Flihrungserfolg“ und ,birgerorientiertes Verhalten*
abgesehen werden. Bei allen weiteren Merkmalen sind die Griinde daflr darzu-
legen, wenn sie nicht beurteilt werden. Die Nichtbeurteilung darf keinen Einfluss
auf das Gesamturteil haben.

Mecklenburg- - Die Leistungsbeurteilung erfolgt auf der Grundlage der in der Aufgabenbe-

Vorpommern schreibung aufgelisteten Tatigkeiten.

- Die Tatigkeiten sind auf dem Beurteilungsbogen einzutragen.

- Auf die Beurteilung einzelner Merkmale kann bei entsprechenden Tatigkeiten
verzichtet werden.

Niedersachsen - Im Rahmen der Beurteilung werden die dienstlichen Tatigkeiten unter besonde-
rer Benennung der pragenden Tatigkeiten und Sonderaufgaben erfasst.
- Nicht zutreffende Merkmale sind nicht zu bewerten.

NRW - Im Rahmen der Beurteilung werden die dienstlichen Tatigkeiten unter besonde-
rer Benennung der pragenden Tatigkeiten und Sonderaufgaben erfasst.

- Der/die zu Beurteilende soll daran beteiligt werden. Es sollen nicht mehr als
funf Aufgaben benannt werden.

Rheinland-Pfalz - Es wird eine Aufgabenbeschreibung als Grundlage der Leistungsbeurteilung
erstellt; pragende Tatigkeiten, besondere Verwendungen und Aufgaben sind
anzugeben.

- Es sind alle Submerkmale zu bewerten; das Submerkmal ,Umgang mit Blirge-
rinnen und Burgern® braucht nicht beurteilt zu werden, wenn es nicht tatigkeits-
relevant ist.

Saarland - Im Beurteilungsbogen ist eine Auflistung der Verwendungen im Beurteilungszei-
trum vorgesehen.

- Es sind nur zutreffende Merkmale zu beurteilen; andere sind mit ,nicht erprobt®
zu kennzeichnen.
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Sachsen

Der Beurteilung ist eine Beschreibung der Aufgaben voranzustellen, wobei die
pragenden Aufgaben anzufihren sind.

Einzelne Merkmale kénnen unter Angabe der Griinde unberticksichtigt bleiben,
wenn sie fur die Tatigkeit nicht relevant sind.

Schleswig-Holstein

Als Grundlage der Beurteilung dient eine Aufgabenbeschreibung, in der beson-
dere Anforderungen in qualitativer und quantitativer Hinsicht hervorzuheben
sind.

Leistungsmerkmale sind zu bewerten, wenn die Tatigkeit eine Beobachtung
ermdglicht. Eine fehlende Beurteilung eines Befahigungsmerkmals ist begrin-
dungspflichtig.

Thiringen

Grundlage ist eine Aufgabenbeschreibung, die pragende Aufgaben und Son-
deraufgaben von besonderem Gewicht darstellen sowie den Bezug zu den
Beurteilungsmerkmalen verdeutlichen soll.

Fir jedes Beurteilungsmerkmal ist zu priifen, inwieweit die Anforderungen,
bezogen auf das Statusamt und die Uibertragenen Aufgaben, erflllt wurden.

4.2.2 Merkmale der Leistungs- und Befahigungsbeurteilung

Hinsichtlich der Merkmale der Leistungs- und Befdhigungsbeurteilung werden die
Beurteilungsrichtlinien daraufhin tliberpriift, ob sich die ausgewihlten Merkmale auf
Leistungsergebnisse (im Unterschied zu charakterlichen Eigenschaften oder verhal-
tensbezogenen Kriterien) beziehen und ob die Merkmale eindeutig beschreiben sind.

Abb. 68: Diskriminierungsrechtliche Analyse zu Merkmalen der Leistungs- und Befahi-
gungsbeurteilung fiir weitere Bundeslander

Bundesland

Ergebnisse der Analyse

Bayern

Merkmale beziehen sich Uberwiegend auf Eigenschaften und Verhaltenswei-
sen, die nur subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Auch bei Merkmalen, die sich auf das Arbeitsergebnis beziehen, erfolgt eine
subjektive Einschatzung durch die beurteilende Person.

Eine Definition der Merkmale erfolgt nicht oder nur in kurzen Stichworten.

Berlin

Merkmale beziehen sich auf Eigenschaften und Verhaltensweisen, die nur
subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Bei Fuhrungskraften wird das Merkmal ,Gleichstellung® beurteilt. (,wirkt aktiv
auf die Gleichstellung von Mannern und Frauen hin; setzt den Frauenférderplan
konsequent um®)

Die Einzelmerkmale sind kurz in Form von Verhaltensbeschreibungen definiert.

Brandenburg

Merkmale beziehen sich Uberwiegend auf Eigenschaften und Verhaltenswei-
sen, die nur subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Auch bei Merkmalen, die sich auf das Arbeitsergebnis beziehen, erfolgt eine
subjektive Einschatzung durch die beurteilende Person.

Die 11 allgemeinen Leistungsmerkmale (ohne Fihrungskrafte) werden lediglich
benannt. Die Befahigungsmerkmale werden stichwortartig beschrieben.

Bei FUhrungskraften wird das Merkmal ,Gleichstellung von Frau und Mann*
beurteilt.

Bremen

Merkmale beziehen sich Uberwiegend auf Eigenschaften und Verhaltenswei-
sen, die nur subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Auch bei Merkmalen, die sich auf das Arbeitsergebnis beziehen, erfolgt eine
subjektive Einschatzung durch die beurteilende Person.

Die Merkmale werden durch kurze Stichworte sowie mit Hilfe eines Fragenka-
talogs definiert.
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Hamburg Die Kriterien der Leistungs- und Beféhigungsbeurteilung beziehen sich tber-

wiegend auf beobachtbare Verhaltensweisen, aber auch auf Fach- und Metho-
denkenntnisse, Eigenschaften sowie ergebnisbezogene Aspekte wie Arbeits-
menge und -qualitat.

Die Kriterien werden durch kurze Beschreibungen definiert. Auch die Potenziale
zur Ubernahme von Fiihrungsfunktionen werden néher umschrieben. Diese
Operationalisierungen sind nicht abschlieRend. Sollte ein zusatzliches Kriteri-
um erforderlich sein, kann es nach Verstandigung in einer MaRstabskonferenz
aufgenommen werden.

Bereitschaftspolizei
Hessen

Merkmale beziehen sich auf Verhaltensweisen und Eigenschaften, die nur
subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Auch bei Merkmalen, die sich auf das Arbeitsergebnis beziehen, erfolgt eine
subjektive Einschatzung durch die beurteilende Person.

Die Merkmale werden mit kurzen Stichworten prazisiert.

Besondere Kenntnisse und Fertigkeiten, die Uber die Anforderungen des Ar-
beitsplatzes hinausgehen, jedoch fur das Gesamturteil von Bedeutung sind,
sind zu vermerken, z.B. Arbeit in Projektgruppen, Familienarbeit.

Mecklenburg-
Vorpommern

Merkmale beziehen sich Uberwiegend auf Eigenschaften und Verhaltenswei-
sen, die nur subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Auch bei Merkmalen, die sich auf das Arbeitsergebnis beziehen, erfolgt eine
subjektive Einschatzung durch die beurteilende Person.

Die Merkmale werden im Rahmen von Fragestellungen prazisiert.

Niedersachsen

Merkmale beziehen sich Uberwiegend auf Eigenschaften und Verhaltenswei-
sen, die nur subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Auch bei Merkmalen, die sich auf das Arbeitsergebnis beziehen, erfolgt eine
subjektive Einschatzung durch die beurteilende Person.

Die Merkmale werden stichwortartig beschrieben.

NRW

Merkmale beziehen sich auf Eigenschaften und Verhaltensweisen, die nur
subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Die Merkmale werden stichwortartig beschrieben.

Bei FUhrungskraften wird das Merkmal ,,Beachten der Ziele der Gleichstellung*
beurteilt.

Es ,sind Lebens- und Diensterfahrung zu bertcksichtigen, soweit sie sich in der
Auspragung der Leistungs- und Befahigungsmerkmale oder in der Eignung der
Beamtin oder des Beamten niederschlagen; in der Regel ist anzunehmen, dass
sich Diensterfahrung positiv auf das Leistungsbild auswirkt.*

Rheinland-Pfalz

Merkmale beziehen sich Uberwiegend auf Eigenschaften und Verhaltenswei-
sen, die nur subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Auch bei Merkmalen, die sich auf das Arbeitsergebnis beziehen, erfolgt eine
subjektive Einschatzung durch die beurteilende Person.

In einem Beschreibungskatalog und im Beurteilungsbogen werden die Merkma-
le definiert.

Bei FUhrungskraften ist ,Gleichstellung” ein Beurteilungsmerkmal (,wie jemand
zur Gleichstellung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern beitragt*) auf dem Be-
urteilungsbogen. Jedoch findet es sich im Beschreibungskatalog nicht wieder.

Saarland

Merkmale beziehen sich Uberwiegend auf Eigenschaften und Verhaltenswei-
sen, die nur subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Auch bei Merkmalen, die sich auf das Arbeitsergebnis beziehen, erfolgt eine
subjektive Einschatzung durch die beurteilende Person.

Die Merkmale werden im Beurteilungsbogen durch jeweils ein bis drei Fragen
konkretisiert.
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Sachsen

Merkmale beziehen sich Uberwiegend auf Eigenschaften und Verhaltenswei-
sen, die nur subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Auch bei Merkmalen, die sich auf das Arbeitsergebnis beziehen, erfolgt eine
subjektive Einschatzung durch die beurteilende Person.

Die Merkmale werden kurz definiert und durch Verhaltensbeschreibungen kon-
kretisiert.

Schleswig-Holstein

Merkmale beziehen sich Uiberwiegend auf Eigenschaften und Verhaltenswei-
sen, die nur subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Auch bei Merkmalen, die sich auf das Arbeitsergebnis beziehen, erfolgt eine
subjektive Einschatzung durch die beurteilende Person.

Die Merkmale werden kurz stichwortartig definiert und durch ein bis drei Fragen
konkretisiert.

Bei FUhrungskraften ist das Merkmal ,Frauenférderung® (,Bemihen um die
Gleichstellung der Mitarbeiterinnen und die Umsetzung frauenférdernder MaR-
nahmen) zu beurteilen.

Thiringen

Merkmale beziehen sich Uiberwiegend auf Eigenschaften und Verhaltenswei-
sen, die nur subjektiv einschatzbar oder beobachtbar sind.

Auch bei Merkmalen, die sich auf das Arbeitsergebnis beziehen, erfolgt eine
subjektive Einschatzung durch die beurteilende Person.

Die einzelnen Merkmale werden in einer Anlage erlautert

4.2.3 Einstufungen, Teil- und Gesamtbewertungen

Die vergleichende Darstellung bezieht sich auf die Fragen, ob die Anzahl der Stufen
tiberschaubar bleibt und ob die Beurteilungsstufen der Merkmale eindeutig beschrie-
ben und transparent gewichtet sind. Auerdem wird danach gefragt, ob Teil- oder Ge-
samtbewertungen nachvollziehbar und transparent aus den Einzelbeurteilungen ermit-

telt werden.

Abb. 69: Diskriminierungsrechtliche Analyse zu Einstufungen, Teil- und Gesamtbewer-
tungen fiir weitere Bundeslander

Bundesland

Ergebnisse der Analyse

Bayern

Die Bewertung der Einzelmerkmale erfolgt in einem breiten Spektrum von 1 bis
16 Punkten, ohne dass die einzelnen Auspragungsstufen definiert werden.
Ausgewahlte Merkmale (5 fiir Fihrungskrafte, 5 fir Sachbearbeiter/innen und
Vertretungen von Leitungspositionen) sind doppelt zu gewichten. Dazu zahlen
Eigeninitiative und Selbsténdigkeit sowie Teamverhalten. Lediglich einfach
gewichtet werden z.B. die Merkmale Verhalten nach auen und Organisations-
fahigkeit.

Ein Gesamturteil wird nicht nachvollziehbar abgeleitet, sondern ,in freier Wir-
digung der Einzelmerkmale sowie der erganzenden verbalen Hinweise® ausge-
driickt.

Berlin

Fir die Leistungseinschatzung ist eine funfstufige Bewertungsskala (A bis E),
fur die Befahigungseinschatzung eine zweistufige Skala (ausgepragt, stark
ausgepragt) vorgesehen.

Die Stufen sind nur allgemein definiert.

Eine Gewichtung der Merkmale ist nicht explizit geregelt.

Eine Gesamteinschatzung wird fiir die Leistungsbeurteilung nicht als rechne-
rischer Durchschnitt ermittelt, sondern unter Beriicksichtigung der pragenden
Merkmale vorgenommen. Halbstufige Bewertungen und zusatzliche wertende
Attribute sind zulassig.
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Brandenburg

Leistungsbeurteilung: 10 Benotungsstufen, die zu 5 Einstufungen zusammen-
gefasst werden

Befahigungsbeurteilung: 5 Stufen (I-V)

Keine Regelungen zur Gewichtung der Merkmale

Das Gesamturteil ist aus Leistungs- und Befahigungsbeurteilung unter Nutzung
der 10 Benotungsstufen zu bilden. Kein arithmetisches Mittel.

Bremen

5 Bewertungsstufen, die in einer Anlage beschrieben werden. (Lt. Dienstanwei-
sung maximal 9 Punkte pro Merkmal.)

Jede Bewertung eines Einzelmerkmals ist zu begriinden.

Eine Gewichtung wird nicht explizit vorgegeben.

Die Gesamtnote wird nicht arithmetisch ermittelt. Sie darf nicht im Widerspruch
zu den Einzelbeurteilungen stehen. Sie ist zu begriinden. Es wird kein Gesamt-
urteil Uber Leistungsbeurteilung sowie Eignungs- und Befahigungsbeurteilung
gebildet.

Hamburg

Pradikate A bis E fir jedes Kriterium (verbalisierte Skala).

Das Gesamturteil wird als individuelle Bewertung und Gewichtung der beur-
teilenden Person vergeben. Es darf nicht rechnerisch ermittelt werden. Das
Gesamturteil ist zu begriinden.

Bereitschaftspolizei
Hessen

Leistungs- und Beféhigungsbeurteilung: 7 Stufen mit Punktwerten zwischen 1
(schlechteste) und 15 (beste).

Die Kriterien werden unterschiedlich gewichtet. Mit Faktor 2: Beurteilungskriteri-
en der Leistungsbeurteilung, ,Besondere personliche Befahigung® und ,Soziale
Kompetenz® der Befahigungsbeurteilung. Mit Faktor 1: ,Allgemeine Beféhi-
gung*, ,Fachliches Kénnen®.

Das Gesamturteil ergibt sich aus dem Mittelwert der Punkte der bewerteten
Kriterien.

Mecklenburg-
Vorpommern

5 Bewertungsstufen in 15 Punkten, die fir jedes Merkmal definiert werden.
Gewichtungen werden nicht explizit erwahnt.

Eine Gesamtbewertung wird arithmetisch ermittelt. Abweichungen hiervon sind
zu begriinden.

Niedersachsen

Bei der Leistungsbeurteilung 5 Stufen (A bis E), bei der Befahigungseinschat-
zung 3 Stufen (starker — normal — geringer ausgepragt), die teils allgemein, teils
mit Bezug auf einzelne Merkmale definiert sind.

Eine Gewichtung wird nicht explizit erwahnt.

Bei dem Gesamturteil wird die mittlere Stufe C in einen oberen, mittleren und
unteren Bereich binnendifferenziert.

Die Leistungsbeurteilung wird zu einem Teilergebnis zusammengefasst, die
Befahigungseinschatzung nicht.

Das Gesamturteil wird nicht arithmetisch gebildet, sondern unter ,Einbeziehung
der Gesamtpersonlichkeit®.

NRW

5 Bewertungsstufen mit maximal 5 Punkten.

Gesamtnote ,ist aus der Bewertung der Leistungs- und Befahigungsmerkmale
unter Wurdigung ihrer Gewichtung und der Gesamtpersonlichkeit zu bilden®.
Sie wird nicht arithmetisch gebildet.

Eine Gewichtung wird nicht explizit vorgegeben.

Rheinland-Pfalz

5 Bewertungsstufen (A bis E) fur die Leistungsbeurteilung, die ausfihrlich im
Beschreibungskatalog definiert werden. Fir die Beféahigungsbeurteilung sind
ebenfalls 5 Stufen (I bis V) vorgesehen, die allgemein benannt werden.
Besonders wichtige Submerkmale sollen bei der zusammenfassenden Bewer-
tung nach Ermessen der Beurteilenden entsprechend gewichtet werden.

Nur die Leistungsbewertung schliel3t mit einer Gesamtbewertung ab, die nicht
arithmetisch zu erfolgen hat. Hierbei kdnnen gleich gute Leistungen unter-
schiedlich bewertet werden, wenn Beamte und Beamtinnen desselben Status-
amtes unterschiedlich schwierige Dienstposten wahrnehmen.
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Saarland 5 Wertungsstufen, die beschrieben werden.
Eine unterschiedliche Gewichtung der Merkmale ist nicht vorgesehen.
Das Gesamturteil ist als Mittelwert aus den Einzelbeurteilungen zu errechnen;
Abweichungen von dieser Regel sind zu begriinden.

Sachsen 7 Bewertungsstufen mit maximal 16 Punkten, die allgemein beschrieben sind.

Gewichtungen werden nicht explizit erwahnt.

Das Gesamturteil wird nicht arithmetisch berechnet, sondern unter Wiirdigung
der Schwierigkeit und des Umfangs des Aufgabengebietes gebildet und muss
begriindet werden.

Schleswig-Holstein

5 Leistungsebenen bei der Leistungsmerkmalen, 4 Auspragungsgrade bei den
Befahigungsmerkmalen; jeweils ohne weitere Definition

Eine Gewichtung wird nicht explizit vorgegeben, jedoch fiir die Gesamtbewer-
tung der Leistung gefordert.

Die Leistungsbeurteilung endet mit einer Gesamtbewertung, die nicht als Mit-
telwert arithmetisch zu ermitteln ist, sondern ,unter besonderer Gewichtung der
den Aufgabenbereich pragenden Merkmale und unter Wiirdigung des Gesamt-
bildes der Leistungen®.

Thiringen

6 Bewertungsstufen mit 1 — 6 Punkten, die einzeln definiert werden

In den Definitionen der Bewertungsstufen fiir das Gesamturteil werden Anforde-
rungen an Auspragungen einzelner Beurteilungsmerkmale formuliert (z.B. mus-
sen fur die Bewertung ,ubertrifft die Anforderungen® Beamt/innen des héheren
und gehobenen Dienstes ,uber eine gute mundliche und schriftliche Ausdrucks-
weise verfugen, Initiative entwickeln sowie Planungsvermdégen besitzen®).
Gesamturteilen kann der Zusatz ,obere Grenze* und ,untere Grenze® hinzuge-
fugt werden.

Eine Gewichtung ist nicht explizit vorgesehen.

Fir das Gesamturteil stellt das arithmetische Mittel der Einzelbeurteilungen
einen ,beachtlichen Anhaltswert” dar, darf aber um maximal einen Punkt abwei-
chen.

4.2.4 Vorgabe von Richtwerten zur Gewahrleistung eines einheitlichen
Beurteilungsmalistabs

In diesem Abschnitt wird vergleichend dargestellt, ob es zur Gewihrleistung eines
einheitlichen Beurteilungsma@stabs, ob es Richtwerte fiir alle oder fiir bestimmte No-
tenstufen gibt, wie verbindlich sie sind und ob es explizite Regelungen gibt, die der
Einzelfallgerechtigkeit bei der Beurteilung den Vorrang vor der Einhaltung von Richt-

werten geben.
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Abb. 70: Diskriminierungsrechtliche Analyse zu Richtwerten zur Einhaltung eines ein-
heitlichen Beurteilungsmafstabs fiir weitere Bundeslander

Bundesland Ergebnisse der Analyse

Bayern - Richtwerte oder Quotenvorgaben sind in der Beurteilungsrichtlinie von 2011
nicht mehr vorgesehen. Im Jahr 2009 wurden vom Bayerischen Innenministeri-
um noch Beurteilungsrichtwerte vorgegeben.

Berlin - Richtwerte oder Quotenvorgaben sind nicht vorgesehen.

- Im Rahmen von Koordinierungsgesprachen wird auf die Anwendung einheitli-
cher Beurteilungsmafstabe hingewirkt.

- Der/die Zweitbeurteilende kann von der urspriinglichen Beurteilung abweichen,
wenn er/sie dies fur die einheitliche Anwendung des Beurteilungsmalstabs fr
geboten halten.

Brandenburg - Richtwerte sind nicht vorgesehen, jedoch ist bei der Zuordnung der Notenstu-
fen zu beachten, dass nach allgemeiner Erfahrung die Mehrzahl der Beamten
die Anforderungen des Mittelwertes erfllt.

- Der/die Beurteiler/in (hdhere/r Vorgesetzte/r) hat auf die Anwendung einheitli-
cher BeurteilungsmaRstébe zu achten.

- Der/die Beurteiler/in kann vom Urteil des Entwerfers (i.d.R. unmittelbare/r
Vorgesetzte/r) abweichen, wenn er/sie dies aufgrund eigener Erkenntnisse zur
Leistung oder Befahigung des/der Beurteilten fur angezeigt halt.

Bremen - Nach der Dienstanweisung fir die Polizei Bremen geben die jeweiligen Dienst-
vorgesetzten den Vorbeurteilenden Richtwerte fiir die einzelnen Vergleichs-
gruppen vor. Im Fachbereich Polizei sollten 5% der Beamten 81 bis 90 Punkte
(hochste Stufe) und 25% 70 bis 80 Punkte (zweithdchste Stufe) erzielen. ,Die
Vorbeurteiler haben sich zu bemihen, diesen Mal3stab bei den Regelbeurtei-
lungen einzuhalten.”

- Hinweise auf den Vorrang der Einzelfallgerechtigkeit finden sich nicht.

Hamburg - Es werden Richtwerte vorgegeben, von denen nach oben oder unten mit
schllssiger Begriindung abgewichen werden kann. Dies gilt nicht fir die Sta-
tusamter ab A 11, jedoch soll hier im Sinne der Richtwerte beurteilt werden.

- Eine prozentuale maximale Abweichung gibt es nicht.

- Erst- und Zweitbeurteilerin und -beurteiler sollen sich an den Richtwerten orien-
tieren, Abweichungen sollen als Ausnahmen verstanden werden.

Bereitschaftspolizei - Es werden Richtwerte vorgegeben: mindestens 55 % untere vier Stufen, 25%

Hessen drittbeste Stufe, 15% zweitbeste und 5% hochste Stufe.

- Sofern die Prozentzahl einer Wertungsstufe nicht ausgeschopft wird, kann die
Differenz einer darunterliegenden Wertungsstufe zugeschlagen werden.

- Die Richtwerte stellen keine absolute GroRRe dar. Die Zweitbeurteilerkonferenz
kann im Interesse der Einzelfallgerechtigkeit Abweichungen zulassen.

Mecklenburg- - Es sind Richtwerte einzuhalten, die in der Beurteilungsrichtlinie nicht naher
Vorpommern bestimmt sind.
- Hinweise auf den Vorrang der Einzelfallgerechtigkeit finden sich nicht.

Niedersachsen - Die Beurteilenden wirken darauf hin, ,dass sich die GesetzmaRigkeiten der
Gauly’schen Normalverteilungskurve in der Gesamtschau der Beurteilungen in
den jeweiligen Vergleichsgruppen wiederfinden lassen®.

- Hinweise auf den Vorrang der Einzelfallgerechtigkeit finden sich nicht.

NRW - Es sind Richtsatze als Orientierungsrahmen (Obergrenzen) geregelt.

- Bestnote (5 Punkte) 10 %, Zweitbestnote (4 Punkte) 20 %

- Allerdings durfen die Richtsatze im Einzelfall die zutreffende Gesamtnote nicht
verhindern. Auf die Weisungsunabhangigkeit der Beurteiler und Beurteilerinnen
wird hingewiesen.
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Rheinland-Pfalz

Es sind Richtwerte vorgegeben: Gesamturteil A: 10 %, B: 30 %, C: ,die Mehr-
zahl“.

,Die Beurteiler tragen diesem Orientierungsrahmen Rechnung.”

Auf die Unabhangigkeit und Weisungsungebundenheit der Beurteilenden ,unter
Beachtung allgemeiner Beurteilungsvorgaben” wird hingewiesen.

Die Einzelfallgerechtigkeit hat Vorrang vor der Einhaltung der Richtwerte.

Saarland

Es wird von dem Erfahrungssatz ausgegangen, dass die Mehrzahl der Beurteil-
ten die mittlere Bewertungsstufe erreicht.

Dieser Erfahrungssatz sowie die Anwendung eines einheitlichen Beurteilungs-
mafstabes soll durch Abstimmungen zwischen den Zweitbeurteilenden vor der
Erstellung der Beurteilungen gewahrleistet werden.

Sachsen

Es sollen Richtwerte bertcksichtigt werden, wobei an etwa 60 % derselben
Vergleichsgruppe 6 bis einschliefllich 10 Punkte vergeben werden sollen. Dies
entspricht den mittleren drei von sieben Stufen.

Die Richtwerte dirfen eine zutreffende Beurteilung nicht verhindern.

Schleswig-Holstein

Das Innenministerium legt Richtwerte fiir die einzelnen Laufbahnabschnitte
fest, die in der Richtlinie nicht genannt werden.

In Koordinierungsgesprachen soll u.a. die Anwendung eines einheitlichen Be-
urteilungsmafstabes erreicht werden. Hierfir tragen die Zweitbeurteilenden
Verantwortung.

Auf die Unabhangigkeit und Weisungsungebundenheit der Erstbeurteilenden
wird hingewiesen.

Thiringen

Es werden Richtwerte fur die Vergabe der Gesamturteile vorgegeben: 5%
Lhervorragend®, 15 % ,Ubertrifft erheblich die Anforderungen®, 30 % ,Ubertrifft die
Anforderungen®, 50 % die unteren drei Bewertungsstufen

Die Richtwerte diirfen im Einzelfall die Vergabe des zutreffenden Gesamturteils
nicht verhindern (Einzelfallgerechtigkeit). Im Ausnahmefall diirfen sie deshalb
Uber- oder unterschritten werden.

4.2.5 Ausgewahlte Aspekte des Beurteilungsverfahrens

Die nachfolgende synoptische Darstellung der Regelungen zum Beurteilungsverfahren
bezieht sich auf Schulungen von Beurteilenden und Beurteilten sowie auf die Beteili-
gung von Gleichstellungsbeauftragten und des Personalrates im Prozess der Beurtei-
lung. AuBerdem werden die Regelungen zu Einwendungen oder Anderungsantrigen
der Beurteilten verglichen und nach Vorgaben zur (geschlechterbezogenen) statisti-
schen Auswertung der Beurteilungsergebnisse gesucht.

Abb. 71: Diskriminierungsrechtliche Analyse von Aspekten des Beurteilungsverfahrens
fiir weitere Bundeslander

Bundesland

Ergebnisse der Analyse

Bayern

Schulungen fiir Beurteilende und Beurteilte sind nicht geregelt.

Eine Beteiligung von Personalvertretung und/oder der Gleichstellungsbeauf-
tragten ist nicht vorgesehen.

Erhebt der/die Beurteilte Einwendungen gegen die Beurteilung, wird sie Gber-
pruft. Keine weiteren Verfahrensbestimmungen.

Keine Regelung zur Erfassung und Auswertung der Beurteilungsergebnisse.
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Berlin - Verpflichtende Teilnahme von Beurteilenden an QualifizierungsmafRnahmen zu
Beurteilungen. Die Beurteilten sind nicht nur schriftlich zu informieren.

- Personalvertretung und Frauenvertreterin konnen an den Koordinierungsge-
sprachen teilnehmen.

- Die Personalvertretung erhalt die Beurteilungen sowie eventuelle Gegendar-
stellungen der Beurteilten zur Mitwirkung (Mit-Unterzeichnung des Formulars).

- Das Verfahren bei Gegendarstellungen und Anderungsantrigen ist kurz be-
schrieben.

- Im Rahmen einer Geschéftsanweisung ist ein behérdenweites Beurteilungscon-
trolling geregelt, in dem nach Geschlecht und weiteren Kriterien, mit Ausnahme
der regelmafigen Arbeitszeit, differenziert wird.

Brandenburg - Schulungen sind in der Verwaltungsvorschrift nicht geregelt.

- Vor Erstellung der Beurteilung durch die Entwerferin/den Entwerfer wird ein
Entwurfsgesprach gefihrt. Hier hat der/die zu Beurteilende Gelegenheit, alle
seiner/ihrer Auffassung nach bei der Beurteilung zu berlicksichtigenden Ge-
sichtspunkte vorzutragen. Auf Wunsch des/der zu Beurteilenden kann eine
Person des Vertrauens am Eréffnungsgesprach teilnehmen.

- Der/die Beurteilte kann im Vordruck das Einverstandnis mit der Beurteilung
bzw. nur die Kenntnisnahme bestatigen. Weitere Bestimmungen uber Einwen-
dungen oder Widerspriiche sind nicht in der Verwaltungsvorschrift enthalten.

- Der Arbeitsbesprechung der Staatssekretare ist eine nach Laufbahngruppen
und Geschlecht aufgeschliisselte Ubersicht der Beurteilungsergebnisse vorzu-
legen.

Bremen - Schulungen werden nicht erwahnt.

- Zur Beteiligung der Personalvertretung oder der Gleichstellungsbeauftragten
finden sich keine Bestimmungen. Beurteilende kénnen jedoch Personen ihres
Vertrauens bei der Besprechung der Beurteilung hinzuziehen.

- Uber Einwendungen entscheidet der/die Dienstvorgesetzte des/der
Beurteilenden. Ein sich evtl. anschlieRendes Widerspruchsverfahren ist
erwahnt.

- Eine statistische Auswertung der Beurteilungsergebnisse ist nicht geregelt.

Hamburg - Schulungen werden nicht erwahnt.

- Es gibt umfangreiche Erlauterungen.

- Gegenvorstellungen der beurteilten Person kdnnen gedufert und daruber hin-
aus auch schriftlich gefasst und zur Beurteilung hinzugefiigt werden. Das Ver-
fahren im Falle eines schriftlichen Widerspruchs ist kurz erlautert.

- Eine statistische Auswertung der Beurteilungsergebnisse ist in den Erlauterun-
gen nicht thematisiert.

Bereitschaftspolizei - Fortbildungsveranstaltungen finden vor der jeweiligen Beurteilungsrunde

Hessen zwecks Vermittlung der wesentlichen Grundlagen und der Forderung einheitli-
cher BewertungsmalRstabe statt.

- Frauenbeauftragte und Personalrat sind Mitglieder der Zweitbeurteilerkonfe-
renz.

- Der Personalrat hat der Beurteilungsrichtlinie zugestimmt.

- ,Die Rechte der Frauenbeauftragten wurden gewahrt.”

- Die beurteilte Person kann die Unterschrift unter die Beurteilung verweigern.
Weitere Bestimmungen zu Einwendungen oder Widerspruch sind nicht in der
Richtlinie enthalten.

- Eine statistische Auswertung der Beurteilungsergebnisse ist nicht geregelt.
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Mecklenburg-
Vorpommern

Schulungen werden nicht erwahnt.

Auf das Personalvertretungsgesetz wird im Zusammenhang mit der Durchfiih-
rung von Beurteilerkonferenzen hingewiesen.

Befugnisse der Gleichstellungsbeauftragten werden nicht erwahnt.

Die beurteilte Person kann bei der Bekanntgabe und Erérterung eine Person
ihres Vertrauens aus der Dienststelle hinzuziehen.

Das Formular sieht die Moglichkeit einer Stellungnahme der beurteilten Person
vor.

Eine statistische Auswertung der Beurteilungsergebnisse ist nicht geregelt.

Niedersachsen

Aus- und Fortbildungen sowie ein regelmafiger Erfahrungsaustausch sind
vorgesehen.

Die Erst- und Zweitbeurteilenden sollen in ihre Aufgabe der Einhaltung eines
einheitlichen MaRstabs eingewiesen werden.

Frauenbeauftragte und ein Mitglied der Personalvertretung nehmen an den
MafRstabskonferenzen teil.

Bei Einwendungen entscheidet der/die Zweitbeurteilende auf Basis einer Stel-
lungnahme des/der Erstbeurteilenden nach einem Erdrterungsgesprach. Hieran
kann eine Person des Vertrauens des/der Beurteilten teilnehmen.

Eine statistische Auswertung der Beurteilungsergebnisse ist nicht geregelt.

NRW

Schulungen werden nicht erwahnt.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist in die MaRstabsbildung einzubeziehen. Sie
wird in die Beurteilerbesprechung einbezogen. Eine Mitwirkung des Personalra-
tes wird nicht vorgesehen.

Es besteht die Moglichkeit zu einer schriftlichen GegendufRerung zu der Beur-
teilung mit der Folge einer méglichen Anderung.

Eine statistische Auswertung der Beurteilungsergebnisse ist nicht geregelt.

Rheinland-Pfalz

Die Beurteilenden werden im Rahmen von Schulungen fur die Gleichstellung
der Geschlechter bei Beurteilungen und anderen Fuhrungsinstrumenten sensi-
bilisiert.

Der/die Zweitbeurteilende ist verpflichtet, in einem Gesprach mit den Erstbeur-
teilenden Aspekte der Gleichstellung von Frau und Mann sowie der Beurteilung
von Teilzeitbeschaftigten zu erdrtern.

An diesem Gesprach kann ein Mitglied der Personalvertretung, im Bedarfsfall
auch die Gleichstellungsbeauftragte teilnehmen.

Die Personalvertretung und die Gleichstellungsbeauftragte sind tber allgemei-
ne Beurteilungsvorgaben und Gesamtiibersichten in Kenntnis zu setzen. Diese
sind im Bedarfsfall zu erortern.

Ein anderer Beurteiler kann nach Anhérung der Personalvertretung bestimmt
werden, wenn Bedenken im Hinblick auf eine ordnungsgemafe Beurteilung
bestehen.

Ein Widerspruchsrecht der Beurteilten wird erwahnt.

Bei definierten Anléssen sind die Leistungsgesamtbewertungen statusamtsbe-
zogen, nach Geschlecht und Voll-/Teilzeitbeschaftigung anonymisiert zu verdof-
fentlichen. (Vergabe eines Beférderungsamtes, prifungsfreier Aufstieg in den
gehobenen Dienst, Zulassung zum gehobenen Dienst)

Saarland

Schulungen werden nicht erwahnt.

Beteiligungsrechte des Personalrats und der Gleichstellungsbeauftragten wer-
den nicht erwahnt.

Es wird ein Antrag auf Abanderung der Beurteilung erwahnt, tber den der/die
Zweitbeurteilende entscheidet.

Eine statistische Auswertung der Beurteilungsergebnisse ist nicht geregelt.

Sachsen

Schulungen werden nicht erwahnt.

Rechte der Personalvertretung und der Gleichstellungsbeauftragten werden
nicht benannt.

Die Moglichkeit einer Stellungnahme des/der Beurteilten ist vorgesehen.
Eine statistische Auswertung der Beurteilungsergebnisse ist nicht geregelt.
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Schleswig-Holstein - Schulungen werden nicht erwahnt.

- Ein Mitglied des Personalrats und die Gleichstellungsbeauftragte nehmen an
den Koordinierungsgesprachen sowie an den im Zusammenhang mit Gegen-
vorstellungen der Berteilten zu flihrenden Gesprachen teil.

- Das Recht der Beurteilten auf eine Gegenvorstellung sowie deren Behandlung
und die Vorgehensweise im Falle der Nicht-Einigung werden beschrieben.

- Eine statistische Auswertung der Beurteilungsergebnisse ist nicht geregelt.

Thiringen - Schulungen werden nicht erwahnt.

- Beteiligungsrechte des Personalrats und der Gleichstellungsbeauftragten wer-
den nicht erwahnt.

- Rechte der Beurteilten auf Einwendungen oder Anderungsantrage werden nicht
erwahnt.

- Eine statistische Auswertung der Beurteilungsergebnisse ist nicht geregelt.

4.3 Zwischenfazit

Als Fazit dieses Kapitels ist festzuhalten, dass die Weichen fiir eine potentielle Benach-
teiligung von weiblichen Beamtinnen und Teilzeitbeschiftigten teilweise bereits in den
Beurteilungsrichtlinien gestellt werden, indem sie Spielrdume dafiir er6ffnen, dass in
die Beurteilung auch konkurrierende normative Vorstellungen, Vorurteile, Geschlech-
terstereotype und handfeste Interessenlagen einflieBen kénnen. So werden vielfach
Beurteilungsmerkmale geregelt und definiert, die von den Beurteilerinnen und Be-
urteiler nur subjektiv eingeschétzt und/oder beobachtet werden kdnnen. Die Art und
Weise der Bewertung bringt das Problem der Anwendung uneinheitlicher Leistungs-
malstibe mit sich, das auch mit der Vorgabe von Quoten bzw. Richtwerten nicht zu-
friedenstellend gelost werden kann. Die Richtlinien formulieren mitunter schwer mit-
einander zu vereinbarende Anspriiche, etwa den Vorrang der Einzelfallgerechtigkeit
und die Einhaltung von Richtwerten, die in der Praxis nicht problemlos zu realisieren
sind. Zugleich fehlen vielfach Regelungen, mit denen die Beurteilungspraxis transpa-
renter und objektiver gestaltet werden konnte und mit denen sich Diskriminierungsge-
fahren ausschliefen lieen, etwa durch stirker objektivierbare Merkmale bzw. Ziele
oder durch Vorgaben zu statistischen Auswertungen der Beurteilungspraxis und zu
ihrer Evaluation.

Zugleich sind einige positive Aspekte in Beurteilungsrichtlinien hervorzuheben, die
fiir die Gleichstellung forderlich sind:

m Fine Beschreibung der Tatigkeiten als Grundlage der Beurteilung wird in den meis-
ten Richtlinien gefordert — allerdings in unterschiedlicher Tiefe und Breite.

®m In Berlin, Brandenburg und Rheinland-Pfalz ist das erfolgreiche Bemiihen um die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern ein Beurteilungskriterium fiir Fithrungs-
krifte.

m Bei der Bereitschaftspolizei Hessen sind in der Beurteilung besondere Kenntnisse
und Fertigkeiten zu vermerken, die iiber die Anforderungen des Arbeitsplatzes hin-
ausgehen, aber fiir das Gesamturteil von Bedeutung sind. Hierzu zdhlen Projektar-
beit oder Familienarbeit.
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In Bayern und bei der Bereitschaftspolizei Hessen sind Gewichtungen explizit an-
gegeben.

Bei der Bereitschaftspolizei Hessen sowie in Mecklenburg-Vorpommern und im
Saarland wird das Gesamtergebnis der Beurteilung arithmetisch ermittelt, wodurch
zwar die Subjektivitdt der Einzelbewertungen nicht aufgehoben werden kann, je-
doch wird dadurch ein weiteres Risiko fiir subjektive und ggf. diskriminierende
Bewertungen vermieden.

In Bayern und Berlin wird auf die Vorgabe von Richtwerten verzichtet.

In einigen Bundesldandern (Berlin, Bereitschaftspolizei Hessen, Niedersachsen, und
Schleswig-Holstein) und bei der Bundespolizei ist die Beteiligung der Gleichstel-
lungsbeauftragten und des Personalrats in weichenstellenden Phasen einer Beurtei-
lungsrunde geregelt. In Rheinland-Pfalz werden die Interessenvertretungen unter-
richtet. In Nordrhein-Westfalen ist die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
vorgesehen, in Sachsen-Anhalt die des Personalrats.

In Berlin sowie in eingeschrankter Form auch in Brandenburg und Rheinland-Pfalz
werden geschlechterdifferenzierende Statistiken zu den Beurteilungsergebnissen
erstellt und verdffentlicht.

Vereinzelt werden Schulungen fiir Beurteilende und Beurteilte sowie eine Sensibili-
sierung der Beurteilenden fiir genderbezogene Fragen und Diskriminierungspoten-
ziale geregelt (Berlin und Rheinland-Pfalz).
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5 Die Beurteilungspraxis unter dem Blickwinkel der
Gleichstellung

Wie die Beurteilungsstatistiken zeigen, schneiden Frauen im Polizeivollzugsdienst bis
auf einige Ausnahmen schlechter ab als Mianner. Die Analyse der Beurteilungsricht-
linien hat dariiber hinaus deutlich gemacht, dass bereits hier Spielrdume fiir eine po-
tentielle Benachteiligung von Frauen bei der Beurteilung eroffnet werden. In diesem
Kapitel richtet sich der Blick auf die Beurteilungspraxis: Wie erkldren betriebliche Ex-
pertinnen und Experten die statistischen Differenzen in den Beurteilungsergebnissen?
Werden sie als sachlich gerechtfertigt angesehen oder werden benachteiligende Me-
chanismen identifiziert, die auf die Beurteilungsrichtlinien oder die Beurteilungspra-
xis zuriickgefiihrt werden? In den Gespréichen mit den betrieblichen Expertinnen und
Experten interessierte nicht nur, wie die Beurteilungsergebnisse zustande kommen,
sondern auch, ob sie die alleinige Entscheidungsbasis fiir die Beforderung bilden, wie
es die Beurteilungsrichtlinien vorsehen. Dabei ging es insbesondere darum zu kléren,
inwieweit in der betrieblichen Praxis auch nach anderen Gesichtspunkten befordert
wird, die moglicherweise zu einer Benachteiligung von Frauen fiihren.

Diese beide Themenkomplexe werden in den nachfolgenden Abschnitten behandelt:
In Abschnitt 5.1 wird hinterfragt, inwieweit es bei der Beurteilung tatsdchlich aus-
schlieBlich um Leistung, Eignung und Beféhigung geht und somit die Beurteilungs-
ergebnisse als diskriminierungsfrei betrachtet werden kénnen. In Abschnitt 5.2 wird
der Stellenwert der Beurteilungsergebnisse fiir die Beforderung erortert: Geht es bei
der Beforderung ausschlielich um Leistung, Eignung und Beféhigung, so dass davon
ausgegangen werden kann, dass das Prinzip der diskriminierungsfreien Bestenauslese
tatsdachlich zum Durchbruch kommt und leistungsstarke Beamtinnen (und Beamte) so-
wie Teilzeitbeschiftigte eine faire Aufstiegschance erhalten?

Als Interviewpartnerinnen und -partner stellten sich betriebliche Vertreterinnen und
Vertreter aus den Bundesldndern Baden-Wiirttemberg und Sachsen-Anhalt sowie von
der Bundespolizei zur Verfiigung. Es handelte sich jeweils um eine Vertreterin/einen
Vertreter des Personalreferats des jeweils zustindigen Innenministeriums, Behorden-
leitungen von Polizeidirektionen, Erstbeurteilerinnen und -beurteiler, Personalrite und
Gleichstellungsbeauftragte des Innenministeriums sowie der untersuchten Polizeibe-
horden.

5.1 Geht es bei der Beurteilung ausschlieRlich um Leistung?

Die statistisch festgestellten unausgewogenen Beurteilungsergebnisse zwischen den
Geschlechtern sowie zwischen Teilzeit- und Vollzeitbeschiftigten wurden von den
betrieblichen Expertinnen und Experten mit vielfaltigen Einflussfaktoren erklart, die
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teils als sachlich gerechtfertigt, teils als benachteiligend gedeutet wurden. Sie lassen
sich thematisch wie folgt gliedern (vgl. Abb. 72):

Der Polizeiberuf — ein mannlich konnotierter Beruf

Geringere Flexibilitit von Frauen mit Familienpflichten

Eingeschrinkte Prisenz von Teilzeitbeamtinnen und -beamten

Inanspruchnahme von Elternzeit

Geschlechterstereotype Zuschreibungen von Eigenschaften und Verhaltensweisen
Subjektives Ranking als Grundlage der Beurteilung

Der Polizeiberuf — ein Erfahrungsberuf

Vergabe von Standardnoten nach Laufbahnentwicklung

Durchsetzung vorgegebener Richtwerte

Unterrepriasentanz von Frauen

Die Auflistung ist nicht als Rangreihe zu verstehen. Vielmehr wirken diese Einfluss-
faktoren in der betrieblichen Praxis hdufig und auf vielfaltige Art und Weise zusammen
und beeinflussen sich gegenseitig. Sie sollten deshalb nicht isoliert gesehen werden.

Abb. 72: Einflussfaktoren fiir unterschiedliche Beurteilungsergebnisse von Frauen und

Mannern

Im Folgenden werden die genannten Einflussfaktoren ndher erldutert und durch Zitate
aus den Gesprachen verdeutlicht. Den einzelnen Gespriachspartnerinnen und -partner
wurden zum Zwecke der Anonymisierung jeweils zwei zufillig ausgewéhlte Buchsta-
ben zugeordnet. Als Quellennachweis werden einer der Buchstaben sowie die Zeit im
Gespréch in Minuten und Sekunden angegeben.
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511 Der Polizeiberuf — ein mannlich konnotierter Beruf

Bis Ende der 1970er Jahre wurde der ,,Polizeiberuf*, zumindest im Westen Deutsch-
lands, ausschliellich von Ménnern ausgeiibt. Nach der Einschédtzung der meisten Be-
fragten gilt dieser Beruf auch heute noch in den Kdpfen vieler Beamtinnen und Be-
amten als ,,Ménnerberuf*, obgleich Frauen in den letzten Jahrzehnten gezeigt haben,
dass auch sie diesen Beruf ausiiben kdnnen. Méanner scheinen in dieser tradierten Sicht
besonders pridestiniert fiir operative Tatigkeiten, Frauen gelten in den Augen mancher
dafiir eher weniger geeignet.

,,Wenn Sie einen aus der ganz alten Schule haben, kann es schon sein, dass
er sagt: Die schlimmste Entscheidung des ... [Polizeivollzugsdienstes] war, die
Frauen zuzulassen. Solche Menschen gibt’s auch noch.” (C 41:31)

Ein Personalrat aus einer anderen Behorde berichtet ebenfalls, dass er hiufiger diese
Sichtweise wahrnimmt und bezeichnet sie als Vorurteil:

,Ja, mir begegnet ja sehr oft dieses Vorurteil: Der Polizeiberuf ist halt eine
Mdnnerdomdne und die Frauen, na gut, die miissen wir halt dulden.” (I 33:32)

Die ménnliche Pragung des Polizeivollzugsdienstes erkldrt ein betrieblicher Experte
in Verbindung mit der patriarchal gepragten Gesellschaft insgesamt. Sie ldsst sich aber
auch durch den ,,harten Job* erklédren:

, Also, gesamtgesellschaftlich nehmen wir uns sicher auch nicht raus. Insofern
reprdsentieren wir sicherlich auch den ... gesamtgesellschaftlichen Durch-
schnitt. Insofern ist es schon so, dass man ganz klar auch sagen muss, wir sind

eine Organisationseinheit und Organisationsform, die, also, es ist ein sehr har-
ter Job.” (e 15:05)

In der ménnlich gepriagten Welt des Polizeivollzugsdienstes ist — wie eine Gleichstel-
lungsbeauftragte beobachtet — ein spezifisches Gemeinschaftsgefiihl unter mannlichen
Polizisten entstanden, das sie vereint und eine emotionale Ndhe schafft, die Frauen aber
ausschlief3t.

,, Die sind wirklich zum Teil wie Freunde, wie Kumpels, in ihrer Gemeinschaft.
Und eine Frau ist niemals Kumpel.” (R 65:25)

Wollen Frauen in dieser Mdnnerdoméne nicht als Ausnahme gelten, sondern als gleich-
wertig anerkannt sein, miissen sie schon etwas Besonderes leisten. Gute oder sehr gute
Beurteilungsergebnisse sind fiir sie oftmals schwerer erreichbar als fiir Madnner. Ein
leitender Beamter nimmt in seinem Bereich wahr, dass die Leistungen von Frauen und
Minnern nicht mit demselben Mal3stab gemessen werden:
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Ich denke so, dass die Frau tatsdchlich noch ein Stiick weit mehr, die muss die
Iplus leisten, um die 9 zu bekommen. Das ist schon hier so ein Phdnomen. Das
ist einfach so.” (P 21:18)

51.2  Geringere Flexibilitat von Frauen mit Familienpflichten

Eine weitere Erklarung fiir schlechtere Beurteilungen von Frauen wird von mehreren
Befragten darin gesehen, dass all jene, die Familienpflichten haben, zeitlich nicht so
flexibel sind und sich daher ,,nicht in die Organisation einpassen‘ konnen.

Die Chancen von Frauen und Ménnern mit Familienpflichten, eine sehr gute Beurtei-
lung zu erhalten, beurteilt ein Befragter

., um es vorsichtig auszudriicken, weniger gut, eindeutig, eindeutig weniger gut.
... Da wird das Nicht-stindig-zur-Verfiigung-stehen als — ja, umgemiinzt als, das
hat mit Leistungsfihigkeit zu tun, so wird es umgemiinzt.” (4 36:02)

Bei der Beurteilung wird demnach Leistung auch als zeitliche Verfiigbarkeit und Flexi-
bilitdt der Beurteilten ausgelegt, so dass (meist ménnliche) Beamte, die stets verfligbar
sind und dienstliche Tatigkeiten verrichten konnen, bessere Beurteilungsnoten erhalten
als Frauen, die ihre Arbeitszeit aufgrund familidrer Verpflichtungen nicht spontan und
flexibel verlingern kdnnen:

,,Dieses Nicht-zur-Verfiigung-stehen-jederzeit und die Prdisenz, dies schligt
sich in der Beurteilung im Leistungspunkt nieder. Und da vergleicht man einen
Mann, der immer da ist und dann sagt man, der ist ja deshalb leistungsfdhiger,
das sagt man uns auch so, auf den kann ich immer zuriickgreifen. Und jetzt ist
die Frau um fiinf Uhr weg, also muss ich auf den Mann zuriickgreifen, der im
Nebenzimmer sitzt und sagen, du musst das noch schnell machen, die Kollegin
musste schon weg. ... Dann kriegt der die bessere Note. * (d 39:50)

Dies fiihrt nicht nur zu schlechteren Beurteilungen, sondern auch zur Aufgabe bzw.
zum Verlust von Tétigkeiten, in denen diese Beamtinnen leistungsstark, aber zeitlich
nicht so flexibel sind wie andere Beamtinnen und Beamten, die keine Familienpflich-
ten iibernehmen.

., Wenn ich zum Beispiel in Kriminalermittlungen bin und da ist irgendein Tatort
oder so etwas, da fihrt man raus und kann halt nicht um fiinf Schluss machen.
Und da sagen die Frauen, ich muss aber um fiinf weg, weil zu Haus ist niemand.
Und das fiihrt dann tatséichlich so weit, die Frau muss den Arbeitsplatz wech-
seln. Und dann ist die dann aus dem Bereich draufsen, in dem sie eigentlich ganz
gut ist und an sich Leistung bringen kann. Aber wenn sie sich dann da nicht in
die Organisation einpassen kann, kommen die Frauen oft schon von selber und
sagen, tut mich woanders hin.” (4 36:36).
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Oft bleibt dann nur noch eine Arbeit, die im Polizeivollzugsdienst als weniger be-
deutend angesehen wird, und die es der/den Betroffenen erschwert, ihre Leistung zu
zeigen. Diese Praxis des Personaleinsatzes erscheint als Sachzwang und fiihrt zu Nach-
teilen in den beruflichen Entwicklungschancen dieser Kolleginnen, die nichts mit ihrer
Leistung, Eignung und Befidhigung zu tun hat. Der Befragte fiihrt weiter aus:

., Frauen konnen es korperlich, sie kénnen es geistig und von ihrer Leistungsfd-
higkeit her, jedoch sie sind nicht immer verfiighar und das ist eine Einschrdn-
kung, die dann zum Nachteil geht.” (A 37:40)

In einer anderen Behorde fuhlen sich Betroffene nicht fair beurteilt, berichtet ein be-
fragter Personalrat. Daher ist die gerechte Beurteilung fiir Frauen und Ménner mit
Familienpflichten ein aktuelles gleichstellungspolitisches Thema. Seitens des Perso-
nalrats

“wurde in den Gesprdchen mit der Behérdenleitung darauf hingewiesen, dass
die Inanspruchnahme von ... familienfreundlichen Arbeitszeiten nicht zu einer
tendenziell schlechteren Beurteilung fiihren darf. Dies wird von den betroffenen
Kolleginnen und Kollegen subjektiv meist anders wahrgenommen.* (N 9:08)

Aus seiner Sicht bedarf es

,.einer kritischen Betrachtung immer noch existierender althergebrachter Fiih-
rungsansichten, die mehr auf eine Anwesenheit wdihrend der regelmdyfSigen Ar-
beitszeit als auf die tatsdchliche Leistungsfdhigkeit abstellen, was eine negative
Verschiebung der Beurteilung bewirken kann. Das relativ hohe Durchschnitts-
alter in der Polizei ... — immer weniger Kolleginnen und Kollegen haben Kinder
im eigenen Haushalt -, einhergehend mit hohem Personalabbau und damit ver-
bundener Belastungserhohung des Einzelnen bedingt auflerdem eine geringer
werdende Akzeptanz von familienfreundlichen Arbeitszeiten, insbesondere bei
den Schichtdienst leistenden Kollegen. Dies iibertragt sich auch auf deren Vor-
gesetzten und kann zu einer nicht sachgerechten Beurteilung fiihren.” (N 11:06)

Minuspunkte bei der Beurteilung gibt es offenbar nicht nur dann, wenn Frauen re-
gelmiBig familienfreundliche Arbeitszeiten nutzen bzw. einen pilinktlichen Feierabend
beanspruchen, sondern auch, wenn sie plotzlich wegen einer Erkrankung des Kindes
ausfallen. Jedoch liege es in der personlichen Verantwortung der Beurteilenden, den
betreuungsbedingten Ausfall nicht in die Beurteilung einflieen zu lassen, so ein be-
fragter Erstbeurteiler:

., Und dann gibt es ja auch noch diesen Punkt mit ,,Kind krank*, ,,Sonderurlaub
fiir Kind krank*“. ... Auch das wirkt sich das dann dadurch aus, dass Frauen die-
sen Sonderurlaub hdufiger nehmen. Und deswegen hat man dann vielleicht auch
das Gefiihl, diese Frauen sind weniger belastbar. Und das ist eben dann Leis-
tungsmerkmal Nummer 6 ,,korperliche Leistung*: nicht so belastbar, fdllt héiu-
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figer aus. Und das schwebt so mit. Da kann man sich dann auch nicht 100 %ig
davon frei machen, sondern da muss man sich sehr bewusst drauf konzentrieren
und sagen: Hier, jetzt mal reduziert, rechnen wir mal alle diese Sonderurlaubs-
tage mal raus, die zdhlen nicht. Welche kérperliche Belastbarkeit hat sie denn,
wenn sie im Dienst ist?* (C 9:41

51.3 Eingeschrankte Prasenz von Teilzeitbeamtinnen und Beamten

Wiéhrend im vorangegangenen Abschnitt die (Un-)Gleichbehandlung von Vollzeitbe-
schiftigten mit Familienpflichten bei der Beurteilung thematisiert wurde, geht es im
Folgenden um eine vergleichende Betrachtung der Beurteilungspraxis von Teilzeit-
und Vollzeitbeschiftigten. Im Polizeivollzugsdienst sind es iiberwiegend Frauen, die
Teilzeitmodelle in Anspruch nehmen. Befragt nach den mdglichen Griinden fiir die
tendenziell schlechteren Beurteilungen fiir diese Gruppe, wird von einem Personal-
verantwortlichen die Wahrnehmung geéul3ert, dass Teilzeitbeschiftigte oft als weniger
leistungsféhig eingeschitzt werden.

., Eine Teilzeitpolizistin ist nicht so leistungsfihig wie vielleicht sogar ein teil-
zeitbeschdftigter Mann oder ein Vollzeitbeschidftigter sowieso. Davon geht man
von vornherein erst mal aus, ohne dass sich das dann an den echten Leistungen
festmacht. Man konnte fast sagen, das sind Vorurteile.” (d 4:10)

Die schlechteren Beurteilungen von Teilzeitbeschéftigten sind nach Ansicht einer Be-
fragten auf verschiedene Faktoren zuriickzufiihren. Insbesondere haben sie aus ihrer
Sicht mit zwei Problemen zu tun: Aufgrund ihrer zeitlich eingeschrénkten Prasenz sind
sie flir die Beurteilenden weniger sichtbar als Vollzeitbeschiftigte. Dariiber hinaus sind
sie nicht in gleichem Male verfiigbar.

,,Die Begriindung fiir die schlechten Teilzeiterinnen ist eigentlich immer die:
Man sieht sie zu wenig, sie sind nie da, wenn man sie braucht und sie werden
weniger realisiert.” (R 5:40)

Ein leitender Beamter verweist auf die eingeschrénkte zeitliche Flexibilitdt von Teil-
zeitbeschédftigten und die bislang ungeldsten betrieblichen Probleme, die daraus fiir die
operative Arbeit entstehen:

,,Da passen die Frauen auch nicht so in die Schichtdienstmodelle. Man muss fiir
sie in der Organisation, sagen wir mal, besondere Arbeitsplitze oder Dienstpos-
ten raussuchen, wo die dann wegen ihrer Teilzeit Verwendung finden kénnen.
Und das wird dann zum Nachteil der Frauen ausgelegt. Und man will sich na-
tiirlich auch nicht bemiihen, die Organisation ein Stiick weit umzustellen oder
anzupassen, um solche Moglichkeiten zu erreichen.” (d 4:39)
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Bei der Illustration dieser Beurteilungspraxis wird auch deutlich, dass nicht die Leis-
tung der Teilzeitbeschiftigten an ihrem Arbeitsplatz, sondern ihr Leistungsbeitrag ,,fiir
die Gesamtorganisation“ bewertet wird:

,,Die Unterschiede zwischen Voll- und Teilzeitbeschdftigten sind ... aus meiner
Sicht nicht aufzuheben sind, weil ... wenn es um das operative Geschidift geht.
Wenn man raus muss, wenn man ... bereitstehen muss, wenn das Blaulicht an-
geht, dann fehlt denen die Flexibilitit im Einsatz. ... Da sagt diese Frau in mei-
nem Beispiel zu Recht, vollig zu Recht, ist ja auch vollkommen ok: ,,Ich hab‘
keine Mdéglichkeit der Versorgung meines Kindes nach 12 Uhr. Ich muss es da
abholen. Ich kann nicht den Einsatz mitmachen.” Und das sind dann die Momen-
te, wo deren Wertigkeit und damit deren Leistung fiir die Gesamtorganisation
ganz automatisch schlechter bewertet wird.” (q 51'41)

Hinzu kommt nach Auffassung eines Befragten die Annahme von Erstbeurteilenden,
Frauen und insbesondere Teilzeitbeamtinnen seien im Dienst aufgrund ihrer familidren
Verpflichtungen weniger bei der Sache als Vollzeitbeamte:

., Eine Frau, die hat ihren Kopf noch irgendwo anders, bei der Familie oder sonst
irgendwo, geht vielleicht auch piinktlich heim, weil sie heimgehen muss ..., all
diese Dinge sind unterschwellig in der subjektiven Beurteilung mit drin. Nicht
immer bewusst, es spielt einfach mit.” (d 15:20)

Eine Befragte bestdtigt diese Auffassung und formuliert beispielhaft mogliche Unter-
stellungen von Erstbeurteilenden gegeniiber teilzeitbeschiftigten Beamtinnen:

,, 'Die schielt ja stindig nur auf die Uhr!* Oder, ganz iibel: ,Die ist in Gedanken
Jja immer daheim bei ihren Kindern!* Das habe ich noch nie gehort, dass einem
Mann das unterstellt wurde, dass er gedanklich bei den Kindern ist. So ein Un-
sinn!*“ (R 60:42)

Diese Annahmen kdnnen insbesondere dann in die Beurteilung einflieBen, wenn das
Leistungsverhalten der Teilzeitbeschéftigten aufgrund der Lage und Dauer ihrer Ar-
beitszeit nur eingeschriankt beobachtbar ist.

. Ich kénnte es allgemein dahingehend erkliren: Es gibt ja auch die unterschied-
lichsten Teilzeitmodelle. Manche, die kommen zwei Tage in der Woche, meinet-
wegen regelmdfsig montags und dienstags und dann mittwochs, donnerstags und
freitags machen sie frei. Wenn sie blofy 16 Stunden oder 20 Stunden, machen sie
eben zweieinhalb. Und dann sind sie im Tagesdienst, ihre Stammdienstgruppe
ist im Schichtdienst und just an dem Montag, wo der Kollege in Tagesdienst ist,
habe ich dienstfrei, als Beispiel, als sein Chef. Sehe ich ihn gar nicht. Muss mir
also von anderen erzihlen lassen, wie der seine Arbeit gemacht hat. An dem
Dienstag habe ich vielleicht sogar Nachtschicht, komme nachmittags und er war
vormittags da. Sehe ich ihn auch nicht. Mittwoch, Donnerstag und Freitag ist
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der Kollege selber nicht da. Am Wochenende ist er auch nicht da. Dann sehe ich
ihn erst mal — die ganze Woche habe ich ihn nicht gesehen. Und in der néchsten
Woche sehe ich ihn vielleicht mal einen Tag. Also, es ist auch so dieses altbe-
kannte Spiel: Aus den Augen, aus dem Sinn. (I 18:17)

Teilzeitbeschiftigte arbeiten haufig ausschlieflich im Tagdienst. Dadurch arbeiten sie
im Verlauf einer Woche mit verschiedenen Dienstgruppen, die im Wechselschicht-
dienst arbeiten. Die Wahrnehmung ihrer Gesamtleistung durch den/ Beurteiler/die Be-
urteilerin wird dadurch erschwert, wie ein Befragter an einem Beispiel illustriert:

,,Wenn Sie jetzt nur Teilzeit arbeiten, konnen Sie sehr gut sein, aber in der Wahr-
nehmung des Dienstgruppenleiters sind Sie erstens natiirlich nicht den gesam-
ten Schichtbetrieb da, sondern Sie arbeiten fiir die anderen Dienstgruppen mit.
Ganz real sind Sie ja, wenn Sie nur Tagdienst machen zum Beispiel, in jeder der
5 Dienstgruppen aktiv, aber nur einer zugeordnet, organisatorisch. Das heif3t,
die Erfolge, die Sie erzielen, erzielen Sie nicht zu 100 % fiir Ihre Dienstgruppe,
sondern eben nur zu 20% fiir Ihre Dienstgruppe. Dann haben Sie reduzierte
Stunden, Sie haben zahlenmdf3ig hochstwahrscheinlich weniger, einfach weil Sie
weniger da sind, und wenn Sie dann auch noch nicht fiir die langen Streifengdn-
ge eingeteilt werden, sondern fiir den Sicherungsposten oder dafiir, dass Sie die
Tiir auf- und zumachen und kopieren, dann haben Sie diese Treffer erst recht
nicht.” (C 35:29)

In dieser AuBerung wird bereits angedeutet, dass Teilzeitbeamtinnen und -beamte —
dhnlich wie Vollzeitbeschéftigte mit Familienpflichten — mitunter Tatigkeiten zuge-
wiesen bekommen, die ihnen nur eingeschriankte Moglichkeiten bieten, sich zu profi-
lieren und sehr gute Leistungen zu zeigen. Als Beispiel wird eine teilzeitbeschiftigte
Beamtin erwéhnt,

. die arbeitet im Flughafen bei der Grenzkontrolle und sie bekommt immer die
Maschinen, wo die wenigsten Aufgriffe sind.” (L 22:55)

Es wird von Einzelfillen berichtet, bei denen Teilzeitbeschiftigte in der Verwaltung als
,,Médchen fiir alles* betrachtet werden:

,,Das hat manchmal dann auch soziale Unarten zur Folge. Also, wir haben leider
auch Einzelfille gehabt — ich versuch* so was natiirlich zu unterbinden, dagegen-
zusteuern —wo die Kollegen dann sagen: ... Andrea, es hat an der Tiir geklingelt,
mach doch mal auf. Andrea, wir brauchen eine Kopie, zieh mal die Kopie. Also,
auf einmal ist diese Kollegin das Mddchen fiir alles. Und das ist natiirlich eine
Schikane, die nicht zuldssig ist und die man nicht akzeptieren kann. Ich hab sie
aber leider beobachtet. Da muss man dann offensiv dazwischengehen und versu-
chen das aufzulésen. Und das resultiert eben aus diesen héchst unpraktikablen
abweichenden Arbeitszeiten. (i 31:34)
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Zum Nachteil wird es Teilzeitbeschiftigten dariiber hinaus negativ ausgelegt, dass sie
in geringerem MaBe bereit und in der Lage sind, Uberstunden zu leisten.

., Die sind also auch nicht bereit, gewisse Uberstunden zu machen, weil es gibt
Ja eine entsprechende Einschrdnkung, warum sie nur Teilzeit machen konnen
und um die Zeit Feierabend haben miissen. Und ein Kollege, der dieses Handi-
cap nicht hat und Vollzeit arbeiten kann, der sagt: ,,15 Uhr? Ich kann noch eine
Stunde bleiben, ich kann noch dies und jenes noch machen.* (I 24:00)

Die zeitlichen Einschrankungen von Teilzeitbeschéftigten werden auch als geringere
Zuverléssigkeit ausgelegt, man kann nicht immer mit ihnen rechnen, wenn ,,Not am
Mann* ist. Hier komme der Berufsethos der Polizei ins Spiel, der noch immer lebendig
sei — so ein leitender Beamter:

,,Der Ethos der Polizei: Man ist da, wenn man gebraucht wird, wenn man sich
auf jemanden verlassen kann. Und wenn man hier Einschrdinkungen hat, ... dann
wird diese Leistung einfach schlechter bewertet. Wenn Sie ... iiber Monate in
Einsatz miissen und Sie haben Teilzeitkrdfte ..., die ... nicht mitkénnen in diesen
Einsatz, sondern diese Einsdtze immer auf den gleichen Schultern lasten, dann
sind die anderen Kollegen einfach in den Augen der anderen nicht voll einsetz-
bar. Und nicht voll einsetzbar ist im Ergebnis: Sie haben nicht die Leistungskraft
wie die anderen. ... Das ist noch etwas, was in der Polizei einfach drinsteckt. ...
Ich kann an dem Mechanismus nicht viel dndern. Das ist ein Ethos, der ist drin
in der Polizei.” (q 58:24)

Mit diesem Zitat wird zugleich zum Ausdruck gebracht, dass Teilzeitbeschéftigte als
Belastung empfunden werden: Weil sie nur eingeschrinkt zur Verfiigung stehen, miis-
sen die anderen mehr leisten.

Ein weiterer mafgeblicher Grund fiir schlechtere Beurteilungen wird in unangemesse-
nen Leistungserwartungen gesehen, die an Teilzeitkrifte gestellt werden. Damit wird
die zentrale Frage des Leistungsmalstabs angesprochen. Wird ,,der Level” von den Be-
urteilenden zu hoch angesetzt, ist er von Teilzeitbeschéftigten objektiv nicht erreichbar.

,Das ist aber auch eine Frage der Akzeptanz, wissen Sie. Und wenn Sie jetzt
sagen, das ist fiir mich der Level, den ein Kollege bringen muss und auf diesem
Level bewerte ich die Kollegen, dann kann die [gemeint ist: die Teilzeitkraft,
Anm. d. Verf.] den gar nicht bringen, diesen Level.” (q 51'17)

Daher plddiert eine Befragte fiir eine faire Beurteilung der Leistung von Teilzeitbe-
schéftigten, d.h. fiir die Betrachtung ausschlielich der Zeiten, in denen die Teilzeitbe-
schiftigten anwesend sind. Dabei miissten allerdings auch die durch die Reduzierung
der Arbeitszeit bedingten Folgen angemessen beriicksichtigt werden:
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, Es darf immer nur das beurteilt werden, was tatsdchlich gezeigt worden ist.
Ndamlich in den Zeiten, wo sie da war. Die Arbeit wird bewertet. So ist ja der
Grundsatz. Und wenn eben halt einmal im Monat eine Woche die Frau ausfdllt
wegen Kinderbetreuung, dann wdren die drei Wochen zu bewerten. Inwieweit
sich dann aber bei dem Beurteiler, diese eine Woche, die da fehlt, eben halt da
irgendwo niederschldgt, das kann ich nicht sagen. Das kommt eben halt wirklich
auf den Beurteiler drauf an, wie stark er das ausblendet, was da eben natiirlich
durch den Ausfall an Folgen auch entsteht. Ich meine: Arbeitsmenge und Termin-
gerechtigkeit. Dass da natiirlich auch was liegenbleibt, ist klar. Aber im Zweifel
holt die das alles wieder nach, wenn sie wieder da ist. Dann ist es sogar eher
positiv zu bewerten.” (G 81:09)

51.4 Inanspruchnahme von Elternzeit

Um Familienpflichten in den ersten Lebensjahren der Kinder erfiillen zu kénnen, neh-
men viele Beamtinnen und zunehmend auch Beamte Elternzeit in Anspruch. Auch
dieser Umstand kann sich nachteilig auf die Beurteilung auswirken, wie der folgende
Fall einer Beamtin zeigt, die ein Kind bekommen hatte, in Elternzeit gegangen war und
nun in den Polizeivollzugsdienst zurtickgekehrt ist:

,,Sie ist vor drei Jahren mit einer sehr guten Note beurteilt worden, sollte auch
befirdert werden. Kommt wieder. Nach drei Jahren kriegt sie drei Noten tiefer.
Warum auch immer. Mittlerweile war ein Inspektionsleiterwechsel, der hat sich
die Sache angeguckt und hat gesagt: Wir miissen hier Recht sprechen. Hier ist
was falsch gelaufen. ... Und dann hat der Inspektionsleiter sich mit Herrn X in
Verbindung gesetzt und dann wurde die Note gedndert wieder.*

(I: ,,Weil es konnte nicht nachgewiesen werden, dass die Leistung wirklich so
schlecht war?*)

,,Nein, nein. Sie war nur nicht da und man brauchte die gute Note fiir einen an-
deren. So banal, wie sich’s anhért.” (L 10:14)

Befragt zu moglichen Problemen bei der Beurteilung von Beschiftigten, die Elternzeit
in Anspruch nehmen, erldutert ein Befragter, dass auch die Einbeziehung von Zeit-
raumen der Elternzeit in den Gesamtbeurteilungszeitraum in der Behorde thematisiert
wurde:

,, Ein Schwerpunkt in diesen Besprechungen war insbesondere das Problem der
Einbeziehung von Zeitrdumen der Elternzeit im Gesamtbeurteilungszeitraum.
Hierbei wurde seitens der Behorde explizit darauf hingewiesen, dass die Inan-
spruchnahme von Elternzeit nicht zu einer tendenziell schlechteren Beurteilung
fiihren darf.*(b 5:11)

Das Problem fiir Beamte und Beamtinnen in Elternzeit besteht darin, dass moglicher-
weise iiber einen langen Zeitraum keine aktuelle Beurteilung fiir sie vorliegt. Ein Erst-
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beurteiler illustriert dieses Problem und schldgt Anlassbeurteilungen als Losungsmdg-
lichkeit vor:

,,»Die kommen zuriick und je nachdem, wie die jetzt in diese Beurteilungszyklen
reinfallen, konnte es sein, die kommt jetzt grad 2011 am 1. August wieder zuriick,
die Beurteilung ist grad vorbei. Sie hat keine Beurteilung. Und jetzt: Wie wird
sie da einsortiert? Sie hat keine giiltige Beurteilung. Man miisste jetzt Anlassbe-
urteilungen machen.” (c 16:04)

5.1.5 Geschlechterstereotype Zuschreibungen von Eigenschaften und
Verhaltensweisen

Als eine mogliche Ursache fiir schlechtere Beurteilungen von Frauen gelten nach Be-
funden der Diskriminierungsforschung geschlechterstereotype Zuschreibungen von
personlichen Eigenschaften und Verhaltensweisen nach dem Motto ,.typisch médnn-
lich — typisch weiblich®. Die betrieblichen Expertinnen und Experten wurden danach
befragt, inwieweit nach ihrer Wahrnehmung bzw. eigenen Einschidtzung Frauen bei
bestimmten Beurteilungsmerkmalen besser abschneiden als Ménner und umgekehrt,
bei welchen Merkmalen Ménner stérker punkten konnten als Frauen.

Nicht unmafgeblich ist in diesem Zusammenhang die Tatsache, dass die Beurteilenden
tiberwiegend ménnlich sind, wie ein Personalverantwortlicher fiir den Polizeivollzugs-
dienst seines Bundeslandes feststellt:

,,Die Beurteilung ist doch eine absolut mdnnerdominierte Welt. Fast alle Beur-
teiler sind mdnnlich, bis auf 2 oder 3 Ausnahmen. Und ich denke mal, dass der
Prozess in den Kopfen noch nicht so richtig stattgefunden hat.” (d 3:33)

Manche Kriterien sind nach Ansicht einer Befragten fiir Geschlechterstereotype be-
sonders anféllig:

,,Dann wird in der Regel gesagt, dass Mdnner viel besser planen konnen, viel
besser in die Zukunft, viel eher strategisch arbeiten kénnen. Frauen verlieren
sich ganz gern im Klein-klein. Sehen Vieles auch viel zu emotional. Wéihrend der
Mann ist der rationale Denker. ..." (R 56:49)

Vielfach werden in diesem Zusammenhang die Beurteilungsmerkmale angesprochen,
die das soziale Verhalten im Innen- und AuBlenverhéltnis betreffen. Hier wird Frau-
en oftmals eine hohere Sozialkompetenz unterstellt, wie eine Befragte zum Ausdruck
bringt. Aus diesem Grunde — so das Argument — wiirden ithnen bestimmte berufliche
Rollen im Polizeivollzugsdienst zugewiesen:

,,Die Frau hat dafiir zu sorgen, dass die Sozialkompetenz bei der Polizei beim
Biirger besser ankommt und die Mdnner, die sind dafiir zustdindig, mit ihrer mas-
kulinen Stdrke zu sorgen, dass da Sachen durchgesetzt werden und was halt alles
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dazugehort. ... Es konnte auch sein, dass ... natiirlich bei der Mehrheit der Mdn-
ner dann das auch besser bewertet wird. Weil, das ist ihnen vertraut, das gehort
auch zur Polizei, die miissen ja auch Mordseinsdtze leisten.” (1 43:03 )

Doch es gibt offenbar auch ein ,,Schubladendenken®, wonach Frauen im Hinblick auf
die Zusammenarbeit als schwieriger gelten als Ménner. Ein Befragter duflert sich hier-
zu wie folgt:

., Ich kénnte mir vielleicht vorstellen hier im sozialen Bereich. Was man ja auch
manchen Frauen auch nachsagt und teilweise auch erlebt und ich hab’s dann
auch immer hinterfragt, diese Zickigkeiten. Wir haben es ja oft, dass es gerade
unter Frauen so ist, dass sie nicht so gut miteinander konnen und das ein biss-
chen ldnger einander hinterher tragen als es bei Mdnnern ist. So Art der Zu-
sammenarbeit und Umgang mit Konfliktsituationen. Oder dass sich Frauen be-
stimmte Sachen etwas mehr zu Herzen nehmen. Wenn sie mal kritisiert worden
sind, vielleicht sogar zu Unrecht. Oder zumindest: sie sind der Meinung, dass es
zu Unrecht war, ist ja dann vollig egal. Dass sie damit ein bisschen schwerer um-
gehen als Mdnner und wenn sie dann noch ein bisschen nah am Wasser gebaut
haben, auch noch in der Ecke stehen und erst mal fiir den weiteren Dienst nicht
mehr zu gebrauchen sind. Also fiir ne gewisse Zeit. Das fdllt dann vielleicht mehr
ins Gewicht.” (I 74:00)

Ein Vertreter des Personalrats geht davon aus, dass auch korperliche Aspekte, wie etwa
ein zierlicher Korperbau einer Frau oder die physische Stiarke eines Mannes, sich nach-
teilig bzw. begiinstigend auf die Beurteilung auswirken kénnen.

., Es gibt vielleicht burschikose Frauen und es gibt auch Frauen, die recht femi-
nin und zuriickhaltend riiberkommen. Und das heifit ja noch lange nicht, dass
die nicht die Kenntnisse, Fihigkeiten und Fertigkeiten eines Mannes hat. Aber
trotzdem wirken sie dann aufgrund ihrer Zierlichkeit manchmal vielleicht auch
so. Und dann ist der eine oder andere Vorgesetzte vielleicht doch geneigt, das
auch in der Beurteilung negativ niederzuschreiben. (p 33:46)

Hinsichtlich des Wunsches nach einer Beforderung werden ebenfalls Unterschiede
zwischen Méannern und Frauen gemacht. Zum einen wird davon ausgegangen, dass bei
weiblichen Beamten der Karrierewunsch nicht so stark ausgeprigt sei wie bei ihren
minnlichen Kollegen, sie seien auch mit weniger anspruchsvollen Tatigkeiten zufrie-
den. Zum anderen gebe es eine Menge Frauen, die karriereorientiert sind, was ihnen
eher negativ ausgelegt wird:
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meinen sind die Frauen meistens zufriedener, wenn sie nicht in Fiihrungsfunkti-
onen sind und hier Karriere machen. (I 62:05)

Fiir einen Beurteiler oder eine Beurteilerin mit einer solchen Auffassung stellt sich
moglicherweise die Frage, ob fiir eine weibliche Beamtin, die (vermeintlich) gar nicht
befordert werden will, eine gute Beurteilungsnote ,,verbraucht* werden soll. Im Inter-
esse der Einhaltung der Richtwerte kdnnte es naheliegend erscheinen, die gute Note an
eine (minnliche) Person zu vergeben, der stirker karriereorientiert ist.

Zu den Geschlechterstereotypen gehort auch die Zuschreibung ,,Frauen sind zuriick-
haltend®, sie stellen ihr Licht unter den Scheffel und werden daher vom Vorgesetzten
weniger wahrgenommen. Auch dies konne ihnen bei der Beurteilung zum Nachteil
gereichen.

,,Das, was auch so ein bisschen in der Natur der Frauen auch liegt, das konnen
wir im mittleren Dienst beobachten, dass die doch da etwas zuriickhaltender sind.
(I: In welcher Hinsicht zuriickhaltender?)
Also, die machen ihre Arbeit super solide und gewissenhaft und auch richtig gut,
fallen aber gar nicht so sehr auf. ... Also, es gibt durchaus Mdnner, die sind eben
halt viel — ja, weif3 jetzt nicht, ob ich die richtigen Adjektive jetzt dafiir nutze,
aber — ja, forscher, die sind stindig prdsent, die sind immer da. Auch wenn die
Frauen immer da sind, aber die merkt man halt vielleicht gar nicht so sehr als
Vorgesetzter. Also, das merkt man im mittleren Dienst.” (G 27:15)

Allerdings gilt diese Erkldarung nicht fiir die Beamtinnen im gehobenen Dienst, betont
dieselbe Interviewpartnerin:

,,Im gehobenen Dienst, da sind unsere Frauen eigentlich ganz tough, die wir da
haben. Von daher konnen wir uns das jetzt noch nicht wirklich so in dem Sinne
erkliren (gemeint sind die schlechteren Beurteilungsergebnisse, Anm. d. Verf.)
Wir wollen jetzt auch unseren Vorgesetzten keine Boswilligkeit unterstellen, also
das will ich definitiv nicht.” (G 28:06)

Einige Befragte dulern sich dahingehend, dass sie selbst keine grundsitzlichen Unter-
schiede in den Eigenschaften und Verhaltensweisen von Frauen und Méannern sehen
und stereotype Zuschreibungen daher ablehnen:

,An sich wiirde ich nie sagen, dass es grundsdtzlich einen Unterschied zwischen
Mcdnnern und Frauen gibt. Das darf es an sich auch nicht geben. Selbst bei
den sozialen Kompetenzen erwarte ich auch von fremden Mdnnern und Frauen
gleiche. Also, ich erwarte iiberall sowieso gleiche Leistungen. Bei den sozialen
Kompetenzen wird ja immer einer Frau im Zweifel unterstellt, dass sie da sogar
Vorteile hat und ggf. kommunikativer ist, mit Konfliktsituationen besser umge-
hen kann — wie auch immer. Aber das wiirde ich auch nicht so pauschal sagen.*
(G 74:32)
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Einige Befragte bringen nur ihre eigene kritische Position gegeniiber Geschlechters-
tereotypen zum Ausdruck. Vielfach bleibt es dann offen, inwieweit und welche Be-
urteilungsmerkmale hierfiir anféllig sind. Eine Befragte einer Behorde ist jedoch der
Ansicht, dass die Beurteilungsrichtlinie keine Kriterien enthalte, bei denen Frauen oder
Mainner allein durch den Einfluss von Geschlechterstereotypen bessere Beurteilungen
erreichen konnten:

,Nein. Das Beurteilungssystem enthdlt keine geschlechtsspezifischen Kriteri-
en.” (f4:29)

Ein anderer Befragter ist &hnlicher Ansicht und fiihrt aus:

,,Die Klassifizierung als typisch weiblich und typisch mdnnlich erscheint mir als
vorurteilsbehaftet und auf den Polizeivollzugsdienst nicht iibertragbar und ist
daher in den Beurteilungsrichtlinien auch nicht erkennbar.” (N 10:19)

51.6  Subjektives Ranking als Grundlage der Beurteilung

Nach den Beurteilungsrichtlinien sind Leistung, Eignung und Befdhigung mit Hilfe der
Merkmale induktiv zu ermitteln. Die Bewertung der einzelnen Merkmale fithrt zwar
nicht immer auf mathematischem Weg zu einer Gesamteinschédtzung, doch diese muss
zumindest schliissig aus der Bewertung der Einzelmerkmale herzuleiten sein. In der
Beurteilungspraxis geht es jedoch auch ,,andersrum®, wie ein Erstbeurteiler berichtet.

Ausgangspunkt ist die subjektive Gesamteinschitzung der zu beurteilenden Personen,
die sich dann in der Beurteilung der einzelnen Merkmale widerspiegeln soll.

,,Man hangelt sich an diese Geschichte ran. Im Prinzip geht man das Ziel manch-
mal andersrum an. So, und ich hab ein Ziel, das ist die Gesamtpersonlichkeit.
Dieser Beamte, den schdtze ich im Moment so ein, den kann ich im Vergleich mit
den andern im Moment so einsortieren. Und dann versucht man, dem Kollegen
so gerecht zu werden, aber immer dieses Ziel im Hinterkopf. Das weicht sicher
von dieser idealtypischen Beurteilung ab.” (O 46:33)

(I: ,,Woher kommt denn dann die Sicherheit, das ist ein 4,25er, ein 4,5er Kollege?
... Aus welcher Beobachtung, mit welchen Merkmalen begriindet sich dann diese
Sicherheit Ihrer Einschdtzung? )

., Die Sicherheit ergibt sich, in dem man im Kopf ... hat, zu sagen, das ist mein
Bester, das ist mein Zweitbester oder die sind vielleicht gleich. (O 49:03).

Bei der Betrachtung der einzelnen Merkmale gilt es dann, die Hochstnoten zu platzieren:

,,Wenn man sagt, der Kollege, Gesamtwiirdigung, der gehort sortiert im Bereich
4,25, 4,5 rein, das ist einer unserer Besten, das ist der Beste vielleicht. So, jetzt
miissen wir aber Ser vergeben. ... Und jetzt zu den Merkmalen. Und jetzt sagen
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wir, okay, in dem Bereich, das ist seine Stdrke. Und jetzt kommt ,,formuliert her-
vorragend und im Prinzip alles gleich druckreif*. (c 38:11)

Aus gleichstellungspolitischer Sicht ist ein solches Vorgehen kritisch zu hinterfragen.
Denn wenn, wie oben von betrieblichen Expertinnen und Experten beschrieben wurde,
weibliche Beamtinnen in der mdnnerdominierten Welt des Polizeivollzugsdienstes noch
keineswegs iiberall als gleichwertig akzeptiert sind, und wenn die Erfiillung familidrer
Pflichten und die daraus folgenden Arbeitszeiterfordernisse als organisatorische Be-
lastung empfunden werden, und wenn auBerdem nach wie vor Geschlechterstereotype
wirksam sind, dann kann auch ein der Beurteilung vorangestelltes subjektives Ranking
zu einer entsprechend niedrigen Einordnung einer Beamtin fiihren, die dann nachtrig-
lich durch eine entsprechende Bewertung der Einzelmerkmale legitimiert wiirde.

Auf Vermutungen einer erbrachten Leistung und ein subjektives Ranking miisste — so
ein Beurteiler — regelméBig in all jenen Fillen zuriickgegriffen werden, bei denen die
Leistung der Beurteilten nicht ausreichend beobachtet werden kann bzw. wird. Er sieht
das Problem, dass er aufgrund der groen Anzahl der Beurteilten gar nicht in der Lage
ist, das Leistungsverhalten in der erforderlichen Intensitét zu beobachten. Daher be-
zieht er den jeweiligen direkten Vorgesetzten mit ein, der eine Einschdtzung abgeben
muss, auch wenn er das Leistungsverhalten ebenfalls nicht beobachtet hat:

., Aufgrund der oftmals vorhandenen dienstlichen Entfernung zwischen Erstbe-
urteiler und Beamten ist eine eigene Einschdtzung einzelner Merkmale kaum
maoglich. In diesen Fillen — also eigentlich im Regelfall — wird eine Einschdtzung
auf Grundlage der Zuarbeit des direkten Vorgesetzten vorgenommen. Dieser
muss eine eigene Einschdtzung zu den beobachtbaren Einzelmerkmalen abge-

ben, auch wenn er selbst ein bestimmtes Verhalten ebenso wenig beobachtet
hat.” (H 3:16)

Bei deutlich tiber 100 unterstellten Beamten sind einzelfallgerechte Beurteilungen
kaum mehr moglich:

,,Die eigenen fragmentalen Feststellungen fiihren leicht zu einem falschen Ge-
samtbild.... Spdtestens dann, wenn der Erstbeurteiler nicht mehr alle Beamten

beim richtigen Namen nennen kann, diirfte es ihm am notwendigen eigenen Ein-
druck fehlen.” (H 5:15)

5.1.7  Der Polizeiberuf — ein Erfahrungsberuf

Statistische Differenzen in den Beurteilungsergebnissen von Frauen und Ménnern er-
klarten viele der Befragten damit, dass der Polizeiberuf ein Erfahrungsberuf sei und
weibliche Polizeibeamtinnen aufgrund kiirzerer Dienstzeiten noch nicht so viel Erfah-
rung ansammeln konnten und daher weniger leistungsféhig seien als ihre dienstilteren
ménnlichen Kollegen. Folglich seien schlechtere Beurteilungen von Frauen vielfach
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auf ihr geringeres Dienstalter zuriickzufiihren — eine sachliche Begriindung, die nicht
als Diskriminierung aufgrund des Geschlechts gedeutet wird.

Allerdings wurde nicht durchgéngig die Auffassung vertreten, dass mehr Dienstjahre
stets zu einer besseren Leistung befdhigen. Differenziert wurde zwischen dienstélte-
ren Beamtinnen und Beamten, deren langjahrige Berufserfahrung tatséchlich zu einer
gesteigerten Leistung fiihrt, und jenen, bei denen dies nicht der Fall ist. Diesen Beamt/
innen eine ,,ehrliche” Beurteilung auszustellen, erscheint als Problem, da aus sozialen
Erwigungen heraus die Beurteilung positiv ausfallen soll, obwohl dies nicht der ge-
zeigten Leistung entspricht. Ein Erstbeurteiler berichtet hierzu:

,,Die sozialen Aspekte sind bei uns sehr ausgeprdgt. Die fliefsen dann letztlich
ein, wenn man manchmal etwas verbiegt in diese Richtung*. (O 10:11)

,,... Man soll das in die Beurteilung einflieffen lassen und miisste dann letzt-
endlich das im Bereich der Leistungsgiite, des Leistungsverhaltens oder auch
des Fachwissens mit einfliefsen lassen ... natiirlich auch Verhandlungs-, Verneh-
mungsgeschick, Entscheidungs- und Urteilsfdhigkeit ..., wo ich dann in die Rich-
tung natiirlich ohne Problem den Kollegen besser beurteilen kann.” (O 26:16)

., Letztendlich, wenn Sie diese Kriterien anschauen und die Leistung vergleichen,
kann man immer diese Dinge ziehen.” (O 25:19)

Allerdings diirfe man sich bei dieser Losung auch nicht ,,iiberheben*.

Eine Grundlage fiir die Beriicksichtigung der Erfahrung bei der Beurteilung finden
manche Befragte in ihren offiziellen Vorgaben, denn:

., Es heifst aber auch in der Beurteilungsrichtlinie — also das ist auch ein Satz, auf
den ich immer mit gepocht hab‘— dass ja die allgemeine Lebenserfahrung auch
eine gewisse Rolle mit spielen soll.”* (I 39:24)

Somit werden nicht nur soziale Erwdgungen, sondern auch dienstliche Anforderun-
gen als Argumente dafiir angefiihrt, dass (lebens-)erfahrene Beamtinnen und Beamte
bessere Leistungen bringen und deshalb auch eine bessere Beurteilung verdienen. Die
,,allgemeine Lebenserfahrung* wird dabei anhand des Lebensalters gemessen, auch
wenn dies nicht immer deckungsgleich ist. Dass édltere Polizeibeamt/innen auch fiir
die Dienstausiibung, insbesondere gegentiber dlteren Biirgerinnen und Biirgern, besser
geeignet erscheinen als jiingere, zeigt folgendes Beispiel:

,Ich gehe jetzt noch nicht mal von einer Straftat aus, sondern nur mal dieses
,»Dudu-machen”. Das kommt doch gegentiiber einem 55-60-Jdhrigen schon ganz
anders an, wenn da so ein jungscher Mensch ankommt, vielleicht sogar noch ein
bisschen unbeholfen, weil ihm die Erfahrung da noch fehlt, als wenn ein gesetz-
ter 55-Jdhriger ankommt und ihm vielleicht sogar noch auf die Schulter klopft
und sagt: “Hor mal, so kannst du das aber nicht machen.* Der jungsche Stift soll
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sich das gar nicht mal wagen, zu so einem dlteren Menschen zu sagen. ,,Na Opa,
so geht das aber nicht!* ... (1 40:07)

Es handelt sich bei dieser Beurteilungspraxis also nicht um einen unbewussten oder
ungewollten Beurteilungsfehler eines Beurteilers/einer Beurteilerin, sondern um eine
kollektive Strategie, die dem Seniorititsprinzip Geltung verschaffen soll. Auch der
Personalrat pliadiert dafiir, dass sich in der Beurteilung eine ,,gewisse Lebenserfah-
rung® niederschléagt:

,,Und dahingehend sollte man dann fiir gewisse Lebenserfahrung doch schon
ein gewisses Maf3 mit beimessen und beriicksichtigen auch in der Beurteilung
und — versuchen wir vom Personalrat auch immer — einen gewissen Altersbonus

mitzugeben oder auch bei der Beforderung einen gewissen Alterstopf zu geben.*
(P 41:36)

Eine solche Beurteilungspraxis wird jedoch nicht unwidersprochen hingenommen.
Eine Gleichstellungsbeauftragte kritisiert:

. Ich habe einen Altgedienten mit 3,75 oder mit 4,0, sagen wir mal. Und eine jun-
ge Frau, die das erst seit 5 Jahren macht. Und der Altgediente hat die 4,0 und die
junge Frau auch eine 4,0. Und dann bin ich immer gekommen und habe gesagt,
im ChancenG [Anm. d. Verf.: gemeint ist das Chancengleichheitsgesetz] steht
drin: Bei gleicher Befihigung, Eignung und Leistung sollte die Frau den Vorzug
kriegen. ,Ja, das beriicksichtigt aber nicht die Erfahrung!* Und der Alte hat
einfach mehr Evfahrung wie diese junge Kollegin. Ich hab‘ dann ganz ketzerisch
und frech gesagt: ,, Also, wenn der Alte in diesen langen Jahren es immer noch
nicht geschafft hat, auf 4,25 sich hochzuarbeiten, und die eine Frau hat’s in die-
ser Kiirze der Zeit, dann muss sie doch viel besser sein wie der Mann!* ,, Nein, so
kann man das nicht sehen!* Da kommt immer der Spruch: ,,Die Frau macht ih-
ren Weg. Die ist irgendwann auch mit dabei!* Da sag‘ ich: ,,Ich will doch nicht,
dass die Frau warten muss im ganz novmalen Verfahren, wenn die gut ist!** Aber
das zdhlt halt bei der Polizei nicht. Da zdhlt die Erfahrung, die jemand hat und
eben auch das Dienstalter.” (K 16:14)

Eine andere Befragte betont ebenfalls, dass auch bei dienstélteren Beamtinnen und
Beamten eine gute Beurteilung durch entsprechende Leistungen begriindet sein muss.
Die Vergabe eines ,,Dienstaltersbonus® bei der Beurteilung akzeptiert sie allerdings bei
Beamtinnen und Beamten, die bald in Pension gehen.

,,Wobei in einer lingeren Dienstzeit aber auch dementsprechend die bessere
Leistung sein muss. ... Also, wenn jemand zwar ldnger arbeitet, aber immer
stagniert, na, dann wird er eben immer wieder gleich beurteilt. Nur weil er lin-
ger dabei ist? ... Es kommt jetzt, wie gesagt, drauf an, wenn es eben in Richtung
Pension geht, dann schon. Ok, so ab 55 sollte man schon ... Wir kommen alle
dort hin.*”* (a 60:17)
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Wo das Senioritétsprinzip in der Beurteilung gewahrt werden soll, wird dienstjiinge-
ren, aber leistungsstarken Frauen nur in besonderen Féllen eine bessere Note gegeben
als dienstdlteren Méannern.

,,Das miissen absolute Spitzenfrauen sein, ja? Also, es ist klar, ich meine in der
Organisation ist behaftet, dass ein Beruf wie der Polizeiberuf als Erfahrungsbe-
ruf natiirlich mit zunehmender Erfahrung auch eine bessere Bewertung erhdlt.”
(F 8:37)

Auf die Schwierigkeit vieler Polizeibeamtinnen, diese Erfahrung anzusammeln, weist
eine Kollegin hin, wenn sie berichtet, dass Frauen

,,... dann ja nicht so viel Erfahrung kriegen, weil die Ausfallzeiten haben wegen
der Familie. Das kommt ja dann auch noch dazu.” (R 19:37)

51.8 Vergabe von Standardnoten nach Laufbahnentwicklung

Mehrere Befragte berichten, dass fiir die Vergabe der Noten bzw. Pridikate bestimmte
Grundregeln der ,,Deckelung® gelten, die nicht in allen Féllen der tatsdchlichen Leis-
tung der Beamten und Beamtinnen entsprechen. Damit soll sichergestellt werden, dass
Beamtinnen und Beamte im Eingangsamt einer Laufbahngruppe eher durchschnitt-
liche Noten erhalten, um die Moglichkeit einer positiven Leistungsentwicklung und
damit die Motivation zur Leistungssteigerung aufrecht zu erhalten.

., Wir haben bei uns die Grundregel, dass wir im Eingangsamt, und zwar sowohl
A 7 mittlerer Dienst als auch A 9 gehobener Dienst, dass wir im Eingangsamt die
3,75 nicht iiberschreiten.” (q 3:48)

,,Genauso im gehobenen Dienst bei A 9. Die Beurteilung nach einem Jahr ge-
hobener Dienst ist bei uns eine 3,5. Und die 3,75 ist bereits die Ausnahme und
Einzelfall ..." (q 4.22)

Eine Gleichstellungsbeauftragte illustriert dies am eigenen Beispiel und am Beispiel
einer Kollegin, die sich iiber diese Beurteilungspraxis beschwert hat:

,,Man fingt irgendwo unten an. Also, ich erinnere mich noch, als ich angefangen
habe, habe ich mich driiber beschwert bei meinem Vorgesetzen, warum ich nur
7,0 Punkte habe und keine 8, weil 8 war grad die hochste Punktzahl. Ich wollte es
halt mal wissen, nach welchem Kriterium. Der guckt mich dann ganz entsetzt an
und sagt: ,,Frau xxx, das ist lhre erste Beurteilung! Wir brauchen ja auch noch
Potenzial nach oben bei Ihnen!* So lduft das im Prinzip bei der Polizei auch ab.
Also, ich weif3 jetzt ganz konkret von Hiltrup, also von dieser Hochschule der
Polizei fiir den héheren Dienst, die kommen dann mit 3,5 an. Alle! Die erste Be-
urteilung ist 3,5. Mit der Option dann irgendwann vielleicht mal in Richtung 5,0
sich entwickeln zu konnen. Nur die, ich glaub, zwei oder drei Besten des Jahr-
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gangs kriegen, egal, wie die hier arbeiten, 3,75. Als Einstieg. Ja. Und danach ist
dann wieder sozusagen der Wettbewerb eroffnet. Und eine Frau hat sich bei mir
beschwert, dass man bei ihr dann bei der zweiten Beurteilung wieder auf 3,5
zurtickgegangen ist. Und dann hat ihr Vorgesetzter gesagt: ,,3,75 haben Sie ja
nur gekriegt, weil Sie das beste Ergebnis aus Hiltrup mitgebracht haben. Jetzt
stehen Sie wieder im normalen Wettbewerb.” Dann hat sie gesagt: ,,Ja, bin ich
Jetzt schlechter? Hab ich Sie enttduscht?* ,, Nein, das nicht. Aber wir brauchen
doch ein Spektrum, brauchen doch im Prinzip eine méglichst breit angelegte
Basis, auf der wir Sie dann aufbauen konnen. So ein Schmarrn!* (r 14:17)

Zur Deckelung der Noten im Eingangsamt gehort in logischer Konsequenz, dass Be-
urteilungsnoten nach einer Beforderung zunéchst abfallen, um sich dann in der neuen
Laufbahngruppe wieder langsam steigern zu konnen. Eine Befragte erldutert die Be-
griindung:

., Es wird immer argumentiert, wenn jemand eine Beférderung hatte, zum Bei-
spiel von A 13 nach A 14. A 14 ist qualitativ eben viel héher angesiedelt wie A
13. Deshalb sei es gerechtfertigt, dass, wenn einer in A 13 mit einer 4,0 aus der
letzten Beurteilung rausgelaufen ist und er ist jetzt befordert nach A 14, dass
man ihn dann wieder zuriicknimmt auf 3,75, weil er ist ja jetzt hier ... (L: in einer
neuen Vergleichsgruppe?) Ja, genau. Da muss man fiir eine 4,0 ganz anderes
leisten wie fiir eine 3,75.” (K 17:40)

Wer dieses ,,System™ kennt und anerkennt, der akzeptiert letztlich auch nach einer
Beforderung eine schlechtere Note, wie ein Befragter am Beispiel einer weiblichen
Beamtin schildert:

,In der Regel, wenn die Note akzeptiert wird, als auch, sagen wir mal, eine
schlechtere Note akzeptiert wird, weil die Kollegin, die jetzt das System kennt
und weifs, ich bin jetzt gerade Hauptmeisterin geworden, ich kann nicht erwar-
ten, dass ich wieder eine Note in diesem Bereich kriege, und sie kriegt dann
ne 3,5 oder 3,75, dann wird das akzeptiert und abgehakt. Dann gibt's kein Ge-
sprdch, keinen Gesprichsbedarf letztendlich.” (O 53:32)

Jedoch werden in Einzelfillen auch Ausnahmen gemacht, wie die nachfolgende AuBe-
rung zur Regel der Absenkung nach erfolgtem Aufstieg zeigt:

., Zumindest ich habe das als Erstbeurteiler immer so gehandelt, dass zwar in
den meisten Fillen eine Absenkung erfolgte, aber nicht generell, wie man es
woanders versucht hat umzusetzen, eine pauschale Absenkung nach dem Motto:
Du wirst generell um mindestens zwei Noten abgesenkt, wenn nicht sogar um
drei. In einigen Ausnahmefdllen war es auch moglich, dass er iiberhaupt nicht
abgesenkt worden ist.” (P 12:07)
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Auch wenn grundsitzlich Einverstdndnis bei dem nachfolgend zitierten Erstbeurteiler
mit den Regeln der Deckelung und Absenkung bestand, so forderte er dennoch Spiel-
raume bei der Vergabe der Standardnoten hinsichtlich der Frage, wie stark die Absen-
kung nach der Beforderung sein soll und wie lange sie wirksam sein soll.

,Aber dass sie abgesenkt werden, ist auch richtig. Es ist folgerichtig, weil ja alle
diejenigen, die den gleichen Dienstgrad haben, schon diese Leistung, die der,
der befordert worden ist, dieses Leistungsniveau hatten die ja schon. Sonst wd-
ren die ja nicht befordert worden. Also, das heifst, er kommt neu in diese Gruppe
dazu und muss sich jetzt in einer anderen Vergleichsgruppe messen. Das mit zu
beriicksichtigen, ist grundsdtzlich in Ordnung, die Frage ist: Wie stark senke ich
ihn ab? Wie lange senke ich ihn ab? Und kann ich denn wirklich bei jemandem,
der brillant ist, kann ich den pauschal absenken? Das kann ich eigentlich nicht.”
(i27:15)

Ein anderer Erstbeurteiler akzeptierte eine durchgéngige Absenkung der Note nach
einer Beforderung nicht, da dies den Eindruck erwecke, der Beamte bzw. die Beamtin
habe in ihrer Leistung nachgelassen. Dies sei nicht akzeptabel, wenn die Leistung und
die zu beurteilenden Kriterien gleich geblieben seien:

,,Der Kollege wird befordert, zu Recht. ... Auf einmal ist der schlecht. ... Jetzt ist
Ja der Beamte wieder schlecht, weil er muss sich ja in einer anderen Vergleichs-
gruppe vergleichen. Ich hab“ einen Spitzenbeamten, der hervorragend formu-
liert, der alles bestens macht, der kriegt einen Stern weiter drauf, dann macht
der alles durchschnittlich. Er formuliert einigermaf3en. Ich muss mit denselben
Kriterien wie vorher ihn in einem hoheren Amt schlechter beurteilen, ihm ganz
andere Eigenschaften zuschreiben. Und das ist, was in diesem System schlecht
ist, sehr sehr schlecht. Es ist doch derselbe Mensch ..." (c 49:58)

Grundsitzlich erscheinen die genannten Regeln geschlechtsneutral, d.h. sie betref-
fen prinzipiell nicht nur Frauen, sondern auch Ménner nachteilig, die leistungsstirker
sind als es die gesetzte Obergrenze ihrer Besoldungsgruppe erlauben wiirde. Jedoch
diirfte es bei Frauen aufgrund der durchschnittlich haufigeren Unterbrechungen ih-
rer Erwerbstétigkeit und Karriere ldnger dauern als bei Ménnern, die Deckelung der
Beurteilungsnote zu iiberwinden oder das Abfallen des Beurteilungsergebnisses nach
einem Aufstieg auszugleichen. Dariiber hinaus ist es fiir sie wegen der hier aufgezeig-
ten, vielféltigen Mechanismen generell schwieriger, ihrer Leistung angemessene, sehr
gute Beurteilungsnoten zu erhalten, weshalb sie von Deckelung und Absenkung nach
Aufstieg hirter getroffen sein diirften als Manner. AuBBerdem ist bisher nicht geklart,
inwiefern die oben genannten Spielrdume und Ausnahmen gleichermaflen mannliche
und weibliche Beamte begiinstigen.
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51.9 Durchsetzung vorgegebener Richtwerte

Die Gleichbehandlung der Geschlechter bei der Beurteilung ist dann gewdhrleistet,
wenn die Leistung von Frauen und Méinnern unvoreingenommen und mdglichst ob-
jektiv erfasst, bewertet und in der Beurteilung dokumentiert wird. Die Erstbeurteile-
rinnen und -beurteiler sollen daher ,,weisungsfrei” zu einem Urteil kommen, das dem
Einzelfall gerecht wird. Wenn die Erstbeurteilungen moglicherweise besser sind als es
die einzuhaltenden Richtwertvorgaben zulassen, miissen Korrekturen vorgenommen
werden. Es gilt dann zu entscheiden, bei wem die Note nach unten korrigiert werden
soll. Bei dieser Auswahlentscheidung konnen vorgenannte Faktoren wie Teilzeitarbeit,
Familienaufgaben, das Lebens- oder Dienstalter oder geschlechterstereotype Annah-
men hinsichtlich der Eignung oder Karriereorientierung von Frauen den Ausschlag
geben. Solche offen diskutierten Falle gibt es in allen drei Bereichen, ihre Anzahl hélt
sich jedoch in Grenzen. Denn es ist nach Einschédtzung der befragten Expertinnen und
Experten in der Praxis sehr viel verbreiteter — und damit gleichzeitig schwerer erkenn-
bar und nachpriifbar —, dass der Erstbeurteiler/die Erstbeurteilerin die Beurteilungen
von vornherein so abfasst, dass sie den Richtwerten entsprechen.

In allen drei Untersuchungsbereichen wurden Hinweise darauf gegeben, dass die Erst-
beurteilerinnen und -beurteiler keineswegs ,,weisungsfrei” und ,,ungebunden* die Be-
urteilungen erstellen knnen:

,,Genaue statistische Angaben dariiber, wie hdufig durch den Personalbereich
gesteuert auf den Erstbeurteiler Einfluss genommen wird, liegen hier nicht vor.
Die Erstbeurteiler werden allerdings durch den Zweitbeurteiler gezielt angehal-
ten, die Richtwertempfehlungen einzuhalten.” (M 2:24)

Ein Erstbeurteiler aus einer anderen Behorde berichtet:

,Ich habe die Quote vor mir. Ich weifs, was mir — in Anfiihrungszeichen — in
meiner Organisation rechnerisch eigentlich zustehen miisste und man orientiert
sich dann bereits in diese Richtung. (c 35:45)

Fiir eine Erstbeurteilerin/einen Erstbeurteiler ist es nach den Schilderungen eines Ex-
perten sogar personlich nachteilig, wenn er/sie eine Beurteilungsnote gegen den vorge-
gebenen Richtwert durchsetzen will:

. Es gibt drei Moglichkeiten. Moglichkeit Nummer 1 ist und das kommt immer
wieder mal vor und das macht jeder Erstbeurteiler eigentlich nur einmal. Der
sagt: ,,Hier ist mir die Quote egal. Ich mache das jetzt so. Egal, was der Chef
dann da meint und dann soll der halt gefilligst das runtersetzen. Da muss er
entscheiden. Ich schmeifs ihm halt sozusagen alles vor die Fiifse.” Das macht der
deswegen nur einmal, weil ein guter Zweitbeurteiler Verstindnis dafiir hat und
sagt: ,,Ja, wir zwei arbeiten zum ersten Mal zusammen. Ich versteh dich da sehr
gut. Du musst aber auch meine Seite verstehen. Wir miissen hier eine Quote ein-
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halten. Jetzt gehen wir die Kandidaten mal zusammen durch und zukiinftig ach-
test du da drauf, dass du die Quote einhdltst wie ich sie dir vorgebe. Und wenn
du das nicht tust, ist das eine nicht umgesetzte Fiihrungsleistung von dir.” Das
heifst, es geht dann in seine Beurteilung rein. Ja? Das heifst, er macht’s einmal
und nie wieder.” (i 60:15)

Folgende Vorgehensweise wird als die fiir eine Erstbeurteilerin/einen Erstbeurteiler
beste Losung dargestellt:

»Moglichkeit Nummer 2, das ist die eleganteste, ist, dass der Erstbeurteiler
schon von vornherein darauf hindeutet, dass er einen Kandidaten hat, der bes-
ser beurteilt werden sollte, obwohl er’s von der Quote her nicht kann. Und dann
versucht er, seinen Zweitbeurteiler zu iiberreden. Und der Zweitbeurteiler wird
dann sagen: ,,Ja, konnen wir machen* oder ,,Kénnen wir nicht machen”, weil
wir einen Ausgleich in einem anderen Arbeitsbereich suchen. Und die allerbeste
Losung ist dann eigentlich die sogenannte Beurteilungskonferenz, um das dann
auszudiskutieren. Ich weif nicht, ob Sie das kennen. Das heifst, wir machen das
natiirlich auch als Inspektion, dass wir dann alle Erstbeurteiler an einen Tisch
holen und durchsprechen: Welche Wackelkandidaten haben wir denn? Wen wiir-
den wir denn gerne noch mit reinnehmen? Und wenn wir merken — das ist fast
immer so — wir haben jetzt noch 5 oder 6 Kandidaten, die da noch mit rein
sollten in die bessere Note, dann tauschen wir uns da in der Runde tatsdchlich
tiber diese 5, 6 Kandidaten aus, wer denn aus der Wahrnehmung aller in Summe
sozusagen auf Listenplatz 1 —2 — 3 — 4 — 5 — 6 stehen wiirde. So dass dann man
sagt: ,,Ok, also wir kommen zu dem Ergebnis, von diesen 6 Kandidaten, wenn
Jetzt platzmdfsig noch ein oder zwei wirklich die bessere Note kriegen konnten,
von der Quote her, ist Kandidat A der leistungsstdrkste, Kandidat B ist der zwei-
te.” Und dann versuchen wir auch unter Verletzung unserer Quote, die Direktion
davon zu iiberzeugen, dann vielleicht doch 2 oder 3 zu nehmen.” (C 61:02)

Die schlechteste Losung fiir eine Fiihrungskraft ist aus Sicht desselben Experten fol-

gende:

. Die dritte Variante ist dann tatsdchlich, mit dem Zweitbeurteiler auszuhandeln,
damit man sein Gesicht vor dem Mitarbeiter wahrt, dass der Zweitbeurteiler die
Note runtersetzt. Also, das heifst, man gibt ihm die bessere Note und dann sagt
der Zweitbeurteiler ,,Njet!* Aktenkundig. Und schreibt rein: ,,Ich streiche die-
ses, jenes und jenes Merkmal, setze das runter, die Endnote wird um einen Punkt
runtergesetzt. Zweitbeurteiler. Das ist eine ganz schwache Nummer eigentlich.
.. (C65:15)

Wie auch immer eine Erstbeurteilerin/ein Erstbeurteiler vorgehen mag: Mit der Vorga-
be von Richtwerten ist vorprogrammiert, dass es sog. ,,Quotenopfer* gibt. Nach Auf-
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fassung eines leitenden Beamten ist es dann angesichts der vorherrschenden Denkwei-
sen naheliegend, dass eher die Frau ausgegrenzt wird als der Mann:

,,Wir haben ja im Spitzenbereich eine Quotierung und da muss der Vorgesetzte
sich natiirlich entscheiden: Wer kommt da mit seiner besten Beurteilung in den
quotierten Bereich. Und insbesondere wenn ich da noch Konkurrenzen hab, das
sind immerhin 30 %, dann grenzt man eher die Frau aus als den Mann.* (4 16:9)

51.10 Unterreprasentanz von Frauen

Frauen haben es in ménnerdominierten Bereichen und Tétigkeiten generell schwerer
anerkannt zu werden als in gemischtgeschlechtlichen Bereichen — diese Auffassung
wird von einigen Befragten vertreten. Sie geben der Hoffnung Ausdruck, dass sich
die Beurteilungsergebnisse bei stirkerer Reprasentanz von Frauen im Polizeivollzugs-
dienst dndern konnten.

Auf die Frage, wie die statistischen Beurteilungsergebnisse interpretiert und erklért
werden, wird vereinzelt auch die Unterreprasentanz von Frauen als Ursache fiir ge-
schlechterbezogene Unterschiede in den Beurteilungsergebnissen angefiihrt. Fiir eine
befragte Person wird bei einer allgemeinen Betrachtung der vorgelegten Daten

. die Tendenz deutlich, dass Frauen im Allgemeinen etwas besser beurteilt wer-
den als Mdnner ... Es kann vermutet werden, dass diese Tendenz ... auch eine
Folge des vergleichsweise geringen Frauenanteils im Polizeivollzug sind, so
dass einerseits die Bewertungen sich stdrker konzentrieren ... und andererseits
Einzelbewertungen sich stdrker bemerkbar machen. Es ist daher zu erwarten,
dass ein hoherer Frauenanteil im Polizeivollzug auch zu einer gréfseren Band-
breite bei den Beurteilungsergebnissen fiihren wird. Im Ergebnis hat sich aber
mein Eindruck bestdtigt, dass im Beurteilungsverfahren keine geschlechtsspezi-
fischen Benachteiligungen erfolgen.” (F 2:24)

Dieses Argument gilt allerdings nur, wenn nur wenige Personen in der statistischen
Auswertung berticksichtigt werden. Spétestens ab einer Groflenordnung von mehreren
Hundert Beurteilten kann von einer repriasentativen Streuung der Ergebnisse ausge-
gangen werden.

5.2 Es geht bei der Beforderung nicht immer nur um die Beurteilung

Die bisherigen AuBerungen zeigen zuniichst auf, dass es aufgrund verschiedener Re-
geln, Kriterien und Verfahrensweisen zu Beurteilungsverzerrungen kommt, die in
besonderer Weise Beschéftigte aufgrund des Geschlechts, der Teilzeitarbeit und des
Alters benachteiligen. Sie bestétigen indirekt, dass eine enge Verkniipfung zwischen
Beurteilung und Beforderung besteht: die Beurteilungsergebnisse entscheiden maf3-
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geblich iiber den beruflichen Aufstieg und das Einkommen. Doch ist dies ein allge-
meingiiltiges Prinzip? Inwieweit kann eine Beamtin im Polizeivollzugsdienst davon
ausgehen, dass sie bei Erreichen einer sehr guten Beurteilung auch tatsiachlich befor-
dert wird und eine Besoldungserh6hung erfahrt? Lohnt sich ihre Leistung, oder setzen
sich in der betrieblichen Praxis konkurrierende Gerechtigkeitsvorstellungen und Inter-
essenlagen durch, die gleichheitswidrig sein konnten?

Eine haufig angefiihrtes Argument in den Interviews mit betrieblichen Experten und
Expertinnen war, dass nicht allein die aktuellen und &lteren Beurteilungsergebnisse bei
der Beforderung eine Rolle spielen diirften, sondern dass auch die ,,L.ebensleistung®
bertiicksichtigt werden miisse.

. Ein Chef, der ein bissel auf die sozialen Belange schaut, wird in der Regel hier
die Leistung, und somit vielleicht einen Jiingeren, eher mal benachteiligen zu
Gunsten von einem dlteren, vielleicht nicht so leistungsstarken, der aber auf-
grund sozialer Aspekte in seinen Augen — das ist wieder das Stichwort: Wie
honoriere ich Lebensleistung? — der das unter dem Stichwort Lebensleistung
Jetzt dort mit reinnimmt und sagt: Ok, aber der kriegt jetzt halt das kleine Prd
,Lebensleistung’.” (B 15:14)

Vor diesem Hintergrund war es vielen Befragten ein besonderes Anliegen, die Gruppe
der (iiberwiegend noch ménnlichen) Polizeibeamten noch vor ihrer Pensionierung ins
Endamt zu befordern. Dies erschien einem leitenden Beamten als ,,Naturgesetz®. Es
bewirkt, dass jiingere Frauen (und Ménner) zuriickstehen miissen, um einem alteren
Polizeibeamten vor der Pensionierung noch die Beforderung ins Endamt zu ermogli-
chen:

,Dass die jungen Frauen, eine 29-/28-jihrige Frau war die Jiingste, dass die
Jetzt nicht dransteht, einem — zumal sie erst seit einem dreiviertel Jahr Haupt-
meisterin ist — einem 56-Jdhrigen das Beforderungsamt wegzunehmen, das ist
einfach ein Naturgesetz, sag’ ich’s einfach mal so. Das wird so nicht anders
gehen.” (q 12:20)

Diese sozialen Erwédgungen haben jedoch auch eine finanzielle Dimension: es geht
dabei letztlich auch um die Rente. Daher ist es wichtig, den richtigen Zeitpunkt fiir die
Beforderung zu beachten:

,Und da sagen wir: Wir haben aber jetzt auch einige, die kurz vor dem soge-
nannten Altersstrafraum stehen, also demndchst 58 Jahre alt werden. Und ru-
hegehaltsfihig ist ja nur das Amt, was ich vor zwei Jahren, bevor ich in Pension
eintrete, was ich dort innehatte. Wenn ich also ein Jahr, bevor in Pension gehe,
noch beférdert werde, nutzt mir das fiir die Rente nichts mehr.” (P 42:43)
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Das Vorgehen beschreibt ein Solidarprinzip zwischen den élteren und den jlingeren
Kolleginnen und Kollegen, quasi einen ,,Generationenvertrag®. Nicht zuletzt auch mit
Blick auf die eigene Person dulert ein Befragter:

., Wenn das immer so gemacht wird, habe ich im Zweifelsfall vielleicht auch mal
diese Situation, den Vorteil davon, dass ich dann auch mal dies Gnadenbrot
kriege und beférdert werden kann.” (P 52:01)

Als solidarische Gegenleistung erleichtern die élteren, bereits ins Endamt beférderten
Kollegen eine Beforderung jiingerer, indem sie die thnen eigentlich zustehende gute
Note ,,abgeben‘:

,,Wenn ich jetzt zum Beispiel 55 Jahre alt bin und ich hab meinen Hauptkommis-
sar, dann ist es mir egal, wie ich danach beurteilt werde, weil mit der 8 oder 9
kann ein anderer befordert werden. Dann geb‘ ich die ab. Dann lass ich mich
lieber mit einer 7 oder mit einer 6. Wenn ich im Endamt bin. Wenn ich’s realis-
tisch sehe. So ist das halt, die Realitdt.” (a 16:56)

Altere Kollegen haben ab einem bestimmten Alter das Recht, auf ihre Beurteilung
zu verzichten. Doch sie machen nicht davon Gebrauch, sondern lassen sich weiterhin
beurteilen, aber mit durchschnittlichem Ergebnis, damit andere, jiingere befordert wer-
den konnen.

,,Dieses Seine-Note-anbieten, die im Endamt sind, das ist eigentlich gdngig. Wir
sprechen mit denen, wenn jemand ausbeférdert ist, der auch nirgendwo mehr
hin will, der lebensdlter ist und der dann die Méoglichkeit hat, auf seine Beurtei-
lung zu verzichten. Das darf er ndmlich auch, sobald er diesen Altersstrafraum
erreicht hat. Dann versuchen wir, die zu iiberreden, diesen Verzicht nicht aus-
zusprechen, und sich bereit zu erkldren, sich im Interesse der Dienststelle no-
tenmdfsig zu opfern. Das heifst, er ist ja ins Endamt gekommen mit ‘ner Topnote,
sonst wdre er da nicht gelandet. Und dann fragen wir ihn, ob er denn im Rahmen
der Solidaritdt der Dienststelle bereit wire, nicht auf die Beurteilung zu verzich-
ten und dabei in Kauf zu nehmen, bescheinigt zu bekommen, dass er nur noch
mittelmdfige Leistung erbringt. ... In aller Regel machen die mit.” (C 61:30)

Ein Erstbeurteiler konkretisiert, welche Gruppen von dieser Praxis begiinstigt werden
und zeigt zugleich auf, dass ein hoheres Dienstalter nicht automatisch zu einer hoheren
Leistung fiihrt, sondern das es in dem physisch und psychisch belastenden Polizeiberuf
im Alter auch zu Leistungseinschrankungen kommen kann.

., Es geht um die Kollegen, die jetzt im unteren Drittel, aber treu ihre Arbeit leis-
ten, die vielleicht auch eine grofie Energie bringen, aber ihre Grenzen einfach
haben, einfach vielleicht auch nicht mehr kénnen und dass die mitgezogen wer-
den sollen. Weil unser System wiirde es nicht zulassen. (¢ 30:02)
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Dieses ,,Mitzichen™ wird von mehreren Befragten als ein Akt der sozialen Gerechtig-
keit, ja als ,,Gnadenakt* beschrieben.

,Ein Kollege, der schwiicher beurteilt ist, soll jetzt gnadenhalber die Beférde-
rung erhalten” (c 11:09)

Diese Beforderungspraxis wird keineswegs nur ,,top down* durchgesetzt, sondern ist
als kollektiver Grundsatz geregelt:

,,Da gibt’s interne Regelungen, wo man akzeptiert, auch vom Personalrat akzep-
tiert, dass ein schwdcher beurteilter Kollege beférdert wird.” (O 10:51) ...

,Das kann man nur l6sen, indem man sich miteinander bespricht, indem man
diese Dinge so regelt, wie wir sie hier in manchen Bereichen regeln konnten,
dass eben akzeptiert wird vom Personalrat und von den Kollegen, dass auch ein
Kollege, der nicht die Spitzenbeurteilung hat, jetzt dran ist und beférdert werden
darf* (O 27:07)

Von einem Beurteiler wird die Losung, eine Beférderung nicht nur nach dem Prinzip
der Bestenauslese vorzunehmen, als eine ,,sehr gute Losung* eingeschétzt, da sie von
dem Zwang befreit, eine allzu stark geschonte Beurteilung auszustellen:

,,Diese Losung, die die Polizeidirektion auch mittrdgt, ist eine sehr gute Losung,
dass dieses Uberheben nicht passiert, dass wir den Kollegen zwar eine durch-
schnittliche ordentliche Beurteilung geben konnen, ihn aber nicht tiberheben,
wo jeder sagt, diese Beurteilung ist aber nicht in Ordnung, sondern die sehen
genau: Okay, und der ist jetzt dran und das akzeptiere ich jetzt und erhebe meine
Hand nicht und sage, ich wdr eigentlich dran.” (c 27:57)

Bei aller Solidaritdt wird diese Praxis dennoch nicht von allen Befragten akzeptiert.
Teilweise wird die dienstaltersbezogene Beurteilungs- und Beforderungspraxis als ,,ei-
gentlich widersinnig* eingeschitzt:
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,,Unser Beurteilungssystem dient ja zweierlei Dingen: Und zwar dient es einer-
seits der Moglichkeit fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sich zu bewerben,
erfolgreich zu bewerben irgendwohin. Datfiir halte ich es fiir ausgesprochen gut.
Das andere, was ich fiir fragwiirdig erachte, ist eben dieses unsdgliche Thema
Beforderung. Ich halte Beforderungen per se fiir eine schlechte Erfindung. Sie
fiihren zu nichts, sie streuen Unzufriedenheit, sie wecken Erwartungshaltungen
bei den Mitarbeitern, die nur aufgrund von Kassenanschlag befriedigt werden
kénnen oder nicht. Und wir haben ndmlich eigentlich in unserem Bundesbesol-
dungsgesetz das Thema Erfahrung durch die Altersstufen widergespiegelt. Also,
das heifst, wenn die Kollegen lebensdlter sind, nein, nicht lebensdlter, sondern
dienstdlter sind ..., dann wird irgendwann auch das Gehalt auch ein Stiick weit
angehoben. Jetzt aber deswegen zu sagen: Ja, der ist aber lebensdilter, der muss
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doch jetzt mal befordert werden, ist eigentlich widersinnig. Weil die Gesetzesla-

ge sieht ja schon eine Verbesserung vor, namlich im Sinne der Dienstaltersstu-
fen. (i 49:03)

Gleichstellungsbeauftragten erscheint die Praxis der Beforderung mit Blick auf das
Dienstalter als nicht sachlich gerechtfertigte Begiinstigung ménnlicher Beamter, vor
allem dann, wenn deren Beforderung mit der einer sehr gut beurteilten jiingeren Be-
amtin in Konkurrenz steht:

,»Da war ein ganz alter Kollege dabei und dann war das Argument: ,, Wir kénnen
das doch nicht machen, dass wir den mit A 12 in den Ruhestand schicken. Das
hat es bisher noch nicht gegeben.” Da habe ich gesagt: ,,Na, der hat doch alle
Zeit der Welt gehabt, in den letzten Jahren sich die Sporen zu verdienen. ,,Na,
so gut war er dann auch nicht. Aber es ist Gesetz, dass einer mit A 13 in den Ru-
hestand geht und der muss jetzt ... Das ist die letzte Chance!* Da fdllt mir nichts
mehr ein.” (R 32:01)

Frauen profitieren gegenwartig weniger als Méanner von dieser Praxis,

weil wir ja erst Mitte der 80er Jahre die Frauen bei der Polizei integriert ha-

ben, vorher war das je eine reine Mdnnerbastion, und das resultiert aus dieser
Zeit noch.” (B 15:50)

Doch dieser Nachteil, so ein Befragter, werde sich im Zeitablauf automatisch aufldsen,
denn es handelt sich um eine Situation,

,wo die Frauen klassisch aufgrund ihres Alters noch nicht so weit sind. Klar,
weil sie noch nicht so lang in der Polizei sind.” (h 85:22)

Einer befragten Gleichstellungsbeauftragten erscheint es allerdings als nicht sicher,
dass die Gruppe der durchschnittlich dienstjiingeren Beamtinnen von der beschriebe-
nen Solidaritét in gleicher Weise profitieren wird, wenn sie das entsprechende Dienst-
alter erreicht hat und kurz vor dem Ruhestand steht:

., Wir wissen natiirlich jetzt nicht, was ist mit den Frauen. Weil, die fangen ja jetzt
an mit 17 oder was weif3 ich, oder noch jiinger. Plus 25 gibt noch kein Pensions-
alter. Ob’s bei denen noch klappt, so, wie die zuriick sind, ob die das noch aufho-
len bis ins Endamt? Das wdre interessant, ob man dann noch die Argumentation
aufrecht erhalten kann. (R 33:47)

Perspektivisch miissten noch eine Reihe anderer Kriterien fiir die Beurteilung zuge-
lassen werden:

., Wir brduchten eigentlich jetzt Erfahrungsstufen, ... Unsere Beurteilung soll ja
formell auch so gehalten werden, dass diese Erfahrung mit einfliefst. Die Ge-
werkschaft fordert ja eigentlich das alte Modell, zu sagen: Okay, diese Beur-
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teilung ist nur ein Teil — bestimmte Punktanzahl. Der andere bringt ne lange
Wartezeit, bringt ne andere Punktanzahl. Vielleicht am Anfang auch noch die
Lehrgangsnote, die Eingangsnote der Schule, gibt noch ne Punkteanzahl. Und
so bekommt man dann eine Losung, wo auch ein schwdicherer Kollege irgend-
wann einmal zum Ziel kommt, ohne dass man ihn auf einmal beurteilungsmdfig

tiberhebt.” (O 25:36)

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass den befragten betrieblichen Expertinnen
und Experten viele Griinde fiir die unausgewogenen Beurteilungsergebnisse von Frau-
en und Ménnern bereits bekannt sind. Sie werden allerdings hédufig nicht unter dem
Aspekt der Geschlechter- oder Altersdiskriminierung hinterfragt, sondern erscheinen
auf den ersten Blick als sachlich begriindet. Es ist durch die Zitate deutlich geworden,
dass einige Ursachen fiir die durchschnittlich schlechteren Beurteilungen von Frau-
en und Teilzeitbeamtinnen und -beamten in der betrieblichen Beurteilungspraxis zu
verorten sind. So flieBen leistungsfremde Faktoren wie Dienstalter, arbeitszeitbeding-
te Aspekte, Geschlechterstereotype oder soziale, status- und einkommensbezogene
Interessenlagen in die Beurteilung ein, was sich zu Ungunsten von jiingeren Frauen
oder Teilzeitbeamtinnen auswirkt. Vereinzelt machen die Zitate jedoch auch deutlich,
dass sich die Organisationen schwer damit tun, sich von der Kultur des ménnlichen,
vollzeitbeschiftigten Polizeibeamten zu verabschieden und dies auch organisatorisch
umzusetzen. Einige Befragte setzen mit einer grundlegenden Kritik am bestehenden
Beurteilungs- und Beforderungswesen an und sehen Probleme — allerdings nicht nur
im Hinblick auf Frauen — durch eine zu enge Verkniipfung von Beurteilung und Be-
forderung und letztlich eine Uberfrachtung der Beurteilungen bedingt. Dabei steht
nicht in Zweifel, dass das Leistungsprinzip seine Berechtigung hat. Wiirde dies auf
transparente und faire Weise zum Durchbruch kommen, wére dies auch fiir Frauen und
Teilzeitbeamtinnen von Vorteil.
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6 Fazit und Gestaltungsempfehlungen von der und flr die
Praxis

6.1 Die Befunde im Uberblick

Als Fazit ldsst sich festhalten, dass die statistischen Daten zu Beurteilungen darauf
hinweisen, dass Frauen im Polizeivollzugsdienst in der Mehrheit der untersuchten Be-
reiche schlechter beurteilt wurden als ihre minnlichen Kollegen bzw. als Vollzeitbe-
schiftigte. Dies trifft auch auf Teilzeitbeschéftigte im Vergleich zu Vollzeitbeschéftig-
ten zu. In der Gesamtsicht erreichten die ménnlichen Polizeibeamten hohere Anteile
an den Bestbeurteilten und diirften daher bessere Beférderungs- und Einkommens-
chancen haben als die weiblichen. Nur in einigen wenigen Bundeslidndern stellten die
weiblichen Teilzeitbeschéftigten einen hoheren Anteil an den Bestbeurteilten als die
ménnlichen, in einigen wenigen Bundesldndern wurde ein Gleichstand erreicht. Eine
differenzierte Betrachtung nach Laufbahngruppen macht deutlich, dass die Differen-
zen zwischen Frauen und Ménnern im mittleren Dienst vergleichsweise gering sind.
Im gehobenen Dienst und hoheren Dienst werden die Differenzen zu Lasten der Frauen
groBer. Hinsichtlich der Fachbereiche sind die Unterschiede zwischen den Anteilen
von Frauen und Ménnern an den Bestbeurteilten bei der Kriminalpolizei am gerings-
ten, bei der Bereitschaftspolizei am grofiten. Diese statistischen Ergebnisse zeigen eine
»Schieflage zu Ungunsten der Frauen, die sich nicht mehr sachlich mit individuel-
len Leistungsunterschieden erklédren ldsst. Sie erhdrten die Vermutung, dass das Ge-
schlecht bei der Beurteilung eine Rolle spielt, und begriinden die Notwendigkeit, die
Beurteilungsregelungen und die Beurteilungspraxis néher zu analysieren.

Die Analyse der Beurteilungsrichtlinien bestétigt die Hypothese, dass einige Weichen
fiir eine ungiinstigere Beurteilung von weiblichen Beamtinnen und Teilzeitbeschaftig-
te bereits in den Beurteilungsrichtlinien gestellt werden, indem sie subjektive Spielrdu-
me dafiir er6ffnen, dass in die Beurteilung auch leistungsfremde Aspekte wie soziale
Gerechtigkeitsvorstellungen, Vorurteile, Geschlechterstereotype und handfeste Inter-
essenlagen einflieBen konnen. Es werden Beurteilungsmerkmale geregelt und defi-
niert, die von den Beurteilerinnen und Beurteilern nur subjektiv eingeschétzt und/oder
beobachtet werden konnen. Mit der Merkmalsauswahl ist daher bereits vorprogram-
miert, dass Entscheidungen tiber Beférderungen und damit verbundene Besoldungser-
héhungen von Frauen und Ménnern wesentlich von der subjektiven Wahrnehmung und
Urteilsbildung der (iiberwiegend minnlichen) Vorgesetzten abhidngig gemacht werden.
Bei der Einschiatzung von Eigenschaften und Verhaltensweisen der Beurteilten stellt
sich die Frage nach der hierfiir erforderlichen Qualifikation und Beobachtungsintensi-
tdt der Beurteilenden. Die mittels Quoten und Richtwerten beabsichtigte Vermeidung
von Einheitsnoten und Mildetendenzen wirft Probleme einer leistungsgerechten und
fairen Beurteilung auf, da diese Verteilungsvorgaben auf spekulativen Annahmen ei-
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ner Leistungsstaffelung unter den Beurteilten beruhen. Die Richtlinien formulieren
mitunter schwer miteinander zu vereinbarende Anspriiche, etwa den Vorrang der Ein-
zelfallgerechtigkeit und die Einhaltung von Richtwerten, die in der Praxis nicht pro-
blemlos zu realisieren sind. Zugleich fehlen vielfach Regelungen, mit denen die Be-
urteilungspraxis transparenter, objektiver und diskriminierungsfreier gestaltet werden
konnte, etwa durch stirker objektivierbare Merkmale bzw. Ziele oder durch Vorgaben
zu statistischen Auswertungen der Beurteilungspraxis und zu ihrer Evaluation. Doch
es lassen sich auch einige Beispiele fiir positive Ansétze entdecken, wie z.B. gleichstel-
lungsbezogene Beurteilungskriterien und Sensibilisierungsmafnahmen, transparente
und arithmetische Gewichtungen und Berechnungen des Gesamtergebnisses, eine Be-
teiligung von Gleichstellungsbeauftragten und Personalrat sowie die Erstellung von
geschlechterdifferenzierenden Beurteilungsstatistiken.

Die Interviews mit den betrieblichen Expertinnen und Experten ermoglichten einen
Einblick in die betriebliche Beurteilungspraxis und forderten eine Vielfalt von Me-
chanismen zu Tage, die zu schlechteren Beurteilungen von Frauen fiihren. So wird
bei den Leistungserwartungen vielfach noch immer vom Prototyp eines méinnlichen,
vollzeitbeschiftigten und flexiblen Polizeibeamten ausgegangen, was Beschéftigten
mit geringerer Flexibilitit und Prasenz — meist Frauen mit Familienpflichten und Teil-
zeitbeschéftigte — als Leistungseinschrinkung ausgelegt wird und ihnen Minuspunkte
bei der Beurteilung bringt. In der Mannerdoméne des Polizeivollzugsdienstes ist es
offenbar ein verbreitetes Anliegen, ,,Dienstalter” und ,,Lebensleistung® mittels einer
guten Beurteilung anzuerkennen, auch wenn dabei der ,,Stift verbogen®, d.h. die Beur-
teilung geschont werden muss. Da die élteren Jahrgédnge iiberwiegend ménnlich sind,
zahlen jiingere Frauen dadurch seltener zu den Bestbeurteilten. Es kommt offenbar in
der Praxis vor, dass leistungsstarke Frauen auf den verdienten Aufstieg verzichten miis-
sen, weil dltere Kollegen noch rechtzeitig vor der Pension ins Endamt befordert werden
sollen. Berichtet wurde auch iiber eine Beurteilungspraxis, wonach Beurteilende be-
reits ein subjektives Ranking im Kopf haben, das sich bei der Notenfindung bestétigen
soll. Die Gespréche brachten jedoch auch das Resultat zu Tage, dass die Ergebnisse der
Beurteilung nur eine begrenzte Rolle spielen und manchmal auch leistungsschwichere
ménnliche Beamte befordert werden, weil sie ein gewisses Dienstalter erreicht haben.
Die befragten betrieblichen Expertinnen und Experten konnten viele Griinde fiir die
unausgewogenen Beurteilungsergebnisse von Frauen und Méinnern benennen, aber
nicht immer wurde darin ein moglicher Versto3 gegen das Diskriminierungsverbot bei
der Beurteilung und Beférderung gesehen.

6.2 Das gleichstellungspolitische Ziel

Gleichstellungspolitisches Ziel ist eine Beurteilung, die ausschlieBlich die Leistungen
von Beamtinnen und Beamten widerspiegelt, die im Rahmen der Téatigkeit in der in-
dividuell vereinbarten Arbeitszeit erbracht werden. Eine solche ,,ehrliche” Beurteilung
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wird dem Einzelfall gerecht und schlie3t Gesichtspunkte aus, die mit dem Geschlecht,
einer reduzierten Arbeitszeit, der Ubernahme von Familienaufgaben, dem Alter oder
der Verweildauer im Amt zu tun haben. Insoweit liegt es im Interesse der Gleichstel-
lung, dass das Leistungsprinzip bei der Beurteilung zur Geltung gelangt, indem die
Leistungen von Frauen und Mannern anhand von moglichst objektivierbaren Kriterien
nachvollziehbar und transparent festgestellt und bewertet werden.

Eine geschlechtergerechte Beurteilung wird jedoch nur erreichbar sein, wenn bestimm-
te Vorbedingungen erfiillt sind:

Erstens miissen vollzeitbeschiftigte Frauen (und Manner) mit Familienpflichten sowie
Teilzeitbeschiftigte in Bereichen tatig sein kdnnen, die ihrer Qualifikation entsprechen
und die ihnen die Mdglichkeit bieten, sich zu profilieren. Dieser Aspekt betrifft das
Handlungsfeld eines gleichstellungsorientierten Personaleinsatzes.

Zweitens muss gewahrleistet sein, dass die Beurteilungsergebnisse auch tatsachlich die
Entscheidungsgrundlage fiir die Beférderung bilden, damit (jiingere) Frauen und (dlte-
re) Méanner gleiche Beforderungschancen erhalten. Eine bevorzugte Beforderung von
leistungsschwicheren Dienstélteren aus ,,sozialen Griinden wiirde selbst eine diskri-
minierungsfreie Beurteilung ins Leere laufen lassen. Dieser Aspekt betrifft das Hand-
lungsfeld der Gleichbehandlung der Geschlechter bei Beforderungsentscheidungen.
Damit soll nicht ausgeschlossen sein, dass soziale, einkommensbezogene Belange von
Beamten und Beamtinnen im Rahmen der Personalpolitik Beriicksichtigung finden.®

Wie kann dieses gleichstellungspolitische Ziel erreicht werden? Hierzu haben die be-
fragten Expertinnen und Experten bereits einige Vorschldge gemacht, die hier einflie-
Ben und durch perspektivische Uberlegungen auf Basis der Befunde dieser Expertise
ergdnzt werden. Diese Empfehlungen sind — genauso wie die Ursachen fiir die diffe-
rierenden Beurteilungsergebnisse — vielfiltig. Sie setzen an unterschiedlichen Punkten
des Beurteilungswesens (im engeren Sinne) an, thematisieren dariiber hinaus jedoch
auch die Ziele und Funktionen von Beurteilungen im Rahmen einer gleichstellungsori-
entierten Personalpolitik.

6.3 Wege zur Gleichbehandlung bei der Beurteilung

Geschlechtergerechte Beurteilungen und Beforderungen sind durch eine Reihe von
MalBnahmen erreichbar:

43 Unter dem Blickwinkel der Gleichbehandlung wire zu hinterfragen, ob eine Auslegung des Sozialkriteriums
allein als ,,Dienstalter* nicht mittelbar diskriminierend wirkt, wenn einstellungsbedingt mehrheitlich Manner
ein hoheres Dienstalter haben als Frauen. Es wire auch zu diskutieren, inwieweit das Sozialkriterium weiter
ausgelegt werden miisste und genauso Anwendung finden konnte auf alleinerziehende Teilzeitbeschiftigte, die
mit ihrer Besoldung an die Grenzen eines Existenz sichernden Einkommens gelangen und nur eine geringe
Pension zu erwarten haben.
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1. Erfassung und Analyse des Ist-Zustands

Eine statistische Erfassung und Auswertung der Beurteilungsergebnisse unter dem
Blickwinkel der Gleichbehandlung mittels aussagekriftiger Kriterien ist noch nicht
in allen Bereichen des Polizeivollzugsdienstes eine Selbstverstiandlichkeit. Gleichstel-
lungsbeauftragte berichten, dass sie vielfach entsprechende Daten abfragen und auch
erhalten, jedoch liegen sie nicht iiberall in der erforderlichen Differenzierung vor. Die
genauere Kenntnis des Ist-Zustandes ist jedoch die unverzichtbare Basis fiir die Proble-
manalyse auf landesweiter wie auf lokaler Ebene und die Entwicklung von Ma3nahmen.
Die Ergebnisse sollten innerbetrieblich in anonymisierter Form verdffentlicht werden. In
einigen Beurteilungsrichtlinien ist auf das Prinzip des Gender Mainstreaming verwiesen,
das zum Einstieg eine Erfassung und Analyse des Ist-Zustandes vorsieht.*

2. Sensibilisierung und Schulung der Beurteilenden und Beurteilten

Vielfach sind ungleiche Beurteilungsergebnisse auf Sichtweisen und Bewertungen
von Beurteilenden zuriickzufiihren, in die unbewusst oder bewusst leistungsfrem-
de Aspekte hineinspielen, die mit einem minnlich geprigten Berufsverstindnis,
Geschlechter(rollen)stereotypen und gruppenspezifischen Interessen zu tun haben.
Einstellungsdnderungen sind erfahrungsgeméf nicht leicht zu erzielen. Vielfach wurde
in Gesprichen darauf hingewiesen, dass es insbesondere éltere Kollegen sind, die die
Frauen als ,,Storfaktor sehen und ihre Leistung geringer schétzen, jedoch ist nicht da-
rauf zu setzen, dass sich der Wandel in den K&pfen mit der Verjiingung der Belegschaf-
ten von selbst ergibt. Anstoe seitens der Fithrung sind hierfiir nétig. Ein wichtiges
Signal ,,von oben‘ ist zuallererst ein klares und nachhaltiges Bekenntnis zur Gleich-
stellung der Frauen im Polizeivollzugsdienst. Befragte Expertinnen und Experten be-
tonten mehrfach, dass den Worten aber auch Taten folgen miissen. So sollte das Thema
Gleichstellung der Geschlechter als Querschnittsthema bei allen Schulungen und Fort-
bildungen einfliefen, nicht nur in Fiithrungskréfteseminaren und nicht nur in Schulun-
gen zum Beurteilungssystem. Eine Sensibilisierung kann erfahrungsgemafl nur dann
erfolgen, wenn fiir Polizeibeamtinnen und -beamte Gelegenheiten und Rdume geschaf-
fen werden, in denen sie gesellschaftlich verbreitete und eigene Geschlechter(rollen)
bilder und Geschlechterstereotype reflektieren und hinterfragen konnen. Gleichstel-
lungspolitisches Handeln im Dienstalltag sollte daher nicht nur proklamiert, sondern
tatsichlich gelebt und auch gepriift und bei etwaiger Nichtbeachtung sanktioniert wer-
den (siche Punkt 5 dieses Abschnitts). Insgesamt und langfristig wire anzustreben,
dass sich die Organisationen vom Modell des ,,mdnnlichen, vollzeitbeschéftigten, fle-
xibel einsetzbaren Polizeibeamten™ 16sen und sich kulturell und organisatorisch starker
auf eine vielfiltige Belegschaft mit unterschiedlichen arbeitszeitlichen Moglichkeiten
und Bediirfnissen einstellen.

Nicht nur Beurteilende, sondern auch Beurteilte sollten iiber die Kriterien und Ver-
fahren der Beurteilung sowie iiber ihre Rechte informiert sein; auch sie bendtigen fiir

44  z.B. in Punkt 1.4 der Beurteilungsrichtlinie des Landes Niedersachsen sowie in einer Geschéftsanweisung des
Polizeiprisidiums in Berlin
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einen sensiblen und aufmerksamen Umgang mit ,,Geschlechterfragen* Gelegenheiten,
um geschlechterbezogene Aspekte ihrer Tétigkeiten und diesbeziigliche personliche
Einstellungen und Normen zu reflektieren. Entsprechende Schulungen fiir diesen
Kreis sind bislang allerdings nur selten geregelt.

Wie in den Interviews verschiedentlich berichtet wurde, verzichtet ein nennenswerter
Teil der Beurteilten auf das Beurteilungsgesprich, da vielfach nur interessiert, ob es
dieses Mal fiir eine Beforderung ,,gereicht* hat oder nicht. Allerdings wurde auch an-
gemerkt, dass Frauen haufiger ein Interesse an einem Gespréch signalisieren. Solche
Beurteilungsgespréache sollten moglichst gefiihrt werden, um ein sachlich begriind-
bares Ergebnis zu erldutern und transparent zu machen und ein motivierendes Leis-
tungsfeedback zu ermdglichen. Fiir den Fall, dass Beschiftigte mit dem Ergebnis nicht
einverstanden sind, sollten die Bestimmungen zu Einwendungen und Anderungen
moglichst konkret in der Beurteilungsrichtlinie geregelt sein.

3. Objektivierung der Beurteilung

Fortschritte wiren erreichbar, wenn es geldnge, subjektive Spielriume von Beurteilen-
den einzuschrdanken und dadurch den Einfluss von Vorurteilen, midnnlich gepragten
Berufsbildern, Geschlechterstereotypen, Sympathien bzw. Antipathien oder Status-
und Einkommensinteressen in die Beurteilung einzuschranken. Sollen diese ,,Einfalls-
tore* fiir Benachteiligungen geschlossen werden, bietet es sich an, die Beurteilung auf
ergebnisbezogene Merkmale (Output-Groflen) zu beschrianken, die eine objektivere
Feststellung der erbrachten Leistung ermdglichen. Nachweise wiren durch Belege,
Fakten oder statistische Methoden moglich. Sie kdnnten zeigen, inwieweit konkrete
(Qualitdts-) Standards bei der Aufgabenerfiillung eingehalten werden und inwieweit
sich inputorientierte Merkmale, wie Ausbildungsstand bzw. Ausbildungsergebnis,
Qualifikationen, personliche Eigenschaften, Lebens- oder Diensterfahrung tatsachlich
in der Leistung niederschlagen.

Die Konzentration der Beurteilung auf solche Output-Gréfien ermdglicht es einerseits
den Beurteilten, die Beurteilungsergebnisse eher nachzuvollziehen und zu akzeptie-
ren. Andererseits konnte eine solche Merkmals- und Methodenauswahl aber auch die
Erst- und Zweitbeurteilenden entlasten, da sie sich nicht auf das konfliktanféllige Ter-
rain einer subjektiven Einschédtzung personlicher Eigenschaften von Polizeibeamtin-
nen und -beamten begeben miissten und auch die oft schwierige oder gar unmogliche
genauere Beobachtung von Verhaltensweisen vor Ort entfiele. Denkbar wire (partiell)
auch eine Feststellung der Leistung auf Basis objektivierbarer Leistungsziele, die sich
an vereinbarten Qualitdtsstandards orientieren.

4. Anwendung geschlechtergerechter Beurteilungsmal3stiabe

Mit dieser Maflnahme soll erreicht werden, dass sich die Beurteilung nur auf die Leis-
tung bezieht, die im Rahmen der Tétigkeit und in der individuell vereinbarten Arbeits-
zeit erbracht wird. Wo sich dagegen Uberstunden oder flexibler Arbeitseinsatz in einer
besseren Beurteilungsnote niederschlagen, konnen Beschéftigte mit Familienpflichten
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—und dies sind iiberwiegend Frauen — systematisch dadurch benachteiligt werden, dass
sie in der Regel nicht linger als vereinbart oder zu anderen Zeiten arbeiten kdnnen.
Dies gilt auch fiir die Leistungsbeurteilung von Teilzeitbeschéftigten, die ihre Arbeits-
zeit zumeist bewusst so gelegt haben, um ,,die zweite Schicht* der Kinderbetreuung
oder Pflege verantwortungsvoll bewiltigen zu kdnnen. Auch die Folgewirkungen einer
reduzierten Arbeitszeit auf die Leistung sind angemessen zu beriicksichtigen. Wenn
Termine beispielweise aufgrund von Teilzeitarbeit oder Krankheit des Kindes nicht ein-
haltbar sind, darf sich dies nicht in Minuspunkten bei der Beurteilung niederschlagen.
Teilweise sind diese Grundsitze bereits in Beurteilungsrichtlinien geregelt, wenn es
etwa heilt, dass ,,bei der Ausgestaltung des Beurteilungsmafistabs und der Auslegung
von Beurteilungskriterien (..) dem Prinzip der Gleichstellung von Frauen und Mdnnern
(Gender Mainstreaming) Rechnung zu tragen* ist und ,,geschlechterspezifische Aus-
gangsbedingungen und Auswirkungen (.) daher angemessen zu reflektieren* sind.*
Diesen Grundsdtzen muss auch die Beurteilungspraxis entsprechen.

Doch nicht nur die Vermeidung negativer Einfliisse auf die Beurteilung kann sich im
Hinblick auf die Chancengleichheit von Frauen und Miannern positiv auswirken, son-
dern auch die Beriicksichtigung von Leistungen und erworbenen Kompetenzen im
familidren oder sozialen Bereich. So regelt z.B. die Beurteilungsrichtlinie fiir die Poli-
zei Niedersachsens unter Nr. 7, dass im Beurteilungsvordruck in dem Abschnitt ,,Be-
sonderes auBerdienstliches Engagement* ,, auch Erfahrungen und Féihigkeiten aus der
familidren oder sozialen Arbeit wdihrend der Familienphase wie Flexibilitdt, Kommu-
nikations- und Teamfihigkeit, Tatkraft und Organisationsfdhigkeit mit einzubeziehen
[sind], soweit diese Qualifikationen fiir die zu iibertragenden Aufgaben von Bedeutung
sind. 4

Zur  Sicherstellung einheitlicher Beurteilungsmafstdibe sollte darauf ge-
achtet werden, dass Maianner und Frauen sowie Voll- und Teilzeitbeschéaf-
tigte mit gleichen Tdtigkeiten nach denselben Merkmalen und -—mafBsté-
ben beurteilt werden. Dieser Rechtsgrundsatz, der fiir die leistungsbezogene
Vergiitung gilt, sollte analog auch bei der Beurteilung angewendet werden (Néhere
Erlduterungen hierzu in Kapitel 4). Schwieriger ist die Gewédhrleistung eines chan-
cengleichen Mafistabs bei Beamtinnen und Beamten, die unterschiedliche Tdtigkei-
ten verrichten. Sind diese Tatigkeiten gleichwertig und derselben Besoldungsgruppe*’
zugeordnet, miissen die angewendeten Leistungsmalstibe objektiv geeignet sein,
Frauen und Minnern sowie Teilzeit- und Vollzeitbeschiftigten Beurteilungsnoten zu
geben, die ihnen gleiche Beférderungschancen eréffnen.*®

45  S. Punkt 1.4 der Beurteilungsrichtlinie NRW

46  Ahnliches regelt die Richtlinie fiir die Bereitschaftspolizei Hessen in Punkt 3.3: Kenntnisse und Fertig-keiten,
die durch Familienarbeit oder ehrenamtliche Tétigkeiten erworben wurden, kdnnen als Besonder-heiten, die fiir
das Gesamturteil von Bedeutung sind, beriicksichtigt werden.

47  Allerdings ist dieselbe Besoldungsgruppe in gleichstellungsrechtlicher Hinsicht noch kein zuverlédssiges Indiz
fiir die Gleichwertigkeit von Tétigkeiten. Voraussetzung ist eine geschlechtsneutrale Bewertung der Stelle.

48  Nabheres hierzu siehe Kapitel 4
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5. Steuerung und Kontrolle eines geschlechtergerechten Leistungsmal3stabs

Der von einzelnen Beurteilenden angelegte Maf3stab kann durchgéingig moderat oder
hoch sein, er kann aber auch interindividuell verschieden sein. Im Ergebnis kann bei-
des zu einer Ungleichbehandlung der Beurteilten fiihren. Die Vorgabe von Richtwerten
bzw. Quoten kann dieses Problem nicht zufriedenstellend 16sen, da es sich hierbei im
Kern um die Durchsetzung einer fiktiven Leistungsstreuung handelt, die nicht immer
dem Einzelfall gerecht wird und selbst eine Ungleichbehandlung verursachen kann.
Mehrere Expertinnen und Experten forderten aus diesem Grunde, moglichst schnell
aus der Quote ,,herauszukommen* bzw. auf Richtwerte zu verzichten; dem haben eini-
ge Beurteilungsrichtlinien bereits Rechnung getragen.

Von einigen Experten und Expertinnen wurde auch iiber eine Quotierung der Noten
nachgedacht, da die bisherigen Bemiihungen kaum Wirkung gezeigt haben. Damit war
gemeint, dass unter den Beurteilten mit den besten Noten ein bestimmter Prozentsatz
den Frauen zufillt. Allerdings ist nicht nur ungeklirt, inwieweit eine geschlechterbe-
zogene Quotierung der Noten rechtlich zuldssig ist, es ist auch fraglich, ob sie gleich-
stellungspolitisch wiinschenswert ist, da Richtwertvorgaben der Herstellung eines ge-
schlechtergerechten Leistungsmalstabes generell nicht forderlich sind.

Von anderen betrieblichen Experten wurde demgegeniiber die Auffassung vertreten,
dass Quoten oder Richtwerte verzichtbar seien, wenn es durchgingig ,,zuverldssige*
Vorgesetzte gibe, die in aller Konsequenz Leistung objektiv beurteilen und auch Ne-
gativleistung ,,klar und deutlich, aber freundlich® bescheinigen wiirden (Interview i,
107°50). Um diese Idealvorstellung zu erreichen, empfiehlt es sich, die Beurteilenden
jeweils vor einer Beurteilungsrunde fiir geschlechtergerechte, einheitliche Malstébe
zu sensibilisieren. Hierbei sollten aussagefihige Beurteilungsstatistiken, die ,,Schief-
lagen® in den MafBstében (nicht nur) von Frauen und Ménnern sowie Teilzeit- und Voll-
zeitbeschéftigten sichtbar machen konnen (s. Punkt 1 dieses Abschnitts), gemeinsam
analysiert und, wo Probleme der Ungleichbehandlung sichtbar werden, entsprechende
Gleichbehandlungsziele formuliert und vereinbart werden. Wenn die Dienststelle auch
in anderen Bereichen iiber gleichstellungspolitische Ziele diskutiert und das Bewusst-
sein fiir Genderfragen bei den Fiihrungskréften bereits entwickelt ist, wird dies fiir die
Beurteilenden keine ,,exotische® Diskussion sein. Nach der Beurteilungsrunde werden
die Beurteilungsergebnisse wiederum statistisch erfasst und es kann ersichtlich wer-
den, inwieweit das Mallstabsproblem gelost werden konnte. Die Steuerung und Kon-
trolle eines einheitlichen Leistungsmalstabs wird demnach als Prozess verstanden, bei
dem die Beurteilungsstatistiken eine wichtige Informationsgrundlage darstellen. Da
auch die Beurteilenden beurteilt werden — soweit sie nicht unter die Ausnahmeregelun-
gen fallen — konnte die Beriicksichtigung von Gleichstellungsbelangen auch zu ihren
Beurteilungsmerkmalen gehoren, wie es in einigen Bundesldndern bereits der Fall ist.*

49  In den Beurteilungsrichtlinien fiir die Polizeivollzugsdienste in Berlin, Brandenburg, Nordrhein-Westfalen,
Rheinland-Pfalz und Schleswig-Holstein.
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6. GroBere Transparenz der Beurteilungsentscheidung
Diese Anforderung lésst sich mit Durchschaubarkeit und Nachvollziehbarkeit der Be-
urteilungsentscheidung durch die Beurteilten umschreiben. Hierzu gehort es offenzu-
legen, welche Beurteilungsmerkmale und welche jeweilige Stufe angewendet wurden.
Dieser Grundsatz ist nicht neu und wird partiell auch verwirklicht. Problematisch blei-
ben jedoch allgemeine Stufendefinitionen wie ,,entspricht den Anforderungen®. Sie sind
unterschiedlich auslegbar und gentigen dieser Anforderung nicht. Es bedarf hier nidhe-
rer Beschreibungen von konkreten Leistungsstandards, die realititsnah und erreichbar
sein miissen, so dass die gesamte Bandbreite der Stufen bzw. Noten ausgeschopft wer-
den kann. Zugleich sollte die Anzahl der Stufen beschrinkt werden, da mehr als fiinf
Stufen Abgrenzungsprobleme schaffen. So diirfte es etwa bei einer 10-stufigen Skala>
nicht leicht zu entscheiden und zu begriinden sein, warum die Notenstufe 8 (,,ziber-
trifft die Anforderungen stets erkennbar, wobei gelegentlich herausragende Leistungen
gezeigt werden*) und nicht die Notenstufe 9 (,,iibertrifft die Anforderungen in besonde-
rem Mafe durch iiberwiegend herausragende Leistungen') vergeben wurde.

7. Einbeziehung der Gleichstellungsbeauftragten

Die Gleichstellungsbeauftragte ist entsprechend der gesetzlichen Vorgaben an allen
wichtigen Fragen der Beurteilung und Beforderung zu beteiligen. Hierzu gehort auch
die Einbeziehung in die Mafstabsbildung und die Teilnahme an Besprechungen und
Konferenzen der Beurteilerinnen und Beurteiler. Dies ist nur in einigen Beurteilungs-
richtlinien explizit geregelt und offenbar nicht iiberall selbstverstindliche Praxis.”!
Eine Reihe von Beurteilungsrichtlinien regelt das Recht der Gleichstellungsbeauftrag-
ten, an Beurteilungsgespriachen teilnehmen zu koénnen. Thr sind nach Geschlecht dif-
ferenzierte Beurteilungsstatistiken zur Verfiigung zu stellen, da diese eine notwendige
Bedingung fiir die Uberpriifung der Diskriminierungsfreiheit der Beurteilungen dar-
stellen. Die Herstellung von Chancengerechtigkeit bei der Beurteilung kann Inhalt des
Gleichstellungsplanes werden.

6.4 Die Beurteilung im Rahmen einer gleichstellungsorientierten
Personalpolitik

Beurteilungen, die dem Einzelfall gerecht werden und den genannten Voraussetzungen
entsprechen, konnten einen groflen Beitrag zu einer gleichstellungsorientierten Per-
sonalpolitik leisten: Sie kdnnten dazu fiihren, dass leistungsstarke Frauen schneller
als bisher aufsteigen und auch im Polizeivollzugsdienst vermehrt Fiihrungspositionen
iibernehmen. Dies wire allerdings nur dann moglich, wenn bei der Beférderung tat-
sdchlich und ausschlieBlich die Beurteilungsergebnisse beriicksichtigt wiirden, was

50  S. Punkt 5.2.5 BeurtVV Brandenburg; dhnlich breite Differenzierungen sehen die Richtlinien fiir Bayern, die
Bereitschaftspolizei Hessen, Mecklenburg-Vorpommern und Sachsen vor.

51  Die Richtlinien von Berlin, der Bereitschaftspolizei Hessen, von Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen, Rhein-
land-Pfalz, Schleswig-Holstein und der Bundespolizei sehen eine Beteiligung der Frauen- oder Gleichstellungs-
beauftragten in unterschiedlicher Intensitit und mit unterschiedlicher Verbindlichkeit vor.
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bislang nicht tiberall der Fall ist. Wie berichtet wurde, miissen z.B. mitunter leistungs-
starke Frauen zugunsten von leistungsschwicheren, aber dienstélteren Polizeibeamten
bei der Beforderung zuriickstehen.

Wo es notwendig erscheint, soziale Belange von Beamtinnen und Beamten zu beriick-
sichtigen, wie etwa die Anerkennung einer langjéhrigen treuen Dienstausiibung in ma-
terieller oder immaterieller Form, sollte dies auf transparente Weise geschehen und
es sollten hierfiir andere Mdglichkeiten und Instrumente genutzt und ggf. ausgebaut
werden. Befragte Expertinnen und Experten sprechen sich fiir einen offenen Umgang
mit sozialen Gerechtigkeitsvorstellungen aus, anstatt sie zu verbramen. Aufféllig war,
dass ,,soziale Aspekte™ in den Gesprachen ausschlieBlich fiir dltere, ménnliche Beamte
geltend gemacht wurden, obwohl auch Frauen, so etwa weibliche teilzeitarbeitende
Alleinerziehende, schnell an die Grenzen eines existenzsichernden (Renten-)Einkom-
mens gelangen und einen besonders hohen Bedarf an Beférderungen haben diirften.

Den Vorschldgen betrieblicher Expertinnen und Experten, zwischen dem Leistungs-
prinzip und sozialen Prinzipien sichtbar zu unterscheiden, ist zu folgen, da die Leis-
tungsbeurteilung ansonsten tiberfrachtet und letztlich entwertet wird. Sie konnte dann
keine der ihr zugedachten Funktionen zuverldssig erfiillen. Eine einzelfallgerechte und
transparente Leistungsbeurteilung bote nicht nur Frauen im Polizeivollzugsdienst faire
Chancen bei der beruflichen Entwicklung und bei der Besoldung. Auch die Polizei als
offentlicher Arbeitgeber und die Biirgerinnen und Biirger konnten von einer Gleichbe-
handlung bei der Beurteilung profitieren, wenn die ihr innewohnenden Potentiale fiir
die Leistungsmotivation und die Steigerung der Arbeitszufriedenheit der Polizeibeam-
tinnen und Polizeibeamten genutzt werden wiirde.
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Anhang 1

Datenerhebungsbogen, blanko® Expertise, gefordert von der

e B e Hans Bockler
eurteilungen im Polizeivollzugsdienst - -
Gewabhrleistung der Gleichstellung Stlftung __I

der Geschlechter?

Datenerhebungsbogen
fiir das Bundesland XY
bearbeitet von
Telefon:
Kontaktdaten fir Rickfragen
E-Mail:

Herzlichen Dank,

dass Sie diesen Datenerhebungsbogen ausfiillen und damit die Expertise zu Beurteilun-
gen im Polizeivollzugsdienst unterstiitzen und um einen wichtigen Beitrag bereichern!

Sie haben die Moglichkeit, die Tabellen direkt in der Datei zu befiillen oder aber auch
handschriftlich auszufiillen.

Bitte, senden Sie den ausgefiillten Erhebungsbogen spétestens bis zum x.y. 2012 per
E-Mail oder Post an eine der unten angegebenen Adressen zuriick. Spater eingehende
Erhebungsbodgen konnen in der Expertise leider nicht mehr berticksichtigt werden.

Fiir zwischenzeitlich auftretende Fragen stehen wir Ihnen selbstversténdlich gerne un-
ter den angegebenen Telefonnummern oder E-Mail-Adressen zur Verfiigung.

Projektbearbeiterinnen und Ansprechpersonen

Dr. Andrea Jochmann-Dall
GEFA Forschung & Beratung
E-mail: ....

Tel. ...

Dr. Karin Tondorf
E-Mail: ...
Tel:...

52 Der hier gezeigte Datenerhebungsbogen dient als Beispiel, denn er wurde jeweils an die Beurteilungsrichtlinie
des Polizeibereiches angepasst.
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1. Angaben zur Struktur der Bediensteten und der Beurteilten

Wir bitten Sie um Angaben zur letzten regelmifBigen Leistungsbeurteilung. Bitte tra-

gen Sie die fiir [hr Bundesland zutreffende Jahreszahl ein.

Beurteilungsrunde im Jahr

Bedienstete Insgesamt Manner Frauen

Beamte und Beamtinnen im Polizeivollzugsdienst

Beurteilte

Nicht Beurteilte

2. Angaben zu Ergebnissen der letzten regelmaligen Leistungsbeur-

teilung von Beamtinnen und Beamten, nach Vollzeit- und Teilzeit-
beschaftigung

Gesamturteil Zahl der Beamtinnen / Be- Zahl der Beamtinnen / Zahl der Beamtinnen /

(Notenstufen) Beamten in Vollzeit

Insg. M F

amten, Gesamt
Insg. M F

a b WON =

Durchschnitt aller Gesamt-
urteile

Durchschnitt aller Gesamt-
urteile

Beamten in Teilzeit
Insg. M F

Durchschnitt aller
Gesamturteile
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3. Angaben zu Ergebnissen der letzten regelmaldigen Leistungsbeur-
teilung von Beamtinnen und Beamten, nach Laufbahn- und Besol-
dungsgruppen

3.1 mittlerer Dienst (falls zutreffend)

Gesamt- Zahl der Beamtin- Besoldungs- Besoldungs- Besoldungs-

urteil nen/ gruppe A7 gruppe A8 gruppe A9

(Notenstu- Beamten im mittle-

fen) ren Dienst Gesamt

Insg. M F Insg. M F Insg. M F Insg. M F

1

2

3

4

5

Durchschnitt aller Durchschnitt aller Durchschnitt aller Ge- Durchschnitt aller
Gesamturteile Gesamturteile samturteile Gesamturteile

3.2 gehobener Dienst

Gesamt- Zahl der Beam- Besoldungs- Besoldungs- Besoldungs- Besoldungs-
urteil tinnen/ gruppe A9 gruppe A10 gruppe A11 gruppe A 12
(Noten- Beamten im ge-
stufen) hobenen Dienst

Gesamt

Insg. M F Insg. M F Insg. M F  Insg. M F Insg. M F

1
2
3
4
5
Durchschnitt aller  Durchschnitt aller Durchschnitt aller  Durchschnitt aller Durchschnitt
Gesamturteile Gesamturteile Gesamturteile Gesamturteile aller Gesamtur-
teile
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3.3 hoherer Dienst
Gesamt- Zahl der Besoldungsgruppe Besoldungs- Besoldungs-
urteil Beamtinnen/ A13 gruppe 14 gruppe A15
(Notenstu- Beamten im héhe-
fen) ren Dienst Gesamt
Insg. M F Insg. M F Insg. M F Insg. M F
1
2
3
4
5
Durchschnitt aller Durchschnitt aller Durchschnitt aller Durchschnitt aller
Gesamturteile Gesamturteile Gesamturteile Gesamturteile
4. Angaben zu Ergebnissen der letzten regelmalligen Leistungsbeur-
teilung von Beamtinnen und Beamten, nach Fachbereichen
Gesamt-urteil Zahl der Beamtinnen/ Zahl der Beamtinnen/ Zahl der Beamtinnen/
(Notenstufen) Beamten bei der Kriminal- Beamten bei der Beamten bei Bereitschafts-
polizei Schutzpolizei polizei
Insg. M F Insg. M F Insg. M F
1
2
3
4
5
Durchschnitt aller Gesamt- Durchschnitt aller Gesamt- Durchschnitt aller Gesamt-
urteile urteile urteile
Vielen Dank!

Bitte zuriicksenden an:

Dr. Andrea Jochmann-Do6ll
GEFA Forschung & Beratung
E-Mail: ...
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Anhang 2

Ubersicht Giber beamtenrechtliche Grundlagen zu Beurteilungen und
Auswahlentscheidungen

Grundgesetz — Art. 33 Abs. 2
Jeder Deutsche hat nach seiner Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung gleichen Zugang zu jedem
offentlichen Amte.

Beamtenstatusgesetz — BeamtStG

§ 9 Merkmale der Ernennung

Ernennungen sind nach Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung ohne Rucksicht auf Geschlecht, Ab-
stammung, Rasse oder ethnische Herkunft, Behinderung, Religion oder Weltanschauung, politische Anschau-
ungen, Herkunft, Beziehungen oder sexuelle Identitat vorzunehmen.

Bundesbeamtengesetz

§ 9 Auswahlkriterien

Die Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber richtet sich nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leis-
tung ohne Rucksicht auf Geschlecht, Abstammung, Rasse oder ethnische Herkunft, Behinderung, Religion
oder Weltanschauung, politische Anschauungen Herkunft, Beziehungen oder sexuelle Identitat. Dem stehen
gesetzliche MalRnahmen zur Durchsetzung der tatséchlichen Gleichstellung im Erwerbsleben, insbesondere
Quotenregelungen mit Einzelfallpriifung sowie zur Férderung schwerbehinderter Menschen nicht entgegen.

§ 22 Beforderungen

(1) Fur Beférderungen gelten die Grundsatze des § 9. Erfolgt die Auswahlentscheidung auf der Grundlage
dienstlicher Beurteilungen, darf das Ende des letzten Beurteilungszeitraums zum Zeitpunkt der Auswahlent-
scheidung héchstens drei Jahre zurtickliegen.

(2) Beférderungen, die mit einer héherwertigen Funktion verbunden sind, setzen eine mindestens sechsmo-
natige Erprobungszeit voraus.

§ 25 Benachteiligungsverbote

Schwangerschaft, Mutterschutz und Elternzeit dirfen sich bei der Einstellung und dem beruflichen Fortkom-
men nicht nachteilig auswirken. Dies gilt auch fir Teilzeit, Telearbeit und familienbedingte Beurlaubung, wenn
nicht zwingende sachliche Griinde vorliegen.
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Bundeslaufbahnverordnung — BLV*

§ 3 Leistungsgrundsatz

Laufbahnrechtliche Entscheidungen sind nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung unter Bertick-
sichtigung des § 9 des Bundesbeamtengesetzes und des § 9 des Bundesgleichstellungsgesetzes zu treffen.

§ 33 Auswahlentscheidungen

(1) Feststellungen Uber Eignung, Befahigung und fachliche Leistung sind in der Regel auf der Grundlage
aktueller dienstlicher Beurteilungen zu treffen. Friihere Beurteilungen sind zusatzlich zu berticksichtigen und
vor Hilfskriterien heranzuziehen. Die §§ 8 und 9 des Bundesgleichstellungsgesetzes sind zu beachten.

(3) Liegt keine aktuelle dienstliche Beurteilung vor, ist jedenfalls in folgenden Fallen die letzte regelmaRige
dienstliche Beurteilung unter Berucksichtigung der Entwicklung vergleichbarer Beamtinnen und Beamten
fiktiv fortzuschreiben:

3. bei Elternzeit mit vollstandiger Freistellung von der dienstlichen Tatigkeit ...

§ 48 Regelbeurteilung, Anlassbeurteilung
(1) Eignung, Befahigung und fachliche Leistung der Beamtin oder des Beamten sind regelmafRlig spatestens
alle drei Jahre oder wenn es die dienstlichen oder personlichen Verhaltnisse erfordern zu beurteilen.

§ 49 Inhalt der dienstlichen Beurteilung

(1) In der dienstlichen Beurteilung sind die fachliche Leistung der Beamtin oder des Beamten nachvollziehbar
darzustellen sowie Eignung und Befahigung einzuschatzen.

(2) Die fachliche Leistung ist insbesondere nach den Arbeitsergebnissen, der praktischen Arbeitsweise, dem
Arbeitsverhalten und fir Beamtinnen oder Beamte, die bereits Vorgesetzte sind, nach dem Fihrungsverhal-
ten zu beurteilen. Soweit Zielvereinbarungen getroffen werden, soll der Grad der Zielerreichung in die Ge-
samtbewertung der dienstlichen Beurteilung einflieRen.

(3) Die Beurteilung schliet mit einem Gesamturteil und einem Vorschlag fur die weitere dienstliche Ver-
wendung. Sie bewertet die Eignung fiir Leitungs- und Flhrungsaufgaben, wenn entsprechende Aufgaben
wahrgenommen werden, und kann eine Aussage Uber die Eignung fur Aufgaben der nachsthéheren Laufbahn
enthalten.

§ 50 Beurteilungsverfahren und BeurteilungsmaRBstab

(1) Die dienstlichen Beurteilungen erfolgen nach einem einheitlichen Beurteilungsmafstab und in der Regel
von mindestens zwei Personen. Einzelheiten des Beurteilungsverfahrens regeln die obersten Dienstbehorden
in den Beurteilungsrichtlinien. Sie kdnnen diese Befugnis auf andere Behdrden Ubertragen.

(2) Der Anteil der Beamtinnen und Beamten einer Besoldungsgruppe oder einer Funktionsebene, die beurteilt
werden, soll bei der h6chsten Note zehn Prozent und bei der zweithdchsten Note zwanzig Prozent nicht tGber-
schreiten. Im Interesse der Einzelfallgerechtigkeit ist eine Uber- oder Unterschreitung um jeweils bis zu fiinf
Prozentpunkte maglich. Ist die Bildung von Richtwerten wegen zu geringer Fallzahlen nicht mdglich, sind die
dienstlichen Beurteilungen in geeigneter Weise entsprechend zu differenzieren.

(3) Die dienstliche Beurteilung ist der Beamtin oder dem Beamten in ihrem vollen Wortlaut zu eréffnen und
mit ihr oder ihm zu besprechen. Die Eréffnung ist aktenkundig zu machen und mit der Beurteilung zu den
Personalakten zu nehmen.

(4) Das Ergebnis eines Beurteilungsdurchgangs soll den Beurteilten in Form eines Notenspiegels in geeig-
neter Weise bekannt gegeben werden. Hierbei soll der Anteil an Frauen, Mannern, Teilzeit- und Telearbeits-
kraften und schwerbehinderten Menschen jeweils gesondert ausgewiesen werden, wenn die Anonymitat der
Beurteilungen gewahrt bleibt.

Beurteilungsrichtlinien des Bundes und der Bundeslander, der Landespolizeivollzugsdienste, der Bundespoli-
zei, des Bundeskriminalamtes ...

* Die BLV gilt fir die Beamtinnen und Beamten des Bundes. Bundeslander und Kommunen
erlassen fur ihre Beamtinnen und Beamten eigene Laufbahnverordnungen, die von der BLV ab-
weichen kénnen. Auf eine Darstellung samtlicher Laufbahnverordnungen wird an dieser Stelle
verzichtet.
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Anhang 3

Synoptische Darstellung wesentlicher Regelungen aus den Beurtei-
lungrichtlinien Baden-Wirttemberg, Sachsen-Anhalts und der Bundespoli-

zel

Zu Kapitel 4.1.1: Aufgabenbezug

Abb. I: Bestimmungen der Beurteilungsrichtlinien fiir Baden-Wiirttemberg, die Bundes-
polizei und Sachsen-Anhalt zum Aufgabenbezug der Beurteilung

Richtlinie Baden-Wiirttemberg

Richtlinie Bundespolizei

Richtlinie Sachsen-Anhalt

,3.1.1 Aufgabenbeschreibung
Grundlage der Leistungsbeurtei-
lung ist eine Beschreibung der
Dienstaufgaben.

Die Aufgabenbeschreibung soll
die den allgemeinen Aufgaben-
bereich des Polizeibeamten im
Beurteilungszeitraum pragenden
Tatigkeiten sowie ihm Ubertragene
Sonderaufgaben von besonderem
Gewicht und Ubertragene Neben-
amter auffihren. Funktionsbe-
schreibungen und Geschaftsver-
teilungspléane kénnen zugrunde
gelegt werden.”

,3.1.3 ... Wahrend des Beurtei-
lungszeitraums erfolgte Beforde-
rungen sind in der Beschreibung
des Tatigkeitsgebietes kenntlich zu
machen.”

Anlage 1: einseitiges Formular zur
Darstellung des Tatigkeitsgebiets
und der Aufgaben im Beurteilungs-
zeitraum

,5.1.2 Téatigkeitsbeschreibung
Grundlage der Leistungsbeurtei-
lung ist eine Tatigkeitsbeschrei-
bung. In der Tatigkeitsbeschrei-
bung sind die den Arbeitsplatz
pragenden Tatigkeiten — ggf. unter
Angabe der Zeitabschnitte und
den jeweils wahrgenommenen
Aufgaben — aufzufiihren. Es sollen
in der Regel nicht mehr als funf
Tatigkeiten benannt werden. Es
ist darauf zu achten, dass gleiche
Funktionen einheitlich beschrieben
und gewichtet werden. Bei Beam-
ten des arztlichen Dienstes, der
Hausverwaltung, des Haussiche-
rungsdienstes, der Schriftgutver-
waltung, des Boten-, Fernschreib-
und Fernsprechdienstes oder
soweit die Funktionsbezeichnung
eine hinreichend genaue Tatig-
keitsbeschreibung ergibt, kann

als Tatigkeitsbeschreibung die
Funktionsbezeichnung verwandt
werden. Nebenémter, die von dem
Beamten wahrgenommen werden,
sind zu benennen.*

,2.1 Die dienstliche Beurteilung
erfasst die von dem Beamten im
Beurteilungszeitraum wahrge-
nommenen Aufgaben und die in
diesem Zusammenhang erkennbar
gewordene Leistung und Befahi-

gung.“

174




Februar 2013

,3.2.3 Besondere Fachkenntnisse
und Fahigkeiten

Besondere Fachkenntnisse und
Fahigkeiten, die Uber die allgemei-
ne Vor- und Ausbildung hinaus-
gehen, sind darzustellen, soweit
sie fur die dienstliche Verwendung
und berufliche Entwicklung von
Bedeutung sein kénnen.”

»3.2.4 Sportliche Fahigkeiten

Zur sportlichen Befahigung und zu
sportlichen Aktivitaten ist Stellung
zu nehmen ...."

,9.1.3 ... Soweit fUr den Arbeits-
platz wichtige Leistungsmerkmale
nicht vorgegeben sind, kdnnen
diese hinzugesetzt und bewertet
werden.”

,5.2.2 Befahigungsmerkmale

... Die Beurteiler streichen die
Befahigungsmerkmale, die sie
nicht beobachten kdnnen. Soweit
sie Befahigungsmerkmale erken-
nen, die nicht vorgegeben sind,
kénnen sie diese hinzusetzen und
bewerten.

Die besonderen Laufbahnanfor-
derungen erfordern bei Polizeivoll-
zugsbeamten die Bewertung der
korperlichen Leistung einschlief3-
lich Fahigkeit und Bereitschaft.
Hierbei ist zu bewerten, inwieweit
die korperliche Leistung den An-
forderungen des Arbeitsplatzes
entspricht.”

,5.2.3 Allgemeine Bemerkungen
zur Befahigung

Kenntnisse und Fertigkeiten, die
Uber die vom Arbeitsplatz gefor-
derten hinausgehen, sind als all-
gemeine Bemerkungen zur Befa-
higung ohne Bewertung gesondert
zu erfassen, soweit sie beobachtet
werden kénnen. ...

Im Ubrigen kénnen sie als eigene
Angaben des Beamten auf seinen
Wunsch in die Beurteilung aufge-
nommen werden ..."

,5.1 ... Erganzende Merkmale
kénnen fir eine Gruppe von Be-
amten mit Zustimmung des Leiters
der Behorde oder Einrichtung
zusatzlich aufgenommen werden,
wenn sonst ein wesentlicher Teil
des Aufgabengebietes nicht be-
wertet werden kann.*
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Zu Kapitel 4.1.2: Beurteilungsmerkmale

Abb. II: Bestimmungen der Beurteilungsrichtlinien fiir Baden-Wiirttemberg, die Bundes-
polizei und Sachsen-Anhalt zu Beurteilungsmerkmalen

Baden-Wirttemberg

Bundespolizei

Sachsen-Anhalt

,3. Inhalt der Beurteilung

3.1 Leistungsbeurteilung ...

3.1.2 Hauptmerkmale

Zu beurteilen sind das Leistungs-
verhalten und die Leistungsergeb-
nisse, das Sozialverhalten und
gegebenenfalls die Mitarbeiterfiih-
rung.”

,3.1.3 Submerkmale

Zur Bewertung der Hauptmerkma-
le sind folgende Submerkmale zu
beurteilen:” (siehe Abbildung 60)
,Merkmale, die in Ausnahmeféallen
nicht kontrolliert werden kénnen,
sind offen zu lassen. Das Merkmal
Mitarbeiterflihrung ist nur dann

zu bewerten, wenn sich aus der
Beschreibung der Funktion oder
der Dienstaufgabe ergibt, dass der
Polizeibeamte nicht nur voriberge-
hend Flhrungsfunktionen wahrzu-
nehmen hat. ...*

,3.2 Befahigungsbeurteilung
3.2.1 Hauptmerkmale

Zu beurteilen sind die Fachkennt-
nisse und Fahigkeiten, die fiir die
weitere dienstliche Verwendung
und berufliche Entwicklung des
Polizeibeamten von Bedeutung
sind.”

»3.2.2 Submerkmale

Zur Bewertung der Hauptmerkma-
le sind folgende Submerkmale zu
beurteilen:* (siehe Abb. 61)

,5.1.3 Leistungsmerkmale
Die Leistungsmerkmale sind in
Anlage 2 erlautert.”

»5.2.2 Befahigungsmerkmale
Die Befahigungsmerkmale sind in
Anlage 3 erlautert.”

,9. Einzelmerkmale

5.1 Die Einzelmerkmale der
Leistungs- und der Befahigungs-
beurteilung sind in der Anlage 2
zusammenfassend dargestellt
und erlautert. Nicht beobachtbare
Merkmale sind nicht zu bewerten.
Erganzende Merkmale kénnen
fur eine Gruppe von Beamten

mit Zustimmung des Leiters der
Behorde oder Einrichtung zusatz-
lich aufgenommen werden, wenn
sonst ein wesentlicher Teil des
Aufgabengebietes nicht bewertet
werden kann.*

,5.2 Das Fihrungsverhalten ist zu
bewerten, wenn dem Beurteilten
innerhalb des Beurteilungszeit-
raumes flr einen zusammenhan-
genden Zeitraum von mindestens
sechs Monaten Dauer mehr als
eine Person regelmafig unterstellt

war.
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Abb. lll: Bestimmungen der Beurteilungsrichtlinien fiir Baden-Wiirttemberg, die Bundes-
polizei und Sachsen-Anhalt zur Einstufung und Bewertung

Baden-Wdrttemberg

Bundespolizei

Sachsen-Anhalt

4.1 Beurteilungsstufen:

,1 Punkt (= 1,00 bis 1,49 Punk-
te) entspricht den Anforderun-
gen nicht

2 Punkte (= 1,50 bis 2,49
Punkte) weist zwar Mangel auf,
entspricht im wesentlichen aber
noch den Anforderungen

3 Punkte (= 2,50 bis 3,49 Punk-
te) entspricht uneingeschrankt
den Anforderungen

4 Punkte (= 3,50 bis 4,49 Punk-
te) Ubertrifft die Anforderungen

5 Punkte (= 4,50 bis 5,00 Punk-
te) Ubertrifft die Anforderungen
in besonderem Mafe*

Diese Stufen gelten auch fir die
Befahigungsbeurteilung.

Beurteilungsstufen fiir die Leistungsbe-
urteilung:

Notenstufe 1: 9 Punkte = Ubertrifft die
Anforderungen durch stets besonders
herausragende Leistungen

Notenstufe 2: 8 Punkte = Ubertrifft die
Anforderungen durch iberwiegend her-
ausragende Leistungen

7 Punkte = Ubertrifft die Anforderungen
durch haufig herausragende Leistungen

Notenstufe 3: 6 Punkte = entspricht den
Anforderungen in jeder Hinsicht, wobei
gelegentlich herausragende Leistungen
erbracht werden

5 Punkte = entspricht den Anforderungen
in jeder Hinsicht

4 Punkte = entspricht im allgemeinen
den Anforderungen

Notenstufe 4: 3 Punkte = entspricht zum
Teil noch den Anforderungen, weist je-
doch in wesentlichen Bereichen Mangel
auf

2 Punkte = entspricht nur noch zum Teil
den Anforderungen und weist in wesentli-
chen Bereichen gravierende Mangel auf

Notenstufe 5: 1 Punkt = entspricht in
keiner Weise den Anforderungen

Beurteilungsstufen fiir die Befahigungs-
beurteilung:

A = besonders stark ausgepragt

B = starker ausgepragt

C = normal ausgepragt

D = schwécher ausgepragt

6.1 Bewertungsstufen fir die
Leistungsbeurteilung:

A = Ubertrifft die Leistungsan-
forderungen in aulRergewohnli-
chem Malte

B = Ubertrifft die Leistungsan-
forderungen erheblich

C = Ubertrifft die Leistungsan-
forderungen

D = entspricht den Leistungs-
anforderungen in jeder Hinsicht

E = entspricht den Leistungsan-
forderungen im Wesentlichen

F = entspricht den Leistungs-
anforderungen mit Einschran-
kungen

G = entspricht nicht den Leis-
tungsanforderungen

6.4 Auspragungsgrade fir die
Befahigungsbeurteilung

A = besonders stark befahigt
B = stark befahigt

C = befahigt

D = weniger befahigt
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Zu Kap. 4.1.3: Einzelbeurteilungen und Gesamtbewertung

Abb. IV: Bestimmungen der Beurteilungsrichtlinien fiir Baden-Wiirttemberg, die Bundes-
polizei und Sachsen-Anhalt zu Einzelbeurteilungen und zur Ermittlung einer Gesamtbe-

wertung

Baden-Wirttemberg

Bundespolizei

Sachsen-Anhalt

4.2 Fur die Submerkmale dirfen
nur volle Punkte vergeben wer-
den. Aus dem Beschreibungska-
talog ... sind mindestens drei, den
Submerkmalen zugeordnete und
dem gewahlten Punktwert ent-
sprechende Beschreibungen aus-
zuwahlen und auf den Beurtei-
lungsbogen zu Ubertragen. Freie
oder erganzende Formulierungen
sind zulassig, soweit sie zur Be-
wertung des Polizeibeamten in
der konkreten Verwendung erfor-
derlich sind. Vermerke wie ,unver-
andert” oder eine Verweisung auf
eine frihere Beurteilung gentigen
nicht, auch wenn sich die Beur-
teilung gegenuber einer fritheren
Beurteilung nicht andert.”

»4.3 Die Leistungs- und Beféhi-
gungsbeurteilung sind jeweils mit
einem Ergebnis abzuschlielRen,
das sich aus dem arithmetischen
Mittel der ... vergebenen Einzel-
bewertungen mit zwei Stellen
hinter dem Komma ergibt. ...*

,9.1.3 Leistungsmerkmale

Die Beurteiler streichen die Leis-
tungsmerkmale, die wegen der Art

der angefallenen Aufgaben im Be-
urteilungszeitraum nicht beobachtet
werden konnten. ... Die besonderen
Laufbahnanforderungen erfordern bei
Polizeivollzugsbeamten die Bewertung
der korperlichen Leistung einschlief3lich
Fahigkeit und Bereitschaft. Hierbei ist
zu bewerten, inwieweit die kdrperliche
Leistung den Anforderungen des Ar-
beitsplatzes entspricht. Soweit flir den
Arbeitsplatz wichtige Leistungsmerk-
male nicht vorgegeben sind, kénnen
diese hinzugesetzt und bewertet wer-
den. Die fur die Aufgabenerfillung be-
sonders wichtigen Leistungsmerkmale
sind zu kennzeichnen (Gewichtung).
Dafir sollen héchstens zwei Leistungs-
merkmale jeweils einer Merkmalsgrup-
pe ausgewahlt werden.”

,5.1.4 Beurteilung der Leistungsmerk-
male

Anhand eines jeden Leistungsmerk-
males ist fir die in der Tatigkeitsbe-
schreibung aufgefiihrten Tatigkeiten
zu prufen, inwieweit der Beamte den
Anforderungen des Arbeitsplatzes
gerecht wird.”

»5.2.2 ... Art und Auswahl der Befahi-
gungsmerkmale lassen keine durchge-
hend gleiche oder dhnliche Bewertung
zu. Eine zusammenfassende Bewer-
tung ist ausgeschlossen.”

,6.2 Die Bewertung eines
Einzelmerkmals mit der Bewer-
tungsstufe A, B, F oder G ist zu
begriinden.*

,6.3 Die Bewertungen der
Einzelmerkmale der Leis-
tungsbeurteilung sind unter
angemessener Gewichtung in
freier Wurdigung in einer Ge-
samtbewertung entsprechend
Nr. 6.1 zusammenzufassen.
Die Gesamtbewertung ist zu
begriinden. Die Begriindung
muss hinreichend konkret sein
und die Bewertung schlUssig
tragen.”

,6.5 Die Bewertungen der Be-
fahigungsbeurteilung sind unter
angemessener Gewichtung

in freier Wurdigung in einer
Gesamteinschatzung entspre-
chend Nr. 6.4 zusammenzufas-
sen. Die Gesamteinschatzung
ist zu begriinden. Die Begriin-
dung muss hinreichend konkret
sein und die Bewertung schlus-
sig tragen.”
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,4.4 Gesamtbewertung

Die Beurteilung schlie3t mit einer
Gesamtbewertung ab. Sie ist

aus den fur alle 14 Submerkmale
vergebenen Einzelbewertungen
... unter Berlcksichtigung der
Bedeutung der Submerkmale
sowie Wirdigung ihrer Gewich-
tung und Wirdigung der Gesamt-
personlichkeit des Polizeibeamten
zu bilden und in Punkten mit zwei
Stellen hinter dem Komma in
Viertelstufen festzusetzen. Die
Einzelbewertungen mussen dabei
die Gesamtbewertung schlussig
tragen. ... Eine Gesamtbewertung
unter 1,50 Punkte oder mit 4,50
Punkten und mehr ist néher zu
begriinden.*

,5.5 Gesamtnote der Beurteilung

5.5.1 Aus der Benotung der einzelnen
Leistungsmerkmale ist unter Wirdi-
gung der Gewichtung und des Gesamt-
bildes der Leistung eine Gesamtnote
zu bilden. ... Die Vergabe der Note ,9
Punkte® ... bei einzelnen Leistungs-
merkmalen muss besonders begrindet
werden, wenn sie zu einer entspre-
chenden Gesamtnote fiihrt.”

,9.5.2 Grundsatzlich ist auf den Ein-
klang zwischen Leistungs- und Befa-
higungsbeurteilung zu achten. ... Gibt
die Befahigungsbeurteilung Anlass, flr
die Bildung der Gesamtnote Uber die
Note der Leistungsbewertung hinaus-
zugehen oder hinter ihr zurlickzublei-
ben, ist dies eingehend zu begrinden.*

Es wird keine Gesamtbe-
wertung aus Leistungs- und
Befahigungsbeurteilung vorge-
nommen.

Zu Kapitel 4.1.3: Forderungs- und Verwendungshinweise

Abb. V: Bestimmungen der Beurteilungsrichtlinien fiir Baden-Wiirttemberg, die Bundes-
polizei und Sachsen-Anhalt zu Férderungs- und Verwendungshinweisen

Baden-Wirttemberg

Bundespolizei

Sachsen-Anhalt

,3.3 Forderungs- und Verwen-
dungshinweise

In den Forderungs- und Verwen-
dungshinweisen wird auf der
Grundlage der Beurteilung die
personliche und berufliche Eig-
nung fiir die Ubertragenen Dienst-
aufgaben beurteilt. ... [Sie] sollen
Vorschlage oder Hinweise fur die
Verwendung des Polizeibeamten
enthalten. Der Bedarf fir Ma3nah-
men zur Férderung und Fortbil-
dung sowie besondere Interessen
des zu beurteilenden Polizeibeam-
ten nach Teilnahme an dienstlicher
Fortbildung kdnnen vermerkt wer-
den. Der Verwendungsvorschlag
soll die besonderen Starken, Nei-
gungen, Interessen und Verwen-
dungswiinsche des zu beurteilen-
den Polizeibeamten darstellen. ...*

,5.6 Besondere Interessen, Forde-
rung und Verwendungswiinsche
des Beamten

Besondere Interessen und Ver-
wendungswuinsche des Beamten
sind im Formblatt zu vermerken.
Soweit die Beurteilung Folge-

»7. Verwendungsvorschlag

Der Verwendungsvorschlag ist
eine wesentliche Grundlage fur die
weitere Personalplanung. Mit dem
Verwendungsvorschlag werden
unter Berlcksichtigung der ...
Leistungsbeurteilung und der ...

rungen fiir die Férderung und
Verwendung nahe legt, sind sie
von den Beurteilern im Formblatt
anzugeben.”

Befahigungsbeurteilung Empfeh-
lungen zur weiteren laufbahnbe-
zogenen Verwendung ausgespro-
chen. Alle Beurteiler sind gehalten,
den Verwendungsvorschlag unter
Berticksichtigung der Entwick-
lungsmaoglichkeiten des Beamten
differenziert und sorgfaltig zu
erstellen und eingehend zu be-
grinden. Dazu ist eine mdglichst
realistische Einschatzung der
personlichen Entwicklungschan-
cen vorzunehmen; die Verwen-
dungs- und Fortbildungswiinsche
des Beamten sollen neben den
dienstlichen Belangen angemes-
sen berucksichtigt werden.”
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Zu Kapitel 4.1.4: Beurteilungsmalstab

Abb. VI: Bestimmungen der Beurteilungsrichtlinien fiir Baden-Wiirttemberg, die Bundes-
polizei und Sachsen-Anhalt zur Vorgabe von Richtwerten zur Gewahrleistung eines ein-
heitlichen BeurteilungsmafBstabs

Baden-Wirttemberg

Bundespolizei

Sachsen-Anhalt

,9.4 Spitzensatze

Um eine einheitliche Anwendung
des Bewertungsmalfstabs und
eine Vergleichbarkeit der Beurtei-
lungen von Polizeibeamten sicher-
zustellen, sind nachstehende Spit-
zensatze zu beriicksichtigen.*

,5.4.3 Bei der Festlegung der
Gesamtbewertungen ist fur die
Vergabe von 4,75 bis 5,00 Punk-
ten ein Spitzensatz von bis zu 5
vom Hundert, ...

von 4,25 bis 4,50 Punkten ... von
bis zu 10 vom Hundert, ...

von 4,00 Punkten ... von bis zu 15
vom Hundert

jeweils als Obergrenze zu bertick-
sichtigen.

Die Spitzensatze gelten als Ori-
entierungsrahmen und dirfen im
Einzelfall eine dem zu beurtei-
lenden Polizeibeamten gerecht
werdende Gesamtbewertung mit
der jeweils zutreffenden Punktzahl
nicht verhindern. Eine insoweit er-
forderliche Abweichung bedarf der
Zustimmung durch den Dienstvor-
gesetzten des jeweiligen Leiters
der Beurteilungskonferenz.”

,5.4.2 Die Festlegung von Quoten
unterhalb der Spitzensatze und
von Durchschnittswerten bei den
Einzel- und Gesamtbewertungen
ist nicht zulassig.”

,5.5 Werden die Spitzensatze nicht
eingehalten, dirfen die Beurtei-
lungen nicht eréffnet werden. Das
weitere Verfahren und die Einhal-
tung der Spitzensatze obliegt dem
unmittelbaren Dienstvorgesetzten
des Leiters der Beurteilungskon-
ferenz.”

,5.3.1 Der Leiter der Beurtei-
lungskonferenz gewahrleistet

das einheitliche Vorgehen bei der
Beurteilung. Er legt nach Vorliegen
samtlicher Beurteilungsubersich-
ten unter Berlcksichtigung der

,5.4.1 Richtwerte

Um die Vergleichbarkeit der Beur-
teilungen zu verbessern, werden
Richtwerte fiir die Notenstufen
festgelegt:

Notenstufe 1 (weit iber Durch-
schnitt) 15%

Notenstufe 2 (iber Durchschnitt)
30%

Die Richtwerte stellen keine ab-
soluten GroRen dar und kénnen
im Interesse der Einzelfallgerech-
tigkeit geringfligig Uberschritten
werden (+5 v.H.). Fur die Unter-
schreitung der Richtwerte gelten
keine Einschrankungen. ...

Die Richtwerte sind auch bei der
Erstellung aktueller Leistungs-
nachweise zu beachten.”

,9.4.2 Die Ernennungsbehdrden
gewahrleisten, dass bei Beurtei-
lungen einheitliche Bewertungs-
mafstabe angewendet und die
Beurteilungsrichtwerte nicht tber-
schritten werden.”

,06.4 Beurteilungskonferenzen

... Bei erheblichen Abweichungen
von den Richtwerten fordert die Er-
nennungsbehdrde den/die jeweili-
gen Zweitbeurteiler/in zur Stellung-
nahme auf. Bleibt die erhebliche
Abweichung von den Richtwerten
bestehen, ist innerhalb weiterer
drei Wochen eine Beurteilungskon-
ferenz mit dem Ziel durchzufiihren,
die Einhaltung der Richtwerte zu
gewahrleisten. ...

Anstelle einer Beurteilungskon-
ferenz kann der Leiter oder Ver-
treter der fir das Personalwesen
zustandigen Stelle auch bilaterale
Gesprache mit dem jeweiligen
Zweitbeurteiler, der die Richtwerte
Uberschreitet, fihren. Ziel der
Konferenz bzw. Gesprache ist es,
die Einhaltung der Richtwerte zu
gewahrleisten.”

,9.2 Richtwertempfehlungen
Zur Gewabhrleistung der einheit-
lichen Anwendung des Beur-
teilungsmalstabs werden bei
Regelbeurteilungen fiir die drei
héchsten Bewertungsstufen der
der Gesamtbewertung der Leis-
tungsbeurteilung folgende Richt-
wertempfehlungen festgelegt:
Bewertungsstufe A: 5%
Bewertungsstufe B: 15%
Bewertungsstufe C: 30 %

Die Richtwertempfehlungen
bezeichnen keine zwingend ein-
zuhaltende untere oder obere
Grenze. Sie dlrfen im Einzelfall
die Zuordnung der jeweils zutref-
fenden Gesamtbewertung nicht
verhindern.*

,10.2 Der zustandige Zweitbeur-
teiler hat ... insbesondere durch
Beratungen mit den jeweiligen
Erstbeurteilern auf die einheitliche
Anwendung des Beurteilungsmald-
stabs hinzuwirken.”

,10.3 Ergeben sich nach Auswer-
tung der Erstbeurteilungen Abwei-
chungen vom Beurteilungsmaf-
stab, hat sich der Zweitbeurteiler,
erforderlichenfalls in Erdrterung
mit den Erstbeurteilern und weite-
ren Vorgesetzten, die notwendigen
zusatzlichen Kenntnisse zu ver-
schaffen, um mafistabswahrend
tatig werden zu kénnen. Der Zweit-
beurteiler ist befugt, vom Beurtei-
lungsergebnis des Erstbeurteilers
abzuweichen, wenn er dies zur
Gewabhrleistung der MaRstabsge-
rechtigkeit unter Beachtung der
Richtwertempfehlungen oder auf-
grund eigener Erkenntnisse zum
Leistungs- und Befahigungsstand
des Beamten fiir angezeigt halt.
Der Zweitbeurteiler hat ein abwei-
chendes Beurteilungsergebnis
schlussig und nachvollziehbar zu
begriinden.*
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Baden-Wiirttemberg

Bundespolizei

Sachsen-Anhalt

Spitzensatze (Nr. 5.4) die endgiilti-
ge Beurteilung im Einzelfall fest.”

10.4 Die personalfiihrende Stelle
prift, ob sich die Gesamtbewer-
tung an den Richtwertempfehlun-
gen orientiert.

Bei Einhaltung: Eréffnung und
Erérterung der Beurteilung durch
Erstbeurteiler.

Bei Abweichung: Uberarbeitung
durch den Zweitbeurteiler. Soweit
keine Einigung zu erzielen ist,
entscheidet der Leiter der Behdrde
oder Einrichtung.

10.5 Uberschreitungen der Richt-
wertempfehlungen sind von der
personalfiihrenden Stelle zu be-
grunden.
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Zu Kapitel 4.1.5: Beurteilungsverfahren

Abb. VII: Bestimmungen der Beurteilungsrichtlinien fiir Baden-Wiirttemberg, die Bun-
despolizei und Sachsen-Anhalt zum Beurteilungsverfahren

Baden-Wiirttemberg

Bundespolizei

Sachsen-Anhalt

,4.2 ... Vermerke wie ,unver-
andert” oder eine Verweisung
auf eine friihere Beurteilung
genugen nicht, auch wenn
sich die Beurteilung gegen-
Uber einer friheren Beurtei-
lung nicht andert.”

,9.1.1 ... Die Beurteiler wer-
den ... unter Berucksichtigung
des Grundsatzes der Beurtei-
lungsnahe (vgl. Nr. 5.2.1) ...
bestimmt.”

,9.2.1 Der zu beurteilende Po-
lizeibeamte muss dem Beur-
teiler personlich bekannt sein.
Er hat sich gegebenenfalls

die erforderlichen Kenntnisse
Uber Eignung, Befahigung und
fachliche Leistung bei ent-
sprechend kundigen anderen
Vorgesetzten (Beurteilungs-
berater) des zu beurteilenden
fen ...*

,6.3 Auf Wunsch oder wenn
der Polizeibeamte Einwen-
dungen geltend macht, ist

er bei der Bekanntgabe der
Beurteilung tber die mogli-
chen Rechtsbehelfe zu beleh-
ren und insbesondere darauf
hinzuweisen, dass er einen
Anderungsantrag stellen
kann. Auf Verlangen des zu
beurteilenden Polizeibeamten
ist an Beurteilungsgesprachen
... ein Mitglied der Personal-
vertretung zu beteiligen.”

Keine Regelungen zu Schu-
lungen, zur statistischen Aus-
wertung und zur Beteiligung
der GB (BfC)

»3.3 Aktuelle Leistungsnachweise
Vor Auswahlentscheidungen,
Entscheidungen zur Gewahrung
einer Leistungsstufe oder Hem-
mung im Aufstieg in die nachst-
héhere Stufe sind aktuelle Leis-
tungsnachweise erforderlich. ...
Waurde innerhalb der letzten zwolf
Monate weder eine Beurteilung
noch ein aktueller Leistungsnach-
weis ... abgegeben und haben
sich Leistungen und Befahigung
nicht verandert, erhalten die
Beamten mit unverandertem
Leistungsbild hiertiber eine
Feststellung ...*

,4.2 Soweit dem Erstbeurteiler
eigene unmittelbare Erkenntnisse
der Leistung und Befahigung

des zu beurteilenden Beamten
fehlen, sind ... Stellungnahmen
von Vorgesetzten einzuholen und
sonstige Erkenntnisquellen aus-
zuschopfen.

,6.1 Allgemeine Verfahrensregeln
... Die fur Widerspruchsentschei-
dungen zustandige Behorde
kann eine Beurteilung auch von
Amts wegen aufheben, wenn
Verfahrensfehler vorliegen, die
Beurteilungsrichtlinie verletzt
wurde, anzuwendende Begriffe
oder der gesetzliche Rahmen
verkannt wurden, der Beurtei-
lung ein unrichtiger Sachverhalt
zugrunde lag, allgemein gultige
Bewertungsmalfistédbe missachtet
oder sachfrem de Erwagungen
angestellt wurden.”

3.2.4 Eine Anlassbeurteilung kann fir
Beamte bis einschlief3lich Besoldungs-
gruppe A16 in Form eines ,aufrechterhal-
tenden Vermerks erfolgen, wenn

a) das Leistungs- und Befahigungsbild
des Beamten,

b) das statusrechtliche Amt des Beam-
ten,

c) der zugewiesene Dienstposten und
d) der Erstbeurteiler

gegenuber der letzten Regelbeurteilung
gleichgeblieben sind.*

11. Beurteilungsbeitrag
Beurteilungsbeitrage sind abzufordern
bzw. zu erstellen, wenn

- der Erstbeurteiler nicht unmittelbarer
Vorgesetzter ist,

- ein Wechsel im Unterstellungsverhaltnis
stattgefunden hat,

- Erstbeurteiler oder unmittelbarer Vor-
gesetzter in Altersteilzeit gehen oder aus
der Dienststelle ausscheiden,

- der Beamte abgeordnet worden ist.

,13.2 Durch Unterschrift bestatigt der
Beamte den Empfang und die Erdrterung
der Beurteilung. Eine Anerkennung des
Beurteilungsergebnisses ist mit der Un-
terschriftsleistung ... nicht verbunden. ..."
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Baden-Wiirttemberg

Bundespolizei

Sachsen-Anhalt

,6.3 Auf Wunsch oder wenn
der Polizeibeamte Einwen-
dungen geltend macht, ist

er bei der Bekanntgabe der
Beurteilung tber die mogli-
chen Rechtsbehelfe zu beleh-
ren und insbesondere darauf
hinzuweisen, dass er einen
Anderungsantrag stellen
kann. Auf Verlangen des zu
beurteilenden Polizeibeamten
ist an Beurteilungsgesprachen
... ein Mitglied der Personal-
vertretung zu beteiligen.”

Keine Regelungen zu Schu-
lungen, zur statistischen Aus-
wertung und zur Beteiligung
der GB (BfC)

,0.3 Beurteilungsvorgesprach
...Daran nehmen teil:

- Vertreter der zustandigen Per-
sonalvertretung

- Gleichstellungsbeauftragte(r)
Themen der Besprechung sind
neben allgemeinen Verfahrens-
fragen die Information tber den
vorgegebenen Beurteilungsmal-
stab sowie die Umsetzung der
Richtwerte. ...*

,0.7 Eréffnung

... Auf Wunsch des zu Beurtei-
lenden kann ein Vertreter des
Personalrates und/oder die
Schwerbehindertenvertretung
und/oder die Gleichstellungsbe-
auftragte an diesen Erérterungen
teilnehmen.”

Keine Regelungen zu Schulun-
gen und zur statistischen Aus-
wertung

,13.4 Der Beamte kann sich zu der Be-
urteilung schriftlich auf3ern. Ist daraufhin
die Beurteilung abzuandern, ist diese
aufzuheben und unter Beachtung der
Regelungen dieser Richtlinie neu zu
erstellen. Bleibt die erdffnete Beurteilung
auch nach AuRerung des Beamten un-
verandert, kann er verlangen, dass seine
Stellungnahme mit der Beurteilung zur
Personalakte genommen wird.“

,10.1 Das Verfahren der Beurteilung
beginnt ... mit einer Mal3stabskonferenz
des Leiters der Behdrde oder Einrichtung
unter Einbeziehung der zustandigen
Personalvertretung mit allen Zweitbe-
urteilern, in der Fachhochschule Polizei
mit allen Erstbeurteilern. Gegenstand
der Erdrterung sind die Auswertung der
analytisch aufbereiteten Beurteilungs-
ergebnisse der vorangegangenen Re-
gelbeurteilungsrunde, die zahlenmafige
Darstellung der auf der Grundlage der
Richtwertempfehlungen errechneten
Anteile der Gesamtbewertungen der
Leistungsbeurteilungen sowie die Ver-
pflichtung zur einheitlichen Anwendung
des Beurteilungsmafstabs ..."

,10.5 Eine Zusammenfassung aller
Ergebnisse der Gesamtbewertungen

der Leistungsbeurteilungen ... ist dem
Ministerium fur Inneres und Sport durch
die personalfiihrenden Stellen ... auf
dem Vordruck gemaf Anlage 5 zur Uber-
wachung der ... Richtwertempfehlungen
vorzulegen. Uberschreitungen der Richt-
wertempfehlungen sind zu begriinden.”

Keine Regelungen zu Schulungen und
zur Beteiligung der GB

183



Arbeitspapier 276 |

Nach Leistung, Eignung und Befahigung?

Beurteilung von Frauen und Mannern im Polizeivollzugsdienst

Ubersicht tber die analysierten Beurteilungsrichtlinien

Bundesland bzw. Bereich

Bezeichnung

Wurde analysiert in
der Fassung vom

Baden-Wirttemberg Verwaltungsvorschrift des Innenministeriums tber die | 22.01.2007
dienstliche Beurteilung der Beamten und Beamtinnen
des Polizeivollzugsdienstes

Bayern Dienstliche Beurteilung, Leistungsfeststellungen 8.4.2011
nach Art. 30 und Art. 66 BayBesG in Verbindung
mit Art. 62 LIbG firr die Beamten und Beamtinnen
der bayerischen Polizei und des Bayerischen
Landesamtes fir Verfassungsschutz

Berlin Ausfiihrungsvorschriften tiber die Beurteilung der Be- | 22.6.2002
amtinnen und Beamten des Polizeivollzugsdienstes

Brandenburg Verwaltungsvorschrift des Ministeriums des Innern 16.11.2010
Uber die dienstliche Beurteilung der Beamten im Lan-
desdienst

Bremen Richtlinien Uber die dienstliche Beurteilung der Beam- | 1.5.2010
tinnen und Beamten des Zustandigkeitsbereiches des
Senators fir Inneres und Sport

Bundespolizei Richtlinien fir die Beurteilung der Beamtinnen/Beam- | 1.3.2002
ten im Bundesgrenzschutz

Hamburg Erlauterungen zur Beurteilungsrichtlinie 9.12.2010
(Online-Dokument der Hamburgischen Polizei)

Hessen, Bereitschaftspo- Richtlinien fir das Beurteilungsverfahren beim Hessi- | 10.3.2011

lizei schen Bereitschaftspolizeiprasidium

Mecklenburg-Vorpommern | Beurteilungsrichtlinien fiir die Landespolizei Mecklen- | 23.7.2002
burg-Vorpommern

Niedersachsen Beurteilungsrichtlinien fir die Polizei des Landes 11.7.2008
Niedersachsen

Nordrhein-Westfalen Richtlinien fiir die dienstliche Beurteilung der Beam- 8.7.2010
tinnen und Beamten im Bereich der Polizei

Rheinland-Pfalz Beurteilungen im Bereich der Polizei des Landes 15.10.2005
Rheinland-Pfalz (Verwaltungsvorschrift des Ministeri-
ums fir Inneres und Sport)

Saarland Beurteilungsrichtlinien 15.3.2009

Sachsen Verordnung der Sachsischen Staatsregierung Uber 16.2.2006
die dienstliche Beurteilung der Beamten

Sachsen-Anhalt Beurteilungsrichtlinien fiir den Polizeivollzugsdienst 22.9.2011
des Landes Sachsen-Anhalt

Schleswig-Holstein Richtlinien Uber die Beurteilung der Beamtinnen 1.7.2005
und Beamten im Polizeivollzugsdienst des Landes
Schleswig-Holstein

Thuringen Beurteilungsrichtlinie der Thiringer Polizei 19.3.2001

Bundeskriminalamt
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Uber die Hans-Bockler-Stiftung

Die Hans-Bockler-Stiftung ist das Mitbestimmungs-, Forschungs- und
Studienforderungswerk des Deutschen Gewerkschaftsbundes. Gegriindet wurde sie
1977 aus der Stiftung Mitbestimmung und der Hans-Bockler-Gesellschaft. Die
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Mitbestimmungsférderung und -beratung
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Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI)
Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) in der Hans-Bockler-
Stiftung forscht zu Themen, die fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von
Bedeutung sind. Globalisierung, Beschéftigung und institutioneller Wandel, Arbeit,
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Institut fiir Makro6konomie und Konjunkturforschung (IMK)
Das Ziel des Instituts fiir Makrookonomie und Konjunkturforschung (IMK) in der
Hans-Bockler-Stiftung ist es, gesamtwirtschaftliche Zusammenhiange zu erforschen
und fiir die wirtschaftspolitische Beratung einzusetzen. Daneben stellt das IMK auf
der Basis seiner Forschungs- und Beratungsarbeiten regelmaflig
Konjunkturprognosen vor.

Forschungsférderung
Die Stiftung vergibt Forschungsauftrige zu Mitbestimmung, Strukturpolitik,
Arbeitsgesellschaft, Offentlicher Sektor und Sozialstaat. Im Mittelpunkt stehen
Themen, die fiir Beschiftigte von Interesse sind.

Studienférderung
Als zweitgrofites Studienférderungswerk der Bundesrepublik trigt die Stiftung dazu
bei, soziale Ungleichheit im Bildungswesen zu tiberwinden. Sie fordert gewerkschaft-
lich und gesellschaftspolitisch engagierte Studierende und Promovierende mit
Stipendien, Bildungsangeboten und der Vermittlung von Praktika. Insbesondere
unterstiitzt sie Absolventinnen und Absolventen des zweiten Bildungsweges.

Offentlichkeitsarbeit
Mit dem 14tdgig erscheinenden Infodienst ,,Bockler Impuls® begleitet die Stiftung die
aktuellen politischen Debatten in den Themenfeldern Arbeit, Wirtschaft und Soziales.
Das Magazin ,,Mitbestimmung” und die ,, WSI-Mitteilungen® informieren monatlich
tiber Themen aus Arbeitswelt und Wissenschaft. Mit der Homepage
www.boeckler.de bietet die Stiftung einen schnellen Zugang zu ihren
Veranstaltungen, Publikationen, Beratungsangeboten und Forschungsergebnissen.
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