Hans Bockler
Stiftung mm

Mitbestimmung - Forschung- Stipendien

WORKING PAPER
FORSCHUNGSFORDERUNG

Nummer 298, Juli 2023

Beurteilungen im Polizeidienst - revisited

Geschlechterdifferenzen bei Beurteilungsergebnissen
und ihre Veranderung

Andrea Jochmann-Dall

Auf einen Blick

Frauen und Teilzeitbeschaftigte im Polizeidienst werden schlechter beurteilt als Manner
und Vollzeitbeschaftigte — dies zeigte eine Vorgangerstudie aus dem Jahr 2013. Die vor-
liegende Studie analysiert aktuelle Beurteilungsdaten und untersucht, wie es heute um die
Geschlechtergerechtigkeit von Beurteilungen steht. Beriicksichtigt wird die Polizei in zwolf
Bundeslandern, die Bundespolizei und das Bundeskriminalamt. Zeitvergleiche in acht Po-
lizeibereichen zeigen sowohl positive als auch erniichternde Entwicklungen, deren Ursa-
chen durch vertiefende Interviews ergriindet werden.

F

FORSCHUNGS-
FORDERUNG



Dr. Andrea Jochmann-Déll ist freiberufliche Wissenschaftlerin und Beraterin
mit den Arbeitsschwerpunkten Chancengleichheit der Geschlechter im Erwerbs-
leben und Entgeltgleichheit. Fir den Bereich des Polizeidienstes hat sie meh-
rere Forschungsarbeiten zur Geschlechtergerechtigkeit von Beurteilungen, zum
Flhren in Teilzeit und zur Arbeit von Gleichstellungsbeauftragten durchgefinhrt.
AuBerdem hat sie die Instrumentarien eg-check.de zur Priifung der Entgelt-
gleichheit, gb-check zur Gleichbehandlung der Geschlechter im Erwerbsleben
und den KMU-Gleichstellungscheck fir Klein- und Mittelbetriebe mitentwickelt.

© 2023 by Hans-Bockler-Stiftung
Georg-Glock-StralRe 18, 40474 Dusseldorf
www.boeckler.de

CMOM

.Beurteilungen im Polizeidienst — revisited“ von Andrea Jochmann-Dall
ist lizenziert unter

Creative Commons Attribution 4.0 (BY).

Diese Lizenz erlaubt unter Voraussetzung der Namensnennung des
Urhebers die Bearbeitung, Vervielfaltigung und Verbreitung des Materials
in jedem Format oder Medium fiir beliebige Zwecke, auch kommerziell.
(Lizenztext: https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/de/legalcode)

Die Bedingungen der Creative-Commons-Lizenz gelten nur fur Originalmaterial.
Die Wiederverwendung von Material aus anderen Quellen (gekennzeichnet

mit Quellenangabe) wie z. B. von Schaubildern, Abbildungen, Fotos und Text-
ausziigen erfordert ggf. weitere Nutzungsgenehmigungen durch den jeweiligen
Rechteinhaber.

ISSN 2509-2359


http://www.boeckler.de/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/de/legalcode

JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED I 3

Inhalt

ZUSAMMENTASSUNG .. .cciiiiiiiiiei e e e e e e e eaaaes 9
1. Einleitung: Hintergrund, Anlass und Ziele der Evaluationsstudie...... 14
2. Methodisches VOrgehen .........cc.oooviiiiiiiiiii e 21
2.1 Datenerhebung und Datenricklaufe ...........ccccooooiiiiiiiiene, 21
2.2 Datenauswertung und Indexbildung............ccccoviiiiiiiiiiiiiiinnnnne. 24
2.3 UrsachenanalySe ........cccocooiiiiiiiiiiiii e 27

3. Aktuelle Beurteilungsdifferenzen nach Geschlecht und weiteren

KEEEIIEIN L. 28
3.1 Differenzen nach Geschlecht...............ccoo 28
3.2 Differenzen nach Geschlecht und Arbeitszeit............................ 32
3.3 Differenzen nach Geschlecht und Laufbahngruppen................. 36
3.4 Differenzen nach Geschlecht und Fachbereichen..................... 40
3.5 Zwischenfazit 1: Zusammenfassung der Datenauswertung ...... 41
4. Veranderungen der Beurteilungsdifferenzen im Zeitverlauf.............. 44
4.1 Zur Vergleichsbasis .........ccccceiv i, 44

4.2 Veranderungen in den Bundeslandern und Polizeibereichen ....45

4.3 Zwischenfazit 2: Zusammenfassung und Tendenzen................ 55
5. Ursachen von Veranderungen ..............coovveeeiiiiiiiiiiiie e 57
5.1 Hypothesen zu mdglichen Ursachen.................ccccco, 57
5.2 Ursachenanalyse bei der Bundespolizei ...........cccccoeveeiiiicennnn. 60
5.3 Ursachenanalyse bei der Polizei Niedersachsens..................... 74
5.4 Ursachenanalyse bei der Polizei in Rheinland-Pfalz ................. 86
5.5 Zwischenfazit 3: Zusammenfassung der Ursachenanalyse..... 102
6. Gesamtfazit, Schlussfolgerungen und Ausblick .............ccccccnneniin. 107
ANNANG. .. aeeaaaaaa 111



JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED I 4

Abbildungen

Abbildung 1: Leistungsunabhangige Einflussfaktoren fir unter-
schiedliche Beurteilungsergebnisse von Frauen und Mannern ........ 17

Abbildung 2: Uberblick tiber die Entwicklung der geschlechter
bezogenen Beurteilungsdifferenzen zwischen 2013 und 2023......... 56

Abbildung 3: Einflussfaktoren geschlechtergerechter Beurteilungen ....57

Abbildung 4: Einflussfaktoren einer geschlechtersensiblen Be-
UIEIIUNGSPIraXiS ...ooeeeeeeeeeeeee e 59

Tabellen

Tabelle 1a: Gelieferte Daten aus Bundeslandern und Polizei-
bereichen, die an beiden Studien teilgenommen haben................... 23

Tabelle 1b: Gelieferte Daten aus Bundeslandern und Polizei-
bereichen, die erstmals an der Studie teilgenommen haben............ 23

Tabelle 2: Beurteilungsergebnisse nach Geschlecht und Arbeitszeit
(Bundeskriminalamt) ... 24

Tabelle 3: BDG1 und BDG2 flr alle Beurteilten...........ccovveeeieieeiiienn. 29

Tabelle 4: Verteilung der Werte von BDG1 fur alle Beurteilten nach
geschlechterbezogener Ausgewogenheit ............ccccooeviviiieniiiieeeee, 30

Tabelle 5: Verteilung der Werte von BDG2 fiir alle Beurteilten nach
geschlechterbezogener Ausgewogenheit ...........cccccvviiiviiiiiiiiinnne. 31

Tabelle 6: BDAz1 und BDAZz2 nach Bundeslandern und Polizei-

DErEICNEN ... 33
Tabelle 7: BDG1 fir beurteilte Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigte........... 34
Tabelle 8: BDG2 fur beurteilte Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigte........... 35

Tabelle 9: BDG1 und BDG2 flr Beurteilte des mittleren Dienstes ........ 37

Tabelle 10: BDG1 und BDG2 fur Beurteilte des gehobenen
DIENSTES . 38

Tabelle 11: BDG1 und BDG2 fur Beurteilte des hdheren Dienstes....... 39
Tabelle 12: BDG1 und BDG2 nach polizeilichen Fachbereichen.......... 40
Tabelle 13: BDG und BDAz im Zeitvergleich (Bayern).............ccceee.... 45



JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED I 5

Tabelle 14: BDG1 und BDG2 im Zeitvergleich (Berlin) ......................... 46
Tabelle 15: BDG und BDAz im Zeitvergleich (Bundespolizei)............... 48
Tabelle 16: BDG und BDAz im Zeitvergleich (Hamburg) ...................... 49
Tabelle 17: BDG1 und BDG2 im Zeitvergleich (Hessische Bereit-

SChaftSPOlIZEI) ....cooeeiiee 50
Tabelle 18: BDG und BDAz im Zeitvergleich (Niedersachsen) ............. 51
Tabelle 19: BDG und BDAz im Zeitvergleich (Rheinland-Pfalz)............ 53
Tabelle 20: BDG1 und BDG2 im Zeitvergleich (Schleswig-Holstein) .... 54
Tabelle A1: Indizes fur Baden-Wdrttemberg............oooooeeiiii. 111
Tabelle A2: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit

(Baden-Wurttemberg) .......coooeeeeeieeeeeeee 112
Tabelle A3: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahngruppen

(Baden-WUrttemberg) .......c.uueeiiiiiiiccee e 112
Tabelle A4: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-

gruppen im mittleren Dienst (Baden-Wiurttemberg).........c.............. 113
Tabelle A5: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-

gruppen im gehobenen Dienst (Baden-Wurttemberg).................... 113
Tabelle A6: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-

gruppen im héheren Dienst (Baden-Wurttemberg)..............c.oo....... 114
Tabelle A7: Indizes fUr Bayern ... 115

Tabelle A8: Punkteverteilung in der 2. Qualifikationsebene nach
Geschlecht und Besoldungsgruppen (Bayern)..........ccccoeeeeeeeeeeennn. 116

Tabelle A9: Punkteverteilung in der 2. Qualifikationsebene nach
Arbeitszeit und Besoldungsgruppen (Bayern)...........ccccccvvvveveennnnnns 116

Tabelle A10: Punkteverteilung in der 3. Qualifikationsebene nach
Geschlecht und Besoldungsgruppen (Bayern)..........ccccccvviiinnnnee. 117

Tabelle A11: Punkteverteilung in der 3. Qualifikationsebene nach
Arbeitszeit und Besoldungsgruppen (Bayern)..........cccoccuuiiiieeenenn. 117

Tabelle A12: Punkteverteilung in der 2. und 3. Qualifikationsebene
nach Geschlecht (Bayern) .........cccuuviiiiiiiiiiiiiieeeee e 118

Tabelle A13: Punkteverteilung in der 2. und 3. Qualifikationsebene
nach Arbeitszeit (Bayern)..........ooocuueiiiiiiiiiiiiiee e 118

Tabelle A14: Indizes fUr Berlin........oooveeeieeeeee e, 119



JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED I 6

Tabelle A15: Gesamtnoten nach Geschlecht (Berlin) ......................... 119

Tabelle A16: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahn-
gruppen (BErlin) ........coooeiiiiiiei e 120

Tabelle A17: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im mittleren Dienst (Berlin)...........ccooooviiiiiiiiiiie, 120

Tabelle A18: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im gehobenen Dienst (Berlin)..........ccciiiiiiiiiiiiiiiiininnne. 121

Tabelle A19: Gesamtnoten nach Geschlecht und Fachbereichen
(BErIIN) e 121

Tabelle A20: INdizes flr BremMen .......oocuoeeee e 122

Tabelle A21: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit
(BremMeEN) ... 122

Tabelle A22: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im gehobenen Dienst (Bremen) .......c.cccceeeiiiiiiiiiiiiieeenen.n. 123

Tabelle A23: Gesamtnoten nach Geschlecht und Fachbereichen
(BremMeEN) ... 123

Tabelle A24: Indizes fiir das Bundeskriminalamt.............cooveeveeeennn.n. 124

Tabelle A25: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit
(Bundeskriminalamt) ..o, 124

Tabelle A26: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahn-
gruppen (Bundeskriminalamt)............ccccoeiii 125

Tabelle A27: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im gehobenen Dienst (Bundeskriminalamt)..................... 125

Tabelle A28: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im hoheren Dienst (Bundeskriminalamt) .......................... 126

Tabelle A29: Indizes fUr die Bundespolizei..........cccooeeveeeiiiiiiiiieeceeen 126

Tabelle A30: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit
(BUNAESPONIZEI) ..o 127

Tabelle A31: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahn-
gruppen (Bundespolizei).........cooevvviiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 127

Tabelle A32: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im mittleren Dienst (Bundespolizei)............cccccceeeeerinnnnnns 128

Tabelle A33: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im gehobenen Dienst (Bundespolizei).............ccccceeeeeee. 128



JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED I 7

Tabelle A34: Indizes flir Hamburg ..........oveeiiiiiiiiceee e, 129

Tabelle A35: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit
(HambUurg) ..o 130

Tabelle A36: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahn-
gruppen (Hamburg) ......ooovvuoiiiiiiieeeee e 130

Tabelle A37: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im mittleren Dienst (Hamburg) ..., 131

Tabelle A38: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-

gruppen im gehobenen Dienst (Hamburg) ..., 131
Tabelle A39: Gesamtnoten nach Geschlecht und Fachbereichen

(Hamburg) ....coooeeeeeeeeeee 132
Tabelle A40: Indizes flur die Hessische Bereitschaftspolizei ............... 132

Tabelle A41: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit
(Hessische Bereitschaftspolizei) ...........cceeviiiiiiiiiiiiiii. 133

Tabelle A42: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im gehobenen Dienst (Hessische Bereitschaftspolizei).... 133

Tabelle A43: Indizes flr Mecklenburg-Vorpommern..........ccccccccee....... 134

Tabelle A44: Gesamtnoten nach Geschlecht (Mecklenburg-
RV Ze]4'0 o] 1410 01=1 4 o) TSRS 134

Tabelle A45: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahn-
gruppen (Mecklenburg-Vorpommern) ...........cooevveviiiiiiiiiieeeeeeeeee 135

Tabelle A46: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im mittleren Dienst (Mecklenburg-Vorpommern).............. 135

Tabelle A47: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im gehobenen Dienst (Mecklenburg-Vorpommern).......... 136

Tabelle A48: Indizes flr NiedersachSen .........coveeeeeieeiiiieieeeeeen, 137

Tabelle A49: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit
(NiedersaChsSen) ........c..uuiiiiiiii e 138

Tabelle A50: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahn-
gruppen (NiedersachSen) ...........ccoieiiiiiiiiiiiiieie e 138

Tabelle A51: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen in der Laufbahngruppe 2 bis zum zweiten Einstiegs-
amt (Niedersachsen) ..........cccoiiiiiiiiiiiiii e 139



JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED I 8

Tabelle A52: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen in der Laufbahngruppe 2 ab dem zweiten Einstiegs-

amt (Niedersachsen) ..........ccoiiiiiiiiiiiii e 139
Tabelle A53: Indizes flr Rheinland-Pfalz.............c.....coooiiiiiiinnn.n. 140
Tabelle A54: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit

(Rheinland-Pfalz) ... 140
Tabelle A55: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-

gruppen im gehobenen Dienst (Rheinland-Pfalz)........................... 141
Tabelle A56: Gesamtnoten nach Geschlecht und Fachbereichen

(Rheinland-Pfalz) ... 141
Tabelle A57: Indizes flir das Saarland...............ccccoeeiiiiiiiiiieeceen. 142
Tabelle A58: Gesamtnoten nach Geschlecht (Saarland).................... 142

Tabelle A59: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im gehobenen Dienst (Saarland)...........c...oooooiiieennl. 143

Tabelle A60: Gesamtnoten nach Geschlecht und Fachbereichen
(Sa@rland)...........uueiiiiiic 143

Tabelle A61: Indizes flr Schleswig-Holstein................cciieen. 144
Tabelle A62: Gesamtnoten nach Geschlecht (Schleswig-Holstein) .... 144

Tabelle A63: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahn-
gruppen (Schleswig-Holstein) ..........oceeiiiiiiiiiicce e, 145

Tabelle A64: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im mittleren Dienst (Schleswig-Holstein).......................... 145

Tabelle A65: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-

gruppen im gehobenen Dienst (Schleswig-Holstein)...................... 146
Tabelle A66: Indizes flr ThUringen ... 146
Tabelle A67: Gesamtnoten nach Geschlecht (Thiuringen) .................. 147

Tabelle A68: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im mittleren Dienst (ThUringen)..........ccccooiiiiiiiiinnns 147

Tabelle A69: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungs-
gruppen im gehobenen Dienst (ThUringen)............cccciiieiiiennne. 148



JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED I 9

Zusammenfassung

Allen Deutschen steht der gleiche Zugang zu einem 6ffentlichen Amt zu,
je nach personlicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung — so
bestimmt es Artikel 33 Abs. 2 des Grundgesetzes. Gleichzeitig gilt der
Grundsatz der Diskriminierungsfreiheit. Deshalb muss gewabhrleistet wer-
den, dass bei der Beurteilung von Eignung, Befahigung und Leistung nie-
mand aufgrund des Geschlechts oder anderer Merkmale diskriminiert
wird. Dies ist keineswegs eine Selbstverstandlichkeit, denn Beurteilungen
sind keine objektiven Messungen, sondern ,Akte wertender Erkenntnis®,
wie es die Verwaltungsgerichtsbarkeit immer wieder formuliert.

Das Diskriminierungspotenzial von Beurteilungen im Hinblick auf das
Geschlecht wurde bereits seit Langem erkannt und beschrieben. Im Be-
reich des Polizeidienstes wurden spatestens mit Beginn der 2000er Jahre
Beurteilungsergebnisse in einigen Bundeslandern und Polizeibereichen
mit Blick auf die Geschlechtergerechtigkeit ausgewertet Benachteiligun-
gen von Polizistinnen bei der Anerkennung ihrer Leistung, bei Aufstieg
und Beférderung festgestellt.

Im Jahr 2012 férderte die Hans-Bdockler-Stiftung eine Studie zur Ge-
schlechtergerechtigkeit von Beurteilungen im Polizeivollzugsdienst, in der
erstmals in groBerem Umfang Daten zu Beurteilungsergebnissen ge-
schlechterbezogen ausgewertet wurden. Zusammengefasst wurde fest-
gestellt:

o Polizeibeamtinnen erhielten durchschnittlich schlechtere Beurteilungs-
ergebnisse als Polizeibeamte.

« Insgesamt sowie in Differenzierungen nach Laufbahngruppen und
Fachbereichen waren Polizeibeamtinnen meist mit geringeren Anteilen
als Polizeibeamte an den besten Beurteilungsergebnissen vertreten.

« Teilzeitbeschaftigte wurden mit geringeren Anteilen als Vollzeitbeschaf-
tigte mit den besten Gesamtnoten beurteilt, wobei sich dieser Befund
fur weibliche und mannliche Teilzeitbeschaftigte differenziert darstellte.

Nach nunmehr zehn Jahren stellt sich die Frage, ob sich diese Befunde
inzwischen verandert haben und ob bzw. auf welche Weise die Studie
hierauf einen Einfluss hatte. Die vorliegende Evaluationsstudie will Ant-
worten auf diese Fragen formulieren. Sie setzt zum einen auf der fachlich-
inhaltlichen Ebene die geschlechter- und arbeitszeitdifferenzierte Analyse
von Beurteilungsergebnissen am Beispiel des Polizeidienstes fort und lie-
fert aktuelle Erkenntnisse zur Ausgewogenheit bzw. zu geschlechterbe-
zogenen Benachteiligungen bei Beurteilungen. Geschlechterdifferen-
zierte Beurteilungsergebnisse werden damit erstmals in einem diachro-
nen Ansatz betrachtet.
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Darlber hinaus steht die Evaluationsstudie im Kontext der Frage nach
den Ergebnissen, Ertragen und Wirkungen geforderter Forschungsvorha-
ben.

Es werden folgende Forschungsfragen bearbeitet:

1. Wie verteilen sich die Anteile an den besten Beurteilungsergebnissen
aktuell zwischen weiblichen und mannlichen Polizeivollzugsbeamt*in-
nen sowie zwischen Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten in den Bundes-
Iandern und Polizeibereichen?

2. Welche Veranderungen der Anteile von Frauen und Mannern sowie
von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten an den besten Beurteilungser-
gebnissen sind im Vergleich zur ersten Beurteilungsstudie festzustel-
len?

3. Auf welche méglichen (polizeiinternen wie -externen) Ursachen kon-
nen die festgestellten geschlechter- und arbeitszeitbezogenen Veran-
derungen bei den Beurteilungsergebnissen zurlickgefuhrt werden?

4. Haben sich die Akzeptanz von und die Beurteilungspraxis fur teilzeit-
beschaftigte Polizeivollzugsbeamt*innen geandert?

Fur die Datenerhebung in den Bundeslandern und Polizeibereichen wur-
de ein Datenerhebungsbogen entwickelt, mit dem die erforderlichen Da-
ten bei den jeweiligen obersten Polizeibehdrden erfragt wurden. Zehn

Bundeslander und Polizeibereiche, die bereits in der ersten Beurteilungs-

studie Daten lieferten, sandten aktuelle Daten fiir die Evaluationsstudie,

dariber hinaus vier Bundeslander bzw. Polizeibereiche, die an der ersten

Studie nicht teilgenommen hatten. Drei der im Jahr 2013 teilnehmenden

Bundeslander nahmen aktuell nicht teil. Ein Bundesland beteiligte sich an

keiner der beiden Studien.

Zur besseren Ubersichtlichkeit und wegen der Vergleichbarkeit der Be-
urteilungsdifferenzen zwischen Bundeslandern/Polizeibereichen und im
Zeitablauf wurden zwei Indizes gebildet:

« Der Index BDG (Beurteilungsdifferenzen nach Geschlecht) gibt die Dif-
ferenz der Anteile von Frauen und Mannern an einer bestimmten Ge-
samtnote an. Er wird berechnet fur die Differenzen der Anteile von
Frauen und Méannern an der besten (BDG1) und den beiden besten
Gesamtnoten (BDG2).

o DerIndex BDAz (Beurteilungsdifferenzen nach Arbeitszeit) gibt die Dif-
ferenz der Anteile von Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten an einer be-
stimmten Gesamtnote an, ohne Differenzierung nach Geschlecht. Er
wird berechnet fur die Differenzen der Anteile von Teilzeit- und Voll-
zeitbeschaftigten an der besten (BDAz1) und den beiden besten Ge-
samtnoten (BDAz2).
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Nach der Auswertung der Beurteilungsdaten wurden fiir drei Bundeslan-
der bzw. Polizeibereiche, in denen deutliche Veranderungen im Zeitablauf
zu verzeichnen waren, vertiefende Analysen in Form von Interviews
durchgefuhrt, um mdgliche Ursachen dieser Entwicklungen erkennen zu
kénnen. Es waren dies die Bundeslander Niedersachsen und Rheinland-
Pfalz sowie die Bundespolizei.

Die Datenauswertung aller 14 Bundeslander und Polizeibereiche
ergab insgesamt, dass Polizisten in beinahe allen Bundeslandern und Po-
lizeibereichen zu héheren Anteilen die besten oder die beiden besten No-
ten erhalten, Polizistinnen zu geringeren Anteilen. Ausnahmen sind das
Bundeskriminalamt, Mecklenburg-Vorpommern und Niedersachsen so-
wie Berlin bei Betrachtung der beiden Bestnoten.

Allerdings kénnen in manchen Bundeslandern die Beurteilungsergeb-
nisse als ausgewogen bezeichnet werden, da die Unterschiede so gering
sind (BDG1 zwischen -0,5 und 0,5). Dies gilt fur den Index BDG1 in Ba-
den-Wurttemberg, Bayern, Schleswig-Holstein, Mecklenburg-Vorpom-
mern und Niedersachsen sowie fir BDG2 in Thiringen.

Vollzeitbeschaftigte erhalten in beinahe allen Bereichen, fir die Daten
nach Arbeitszeit vorlagen, zu hoheren Anteilen die Bestnoten als Teilzeit-
beschaftigte. Lediglich im Bundeskriminalamt ist der Anteil von Teilzeit-
kraften an der besten Note hoher. Die festgestellten Unterschiede nach
Arbeitszeit sind in Baden-Wurttemberg und Bayern als ausgewogen zu
betrachten. In allen anderen Fallen nehmen BDAz1 und BDAz2 hdhere
Werte an, die Unausgewogenheit anzeigen.

Innerhalb der Vollzeitbeschaftigten zeigt der Index BDG1 nur fir Baden-
Wirttemberg Ausgewogenheit an. In den weiteren Bereichen sind die An-
teile entweder zugunsten der Manner (Bremen, Bundespolizei, Hamburg,
Rheinland-Pfalz) oder zugunsten der Frauen (Bundeskriminalamt, Nieder-
sachsen) von eher unausgewogen bis deutlich unausgewogen verteilt.

Die Differenzierung von weiblichen und mannlichen Teilzeitbeschaftig-
ten zeigt ein sehr heterogenes Bild: Einerseits kann mit Blick auf BDG1 in
vier Bereichen Ausgewogenheit konstatiert werden (Baden-Wurttemberg,
Bundespolizei, Hamburg und Niedersachsen), andererseits jedoch sind
beim Bundeskriminalamt und in Rheinland-Pfalz deutlich unausgewo-
gene Ergebnisse zugunsten mannlicher Teilzeitbeschaftigter zu verzeich-
nen (BDG1 = 6,27 bzw. 11,75).

Die Werte fur BDG2 zeigen in der Tendenz sowohl fir vollzeitbeschaf-
tigte wie fur Teilzeitbeschaftigte groRer werdende Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern an, wenn die zweitbeste Note mitbetrachtet wird.
Dabei sind Uberwiegend die beurteilten Manner, in manchen Bereichen
(Bundeskriminalamt/Vollzeit, Hamburg/Teilzeit, Niedersachsen/Voll- und
Teilzeit) die beurteilten Frauen im Vorteil.
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Die Differenzierungen nach Laufbahngruppen und polizeilichen Fach-
bereichen zeigen ein sehr heterogenes Bild.

Bei aller Vielfaltigkeit der Ergebnisse dieser Datenanalyse muss als
Trend immer noch festgehalten werden, dass Polizistinnen zu geringeren
Anteilen Spitzennoten erhalten, also insgesamt schlechter beurteilt wer-
den als Polizisten. Noch deutlicher und konsistenter ist der Befund, dass
Teilzeitkrafte — gleich welchen Geschlechts — schlechter beurteilt werden
als Vollzeitkrafte. Innerhalb der Teilzeitbeschaftigten haben Manner
durchschnittlich groRere Chancen auf Bestnoten bei der Beurteilung,
auch wenn dies nicht Uberall gilt.

Fur acht Bundeslander und Polizeibereiche konnte ein Zeitvergleich der
Anteile von Frauen und Mannern an der oder den besten Beurteilungsno-
ten fir die letzten zehn Jahre durchgefiihrt werden. Es zeigten sich unein-
heitliche Entwicklungen. In den Bundeslandern Bayern, Niedersachsen
und Schleswig-Holstein sowie bei der Bundespolizei wurde grofiere Aus-
gewogenheit erzielt bzw. Polizistinnen erhielten zu héheren Anteilen (als
vorher und/oder als Manner) die beste oder die besten Beurteilungsnoten.

In den Bundeslandern Berlin, Hamburg und Rheinland-Pfalz sowie bei
der Hessischen Bereitschaftspolizei hingegen vergréflerte sich die Un-
ausgewogenheit zugunsten der beurteilten Manner. Sie waren nun mit
noch deutlicherem Abstand zu ihren weiblichen Kolleginnen anteilsmafig
haufiger an der besten oder den beiden besten Noten vertreten als in der
ersten Beurteilungsstudie vor zehn Jahren.

Bei der Bundespolizei starteten die positiven Veranderungen aus einer
ungunstigen und ausgepragt unausgewogenen Situation. Ausgewogen-
heit wurde auch bis zur aktuellen Studie noch nicht vollstandig erreicht.
Die erste Beurteilungsstudie wurde aufmerksam wahrgenommen und
konnte das Erarbeiten von MaRnahmen zur Herstellung von Geschlech-
tergerechtigkeit bei Beurteilungen unterstitzen. Die Ursachen der gro3e-
ren Ausgewogenheit der Beurteilungsergebnisse bei der Bundespolizei
liegen sowohl bei der Gestaltung der Beurteilungsregelungen als auch in
einer hoheren Gendersensibilitat der Beurteilungspraxis

In Niedersachsen waren die Beurteilungsergebnisse bereits in der ers-
ten Beurteilungsstudie eher ausgewogen zwischen den Geschlechtern
verteilt und haben sich seitdem weiter zugunsten von Frauen entwickelt.
Die erste Beurteilungsstudie spielte aus Sicht der aktuell Befragten hier-
bei keine bedeutsame Rolle. Auch in Niedersachsen wurde die Beurtei-
lungsrichtlinie modifiziert und durch weitere gleichstellungsforderliche
Bestimmungen erganzt.

Wichtiger als diese Bestimmungen wurde jedoch ihre gleichstellungs-
orientierte Umsetzung und Kommunikation im Beurteilungsverfahren und
vor allem das Controlling von Kennzahlen zur Gleichstellung genannt. Ins-
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besondere die formale Verabschiedung des Gleichstellungsplans mit ver-
bindlichen Zielen fir Frauenanteile in verschiedenen Laufbahnen und Be-
soldungsgruppen bzw. Statusamtern vor der Beurteilungsrunde habe ei-
nen steuernden Effekt gehabt. Von Bedeutung ist auch die Verankerung
der Geschlechtergerechtigkeit als Ziel in der Organisation durch eine
Reihe von Veranstaltungen und die Ernennung eines Strategieteams
Gleichstellung.

In Rheinland-Pfalz vergro3erten sich die bereits in der ersten Beurtei-
lungsstudie identifizierten Unterschiede in den Beurteilungsergebnissen
zwischen den Geschlechtern, was die Befragten angesichts der ansons-
ten wahrgenommenen Entwicklung Gberraschte und enttauschte. Da hier
ausschlief3lich Anlassbeurteilungen durchgefiihrt werden, lag der gleich-
stellungsbezogene Fokus bislang eher auf der Untersuchung von Befor-
derungen.

Die erste Beurteilungsstudie wurde laut den Interviews nicht als Impuls
wahrgenommen. Bei aller anfanglichen Uberraschung tber die unerfreu-
liche Entwicklung konnten in den Interviews doch Ansatzpunkte fir deren
Ursachen ausgemacht werden. Sie entsprechen der Grundhypothese,
dass sowohl die Regelungen als auch die Praxis der Beurteilungen ihre
Geschlechtergerechtigkeit beeinflussen.

Die Ursachenanalyse ergab zusammenfassend, dass positive Entwick-
lungen hinsichtlich der Geschlechtergerechtigkeit von Beurteilungen durch
eine Kombination vielfaltiger Malnahmen erzielt wurden. Die gleichstel-
lungsférderliche Gestaltung der Regelungen zahlt hierbei als notwendige
Voraussetzung, die durch eine kreative und konsequente Beeinflussung
der Beurteilungspraxis erganzt werden muss. Die erste Beurteilungsstudie
wurde im Bereich der Bundespolizei erfolgreich unterstiitzend genutzt.
Welche Wirkungen ihre Nutzung in den beiden Bundeslandern hatte ha-
ben kénnen, kann aus den Untersuchungen nicht abgeleitet werden.

Diese Erkenntnisse fihren zu drei Schlussfolgerungen: Die erste
Schlussfolgerung lautet, dass Geschlechtergerechtigkeit bei Beurteilun-
gen im Polizeidienst noch nicht umfassend hergestellt ist. Es ist, zweitens,
jedoch maoglich, durch eine Kombination vielfaltiger und konsequenter
Malinahmen grofRere Ausgewogenheit zwischen den Geschlechtern her-
zustellen. Und drittens, so hat sich gezeigt, kdnnen Forschungsergeb-
nisse in der Praxis von Organisationen wirkungsvoll genutzt werden.

Es bleibt die Frage, ob sich moéglicherweise alternative Wege zur Be-
urteilung finden lassen, den Grundsatz des Artikels 33 des Grundgeset-
zes zu erfullen, und gleichzeitig objektivere und geschlechtergerechtere
Kriterien fir die Feststellung der erbrachten Leistungen und die Zuwei-
sung 6ffentlicher Amter anzuwenden. Dieser Aufgabe wird man sich nicht
nur in der Polizei stellen missen.
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1. Einleitung: Hintergrund, Anlass
und Ziele der Evaluationsstudie

Allen Deutschen steht der gleiche Zugang zu einem 6ffentlichen Amt zu,
je nach personlicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung — so
bestimmt es Artikel 33 Abs. 2 des Grundgesetzes. Die Verwirklichung die-
ses Grundsatzes setzt voraus, dass Eignung, Befahigung und fachliche
Leistung potenzieller Amtstrager*innen festgestellt werden. Dies ge-
schieht mithilfe von Beurteilungen, die deshalb im 6ffentlichen Dienst, ins-
besondere fir Beamt*innen, eine besondere Bedeutung flir den Zugang
zu bestimmten Positionen, den beruflichen Aufstieg bzw. Beférderungen
und indirekt auf die Einkommenshoéhe haben (siehe Kasten).

Beurteilungen

e Rechtliche Grundlagen:
Bundes- bzw. Landesbeamtengesetze und -laufbahnverordnun-
gen, Beurteilungsrichtlinien der obersten Dienstbehorden

e Arten von Beurteilungen:
Anlassbeurteilungen werden zu bestimmten Anlassen erstellt,
z.B. bei Beginn der Elternzeit, bei Bewerbungen um einen Dienst-
posten, bei Wechsel der Dienststelle, der Tatigkeit oder des*der
Beurteilenden.
Regelbeurteilungen werden regelmaldig in bestimmten Abstan-
den, durchgeflhrt, z. B. alle drei Jahre oder jahrlich, je nach recht-
licher Vorgabe.

¢ |nhalt von Beurteilungen:
Die im Beurteilungszeitraum gezeigte Leistung sowie die Befahi-
gung fur mogliche Dienstaufgaben werden anhand vorgegebe-
ner Leistungsmerkmale beurteilt. Es wird ein Gesamtergebnis
der Beurteilung ermittelt, das in unterschiedlichen Pradikaten be-
stehen kann (Noten, Punkte, Buchstaben, Kurztexte).

e Bedeutung von Beurteilungen:
Bedeutsamstes Auswahlkriterium bei Beférderungen oder dem
Aufstieg in eine hdhere Laufbahngruppe, flr die Teilnahme an
Qualifizierungsmaflinahmen (insbesondere Aufstiegsfortbildun-
gen) oder anderen MalRnahmen der Personalentwicklung sowie
bei Stellenbesetzungen

Gleichzeitig gilt der Grundsatz der Diskriminierungsfreiheit. Deshalb muss
gewahrleistet werden, dass bei der Beurteilung von Eignung, Befahigung
und Leistung niemand aufgrund des Geschlechts oder anderer Merkmale
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diskriminiert wird. Dies ist keineswegs eine Selbstverstandlichkeit, denn

Beurteilungen sind keine objektiven Messungen, sondern ,,Akte wertender

Erkenntnis®, wie es die Verwaltungsgerichtsbarkeit immer wieder formu-

liert. Wertungen sind jedoch immer gepragt von subjektiven Einstellun-

gen, gesellschaftichen Normen, geschlechterbezogenen Stereotypen
und Vorurteilen und deshalb anfallig fur Diskriminierungen.

Das Diskriminierungspotenzial von Beurteilungen im Hinblick auf das
Geschlecht wurde bereits seit Langem erkannt und beschrieben (Bevan/
Thompson 1994, Fried/Wetzel/Baitsch 2000, Vollmer 2008, Krell 2011,
Schreyégg 2011, Jochmann-Dall 2015, Deutscher Juristinnenbund 2015,
Tondorf/Sauer 2015, Lorse 2017), auch mit seinen spezifischen Konse-
quenzen fir die Leistungsvergiutung von Tarifbeschaftigten (Tondorf/
Jochmann-Daéll 2005, Jochmann-Déll/Tondorf 2011).

Im Bereich des Polizeidienstes wurden spatestens mit Beginn der
2000er Jahre Beurteilungsergebnisse in einigen Bundeslandern und Po-
lizeibereichen mit Blick auf die Geschlechtergerechtigkeit ausgewertet.

« So wurde fir die Beurteilungsrunde 1999/2000 des Polizeivollzugs-
dienstes in Nordrhein-Westfalen ermittelt, dass nur 21 Prozent der Be-
amtinnen, aber 32 Prozent der Beamten im mittleren Dienst (als ,erste
Saule” bezeichnet) die beiden Bestnoten erhielten. Im gehobenen
Dienst (der ,zweiten Saule“) betrug der Unterschied 34 zu 27 Prozent
(0.V. 2000, S. 19).

« Fir eine Antwort auf eine kleine Anfrage an den Bayerischen Landtag
wurden Beurteilungsdaten des Polizeivollzugsdienstes aus dem Jahr
2009 ausgewertet. Als Ergebnis wurde berichtet, dass Polizeibeamtin-
nen in den Besoldungsgruppen A11 und A 12 seltener eine Bestbeur-
teilung, in A10 und A 11 hingegen haufiger schlechtere Beurteilungen
erhielten. Lediglich in A9 waren Beamtinnen haufiger besser beurteilt
worden als Beamte (Bayerischer Landtag 2010, S. 3).

« In einer ausflihrlichen Analyse fir die Polizei Baden-Wurttembergs
zeigte Knospe (2008), dass die Kategorie ,Geschlecht” das Beurtei-
lungsgeschehen beeinflusst und wodurch Frauen sowie Teilzeitbe-
schaftigte benachteiligt werden. Polizistinnen waren bei den Spitzen-
noten der Beurteilungsrunde 2004 deutlich unterreprasentiert im Ver-
gleich zu ihren mannlichen Kollegen. Kugler-Maier (2011) bestatigte
diesen Befund mit spateren Daten.

« Daten der Beurteilungsrunde 2008 der rheinland-pfalzischen Polizei
waren Gegenstand eines Projektes an der Fachhochschule fur éffent-
liche Verwaltung, Fachbereich Polizei, in Hahn. Es zeigte sich ein deut-
lich niedrigerer Anteil von Teilzeitbeschaftigten beiderlei Geschlechts
(7 Prozent) gegenlber Vollzeitbeschéaftigten (19 Prozent) an der Best-
note. Teilzeitbeschaftigte Frauen erhielten gegenuber vollzeitbeschaf-
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tigten Frauen seltener die beste Note; die (wenigen) teilzeitbeschaftig-
ten Manner waren gar nicht vertreten. Wurden nur die Vollzeitbeschéaf-
tigten ausgewertet, glichen sich die Anteile von Frauen (18 Prozent)
und Mannern (19 Prozent) an der Bestnote einander an, die zweitbes-
ten Note erhielten Frauen mit 61 Prozent zu einem hdheren Anteil als
Manner (53 Prozent, Projektgruppe 2009, S. 40ff.).

Diese Erkenntnisse und die damit verbundenen Benachteiligungen von

Polizistinnen bei der Anerkennung ihrer Leistung, bei Aufstieg und Befor-

derung sowie bei ihren Einkommen und Pensionszahlungen wurden in-

nerhalb des Polizeidienstes und der gewerkschaftlichen Interessenvertre-
tung aufmerksam wahrgenommen. Auf dem 24. Ordentlichen Bundes-
kongress der Gewerkschaft der Polizei (GdP) im November 2010 wurden
deshalb ,geschlechtergerechte Leistungsbewertungen, faire Aufstiegs-
chancen sowie eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf* gefor-

dert (GdP 2010, S. 3).

Auch in der gleichstellungsorientierten Wissenschaft stielen die Daten
aus dem Polizeidienst als Beispiel fur die genderdifferenzierte Beurtei-
lungslage im gesamten offentlichen Dienst auf Interesse. Im Jahr 2012 for-
derte die Hans-Bockler-Stiftung eine Studie zur Geschlechtergerechtigkeit
von Beurteilungen im Polizeivollzugsdienst (Projektnr. S-2012-520-3F), in
der erstmals in groflerem Umfang Daten zu Beurteilungsergebnissen ge-
sammelt und der interessierten Offentlichkeit zuganglich gemacht wurden.

Bei dieser Studie von Jochmann-Déll/Tondorf (2013; im Folgenden
serste Beurteilungsstudie®) handelte sich um eine Vollerhebung der Beur-
teilungsergebnisse der Jahre 2009 bis 2011 aus dem Polizeidienst von
zwolf Bundeslandern und der Bundespolizei, differenziert nach Geschlecht
und Arbeitszeit sowie teilweise nach Fachbereichen und Besoldungsgrup-
pen. Auflerdem wurden die Beurteilungsrichtlinien der Bundeslander und
Polizeibereich einer diskriminierungskritischen Analyse unterzogen sowie
erganzende Expert*innen-Interviews zu mdglichen Ursachen von festge-
stellten Unterschieden und zur Beurteilungspraxis gefuhrt.

Hinsichtlich der geschlechterbezogenen Struktur von Beurteilungser-
gebnissen wurde festgestellt:

o Polizeibeamtinnen erhielten durchschnittlich schlechtere Beurteilungs-
ergebnisse als Polizeibeamte.

« Insgesamt sowie in Differenzierungen nach Laufbahngruppen und
Fachbereichen waren Polizeibeamtinnen meist mit geringeren Anteilen
als Polizeibeamte an den besten Beurteilungsergebnissen vertreten.

« Teilzeitbeschaftigte wurden mit geringeren Anteilen als Vollzeitbe-
schaftigte mit den besten Gesamtnoten beurteilt, wobei sich dieser Be-
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fund fur weibliche und mannliche Teilzeitbeschaftigte differenziert dar-
stellte.

An Ursachen fir die unausgewogene Verteilung von Bestnoten und Be-
férderungschancen zwischen Frauen und Mannern machten die Autorin-
nen in den erganzenden Expert*innen-Interviews einerseits eine Reihe
von leistungsunabhangigen Einflussfaktoren der Beurteilungsnote aus
(siehe Abbildung 1), anderseits die Beobachtung, dass Beurteilungser-
gebnisse die Beférderung zwar sehr wesentlich, aber eben nicht aus-
schliel3lich beeinflussen. Vielmehr spielen auch informelle Erwagungen
Uber die Lebensleistung von Polizist*innen, Standzeiten in der Besol-
dungsgruppe, die bevorstehende Pensionierung oder solidarische Prinzi-
pien eine Rolle (Jochmann-Ddéll/Tondorf 2013, S. 147 ff.).

Abbildung 1: Leistungsunabhéngige Einflussfaktoren fiir unterschied-
liche Beurteilungsergebnisse von Frauen und Ménnern

eingeschrankte
Présenz von
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geringe Flexibilitat beamt/innen
von Frauen mit
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Inanspruchnahme
von Elternzeit

Der Polizeiberuf — geschlechter-
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Einflussfaktoren fiir
unterschiedliche
Beurteilungsergebnisse von
Unter- Frauen und Mannern subjektives
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von Frauen Beurteilenden
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Quelle: Jochmann-Doéll/Tondorf 2013, S. 126
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Fur eine weitere Studie wurden zwei Polizeibereiche mit — entgegen dem
Trend — eher ausgeglichenen Beurteilungsergebnissen fir eine vertie-
fende Untersuchung als Beispiele guter Praxis ausgewahlt und gleichstel-
lungsforderliche Bestimmungen in Beurteilungsrichtlinien identifiziert. Als
Ergebnis dieser Studie entstanden Hinweise und Empfehlungen fiir eine
gleichstellungsforderliche Gestaltung von Beurteilungsregelungen und
der Beurteilungspraxis (Jochmann-Doéll 2014).

Beide Studien haben innerhalb der Polizei, aber auch dartber hinaus
grolie Aufmerksamkeit erfahren. Dies zeigte sich einerseits an der haufi-
gen Nachfrage bei den Autorinnen nach Vortragen, Seminaren und Bera-
tungsprojekten auf der Grundlage der Studie, andererseits an informellen
Berichten Uber die Nutzung der Studie bei der Uberarbeitung von Beur-
teilungsrichtlinien und ihre Zitierung in Fachpublikationen (z.B. Sachver-
stdndigenkommission 2017, S. 75).

Es stellte sich deshalb die Frage, ob sich in den vergangenen zehn
Jahren auch die Beurteilungsergebnisse im Hinblick auf die Differenzie-
rung nach Geschlecht und Arbeitszeit verandert haben und ob bzw. auf
welche Weise die Studie hierauf einen Einfluss hatte. DarUber hinaus in-
teressiert, ob die Empfehlungen der beiden ersten Studien umgesetzt
wurden und durch gleichstellungsférderliche Gestaltung der Beurteilungs-
regelungen sowie Rahmenbedingungen, Sensibilisierung der Beteiligten
und Herstellung von Transparenz wirksame Verbesserungen erzielt wer-
den konnten. Die genannten Hinweise und Empfehlungen dienen deshalb
der Generierung von Hypothesen zu Ursachen der Veranderungen.

Die vorliegende Evaluationsstudie’ will Antworten auf diese Fragen for-
mulieren. Sie setzt zum einen auf der fachlich-inhaltlichen Ebene die ge-
schlechter- und arbeitszeitdifferenzierte Analyse von Beurteilungsergeb-
nissen am Beispiel des Polizeidienstes fort und liefert aktuelle Erkennt-
nisse zur Ausgewogenheit bzw. zu geschlechterbezogenen Benachteili-
gungen bei Beurteilungen. Geschlechterdifferenzierte Beurteilungsergeb-
nisse werden erstmals in einem diachronen Ansatz betrachtet, sodass
sichtbar wird, ob sich in einem Abstand von etwa zehn Jahren die ge-
schlechterbezogenen Unterschiede bei den Beurteilungsergebnissen ver-
ringert oder vergréfRert haben.

Dies durfte zunachst fir den Polizeidienst von besonderer Bedeutung
sein, fur den die Daten erhoben werden. Grol3es Interesse an einer er-
neuten Analyse zeigte sich u.a. an dem Beschluss des 26. Bundeskon-

1 Allen Personen, die in den verschiedenen Polizeibehdrden durch Lieferung von Daten
oder der Organisation und Bereitschaft zu Interviews zur Durchfiihrung dieser Studie
beigetragen haben, sei an dieser Stelle herzlich gedankt. Fur die organisatorische Un-
terstitzung und inhaltliche Begleitung der Studie danke ich auch allen engagierten
Kolleg*innen bei der Gewerkschaft der Polizei.
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gresses der Gewerkschaft der Polizei im November 2018, ein Projekt zu

unterstitzen, das Veranderungen der Beurteilungsergebnisse im Ver-

gleich zu der ersten Beurteilungsstudie sowie mogliche Ursachen analy-
siert (GdP 2018). Angesichts der groflen Aufmerksamkeit fur die Ge-
schlechtergerechtigkeit von Beurteilungen, insbesondere im 6ffentlichen

Dienst, kdnnen die Ergebnisse der vorliegenden Studie auch auf3erhalb

der Polizei wertvolle Erkenntnisse und Impulse liefern.

Uber die fachlich-inhaltliche Ebene hinaus steht die Evaluationsstudie
zum anderen im Kontext der Frage nach den Ergebnissen, Ertragen und
Wirkungen geférderter Forschungsvorhaben, die sich der Hans-Béckler-
Stiftung und anderen (staatlichen wie privaten) Forschungsférdereinrich-
tungen stellt (Schibany/Gassler 2010, S. 3). Ein Ziel der Evaluationsstudie
liegt deshalb in einer exemplarischen Beantwortung der forschungstheo-
retischen Frage, ob und wie Ergebnisse praxisorientierter empirischer
Forschung in das Untersuchungsfeld zuriickwirken, indem sie von Ak-
teur*innen aufgenommen werden und zu Veranderungen fuhren.

Als Akteur*innen werden in dieser Studie die Beurteilenden und die fur
die Gestaltung des Beurteilungsprozesses Verantwortlichen betrachtet.
Effekte kénnten sich sowohl bei den Beurteilungsregelungen oder ande-
ren hausinternen Vorgaben und Rahmenbedingungen als auch in einer
gestiegenen Sensibilisierung der Beurteilenden und damit einer verander-
ten Beurteilungspraxis gezeigt haben.

Keinesfalls steht zu erwarten, dass sich festgestellte Veranderungen
monokausal auf die Durchfihrung und Veréffentlichung der ersten Beur-
teilungsstudie zurtckfihren lassen. Deshalb missen im Rahmen dieser
Evaluationsstudie Hypothesen zu weiteren moglichen Einflussfaktoren
entwickelt werden, die ebenfalls Veranderungen bewirkt haben kénnten
(DeGEval 2016).

Solche Einflussfaktoren kénnten beispielsweise in veranderten Beur-
teilungs- oder Befdrderungsrichtlinien, personellen Wechseln, verander-
ten personalpolitischen Strategien oder neuen Fuhrungsleitlinien und -kul-
turen liegen und mussen bei der Entwicklung der Evaluationsinstrumente
bertcksichtigt werden (Wissenschaft im Dialog 2021).

Nach einer Beschreibung des methodischen Vorgehens bei dieser Stu-
die in Kapitel 2 werden folgende Forschungsfragen bearbeitet:

1. Wie verteilen sich die Anteile an den besten Beurteilungsergeb-
nissen aktuell zwischen weiblichen und mannlichen Polizeivoll-
zugsbeamt*innen, Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten in den Bun-
deslandern und Polizeibereichen?

Hierzu werden ausgewahlte und zusammenfassende Auswertungen in

Kapitel 3 zur Verfugung gestellt. Fir daruber hinaus interessierte Le-

sende finden sich erganzend im Anhang detaillierte Analysen aller Da-
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ten, die von den teilnehmenden Bundeslandern und Polizeibereichen
zur Verfugung gestellt wurden.

2. Welche Veranderungen der Anteile von Frauen und Mannern so-
wie von Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigten an den besten Beurtei-
lungsergebnissen sind im Vergleich zur ersten Beurteilungsstu-
die festzustellen?

Diachrone Analysen fir diejenigen Bundeslander und Polizeibereiche,
die in beiden Studien Daten liefern konnten, werden in Kapitel 4 dar-
gestellt.

3. Auf welche moglichen (polizeiinternen wie -externen) Ursachen
konnen die festgestellten geschlechter- und arbeitszeitbezoge-
nen Veranderungen bei den Beurteilungsergebnissen zuriickge-
fiihrt werden?

Fur die Ableitung von Hypothesen und die Auswertung der vertiefen-
den Analysen zu Ursachen der Veranderungen steht Kapitel 5 zur Ver-
fugung.

4. Haben sich die Akzeptanz von und die Beurteilungspraxis fiir teil-
zeitbeschaftigte Polizeivollzugsbeamt*innen geandert?

Antworten auf diese Frage finden sich sowohl im Zeitvergleich der Be-
urteilungsergebnisse in Kapitel 4 als auch bei der Ursachenanalyse in
Kapitel 5.

Jedes Kapitel wird mit einem Zwischenfazit abgeschlossen. Die Studie
schlief3t in Kapitel 6 mit einem Gesamtfazit, Schlussfolgerungen und ei-
nem Ausblick ab.
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2. Methodisches Vorgehen

Fur diese Evaluationsstudie wurden alle Bundeslander und Polizeiberei-
che angeschrieben und um die Lieferung von Daten der letzten verfiigba-
ren Beurteilungsrunde in einem Datenerhebungsbogen gebeten (Kapi-
tel 2.1). Diese Daten wurden durch Berechnung von Prozentanteilen nach
verschiedenen Differenzierungskriterien ausgewertet und durch Bildung
von Indizes vergleichbar gemacht (Kapitel 2.2). In drei Polizeibereichen
wurden vertiefende Interviews gefiihrt, um mdgliche Ursachen fir festge-
stellte Veranderungen zu identifizieren (Kapitel 2.3).

2.1 Datenerhebung und Datenricklaufe

Fur die Datenerhebung in den Bundesldndern und Polizeibereichen

wurde ein Datenerhebungsbogen entwickelt, mit dem folgende Daten er-

fragt wurden:

« Angaben zum Stichtag der gelieferten Beurteilungsdaten und zur zu-
grundeliegenden Beurteilungsrichtlinie

« Angaben zur Struktur der beurteilten und nicht beurteilten Beamt*innen
nach Geschlecht

« Angaben zu den Ergebnissen der letzten (Regel-)Beurteilung insge-
samt sowie nach Vollzeit und Teilzeit, jeweils nach Geschlecht

« Angaben zu den Ergebnissen der letzten (Regel-)Beurteilung nach
Laufbahn- und Besoldungsgruppen, jeweils nach Geschlecht

« Angaben zu den Ergebnissen der letzten (Regel-)Beurteilung nach po-
lizeilichen Fachbereichen, jeweils nach Geschlecht

« Angaben zu (aus Sicht des*der Antwortenden) beurteilungsrelevanten
Ereignissen seit dem Jahr 2012

Der Datenerhebungsbogen wurde, zusammen mit einem Informations-
blatt zum Projekt, digital an die Leitung der obersten Polizeibehdrde eines
Bundeslandes sowie des Bundeskriminalamtes und der Bundespolizei
versandt. Die fir die Polizei zustandige Gleichstellungsbeauftragte wurde
Uber das Projekt und die Datenerhebung in Kenntnis gesetzt. Auf Unter-
schiede in der organisatorischen Zustandigkeit oder in Bezeichnungen
bestimmter Funktionen zwischen den Bundeslandern und Polizeiberei-
chen soll an dieser Stelle nicht naher eingegangen werden.

Die Datenerhebung fand zwischen Mai und September 2022 statt. Der
Zeitraum fur die Datenriicksendung wurde auf Wunsch einiger Behdrden
teilweise erheblich verlangert, um einen maoglichst grolRen Datenrucklauf
zu erzielen. Dadurch konnten Daten aus 14 Bundeslandern und Polizei-
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bereichen entgegengenommen werden. Sie betrafen Beurteilungsdaten
aus den Jahren 2019 bis 2021, je nach Stichtag der letzten Beurteilungs-
runde.

Die Datenrlckldufe unterschieden sich in ihrer Vollstandigkeit; nicht
alle Bundeslander und Polizeibereiche konnten Daten zu allen angefrag-
ten Differenzierungen liefern. In allen Bundeslandern und Polizeiberei-
chen bezogen sich die Daten auf die beiden Geschlechter weiblich und
mannlich. Die ebenfalls vorgesehene Kategorie ,divers® wurde nicht ge-
nutzt. Aus diesem Grund beziehen sich alle folgenden Analysen aus-
schlieBlich auf Frauen und Manner.

Zehn Bundeslander und Polizeibereiche, die bereits in der ersten Be-
urteilungsstudie Daten lieferten, sandten aktuelle Daten fur die Evaluati-
onsstudie. Fur sie war der angestrebte Zeitvergleich mdglich. Vier Bun-
deslander bzw. Polizeibereiche lieferten aktuelle Daten, obwohl sie an der
ersten Studie nicht teilgenommen hatten. Drei der im Jahr 2013 teilneh-
menden Bundeslander nahmen aktuell nicht teil, nAmlich Brandenburg,
Nordrhein-Westfalen und Sachsen-Anhalt. Sachsen beteiligte sich als
einziges Bundesland an keiner der beiden Studien.

Als Grinde flr die Nichtteilnahme wurden mangelnde Kapazitaten fir
die Datenbereitstellung oder Zweifel an der Vergleichbarkeit der Ergeb-
nisse wegen einer Umstellung von Regel- auf Anlassbeurteilungen ange-
geben. Einen Einfluss hatte auch ein Urteil des Bundesverwaltungsge-
richts vom 7. Juli 2021 (Aktenzeichen 2 C 2/21). Danach muss eine dienst-
liche Beurteilung mit einem Gesamturteil abschlief3en, in das alle bewer-
teten Einzelmerkmale der drei Kriterien Eignung, Befahigung und Leis-
tung eingehen. Nicht in allen Bundeslandern war dies in der notwendigen
Form vorgesehen, sodass bis zu einer Neugestaltung der Rechtsgrund-
lage die bisherigen Beurteilungen als ungultig angesehen wurden.

Eine Ubersicht Uber die teiinehmenden Bundeslander und Polizeibe-
reiche und die von ihnen gelieferten Daten liefern die Tabellen 1a und 1b.
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Tabelle 1a: Gelieferte Daten aus Bundesldndern und Polizeibereichen, die an beiden
Studien teilgenommen haben

Bundesland bzw. | Angaben zu Angaben zu Laufbahn- Angaben zu
Polizeibereich Vollzeit/Teilzeit? | und Besoldungsgruppen? | Fachbereichen?
Baden-Wurttem- ia mD, gD, hD nein
berg
Bayern ja 2.QE, 3. QE nein
Berlin nein mD, gD, hD KriPo, SchuPo
Bremen ja gD, hD ja
Bundespolizei ja mD, gD bis A12 nein

, KriPo, SchuPo,
Hamburg ja mD, gD, hD WaPo

Hessische Bereit-

schaftspolizei ja nur gD entfallt

Laufbahngruppe 2, bis

Niedersachsen ja zum zweiten und ab dem nein

zweiten Einstiegsamt
Rheinland-Pfalz ja mD, gD, hD KriPo, SchuPo
Schleswig-Holstein | nein mD, gD, hD nein

Tabelle 1b: Gelieferte Daten aus Bundesldndern und Polizeibereichen, die erstmals an
der Studie teilgenommen haben

Bundesland bzw. | Angaben zu Angaben zu Laufbahn- Angaben zu

Polizeibereich Vollzeit/Teilzeit? | und Besoldungsgruppen? | Fachbereichen?

Bundeskriminal- |ja gD, hD entfallt

amt

Mecklenburg- nein mD, gD, hD nein

Vorpommern

Saarland nein mD, gD, hD BePo, SchuPo,
KriPo

Thiringen nein mD, gD, hD BePo (bis A11)

Anmerkungen: mD = mittlerer Dienst, gD = gehobener Dienst, hD = héherer Dienst,
QE = Qualifikationsebene; KriPo = Kriminalpolizei, SchuPo = Schutzpolizei, BePo =
Bereitschaftspolizei, WaPo = Wasserschutzpolizei

Quelle: eigene Darstellung
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2.2 Datenauswertung und Indexbildung

Fur die Auswertung wurden die gelieferten Daten in Excel-Tabellen Gber-
fuhrt, die jeweils getrennte Auswertungen fur alle Beurteilten, Beurteilte in
Vollzeit und Teilzeit, Beurteilte in unterschiedlichen Laufbahn- und Besol-
dungsgruppen sowie in unterschiedlichen Fachbereichen nach Ge-
schlecht ermdéglichten. Hierfir wurden jeweils die prozentualen Anteile
der jeweiligen Beurteiltengruppe an jeder der méglichen Endnoten errech-
net. Dadurch kann die Ausgewogenheit der Beurteilungsergebnisse dar-
gestellt werden, ohne dass die zahlenmafige Besetzung einer Beschaf-
tigtengruppe berlcksichtigt werden muss (sobald eine statistisch rele-
vante Grofe erreicht ist).

Ein Beispiel hierfir liefert Tabelle 2 mit den Daten des Bundeskriminal-
amtes.

Tabelle 2: Beurteilungsergebnisse nach Geschlecht und Arbeitszeit (Bundeskriminal-
amt)

100%
90%
c 80%
[
-]
m
= 70%
g
(-9
H 60%
c
d.l
B 50%
Eﬂ ‘0
L]
>
< 40%
-l
&
= 30%
F]
c
< 0%
10%
0% " " "
Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner | Frauen
alle Beurteilten Vollzeit Teilzeit
mo 7,86 7,29 9,01 7,72 6,75 9,49 8,67 9,84 3,57
LR 19,45 19,59 19,19 19,92 20,00 19,78 16,67 17,62 12,50
w7 28,03 27,81 28,49 26,64 26,15 27,53 36,33 35,66 39,29
=6 44,51 45,18 43,17 45,61 46,93 43,20 38,00 36,89 42,86
m 51 0,14 0,14 0,15 0,11 0,17 0,00 0,33 0,00 1,79

Quelle: eigene Berechnungen
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Die Prozentangaben sind beispielhaft wie folgt zu lesen:

« Von allen Beurteilten haben 7,86 Prozent die Bestnote 9 erhalten,
19,45 Prozent die zweitbeste Note 8.

« Von allen beurteilten Mannern haben 7,29 Prozent die Bestnote 9 er-
halten, 19,59 Prozent die zweitbeste Note 8.

« Von allen beurteilten Frauen haben 9,01 Prozent die Bestnote erhal-
ten, 19,19 Prozent die zweitbeste Note 8.

Zur besseren Ubersichtlichkeit und wegen der Vergleichbarkeit der Beur-
teilungsdifferenzen zwischen Bundeslandern/Polizeibereichen und im
Zeitablauf wurden zwei Indizes gebildet, die nachfolgend erlautert wer-
den.

2.2.1 Index Beurteilungsdifferenzen nach Geschlecht =
BDG

Der Index BDG gibt die Differenz der Anteile von Frauen und Mannern an
einer bestimmten Gesamtnote an. Er wird berechnet flir die Differenzen
der Anteile von Frauen und Mannern an der besten und den beiden bes-
ten Gesamtnoten.

BDG1 = Differenz der Anteile von Frauen und Mannern an der Best-
note

Beispiele mit den Werten von Tabelle 2:

« BDG1=7,29-9,01 =-1,72 fur alle Beurteilten

« BDG1=9,84 - 3,57 = 6,27 fUr Teilzeitbeschaftigte

BDG2 = Differenz der Anteile von Frauen und Mannern an den beiden
besten Noten

Beispiele mit den Werten von Tabelle 2:

« BDG2 = (7,29 + 19,59) — (9,01 + 19,19) = -1,32 fir alle Beurteilten

« BDG2=(9,84 +17,62)— (3,57 + 12,50) = 11,39 flUr Teilzeitbeschaftigte

Bei der Berechnung von BDG1 und BDG2 werden immer die Anteile der

Frauen von den Anteilen der Manner subtrahiert, sodass gilt:

« Sind BDG1 oder BDG2 positiv, haben Manner zu einem héheren Anteil
die Bestnote(n) erhalten.

« Sind BDG1 oder BDG2 negativ, haben Frauen zu einem hdheren An-
teil die Bestnote(n) erhalten.
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Fir einen strukturierteren Uberblick wurden die Werte der Indizes BDG1

und BDG2 in vier Gruppen unterschiedlicher Ausgewogenheit unterteilt.

Dabei qilt als

e ausgewogen: Indexwerte von -0,5 bis 0,5;

« eher unausgewogen: Indexwerte gréfier 0,5 bis 1,0 sowie kleiner als
-0,5 bis -1,0;

« unausgewogen: Indexwerte gréRer 1,0 bis 5,0 sowie kleiner als -1,0
bis -5,0;

« deutlich unausgewogen: Indexwerte gréfier 5,0 sowie kleiner —5,0.

2.2.2 Index Beurteilungsdifferenzen nach Arbeitszeit =
BDAz

Der Index BDAZ gibt die Differenz der Anteile von Teilzeit- und Vollzeitbe-
schaftigten an einer bestimmten Gesamtnote an, ohne Differenzierung
nach Geschlecht. Er wird berechnet fur die Differenzen der Anteile von
Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten an der besten und den beiden besten
Gesamtnoten.

BDAZz1 = Differenz der Anteile von Teilzeit- und Vollzeitbeschiftigten
an der Bestnote

Beispiel mit den Werten von Tabelle 2:

« BDAz1=7,72-8,67=-0,95

BDAZz2 = Differenz der Anteile von Teilzeit- und Vollzeitbeschiftigten
an den beiden besten Noten

Beispiel mit den Werten von Tabelle 2:

« BDAz2 = (7,72 + 19,92) — (8,67 + 16,67) = 2,30

Bei der Berechnung von BDAz1 und BDAz2 werden immer die Anteile der

Teilzeitbeschaftigten von den Anteilen der Vollzeitbeschaftigten subtra-

hiert, sodass gilt:

« Sind BDAz1 oder BDAz2 positiv, haben Vollzeitbeschaftigte zu einem
hoheren Anteil die Bestnote(n) erhalten.

« Sind BDAz1 oder BDAZz2 negativ, haben Teilzeitbeschaftigte zu einem
héheren Anteil die Bestnote(n) erhalten.

Fir eine Unterteilung unterschiedlicher Gruppen der Ausgewogenheit
nach Arbeitszeit werden dieselben Grenzwerte wie bei den Indizes BDG1
und BDG2 verwendet.
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2.3 Ursachenanalyse

Nach der Auswertung der Beurteilungsdaten wurden fiir drei Bundeslan-

der bzw. Polizeibereiche, in denen deutliche Veranderungen im Zeitablauf

zu verzeichnen waren, vertiefende Analysen in Form von Interviews

durchgefuhrt, um mdgliche Ursachen dieser Entwicklungen erkennen zu

kénnen. Es waren dies die Bundeslander Niedersachsen und Rheinland-

Pfalz sowie die Bundespolizei. Interviews wurden in jedem der drei aus-

gewahlten Bereiche geflhrt

« mit einem*einer fur Beurteilungen zustandigen Vertreter*in des Perso-
nalbereiches,

« mit einem*einer Vertreter*in eines ortlichen oder des Hauptpersonal-
rats,

« mit der fur die Polizei insgesamt oder fur eine Polizeibehdrde zustan-
digen Gleichstellungsbeauftragten,

« mit ein oder zwei Beurteilenden.

Bei der Auswahl der Interviewpersonen wurde nach Méglichkeit auf eine
ausgewogene Reprasentanz der Geschlechter geachtet sowie auf eine
ausreichende Erfahrung im Beurteilungsverfahren, sodass der zurtcklie-
gende Zeitraum bis zur ersten Beurteilungsstudie Uberblickt werden
konnte. Teilweise standen in einem Interview zwei Personen zur Verfi-
gung. Insgesamt wurden 16 Interviews mit 19 Personen gefihrt, davon
sieben bei der Bundespolizei (mit vier Frauen und funf Mannern), vier In-
terviews in Niedersachsen (mit drei Frauen und zwei Mannern) und flinf
Interviews in Rheinland-Pfalz (mit zwei Frauen und drei Mannern). Allen
Interviewpersonen wurde Anonymitat zugesichert.

Die Interviews dauerten Uberwiegend ca. eineinhalb Stunden, mit Aus-
nahme der Interviews mit den Beurteilenden, die mit ca. einer Stunde ge-
plant wurden. Sie fanden Uberwiegend in Prasenz, in Einzelfallen digital
statt. Die Interviews wurden mit Zustimmung der Interviewten aufgezeich-
net und im Hinblick auf die Forschungsfragen zielorientiert ausgewertet.

Zur Vorbereitung der Interviews wurden Hypothesen zu madglichen Ur-
sachen der festgestellten Veranderungen entwickelt (siehe Kapitel 5.1).
Auf dieser Grundlage wurden Interviewleitfaden fir jede Interviewgruppe
erstellt und individuell an die Rahmenbedingungen des Bundeslandes
bzw. Polizeibereiches angepasst.
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3. Aktuelle Beurteilungsdifferenzen
nach Geschlecht und weiteren
Kriterien

Aus zwdlf Bundeslandern sowie von der Bundespolizei und dem Bundes-
kriminalamt wurden geschlechterdifferenzierte Daten des jeweils letzten
Beurteilungsjahres zur Verfligung gestellt, teilweise zusatzlich nach Ar-
beitszeit, Laufbahngruppe und Fachbereich differenziert. Sie werden in
diesem Kapitel vergleichend ausgewertet und im Uberblick dargestellt.

Fur dariber hinaus interessierte Lesende finden sich detaillierte Aus-
wertungen und Grafiken fir jedes Bundesland und die beiden Polizeibe-
reiche im Anhang dieser Studie. Dort finden sich auch geschlechterdiffe-
renzierte Analysen nach einzelnen Besoldungsgruppen, soweit sie in den
Datenerhebungsbégen vorhanden waren.

Eventuelle Besonderheiten der Daten, die bei ihrer Interpretation zu
bertcksichtigen sind, werden jeweils bei dem Auswertungsschritt be-
nannt, bei dem sie relevant werden.

3.1 Differenzen nach Geschlecht

Werden Polizistinnen und Polizisten unterschiedlich beurteilt? Um diese
Frage zu beantworten, werden in Tabelle 3 die Indizes BDG1 und BDG2
fur alle teilnehmenden Bundeslander und Polizeibereiche in den Berichts-
jahren zwischen 2019 und 2021 dargestellt (zur Erlauterung der Indizes
siehe Kapitel 2.2). In beinahe allen Bundeslandern und Polizeibereichen
erhielten Manner zu héheren prozentualen Anteilen die besten und die
beiden besten Beurteilungsnoten, Frauen zu geringeren Anteilen.

BDG1 und BDG2 nehmen beinahe uberall positive Werte an, Ausnah-
men sind das Bundeskriminalamt, Mecklenburg-Vorpommern und Nieder-
sachsen sowie Berlin fir BDG2. Die hoéchsten positiven Indexwerte
(BDG1 und BDGZ2) zeigen sich in Rheinland-Pfalz, die ausgewogensten
in Baden-Wirttemberg und Schleswig-Holstein.

Polizistinnen wurden in den Jahren 2019 bis 2021 insgesamt schlech-
ter beurteilt als Manner, auch wenn einzelne Bundeslander und Polizei-
bereiche Ausnahmen darstellten. Bildet man den Durchschnitt der Index-
werte der geschlechterbezogenen Differenzen fiir alle Bundeslander und
Polizeibereiche, so ergibt sich ein BDG1 von 1,53 und ein BDG2 von 1,01
fur den gesamten teilnehmenden Polizeivollzugsdienst.
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Tabelle 3: BDG1 und BDGZ2 fiir alle Beurteilten
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Baden- (oh Bundesk Bund e b Nied Rheinl Schleswi Thiiri
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HBDG1 0,07 0,43 1,51 0,74 -1,72 1,08 2,66 1,76 -0,15 -0,17 10,04 3,36 0,43 1,39
BDG2| 0,91 1,37 0,78 0 11,32 3,18 5,80 4,01 7,00 2,36 7,37 0 0,74 0,20

Quelle: eigene Berechnungen

Bei der Berechnung von BDG1 und BDG2 gelten die folgenden Beson-

derheiten fur einige Bundeslander:

« Fir Bayern wurde wegen der geringen Besetzung der besten Noten-
stufe bei gleichzeitig hoher Zahl von 16 Notenstufen auch der Index
BDG3 (Differenzen an den Anteilen der besten drei Beurteilungsnoten)
analog berechnet. Er betragt 5,39.

« In Bremen wurde von flnf Notenstufen die beste nur an eine Person,
die beiden unteren Stufen gar nicht vergeben, sodass sich annahernd
100 Prozent der Beurteilten auf zwei Notenstufen verteilen. Deshalb
wurden die Notenstufen 4 und 5 zur Berechnung von BDG1 zusam-
mengefasst, BDG2 wurde nicht berechnet. Eine Binnendifferenzierung
der Notenstufen 4 und 3 ist zwar nach der Beurteilungsrichtlinie vorge-
sehen, Daten hierzu lagen jedoch nicht vor.

« Beider Polizei Niedersachsens wurde die beste Beurteilungsnote nicht
vergeben. Deshalb bezieht sich BDG1 auf die Anteile an der zweitbes-
ten Note, BDG2 beschreibt die Differenz der Anteile an der zweit- und
drittbesten Note.

e Im Saarland erhielten mehr als 99 Prozent der Beurteilten die zweit-
beste und die mittlere Beurteilungsnote, die beste Note wurde gar nicht
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vergeben. Deshalb bezieht sich BDG1 auf die zweitbeste Note, BDG2
wurde nicht berechnet.
« Fur Thuringen wurde die Verteilung auf finf Notenstufen zur Berech-
nung von BDG1 und BDG2 genutzt. In jeder Notenstufe werden drei
Punktwerte zusammengefasst, die bei der Beurteilung vergeben wer-
den. Die Hohe des Punktwertes durfte bei gleicher Notenstufe zur Ent-
scheidung Uber Beforderungen oder Aufstiege herangezogen werden.
Die geschlechterbezogene Verteilung auf Punktwerte drickt sich in
BDG1 und BDG2 nicht aus.

Werden die teilnehmenden Bundeslander und Polizeibereiche nach der
geschlechterbezogenen Ausgewogenheit der Beurteilungsergebnisse in
Gruppen geordnet (siehe Kapitel 2.2), so ergibt sich das in Tabelle 4 ge-
zeigte Bild fir BDG1; Tabelle 5 zeigt die Verteilung der Werte fir BDG2.

Tabelle 4: Verteilung der Werte von BDG1 fiir alle Beurteilten nach geschlechter-
bezogener Ausgewogenheit

Ausgewogenheit | Wert fiir BDG1 | Bundeslander und Polizeibereiche, BDG1
deutlich >5.0 Rheinland-Pfalz
unausgewogen ’ (10,04)
Berlin Bundespolizei Hamburg
. (1,51) (1,08) (2,66)
unausgewogen >1,0 bis 5,0 - —
Hessische Saarland Thiringen
BePo (1,76) (3,36) 1,39
eher . Bremen
>
unausgewogen 0,5 bis 1,0 (0,74)
. Baden-Wurt- Bayern Schleswig-
alisgewogen 0bis0S i omberg 0,07))  (0.43) Holstein (0,43)
. Mecklenburg- Niedersachsen
e DR e Vorpommern (-0,15) (-0,17)
eher <-0,5 bis -1,0 —
unausgewogen
EUSEEREEET <=1,0 bis -5,0 Bundeskriminalamt
(-1,72)
deutlich <=5,0 .
unausgewogen

Quelle: eigene Darstellung
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Tabelle 5: Verteilung der Werte von BDG2 fiir alle Beurteilten nach geschlechter-
bezogener Ausgewogenheit

Ausgewogenheit | Wert fiir BDG2 | Bundeslander und Polizeibereiche, BDG2
deutlich > 5.0 Hamburg Rheinland-Pfalz
unausgewogen ’ (5,80) (7,37)
. Bayern Bundespolizei Hessische
>1
unausgewogen ,0 bis 5,0 (1.37) (3.18) BePo (4.01)
eher > 0,5 bis 1.0 Baden-Wurttemberg Schleswig-Holstein
unausgewogen (0,91) (0,74)
ausgewogen 0 bis 0,5 Thtgl;?en
ausgewogen 0 bis -0,5 —
eher . Berlin
< - -

unausgewogen 0,5 bis =1,0 (-0,78)
unausaewoden < -1.0 bis -5.0 Bundeskriminalamt Niedersachsen

geweg : ! (-1,32) (-2,36)
deutlich Mecklenburg-Vorpommern

<-50

unausgewogen (=7,00)

Quelle: eigene Darstellung

Bei der Betrachtung der Werte von BDG1 zeigt sich, dass in insgesamt
funf Bundeslandern Frauen und Manner zu ausgewogenen Anteilen mit
der Bestnote beurteilt wurden, namlich in Baden-Wurttemberg, Bayern,
Schleswig-Holstein, Mecklenburg-Vorpommern und Niedersachsen. Hier
lagen die Werte fur BDG1 zwischen -0,5 und 0,5. In den Ubrigen Bundes-
landern und bei der Bundespolizei lagen die Werte fiir BDG1 uber 0,5,
d. h. mannliche Beurteilte waren zu gréReren Anteilen bei der Bestnote
vertreten. Beim Bundeskriminalamt lagen die Anteile weiblicher Beurteil-
ter an der Bestnote héher; BDG1 lag unterhalb von —1,0.

Wird zusatzlich auch die zweitbeste Beurteilungsnote betrachtet, also
der Index BDGZ2, zeigen sich einige Veranderungen im Hinblick auf die
Ausgewogenheit der Beurteilungsergebnisse, wie Tabelle 5 zeigt. Nun ist
es Thiringen, das — bei Betrachtung der Notenstufen, nicht der Punkt-
werte — nach Geschlecht ausgewogene Beurteilungen aufweist.

In den meisten der Ubrigen Bundeslander und Polizeibereiche sind die
Beurteilungsergebnisse zugunsten der mannlichen Beurteilten eher un-
ausgewogen (Baden-Waurttemberg, Schleswig-Holstein), unausgewogen
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(Bayern, Bundespolizei, Hessische Bereitschaftspolizei) oder deutlich un-
ausgewogen (Hamburg, Rheinland-Pfalz). Zugunsten von weiblichen Be-
urteilten zeigen das Bundeskriminalamt und Niedersachsen unausgewo-
gene und Mecklenburg-Vorpommern deutlich unausgewogene Beurtei-
lungsergebnisse.

Der Wert fur Berlin (,eher unausgewogen®) ist nur eingeschrankt aus-
sagefahig, da ca. 80 Prozent aller Polizist*innen mit den beiden besten
Noten beurteilt wurden. Im Saarland und in Bremen waren es sogar mehr
als 99 Prozent, weshalb BDG2 fir diese beiden Bundeslander nicht sinn-
voll berechnet werden konnte und nicht in der Ubersicht enthalten ist.

3.2 Differenzen nach Geschlecht und
Arbeitszeit

Die Frage, ob Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigte zu unterschiedlichen An-
teilen die beste oder die beiden besten Beurteilungsnoten erhalten, wird
zunachst ohne geschlechterbezogene Differenzierung mithilfe der Indizes
BDAz1 und BDAz2 beantwortet. Die beiden Indizes geben an, welcher
Unterschied zwischen den Anteilen von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten
an der besten bzw. den beiden besten Noten besteht (zur Erlauterung der
Indizes siehe Kapitel 2.2).

Aus neun Bundeslandern und Polizeibereichen lagen nach Vollzeit und
Teilzeit differenzierte Beurteilungsdaten vor. Die Daten fir die Teilzeitbe-
schaftigten der Hessischen Bereitschaftspolizei wurden jedoch nicht aus-
gewertet, da die Zahl der Beurteilten deutlich unter 100 lag.

Die ermittelten Indizes BDAz1 und BDAz2 sind aus Tabelle 6 ersicht-
lich. Die grafische Darstellung zeigt unmittelbar, dass Unterschiede fast
ausschlielllich positive Zahlenwerte annehmen, also Vollzeitbeschaftigte
hohere Anteile an den Bestnoten haben. Lediglich im Bundeskriminalamt
sind Teilzeitbeschaftigte zu hdheren Anteilen an der Bestnote vertreten
(BDAz1 =-0,95).

Mit Blick auf die Grélke der Unterschiede zeigt sich, dass die Anteile
von Voll- und Teilzeitbeschaftigten an der besten Note in Baden-Wirttem-
berg und Bayern als ausgewogen zu betrachten sind. Der Index BDAz1
betragt dort unter 0,5. Als eher unausgewogen sind die Werte fir BDAz1
beim Bundeskriminalamt zu betrachten, und zwar zugunsten der Teilzeit-
beschaftigten. Unausgewogen zugunsten der Vollzeitbeschaftigten ist
BDAZz1 in Bremen, bei der Bundespolizei, in Hamburg und in Niedersach-
sen. Deutlich unausgewogen zeigt sich BDAz1 in Rheinland-Pfalz.
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Tabelle 6: BDAz1 und BDAz2 nach Bundesldndern und Polizeibereichen

BDAz1 und BDAz2

-2
Baden- Bavern Bremen (ohne
Wirttemberg v Bremerhaven)
W BDAz1 0,29 0,25 1,07 -0,95 1,60 4,58 1,08

mBDAZ2 0,84 1,20 0 2,30 6,42 10,15 436

Bundeskriminalamt Bundespolizei Hamburg Niedersachsen

||

Rheinland-Pfalz

13,68
478

Quelle: eigene Berechnungen

Der Index BDAz2 nimmt in allen Bundeslandern und Polizeibereichen po-
sitive Werte an, und driickt damit héhere Anteile von Vollzeitbeschaftigten
an den beiden besten Beurteilungsnoten aus. Als ausgewogen ist BDAz2
in keinem der Bundeslander und Polizeibereiche zu bezeichnen. Eher un-
ausgewogen sind die Unterschiede in Baden-Wirttemberg. In die Kate-
gorie ,unausgewogen“ fallen Bayern, das Bundeskriminalamt, Nieder-
sachsen und Rheinland-Pfalz. Fir die Bundespolizei und Hamburg zeigt
BDAz2 deutlich unausgewogene Beurteilungsergebnisse zwischen Voll-
zeit- und Teilzeitbeschaftigten an.

In einem nachsten Analyseschritt wird zusatzlich zur Arbeitszeit die Ka-
tegorie Geschlecht mit einbezogen, also ausgewertet, inwiefern sich die
Beurteilungsergebnisse von weiblichen und mannlichen Vollzeitbeschaf-
tigten sowie weiblichen und mannlichen Teilzeitbeschaftigten unterschei-
den. Auskunft Uber die unterschiedlichen Anteile dieser Beurteiltengrup-
pen geben die Indizes BDG1 und BDG2 flr Vollzeit- und Teilzeitbeschaf-
tigte. FUr Bayern kann dieser Auswertungsschritt nicht vollzogen werden,
da zwar Daten nach Vollzeit und Teilzeit vorlagen, die jedoch nicht auch
nach Geschlecht differenziert waren.
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Wie Tabelle 7 zeigt, zeigt der Index BDG1 flr Vollzeitbeschaftigte nur
in Baden-Wurttemberg Ausgewogenheit an. In Bremen, bei der Bundes-
polizei und in Niedersachsen sind die Anteile an der besten Note zwi-
schen vollzeitbeschaftigten Frauen und Mannern eher unausgewogen
verteilt (BDG1 zwischen £0,5 und +1,0). Beim Bundeskriminalamt und in
Hamburg ist die Bestnote entweder zugunsten von vollzeitbeschaftigten
Frauen oder zugunsten von vollzeitbeschaftigten Mannern unausgewo-
gen verteilt. In Rheinland-Pfalz ist das Ergebnis deutlich unausgewogen
zugunsten vollzeitbeschaftigter Manner.

Tabelle 7: BDG1 fiir beurteilte Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigte

14

12

10

BDG1

Baden- Bremen (ohne
Wiirttemberg Bremerhaven)

mVollzeit 0,07 0,71 2,74 0,73 1,87 0,70
o Teilzeit 0,13 1,01 6,27 0,05 0,00 0,34

Bundeskriminalamt Bundespolizei Hamburg Niedersachsen

Rheinland-Pfalz

8,09
11,75

Quelle: eigene Berechnungen

Bei den Teilzeitbeschaftigten weist BDG1 auf den ersten Blick eine deut-
lich grofere Ausgewogenheit aus: In Baden-Wurttemberg, bei der Bun-
despolizei, in Hamburg und in Niedersachsen liegt er nahe null. Der Wert
Null fur BDG1 in Hamburg drickt einen tatsachlich exakt gleichen Anteil
von weiblichen und mannlichen Teilzeitbeschaftigten an den vergebenen
Bestnoten aus.

In Bremen sind teilzeitbeschaftigte Manner zu héheren Anteilen mit der
Bestnote beurteilt worden: BDG1 = 1,01. Das Bundeskriminalamt und
Rheinland-Pfalz weisen mit einem BDG1 von 6,27 bzw. 11,75 eine deut-
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lich unausgewogene Verteilung der Bestnote zugunsten mannlicher Teil-
zeitbeschaftigter aus.

Einen Uberblick Gber den Index BDG2 fiir Vollzeit- und Teilzeitbeschéf-
tigte vermittelt Tabelle 8. Bremen ist hier nicht mehr enthalten, da BDG2
nicht sinnvoll zu berechnen war (zur naheren Erlauterung siehe Kapi-

tel 3.1).

Tabelle 8: BDGZ2 fiir beurteilte Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigte

15

10

v

0

BDG2

-10

-15

B Vollzeit
W Teilzeit

Baden-Wirttemberg Bundeskriminalamt Bundespolizei Hamburg Niedersachsen Rheinland-Pfalz

0,78 2,52 0,98 2,47 4,14 6,93
0,73 11,39 1,45 3,78 9,14 10,71

Quelle: eigene Berechnungen

Die Werte fur BDG2 zeigen in der Tendenz, dass die Unterschiede bei
den Beurteilungsergebnissen zwischen Frauen und Mannern gréf3er wer-
den, wenn die zweitbeste Beurteilungsnote mitbetrachtet wird. Dies gilt
sowohl fir Vollzeit- wie fur Teilzeitbeschaftigte. Ausgewogene Anteile an
den beiden besten Noten gibt es in keinem Bundesland oder Polizeibe-

reich.

Bei den Vollzeitbeschaftigten weisen Baden-Wirttemberg und die
Bundespolizei eher unausgewogene BDG2 zugunsten der Manner aus.
Beim Bundeskriminalamt und in Niedersachsen sind weibliche Vollzeit-
krafte starker bei den beiden Bestnoten vertreten als mannliche. Unaus-
gewogenheit zugunsten der vollzeitbeschaftigten Manner liegt in Ham-
burg vor. Mit einem BDG2-Wert von 6,93 sind die Ergebnisse von Voll-
zeitbeschaftigten in Rheinland-Pfalz deutlich unausgewogen.
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Bei den Teilzeitbeschaftigten weist nur Baden-Wirttemberg einen
BDG2-Wert von unter 1,0 aus und ist damit ,eher unausgewogen®. Der
BDG2-Wert der Bundespolizei liegt im Bereich ,unausgewogen®, und
zwar zugunsten der teilzeitbeschaftigten Manner. Als ,deutlich unausge-
wogen® zeigen sich die Indexwerte fir das Bundeskriminalamt (BDG2 =
11,39) und fur Rheinland-Pfalz (BDG2 = 10,71), und zwar durch deutlich
héhere Anteile teilzeitbeschaftigter Manner an den beiden besten Noten.
In Niedersachsen nimmt BDG2 einen deutlich negativen Wert an (-9,14),
hier haben also die teilzeitbeschatftigten Frauen deutlich héhere Anteile
an den beiden besten Beurteilungsnoten.

3.3 Differenzen nach Geschlecht und
Laufbahngruppen

Die Differenzen der Anteile weiblicher und mannlicher Beurteilter kdnnten
sich auch nach Laufbahngruppen unterscheiden. Um festzustellen, ob
und in welchem Ausmalf dies der Fall ist, wurden die Indexwerte BDG1
und BDG2 auch fir Beurteilte im mittleren, gehobenen und hdéheren
Dienst ausgewertet. Entsprechende Daten lagen allerdings nicht fir alle
Bundeslander und Polizeibereiche vor, sodass der Umfang der moglichen
Vergleiche zwischen den Laufbahngruppen variiert.

Far den mittleren Dienst (in Bayern: 2. Qualifikationsebene) lagen aus-
wertbare Daten aus acht Bundeslandern und Polizeibereichen vor. Aus
drei weiteren Bundeslandern (Hessische Bereitschaftspolizei, Rheinland-
Pfalz und Saarland) wurden zwar ebenfalls Daten fir den mittleren Dienst
zur Verfugung gestellt, jedoch lag die Zahl der Beurteilten jeweils unter 15
Beurteilten, sodass keine Auswertung vorgenommen wurde.

In Tabelle 9 werden die Indizes BDG1 und BDG2 flir die Beurteilten
des mittleren Dienstes ausgewiesen. Fur Baden-Wurttemberg, Bayern
und Mecklenburg-Vorpommern ergeben sich ausgewogene Werte flr
BDG1. Schleswig-Holstein und Thiringen weisen eher unausgewogene
Anteile von weiblichen und mannlichen Beurteilten des mittleren Dienstes
aus. In Berlin, bei der Bundespolizei und in Hamburg sind die BDG1 flr
den mittleren Dienst als unausgewogen zu werten. Die Werte der BDG1
liegen alle zwischen -0,19 und 2,39 und weisen damit eine vergleichs-
weise geringe Streuung auf.
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Tabelle 9: BDG1 und BDGZ2 fiir Beurteilte des mittleren Dienstes

12

10

;,]Ji .

BDG1 und BDG2
3]

Bayern Berlin Bundespolizei Hambur
Wiirttemberg v a g Vorpommern Holstein

EmBDG1 0,02 0,09 2,39 2,21 2,15 0,19 0,35
mBDG2 0,34 0,39 9,55 5,62 3,65 5,87 -4,00

[ |
2
-4

Baden- Mecklenburg-  Schleswig-

Thiiringen

0,92
0,87

Quelle: eigene Berechnungen

Anders die Streuung bei BDG2: Hier liegen die Werte zwischen -5,87 flr
Mecklenburg-Vorpommern und 9,55 fur Berlin. In diesen beiden Bundes-
landern sowie bei der Bundespolizei und in Schleswig-Holstein werden
die beiden besten Noten zu deutlich unausgewogenen Geschlechteran-
teilen vergeben, hier zugunsten von Frauen, dort zugunsten von Man-
nern. Auf Unausgewogenheit deuten die BDG2-Werte von Hamburg hin,
wahrend Bayern und Thiringen in die Kategorie ,eher unausgewogen®
fallen. Als einziges Bundesland weist Baden-Wirttemberg einen ausge-
wogenen BDG2 auf.

Daten fur den gehobenen Dienst (in Bayern: 3. Qualifikationsebene, in
Niedersachsen: Laufbahngruppe 2 bis zum zweiten Einstiegsamt) lagen
fur alle Bundeslander und Polizeibereiche vor. Die Werte fir BDG1 und
BDG2 werden in Tabelle 10 dargestellt. Es wird unmittelbar ersichtlich,
dass die Anteile an der Bestnote fur mannliche Beurteilte des gehobenen
Dienstes in den meisten Bereichen gréRer sind als die Anteile weiblicher
Beurteilter: BDG1 nimmt nur in vier Bereichen negative Werte an, namlich
beim Bundeskriminalamt und bei der Bundespolizei sowie in Mecklen-
burg-Vorpommern und Niedersachsen.
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Tabelle 10: BDG1 und BDG2 fiir Beurteilte des gehobenen Dienstes

12

10

a
2 ‘ 1 I b
OI‘---__ I

Achsentitel

-10

Bremen Hessische Mecklenb

(ohne  Bundeskri Bundesp Bereitsch urg-  Niedersac Rheinlan Schleswig Thiiringe
R .. Hamburg . Saarland .

Bremerha minalamt  olizei aftspolize Vorpom hsen d-Pfalz -Holstein n

ven) i mern
mBDG1 0,02 0,98 1,50 0,72 -1,49 -0,57 2,27 1,78 -0,11 -0,07 9,89 3,55 0,08 2,69
mBDG2 0,89 1,68 1,78 -1,13 -0,45 6,54 3,91 -7,90 -2,43 7,80 3,28 1,67

Baden-
Wirttem = Bayern Berlin
berg

Quelle: eigene Berechnungen

In den beiden letztgenannten Bundeslandern liegen die BDG1-Werte al-
lerdings nahe null, sodass sie in die Kategorie ,ausgewogen“ zu rechnen
sind. Ausgewogenheit zeigt sich ebenfalls in Baden-Wurttemberg und
Schleswig-Holstein. Deutlich unausgewogen sind die Anteile an der Best-
note zugunsten von Mannern des gehobenen Dienstes in Rheinland-Pfalz
verteilt. Die tGbrigen Bundeslander liegen mit inren BDG1-Werten fir den
gehobenen Dienst in den Bereichen ,eher unausgewogen® oder ,unaus-
gewogen®.

Die Unterschiede in den Anteilen weiblicher und mannlicher Beurteilter
des gehobenen Dienstes an den beiden besten Noten (BDG2) konnten
fur zwolf Bundeslander und Polizeibereiche ermittelt werden. Ausschliel3-
lich bei der Bundespolizei fallen die geringen Unterschiede in die Katego-
rie ,ausgewogen®, in drei Bereichen zeigt BDG2 deutliche Unausgewo-
genheit an: in Hamburg und Rheinland-Pfalz zugunsten von Mannern und
in Mecklenburg-Vorpommern zugunsten von Frauen.

Am starksten besetzt ist die Kategorie ,unausgewogen®, zu der insge-
samt sieben Bundeslander und Bereiche gehoéren. In Baden-Wirttemberg
zeigen sich die Beurteilungsergebnisse des gehobenen Dienstes bei
BDG2 als ,eher unausgewogen®.

Fir den héheren Dienst (in Niedersachsen: Laufbahngruppe 2 ab dem
zweiten Einstiegsamt) wurden Daten aus insgesamt elf Bundeslandern
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und Polizeibereichen zur Verfligung gestellt. Jedoch lag in acht Bereichen
die Anzahl an Beurteilten unter 100, bei teilweise sehr geringen Zahlen
weiblicher Beurteilter. Deshalb wurden nur drei Bereiche ausgewertet, in
denen die Zahl der Beurteilten im hoheren Dienst uber 100 lag. Dies wa-
ren Baden-Wirttemberg, das Bundeskriminalamt und Niedersachsen.

Der Unterschied in den Anteilen weiblicher und mannlicher Beurteilter
des héheren Dienstes an den Bestnoten ist in Tabelle 11 dargestellt. Da-
bei zeigt sich, dass BDG1 beim Bundeskriminalamt und in Niedersachsen
mit Werten von -5,95 und -15,04 deutlich unausgewogen zugunsten
weiblicher Beurteilter ausfallt. In Baden-Wrttemberg wurde die Bestnote
im hoéheren Dienst nicht vergeben.

Tabelle 11: BDG1 und BDG2 fiir Beurteilte des hbheren Dienstes

10
| .
0

-10

BDG1 und BDG2
v

-15

-20
Baden-Wirttemberg Bundeskriminalamt Niedersachsen

HBDG1 0 -5,95 -15,04
mBDG2 5,60 7,41 1,91

Quelle: eigene Berechnungen

Die Betrachtung der beiden besten Beurteilungsnoten zeigt fir Baden-
Wiirttemberg mit einem BDG2 von 5,60 deutliche Unausgewogenheit zu-
gunsten der mannlichen Beurteilten des hdheren Dienstes. Beim Bundes-
kriminalamt fallt BDG2 mit —7,41 noch deutlicher unausgewogen aus als
BDG1, in Niedersachsen verringert sich die Differenz in den Anteilen an
den beiden besten Noten auf —1,91.
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3.4 Differenzen nach Geschlecht und
Fachbereichen

Frauen und Manner haben in den verschiedenen polizeilichen Fachberei-
chen eine unterschiedliche Tradition — die ersten Polizistinnen gab es bei
der (weiblichen) Kriminalpolizei; in der Schutz- und Bereitschaftspolizei
wurden Frauen erst spéater zugelassen. Dem lagen geschlechterbezo-
gene Stereotype Uber die unterschiedliche Eignung und Befahigung von
Frauen und Mannern fur unterschiedliche polizeiliche Aufgaben sowie
Uber ihre Leistung bei der Erfillung dieser Aufgaben zugrunde, die sich
bis heute erhalten haben kdnnten und sich mdglicherweise in unter-
schiedlich groRen Beurteilungsdifferenzen der Fachbereiche zeigen.

Fir sechs Bundeslander konnten auf Grundlage der gelieferten Daten
Unterschiede in den Anteilen weiblicher und mannlicher Beurteilter an der
besten bzw. den beiden besten Noten nach Fachbereichen ermittelt wer-
den. Die Werte fir BDG1 und BDG2 in den jeweiligen polizeilichen Fach-
bereichen sind in Tabelle 12 aufgefuhrt. Die jeweils zutreffende Kategorie
der Ausgewogenheit wird durch farbige Unterlegung gekennzeichnet.

Tabelle 12: BDG1 und BDGZ2 nach polizeilichen Fachbereichen

Bundesland BDG1 BDG2

KriPo SchuPo BePo KriPo SchuPo BePo
Berlin -0,83 3,66 * -4,19 -2,02 *
Bremen -0,57 1,38 6,62 — — —
Hamburg 0,96 3,16 10,18** 7,25 5,05 25,20**
Rheinland-Pfalz| 15,49 7,18 — 19,41 4,56 —
Saarland -1,20 1,09 -6,77 — — —
Thiringen — — -4 .66 — — -7,53
Anmerkungen:

*in SchuPo enthalten
** Werte gelten fiir die Wasserschutzpolizei

* KriPo = Kriminalpolizei, SchuPo = Schutzpolizei, BePo = Bereitschaftspolizei
» gelb = eher unausgewogen, hellorange = unausgewogen, orange = deultlich

unausgewogen
Quelle: eigene Darstellung
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In die Kategorie ,ausgewogen® fallt keiner der Fachbereiche in den aus-
gewerteten Bundeslandern. Die geringste Unausgewogenheit zeigt sich
flur den Bereich der Kriminalpolizei in den Bundeslandern Berlin, Bremen
und Hamburg: Hier liegen die Werte fir BDG1 zwischen —1,0 und 1,0. Far
den Bereich der Bereitschaftspolizei (bzw. Wasserschutzpolizei in Ham-
burg) konnten nur wenige Indexwerte berechnet werden. Sie liegen je-
doch — mit Ausnahme Thiringens — in der Kategorie ,deutlich unausge-
wogen®. Die Indexwerte flr die Schutzpolizei liegen Uberwiegend im Be-
reich ,unausgewogen®.

3.5 Zwischenfazit 1: Zusammenfassung der
Datenauswertung

Werden alle Beurteilten (ohne weitere Differenzierung) betrachtet, so er-
halten in beinahe allen Bundeslandern und Polizeibereichen Polizisten zu
hoheren Anteilen die besten oder die beiden besten Noten, Polizistinnen
zu geringeren Anteilen. Ausnahmen sind das Bundeskriminalamt, Meck-
lenburg-Vorpommern und Niedersachsen sowie Berlin bei Betrachtung
der beiden Bestnoten.

Allerdings sind in manchen Bundeslandern die Unterschiede so gering
(BDG1 zwischen -0,5 und 0,5), dass die Beurteilungsergebnisse als aus-
gewogen bezeichnet werden kénnen. Dies gilt fir den Index BDG1 in Ba-
den-Wirttemberg, Bayern, Schleswig-Holstein, Mecklenburg-Vorpom-
mern und Niedersachsen sowie fur BDG2 in Tharingen.

Vollzeitbeschaftigte erhalten in beinahe allen Bereichen, fir die Daten
nach Arbeitszeit vorlagen, zu héheren Anteilen die Bestnoten als Teilzeit-
beschaftigte. Lediglich im Bundeskriminalamt ist der Anteil von Teilzeit-
kraften an der besten Note héher. Die festgestellten Unterschiede sind in
Baden-Wurttemberg und Bayern so gering, dass die Beurteilungsergeb-
nisse nach Arbeitszeit als ausgewogen zu betrachten sind. In allen ande-
ren Fallen nehmen BDAz1 und BDAz2 hdhere Werte an, die Unausgewo-
genheit anzeigen.

Innerhalb der Vollzeitbeschaftigten zeigt der Index BDG1 nur fir Baden-
Wirttemberg Ausgewogenheit an. In den weiteren Bereichen sind die An-
teile entweder zugunsten der Manner (Bremen, Bundespolizei, Hamburg,
Rheinland-Pfalz) oder zugunsten der Frauen (Bundeskriminalamt, Nieder-
sachsen) von eher unausgewogen bis deutlich unausgewogen verteilt.

Die Differenzierung von weiblichen und mannlichen Teilzeitbeschaftig-
ten zeigt ein sehr heterogenes Bild: Einerseits kann mit Blick auf BDG1 in
vier Bereichen Ausgewogenheit konstatiert werden (Baden-Wurttemberg,
Bundespolizei, Hamburg und Niedersachsen), andererseits jedoch sind
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beim Bundeskriminalamt und in Rheinland-Pfalz deutlich unausgewo-
gene Ergebnisse zugunsten mannlicher Teilzeitbeschaftigter zu verzeich-
nen (BDG1 = 6,27 bzw. 11,75).

Die Werte fur BDG2 zeigen in der Tendenz sowohl fur vollzeitbeschaf-
tigte wie fir Teilzeitbeschaftigte groRer werdende Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern an, wenn die zweitbeste Note mitbetrachtet wird.
Dabei sind Uberwiegend die beurteilten Manner, in manchen Bereichen
(Bundeskriminalamt/Vollzeit, Hamburg/Teilzeit, Niedersachsen/Voll- und
Teilzeit) die beurteilten Frauen im Vorteil.

Im mittleren Dienst zeigen sich eher geringe Unterschiede in den An-
teilen an der Bestnote. Mit Ausnahme Mecklenburg-Vorpommerns sind
die Werte flr BDG1 positiv und liegen zwischen -0,19 und 2,39. Wird die
zweitbeste Note mitberlicksichtigt, steigen die Differenzen deutlich an,
und zwar zugunsten der mannlichen Beurteilten, mit Ausnahme Mecklen-
burg-Vorpommerns und Schleswig-Holsteins.

Der gehobene Dienst zeigt in vier Bundeslandern ausgewogene An-
teile an der Bestnote, namlich in Baden-Wurttemberg, Mecklenburg-Vor-
pommern, Niedersachsen und Schleswig-Holstein. In den Ubrigen Berei-
chen sind sie (von eher bis deutlich) unausgewogen, lberwiegend zu-
gunsten mannlicher Beurteilter. Die Unterschiede verstarken sich, wenn
auch die zweitbeste Note mitbetrachtet wird. In Schleswig-Holstein und
Thuringen verandert sich dann allerdings das Vorzeichen des Index BDG
von positiv zu negativ.

Far den héheren Dienst lagen wegen der geringen Zahl von Beurteilten
nur aus drei Bereichen auswertbare Daten vor. Davon waren in zwei Be-
reichen (Bundeskriminalamt und Niedersachsen) die Anteile von Frauen
an den Bestnoten deutlich héher, in einem Bereich (Baden-Wirttemberg)
die der Manner.

Die Differenzierung nach polizeilichen Fachbereichen zeigt die ge-
ringste Unausgewogenheit fur den Bereich der Kriminalpolizei in den Bun-
deslandern Berlin, Bremen und Hamburg. Fur den Bereich der Bereit-
schaftspolizei (bzw. Wasserschutzpolizei in Hamburg) konnten nur we-
nige Indexwerte berechnet werden. Sie liegen jedoch — mit Ausnahme
Thiringens — in der Kategorie ,deutlich unausgewogen®. Die Indexwerte
fur die Schutzpolizei liegen Uberwiegend im Bereich ,unausgewogen®.

Bei aller Vielfaltigkeit der Ergebnisse dieser Datenanalyse muss als
Trend immer noch festgehalten werden, dass Polizistinnen zu geringeren
Anteilen Spitzennoten erhalten, also insgesamt schlechter beurteilt wer-
den als Polizisten. Noch deutlicher und konsistenter ist der Befund, dass
Teilzeitkrafte — gleich welchen Geschlechts — schlechter beurteilt werden
als Vollzeitkrafte. Innerhalb der Teilzeitbeschaftigten haben Manner
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durchschnittlich groRere Chancen auf Bestnoten bei der Beurteilung,
auch wenn dies nicht Uberall gilt.

Eine abschlieRende Bemerkung gilt der fir manche Bereiche festge-
stellten Unausgewogenheit der Beurteilungsergebnisse zugunsten von
Frauen. Dies als Benachteiligung von Mannern zu interpretieren, er-
scheint unangemessen. Vielmehr kann hierin eine Positive Mallnhahme im
Sinne des § 5 AGG gesehen werden, die dem Ausgleich friiherer Benach-
teiligungen und dem Erreichen gleichstellungspolitischer Ziele hinsichtlich
des Anteils von Frauen an Beférderungen oder an Fihrungspositionen
dienen.
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4. Veranderungen der Beurteilungs-
differenzen im Zeitverlauf

4.1 Zur Vergleichsbasis

Zehn Bundeslander und Polizeibereiche nahmen sowohl an der ersten
Erhebung im Jahr 2012 als auch an der Erhebung des Jahres 2022 teil,
wie Tabelle 1a auflistet. FUr einen Vergleich der Beurteilungsdifferenzen
im Zeitverlauf kamen jedoch nur acht Bundeslander und Polizeibereiche
infrage.

Aus dem Land Baden-Wiurttemberg wurden bei der ersten Erhebung
die landesweiten Durchschnitte der in den Beurteilungsrunden 2009 und
2011 vergebenen Beurteilungsnoten zur Verfiigung gestellt. Die Daten
waren zwar differenziert nach Geschlecht, Besoldungsgruppe und Ar-
beitszeit, lielen jedoch keine Aussage zur geschlechterbezogenen Ver-
teilung auf die Gesamtnoten zu (Jochmann-Daéll/Tondorf 2013, S. 21 ff.).
Fur die aktuelle Erhebung lagen Daten Uber die Anteile weiblicher und
mannlicher Beurteilter an den jeweiligen Gesamtnoten vor, ein Vergleich
mit der ersten Erhebung ist jedoch aufgrund der damaligen Datenstruktur
nicht moglich.

Auch fur das Bundesland Bremen lasst sich kein Vergleich der Daten
aus den Beurteilungsrunden 2010/2011 und 2021 vornehmen. Dies liegt
zunachst daran, dass fiir das Jahr 2021 ausschliel3lich Daten aus der
Stadt Bremen gemeldet wurden, sodass Angaben zur Stadt Bremerhaven
fur die aktuelle Studie fehlen. Dartber hinaus liegt den aktuellen Beurtei-
lungen eine neue Beurteilungsrichtlinie zugrunde. Diese sieht zwar Ge-
samtnoten von 5 bis 1 vor, es wurden jedoch nur die Noten 4 und 3 ver-
geben.

Daten zu der moglichen Binnendifferenzierung dieser beiden Noten,
mit der eine Tendenz zur jeweils hdheren oder niedrigeren Note angezeigt
wird, liegen nicht vor. Aus diesem Grund war es nicht sinnvoll, fir Bremen
Werte flr den Index BDG2 zu berechnen (siehe auch Kapitel 3.1). Insge-
samt ware deshalb die Aussagekraft eines Vergleichs der Daten aus den
unterschiedlichen Beurteilungsrunden so stark eingeschrankt, dass sie
als nicht vergleichbar einzustufen sind.

Im Kapitel 4.2 werden die geschlechterbezogenen Veranderungen der
Beurteilungsergebnisse aus sieben Bundeslandern und der Bundespoli-
zei im Einzelnen dargestellt. In Kapitel 4.3 werden die Ergebnisse dieser
Vergleiche zusammengefasst und ein Zwischenfazit gezogen.
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4.2 Veranderungen in den Bundeslandern
und Polizeibereichen

4.2.1 Bayern

Fur die Beurteilungsrunde des Jahres 2009 stellte die bayerische Polizei
Daten fiir den gehobenen Dienst zur Verfligung, der in Bayern als 3. Qua-
lifikationsebene bezeichnet wird. Deshalb kann ein Zeitvergleich auch nur
fur diese Laufbahngruppe bzw. Qualifikationsebene erfolgen. Nach Ar-
beitszeit differenzierte Daten liegen nicht nach Geschlecht vor, sodass
zwar der Index BDAz berechnet werden kann, nicht aber BDG fur Beur-
teilte in Voll- und Teilzeit.

Als weitere Besonderheit des Vergleichs werden fir die Beurteilungs-
ergebnisse bei der bayerischen Polizei auch die Indizes BDG3 und
BDAZ3 fur die drei besten Gesamtnoten analog berechnet, da mit 16 No-
ten eine grofie Zahl an Notenstufen vergeben werden kann und die obe-
ren Notenstufen nur sehr gering besetzt sind.

Aus Tabelle 13 ist ersichtlich, dass sich die Anteile von weiblichen und
mannlichen Beurteilten an der Bestnote (BDG1) leicht zugunsten der
Manner verschoben haben. Werden die beiden und die drei besten Ge-
samtnoten betrachtet (BDG2 und BDG3), haben sich die Anteile etwas in
Richtung groflierer Ausgewogenheit entwickelt. BDG3 liegt jedoch weiter-
hin in der Kategorie ,deutlich unausgewogen®, BDG2 ist als unausgewo-
gen, BDG1 als eher unausgewogen einzuordnen.

Tabelle 13: BDG und BDAz im Zeitvergleich (Bayern)

BDG fur 3. QE BDAz fur 3. QE
BDG1in 2020/21 0,98 BDAz1in 2020/21 0,70
BDG1in 2009 0,77 BDAz1in 2009 0,92
BDG2in 2020/21 1,68 BDAz2 in 2020/21 2,79
BDG2 in 2009 2,36 BDAz2 in 2009 3,88
BDG3in 2020/21 6,02 BDAz3in 2020/21 8,47
BDG3 in 2009 6,41 BDAz3 in 2009 10,08

Anmerkung: QE = Qualifikationsebene
Quelle: eigene Berechnungen
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Mit Blick auf Beurteilungsdifferenzen zwischen Voll- und Teilzeitbeschaf-
tigten lasst sich den Werten der Indizes BDAz1 bis BDAz3 in Tabelle 13
entnehmen, dass Vollzeitbeschaftigte weiterhin zu héheren Anteilen als
Teilzeitbeschaftigte die beste, die beiden besten und die drei besten Be-
urteilungsnoten erhalten, dass sich der Unterschied seit dem Jahr 2009
jedoch verringert hat. BDAz1 liegt jedoch unverandert in der Kategorie
.eher unausgewogen®, BDAz2 in der Kategorie ,unausgewogen® und
BDAz3 muss als deutlich unausgewogen bezeichnet werden.

4.2.2 Berlin

In Berlin gilt seit 2013 eine neue Ausfihrungsvorschrift Giber die Beurteilung
der Beamtinnen und Beamten des Polizeivollzugsdienstes (AV BVPVD
vom 25.4.2013). In dieser neuen Vorschrift sind finf Gesamtnoten von 1
bis 5 vorgesehen, wahrend sich die Daten aus dem Jahr 2009 auf die
Gesamtnoten A bis E beziehen. Durch die Bildung der Indizes sind die
Anteile an der besten und den beiden besten Noten jedoch vergleichbar.
Die vorliegenden Daten fiir den héheren Dienst werden aufgrund der ge-
ringen Zahl von Beurteilten (< 100) nicht ausgewertet.

Die Anteile an der besten Beurteilungsnote (BDG1) haben sich im Jahr
2021 gegenuber dem Jahr 2009 deutlich zugunsten der mannlichen Be-
urteilten verschoben: Die Werte fur BDG1 liegen im Jahr 2021 fir alle
Beurteilten, fir Beurteilte im mittleren und im gehobenen Dienst sowie fur
Beurteilte in der Schutzpolizei (inklusive Bereitschaftspolizei) zwischen
1,50 und 3,66 und damit in der Kategorie ,unausgewogen® (siehe Ta-
belle 14).

Tabelle 14: BDG1 und BDG2 im Zeitvergleich (Berlin)

mittlerer  gehobener Schutzpolizei,
alle Beurteilten Dienst Dienst Kriminalpolizei inkl. BePo
BDG1in 2021 1,51 2,39 1,50 -0,83
BDG1in 2009 0,74 0,32 0,94 0,01
BDG2in 2021 -0,78 -9,55 1,78 -4,19
BDG2in 2009 2,87 -1,40 6,59 6,30

Anmerkung: BePo = Bereitschaftspolizei
Quelle: eigene Berechnungen
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Eine Ausnahme stellt die Kriminalpolizei dar, wo BDG1 einen negativen
Wert annimmt, Frauen also einen héheren Anteil an der Bestnote haben.
Im Jahr 2009 lagen die Werte fir BDG1 zwischen 0,01 und 1,57, waren
also weniger unausgewogen, im mittleren Dienst und bei der Kriminalpo-
lizei sogar ausgewogen.

Bei der Betrachtung von BDG2 fir das Jahr 2021 fallt auf, dass mit
Ausnahme des gehobenen Dienstes alle Werte von BDG2 ein negatives
Vorzeichen haben, also einen héheren Anteil von Frauen an den beiden
besten Noten ausdriicken. Dies war im Jahr 2009 anders: Hier lagen, mit
Ausnahme desmittleren Dienstes, alle BDG2 im positiven Bereich, im ge-
hobenen Dienst und bei der Kriminalpolizei sogar mit Werten von Uber 6,
also deutlich unausgewogen. Die festzustellende Veranderung zugunsten
weiblicher Beurteilter verliert jedoch an Bedeutung und Aussagekraft,
wenn berlcksichtigt wird, dass beinahe 90 Prozent aller Beurteilten die
beiden besten Noten erhalten haben (vgl. die Daten flr Berlin im Anhang).

4.2.3 Bundespolizei

Bei der Bundespolizei wird seit 2015 nach einer neuen Beurteilungsricht-
linie beurteilt (BeurtRL BPOL vom 10.12.2015). Diese neue Richtlinie
sieht sechs Gesamtnoten (A1, A2, B1-3, C) vor, wahrend davor neun Be-
urteilungsstufen (1 bis 9) vergeben wurden. Durch die Bildung der Indizes
sind die Anteile an der besten und den beiden besten Noten jedoch ver-
gleichbar.

Die vorliegenden Daten betreffen den mittleren und gehobenen Dienst
bis A12. Daten fir die Besoldungsgruppe A 13 im gehobenen Dienst so-
wie den gesamten hoheren Dienst wurden einerseits wegen der Ver-
gleichbarkeit der Ergebnisse mit dem Jahr 2010, andererseits wegen der
geringen Zahl von Beurteilten und beurteilten Frauen in einigen Besol-
dungsgruppen des héheren Dienstes nicht zur Verfiigung gestellt.

Mit Ausnahme des gehobenen Dienstes lagen die Werte fur BDG1,
BDG2, BDAz1 und BDAZz2 im Jahr 2010 in der Kategorie ,,deutlich unaus-
gewogen®. Dies stellt sich fur das Jahr 2019 deutlich ausgewogener dar
(siehe Tabelle 15). Die Anteile weiblicher und mannlicher Beurteilter an
der besten und den beiden besten Noten haben sich deutlich einander
angenahert, auch wenn sich nur BDG1 flr Teilzeitbeschaftigte und BDG2
fir den gehobenen Dienst bis A12 in der Kategorie ,ausgewogen® befin-
den.
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Tabelle 15: BDG und BDAz im Zeitvergleich (Bundespolizei)

mittlerer gehobener
alle Beurteilten  Vollzeit Teilzeit BDAz1 Dienst Dienst bis A 12
BDG1in 2019 1,08 0,73 0,05 1,67 2,21 -0,57
BDG1in 2010 6,22 5,28 5,98 6,29 7,72 2,48
BDAz2
BDG2in 2019 3,18 0,98 1,45 6,42 5,62 -0,45
BDG2in 2010 8,31 5,08 9,92 12,35 11,81 -1,19

Quelle: eigene Berechnungen

Die Anteile mannlicher Beurteilter an der Bestnote (BDG1) sind bei Be-
trachtung aller Beurteilten sowie bei den Vollzeitbeschaftigten und im mitt-
leren Dienst hoher als die Anteile weiblicher Beurteilter, und zwar mit Wer-
ten fur BDG1 zwischen 0,73 und 2,21. Eine Ausnahme stellt der geho-
bene Dienst bis A 12 dar, wo weibliche Beurteilte einen héheren Anteil an
der Bestnote aufweisen.

Werden die beiden besten Noten betrachtet (BDG2), vergréfRern sich
die Differenzen in den Anteilen zugunsten mannlicher Beurteilter. Die
Werte fur BDG2 liegen zwischen 0,98 (,eher unausgewogen®) bei den
vollzeitbeschaftigten Beurteilten und 5,62 (,deutlich unausgewogen®) im
mittleren Dienst. Der gehobene Dienst bis A 12 stellt die Ausnahme dar:
Mit einem Wert von —-0,45 fallt BDG2 hier in die Kategorie ,ausgewogen®.

Auch die Beurteilungsergebnisse von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftig-
ten der Bundespolizei haben eine Entwicklung hin zu mehr Ausgewogen-
heit genommen. Dennoch liegt der Anteil von Vollzeitbeschaftigten an der
besten Note liegt immer noch hoher als von Teilzeitbeschaftigten
(BDAz1 =1,67, ,unausgewogen®). Bei Betrachtung der beiden besten No-
ten wachst der Unterschied zugunsten der Vollzeitbeschaftigten noch wei-
ter auf einen Indexwert von BDAZz2 = 6,42 (,deutlich unausgewogen®) an,
ist damit jedoch nur noch halb so hoch wie im Jahr 2010, als BDAz2 12,35
betrug.

Wahrend der Arbeiten fliir diese Evaluationsstudie, im Jahr 2022,
wurde in der Bundespolizei die nachste Beurteilungsrunde durchgefihrt.
Zum Redaktionsschluss und bei Durchfiihrung der Interviews lagen die
Ergebnisse noch nicht endgultig in einer verdffentlichungsfahigen Form
vor. Jedoch wurde von der personalverantwortlichen Stelle berichtet, dass
nach den bereits vorliegenden Zahlen ein weiterer Angleich der Anteile
von Frauen und Mannern an den Bestnoten zu erwarten sei.
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4.2.4 Hamburg

In Hamburg qilt seit 2019 eine neue Beurteilungsrichtlinie fir den Polizei-
vollzugsdienst, in der nunmehr sechs Beurteilungsnoten von 6 bis 1 vor-
gesehen sind, statt der friheren flnfstufigen Skala von A bis E (BeurtRL-
Pol vom 18.12.2019). Durch die Bildung der Indizes sind die Anteile an
der besten und den beiden besten Noten jedoch vergleichbar. Die vorlie-
genden Daten fur den hoheren Dienst werden aufgrund der geringen Zahl
von Beurteilten (<100) nicht ausgewertet.

Von den Daten fiir verschiedene Fachbereiche kdnnen nur die Krimi-
nalpolizei und die Schutzpolizei verglichen werden. Darlber hinaus wur-
den far das Jahr 2011 Beurteilungsdaten der Bereitschaftspolizei zur Ver-
fugung gestellt, fur das Jahr 2021 stattdessen Daten der Wasserschutz-
polizei; diese Daten kénnen nicht miteinander verglichen werden.

Beim Blick auf die Werte flir BDG1 in Tabelle 16 zeigt sich, dass sich
die Unterschiede in den Anteilen weiblicher und mannlicher Beurteilter an
der besten Note Uberwiegend zugunsten der Manner verschoben haben.
Die Werte fir BDG1 haben sich in der Spalte ,alle Beurteilten®, bei den
vollzeitbeschaftigten Beurteilten, im mittleren und gehobenen Dienst so-
wie bei der Schutzpolizei erhéht und liegen fir das Jahr 2021 in der Ka-
tegorie ,unausgewogen®. Ausnahmen sind die teilzeitbeschaftigten Beur-
teilten und die Kriminalpolizei, fiir die sich die Anteile einander angenahert
haben, bis hin zur vollstandigen Ausgewogenheit bei den teilzeitbeschaf-
tigten Mannern und Frauen.

Tabelle 16: BDG und BDAz im Zeitvergleich (Hamburg)

mittlerer gehobener
alle Beurteilten Vollzeit Teilzeit BDAz1 Dienst Dienst Kriminalpolizei Schutzpolizei
BDG1in 2021 2,66 1,87 0,00 4,58 2,15 2,27 0,96 3,16
BDG1lin 2011 1,02 0,07 1,86 2,47 1,20 0,89 1,98 1,09
BDAz2
BDG2in 2021 5,80 4,47 -3,78 10,15 3,65 6,54 7,25 5,05
BDG2in 2011 4,58 1,49 -3,11 11,87 5,44 4,20 3,71 5,64

Quelle: eigene Berechnungen

Bei der Betrachtung der beiden besten Noten (BDG2) zeigen sich noch
gréRRere Unterschiede in den Anteilen zwischen Frauen und Mannern. Da-
bei haben sich die Unterschiede in der Spalte ,alle Beurteilte“, bei den
Vollzeitbeschaftigten, im gehobenen Dienst und bei der Kriminalpolizei
zugunsten der mannlichen Beurteilten verandert und liegen fast aus-
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schlieBlich in der Kategorie ,deutlich unausgewogen®. Bei den Teilzeitbe-
schéaftigten haben hingegen die weiblichen Beurteilten haufiger die beiden
besten Noten erhalten.

In der Schutzpolizei sind die Unterschiede etwas geringer geworden,
sind aber immer noch deutlich unausgewogen. Auch im mittleren Dienst
haben sich die Unterschiede verringert und sind nun in die Kategorie ,un-
ausgewogen” einzuordnen.

Werden die Anteile von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten an der Best-
note betrachtet (BDAz1), muss eine VergréRerung des Indexwertes flr
BDAz1 = 2,47 auf 4,58 seit 2011 konstatiert werden. Der Indexwert fir
BDAZz2 ist zwar von 11,87 auf 10,15 gesunken, zeigt jedoch immer noch
eine deutliche Unausgewogenheit der Beurteilungsergebnisse von Voll-
zeit- und Teilzeitbeschaftigten an.

4.2.5 Hessische Bereitschaftspolizei

Bei der Hessischen Bereitschaftspolizei kénnen die zur Verfligung ste-
henden Daten fiir den mittleren Dienst aufgrund der geringen und aus-
schlief3lich mannlichen Besetzung nicht ausgewertet werden. Der hohere
Dienst fallt nicht unter die Beurteilungsrichtlinie, weshalb fir ihn keine Da-
ten zur Verfugung gestellt wurden. Die vorliegenden Daten fur Teilzeitbe-
schaftigte wurden nicht ausgewertet, da die Zahl der Beurteilten deutlich
unter 100 lag.

Tabelle 17: BDG1 und BDG2 im Zeitvergleich (Hessische Bereitschafts-
polizei)

alle Beurteilten  Vollzeit gehobener Dienst
BDG1in 2021 1,76 15 1,78
BDG1in 2011 0,06 -0,55 0,04
BDG2in 2021 4,01 2,59 3,91
BDG2in 2011 1,03 -0,98 0,83

Quelle: eigene Berechnungen
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Die Werte flr BDG1 in Tabelle 17 zeigen eine Vergrofierung der Unter-
schiede in den Anteilen von Frauen und Mannern an der Bestnote und
damit grélRere Unausgewogenheit an, und zwar zugunsten mannlicher
Beurteilter. Lagen die Werte fur BDG1 im Jahr 2011 noch in der Kategorie
»=ausgewogen® oder zeigten eher unausgewogene Werte zugunsten von
Frauen an (Vollzeitbeschaftigte), so fanden sie sich im Jahr 2021 alle in
der Kategorie ,unausgewogen® zugunsten der mannlichen Beurteilten.

Far BDG2 gilt ebenfalls, dass alle Werte Unausgewogenheit zuguns-
ten der mannlichen Beurteilten anzeigen. Die Unterschiede in den Antei-
len an den beiden besten Noten sind sogar hdher und haben sich starker
verandert als die Anteile an der Bestnote.

4.2.6 Niedersachsen

Fur die niedersachsische Polizei gilt seit dem Jahr 2020 eine neue Beur-
teilungsrichtlinie, in der Anzahl und Bezeichnung der mdglichen Endnoten
aber nicht verandert wurden (BRLPol vom 20.5.2020). Insofern sind die
Beurteilungsergebnisse der Jahre 2010/2011 und 2020 unmittelbar ver-
gleichbar. Da die Bestnote A im Jahr 2020 gar nicht und im Beurteilungs-
jahr 2010/2011 nur vereinzelt an mannliche Beurteilte vergeben wurde,
gilt bei der Berechnung des Index BDG fur Niedersachsen: Der Index
BDG1 bezieht sich auf die beiden Bestnoten A und B, BDG2 vergleicht
die Anteile fur die drei oberen Noten A, B und C oberer Bereich.

Tabelle 18: BDG und BDAz im Zeitvergleich (Niedersachsen)

Laufbahngr. 2 Laufbahngr. 2
bis 2.
alle Beurteilten Vollzeit Teilzeit BDAz1 Einstiegsamt Einstiegsamt
BDG1in 2020 -0,17 -0,7 -0,34 1,08 -0,07 -15,04
BDG1in 2010/2011 -0,54 -1,32 -0,32 1,33 -0,44 -0,90
BDAz2
BDG2in 2020 -2,36 -4,14 -9,14 4,36 -2,43 -1,91
BDG2in 2010/2011 4,41 2,68 -3,57 8,55 5,02 2,32

Quelle: eigene Berechnungen
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Bei Betrachtung der Werte von BDG1 und BDG2 fiir 2020 in Tabelle 18
fallt auf, dass alle Indizes negative Vorzeichen aufweisen, also jeweils ei-
nen hdéheren Anteil weiblicher Beurteilter an den besten Noten anzeigen.
In der Spalte ,alle Beurteilten®, fir Beurteilte in Teilzeit und in der Lauf-
bahngruppe 2 bis zum zweiten Einstiegsamt sind die Indexwerte nahe
null, sodass die Beurteilungsergebnisse als ausgewogen gelten kénnen.
Bemerkenswert ist die deutliche Unausgewogenheit zugunsten weiblicher
Beurteilter in der Laufbahngruppe 2 ab dem zweiten Einstiegsamt mit ei-
nem Indexwert von BDG1 = -15,04.

Der Vergleich mit den Indexwerten aus dem Beurteilungsjahr
2010/2011 zeigt, dass sich alle Werte fir BDG1 entweder in Richtung des
Nullpunktes, also Ausgewogenheit, oder zugunsten von Frauen entwi-
ckelt haben. Fur die Werte von BDG2 gilt dasselbe, mit dem Unterschied,
dass die Ausgangswerte in 2010/2011 mit nur einer Ausnahme (Teilzeit-
beschaftigte) deutlich im positiven Bereich lagen, also einen héheren An-
teil mannlicher Beurteilter an den drei besten Noten ausdrickten. Bei er-
weiterter Betrachtung ist die festgestellte Entwicklung demzufolge noch
starker ausgepragt.

Im Hinblick auf die Anteile vollzeit- und teilzeitbeschaftigter Beurteilter
an den besten Noten hat sich BDAz1 zwar leicht in Richtung Ausgewo-
genheit entwickelt (von 1,33 auf 1,08), liegt aber immer noch in der Kate-
gorie ,unausgewogen®. Der Index BDAZz2 hat sich zwar von 8,55 auf 4,36
beinahe halbiert, zeigt jedoch mit diesen Werten weiterhin eine unausge-
wogene Beurteilung Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigter an.

4.2.7 Rheinland-Pfalz

Aus Rheinland-Pfalz lagen sowohl flr das Jahr 2011 als auch 2021 aus-
schlieBlich Ergebnisse von Anlassbeurteilungen vor. Die vorliegenden
Daten fur den mittleren und den héheren Dienst wurden statistisch nicht
ausgewertet, da die Anzahl der Beurteilten jeweils unter 20 lag. Auch im
Jahr 2011 erfolgte aus diesem Grund keine Auswertung flir den mittleren
Dienst bzw. lagen keine Angaben fur den héheren Dienst vor.

Die Indexwerte fiir BDG1 und BDG2 in Tabelle 19 zeigen in Rheinland-
Pfalz eine starke Entwicklung hin zu héheren Anteilen von Mannern an
den besten Beurteilungsnoten. BDG1 war bereits im Jahr 2011 mit Wer-
ten zwischen 3,29 fir vollzeitbeschaftigte und 9,82 fir teilzeitbeschatftigte
Beurteilte unausgewogen bzw. deutlich unausgewogen. Eine Ausnahme
stellte damals die Kriminalpolizei dar mit einem ausgewogenen Beurtei-
lungsergebnis (BDG1 = 0,28).
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Tabelle 19: BDG und BDAz im Zeitvergleich (Rheinland-Pfalz)

alle
Beur- | Vollzeit | Teilzeit | BDAz1 gb KriPo | SchuPo
teilten

BDG1in 2021 | 10,04 8,09 11,75 13,68 9,89 15,49 7,18

BDG1 in 2011 6,23 3,29 9,82 9,16 5,24 0,28 8,09

BDAz2

BDG2 in 2021 7,37 6,93 10,71 4,78 7,80 19,41 4,56

BDG2 in 2011 | -1,56 -1,27 |-13,70 2,08 -2,43 -4,18 0,02

Anmerkungen: gD = gehobener Dienst, KriPo = Kriminalpolizei, SchuPo = Schutzpolizei
Quelle: eigene Berechnungen

Im Jahr 2021 weist die Kriminalpolizei mit einem BDG1 von 15,49 den
hochsten Unterschied zugunsten von mannlichen Beurteilten aus. Auch
die Ubrigen Werte von BDG2 liegen zwischen 7,18 fir die Schutzpolizei
und 11,75 fur teilzeitbeschaftigte Beurteilte, und damit in der Kategorie
»deutlich unausgewogen®.
Werden die beiden besten Beurteilungsnoten betrachtet, zeigt sich die
beschriebene Entwicklung noch deutlicher. Mit Ausnahme der Schutzpo-
lizei lagen im Jahr 2011 alle BDG2 im negativen Bereich, deuteten also
auf hdhere Anteile weiblicher Beurteilter an den beiden besten Beurtei-
lungsnoten hin. Im Jahr 2021 zeigen alle Werte von BDG2 deutliche Un-
ausgewogenheit zugunsten von Mannern an, mit Werten zwischen 6,93
fur vollzeitbeschaftigte Beurteilte und 19,41 fiir die Kriminalpolizei. Wie-
derum stellt die Schutzpolizei eine Ausnahme dar, da sie mit einem
BDG2 von 4,56 noch zu der Kategorie ,unausgewogen® zu zahlen ist.
Die Unterschiede in den Anteilen von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten
an den Bestnoten haben sich seit 2011 zugunsten von Vollzeitbeschaftig-
ten vergrof3ert. Dies zeigt die Entwicklung sowohl des Index BDAz1 (von
9,16 auf 13,68) als auch des IndexBDAz2 (von 2,08 auf 4,78) an.

4.2.8 Schleswig-Holstein

Fur die Polizei Schleswig-Holsteins wurde im Jahr 2017 eine neue Beur-
teilungsrichtlinie erlassen, die sechs statt der vorher finf mdglichen End-
noten vorsieht (BURL Pol SH vom 1.4.2017). Durch die Bildung der Indi-
zes sind die Anteile an der besten und den beiden besten Noten jedoch
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vergleichbar. Der Vergleich der Beurteilungsjahre 2010/2011 und 2021/
2022 ist dadurch eingeschrankt, dass fir die aktuelle Studie keine nach
Arbeitszeit und nach Fachbereichen differenzierten Daten zur Verfigung
gestellt wurden, wie es fur die Jahre 2010/2011 mdglich war. Die vorhan-
denen Daten des hdheren Dienstes wurden statistisch nicht ausgewertet,
da die Zahl der Beurteilten unter 100 lag.

Die Werte fiur BDG1 in Tabelle 20 zeigen, dass die Unterschiede in
Anteilen weiblicher und mannlicher Beurteilter an der Bestnote seit dem
Beurteilungsjahr 2010/2011 abgenommen haben, die Beurteilungsergeb-
nisse also ausgewogener geworden sind. Dies gilt insbesondere, wenn
alle Beurteilten insgesamt und Beurteilte des gehobenen Dienstes be-
trachtet werden: Hier liegt BDG1 jeweils nahe am Nullpunkt, sodass von
Ausgewogenheit gesprochen werden kann. Im mittleren Dienst zeigt
BDG1 = 0,85 eher unausgewogene Anteile an der Bestnote an. In den
Jahren 2010/2011 lagen die Werte flir BDG1 noch zwischen 1,69 im ge-
hobenen und 2,53 im mittleren Dienst.

Tabelle 20: BDG1 und BDG2 im Zeitvergleich (Schleswig-Holstein)

alle mittlerer gehobener
Beurteilten Dienst Dienst
BDG1 in 2021/2022 0,43 0,85 0,08
BDG1 in 2010/2011 2,13 2,53 1,69
BDG2 in 2021/2022 0,74 -4,00 3,28
BDG2 in 2010/2011 6,12 9,72 2,29

Quelle: eigene Berechnungen

Die Entwicklung der Anteile von Frauen und Mannern an den beiden bes-
ten Noten ist in Schleswig-Holstein unterschiedlich verlaufen. Werden alle
Beurteilten insgesamt betrachtet, haben die Unterschiede deutlich abge-
nommen: BDG2 fur alle Beurteilten ist von 6,12 auf 0,74 gesunken. Im
mittleren Dienst hat sich die deutliche Unausgewogenheit zugunsten von
Méannern (BDG2 = 9,72) in den Jahren 2010/2011 in eine Unausgewo-
genheit zugunsten von Frauen in den Jahren 2021/2022 gewandelt
(BDG2 =-4,00). Im gehobenen Dienst ist die Unausgewogenheit zuguns-
ten von Mannern gewachsen, denn BDG2 stieg von 2,29 auf 3,28.
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4.3 Zwischenfazit 2: Zusammenfassung und
Tendenzen

Die Anteile von Frauen und Mannern an der oder den besten Beurtei-
lungsnoten haben sich in den letzten zehn Jahren in den untersuchten
Bundeslandern und Polizeibereichen nicht einheitlich entwickelt. In den
Bundeslandern Bayern, Niedersachsen und Schleswig-Holstein sowie bei
der Bundespolizei wurde grofiere Ausgewogenheit erzielt bzw. Polizistin-
nen erhielten zu héheren Anteilen (als vorher und/oder als Manner) die
beste oder die besten Beurteilungsnoten.

In den Bundeslandern Berlin, Hamburg und Rheinland-Pfalz sowie bei
der Hessischen Bereitschaftspolizei hingegen vergrofierte sich die Un-
ausgewogenheit zugunsten der beurteilten Manner. Sie waren nun mit
noch deutlicherem Abstand zu ihren weiblichen Kolleginnen anteilsmaRig
haufiger an der besten oder den beiden besten Noten vertreten als in der
ersten Beurteilungsstudie vor zehn Jahren.

Mit Blick auf Niedersachsen, die Bundespolizei und Schleswig-Holstein
erscheint bemerkenswert, dass deren Entwicklung zu gréRerer Ausgewo-
genheit von ganz unterschiedlichen Ausgangspunkten startete: Nieder-
sachsen zahlte bereits in der ersten Beurteilungsstudie zu den Bundes-
landern mit vergleichsweise ausgewogenen Anteilen von Frauen und
Mannern an den Bestnoten, wahrend insbesondere die Bundespolizei,
aber auch Schleswig-Holstein damals deutliche Unterschiede zugunsten
der mannlichen Beurteilten aufwiesen. Die positiven Veranderungen in
Bayern in Richtung ausgewogenerer Beurteilungsergebnisse sind nicht
sehr deutlich ausgepragt.

In Berlin und bei der Hessischen Bereitschaftspolizei konnte hingegen
die in der ersten Beurteilungsstudie ermittelte geschlechterbezogene
Ausgewogenheit der Beurteilungsergebnisse nicht aufrechterhalten wer-
den. Auch in Hamburg und Rheinland-Pfalz haben sich die Anteile mann-
licher Beurteilter an den besten Noten vergréfRert, wobei fir beide Bun-
deslander auch vor zehn Jahren unausgewogene Beurteilungsergeb-
nisse ermittelt wurden. Allerdings nahmen damals in Rheinland-Pfalz
BDG1 positive Werte und BDG2 negative Werte an.

Abbildung 2 stellt die Entwicklungen in den Bundeslandern und bei der
Bundespolizei im Uberblick dar.
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Abbildung 2: Uberblick iiber die Entwicklung der geschlechterbezogenen Beurteilungs-
differenzen zwischen 2013 und 2023
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Quelle: eigene Darstellung

Fuar die Untersuchung von Ursachen der Veranderungen wurden folgende

Bereiche ausgewahlt:

« Bundespolizei: Die Ursachen der Entwicklung bei der Bundespolizei
interessierten deshalb besonders, weil sich dort besonders deutliche
Beurteilungsdifferenzen zugunsten von Mannern in Richtung grof3erer
Ausgewogenheit entwickelt haben.

« Niedersachsen: In Niedersachsen interessierte die Frage, wie die be-
reits vorhandene Ausgewogenheit weiter ausgebaut bzw. zu einer
durchgéangig vorteilhaften Beurteilungssituation fir Frauen verandert
werden konnte.

« Rheinland-Pfalz: Die vertiefte Analyse in Rheinland-Pfalz erlaubt es,
mdgliche Ursachen flr die Entwicklung zu gréReren geschlechterbe-
zogenen Unterschieden zu identifizieren.
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5. Ursachen von Veranderungen

5.1 Hypothesen zu moglichen Ursachen

Beurteilungsergebnisse werden zu einen durch Vorgaben und Bestim-
mungen gepragt, die das Verfahren der Beurteilung gestalten; sie sind
meist in Beurteilungsrichtlinien detailliert geregelt. Zum anderen hangen
Beurteilungsergebnisse und ihre (geschlechterbezogene) Struktur von
der Anwendung dieser Regelungen, also von ihrer Umsetzung in die Pra-
xis durch die Beurteilenden ab.

Unter geschlechtergerechten Beurteilungen sind nach Geschlechtern
ausgewogene Beurteilungsergebnisse zu verstehen, da davon auszuge-
hen ist, dass Frauen, Manner und nicht-bindre Personen sich nicht grund-
satzlich in ihrer Leistungsfahigkeit unterscheiden. Die Voraussetzung fur
nach Geschlecht ausgewogene Beurteilungsergebnisse sind demzufolge
gleichstellungsfoérderliche Regelungen zum Beurteilungsverfahren sowie
deren diskriminierungsfreie Anwendung in der Beurteilungspraxis (siehe
Abbildung 3).

Abbildung 3: Einflussfaktoren geschlechtergerechter Beurteilungen
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nach
Geschlechtern geschlechter-

ausgewogene gerechte Be-
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Quelle: in Anlehnung an Jochmann-Déll 2015, S. 9
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Ausgehend von diesen Pramissen, lautet die Grundhypothese der vertie-
fenden Analyse moglicher Ursachen, dass sich entweder Regelungen
zum Beurteilungsverfahren oder die Praxis der Beurteilungen verandert
haben mussen, wenn sich die geschlechterbezogene Struktur der Beur-
teilungsergebnisse in Richtung gréRerer oder geringerer Ausgewogenheit
verandert hat.

Beurteilungsrichtlinien kénnen die Geschlechtergerechtigkeit vor allem
durch gleichstellungsférderliche Regelungen zu folgenden Aspekten be-
einflussen (vgl. hierzu detailliert Krell 2011, S. 261ff.; Jochmann-Dall
2014, S. 12ff.; Jochmann-Dadll 2015, S. 9ff.):

« Aufgabenbezug der Beurteilung und Anpassung der Merkmale an die

Tatigkeit
« mdglichst objektive Verfahren der Leistungsfeststellung
« diskriminierungsfreie Auswahl und Definition der Leistungskriterien
o diskriminierungsfreie und nachvollziehbare Einstufungen, Teil- und

Gesamtbewertungen
« Verzicht auf Richtwerte und Quoten
« Schulungen zur Diskriminierungsfreiheit von Beurteilungen
« Beurteilung vor familiaren Freistellungen, Eltern- oder Pflegezeit sowie

Nachzeichnung der Beurteilung wahrend dieser Zeiten
« Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten an zentralen Verfahrens-

schritten, z. B. Beurteilungs- oder Mal3stabskonferenzen
« Auswertung und Bekanntgabe der geschlechterbezogenen Struktur

der Beurteilungsergebnisse

Nach Geschlecht ausgewogenere Beurteilungsergebnisse in den Unter-

suchungsbereichen kénnten durch entsprechende neue Regelungen in

Beurteilungsrichtlinien zu den genannten Aspekten verursacht worden

sein. Im Umkehrschluss kénnten gleichstellungspolitisch unglinstigere

Regelungen zu grélkeren Geschlechterunterschieden gefihrt haben. Ei-

nen Anstol zur Veranderung der Beurteilungsrichtlinie oder inhaltliche

Hinweise zu gleichstellungsférderlichen Regelungen kénnte, so die Hypo-

these, die erste Beurteilungsstudie gegeben haben.

Eine gendersensiblere und diskriminierungsfreie(re) Beurteilungspra-
xis konnte dadurch entstanden sein,

o dass Rahmenbedingungen verandert wurden, die in indirekter Konse-
quenz auf ausgewogenere Beurteilungsergebnisse hingewirkt haben,
wie z.B. die weitgehende Akzeptanz von Gleichstellung als Ziel und
Prinzip der Flhrungsarbeit, die Erhdhung des Anteils von Frauen in
Flahrungspositionen, die Férderung familienfreundlicher Arbeitszeiten
und anderer MaRnahmen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder
die Rolle der Gleichstellungsbeauftragten und des Personalrates;
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« dass sich die Sensibilitat der Beteiligten erhdht hat, beispielsweise
durch FortbildungsmaflRnahmen, Gesprache, eine konsequente Unter-
stitzung des Ziels der Geschlechtergerechtigkeit bei Beurteilungen
durch die ober(st)e Flihrungsebene oder die Anforderung der Gleich-
stellungskompetenz an Flihrungskrafte;

« dass Transparenz und Controlling der Beurteilungsergebnisse einge-
fuhrt wurden, d.h. dass Beurteilungsergebnisse geschlechterbezogen
ausgewertet und riickgemeldet sowie auf Beurteilerkonferenzen disku-
tiert wurden und dass Beurteilungsergebnisse von Frauen und ihr Anteil
an Beforderungen mithilfe des Gleichstellungsplans kontrolliert wurden;

« dass nicht unmittelbar beeinflussbare Rahmenbedingungen gewirkt
haben, wie beispielsweise ein geandertes Geschlechterbild in der Ge-
sellschaft oder ein Wandel der Fihrungskrafte und ihres Flihrungsver-
standnisses, aber auch neue Anspriche an die Geschlechtergerech-
tigkeit durch neue handelnde Personen (vgl. Abbildung 4 sowie Joch-
mann-Daéll 2014, S. 38ff.).

Abbildung 4: Einflussfaktoren einer geschlechtersensiblen Beurteilungs-
praxis
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Quelle: Jochmann-Doéll 2014, S. 39
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Die erste Beurteilungsstudie kénnte einen Einfluss auf die Sensibilitat der
Beteiligten oder die Einfuhrung von Transparenz und Controlling gehabt
haben, so die zu prifende Hypothese. Auch die Rahmenbedingungen fiir
eine gendersensible Beurteilungspraxis kénnten sich verandert haben.

Aufbauend auf der Grundhypothese und ihren Konkretisierungen wur-
den bei der Bundespolizei, bei der Polizei Niedersachsens und bei der
rheinland-pfalzischen Polizei vertiefende Interviews gefihrt, um Hinweise
auf die Ursachen der festgestellten Veranderungen in den Beurteilungser-
gebnissen von Frauen und Mannern zu erhalten (zur Auswahl siehe Kapi-
tel 4.3). Die Erkenntnisse aus diesen Interviews werden in den Kapiteln 5.2
bis 5.4 dargestellt und in Kapitel 5.5 mit einem Zwischenfazit zusammen-
gefasst.

5.2 Ursachenanalyse bei der Bundespolizei

Die Geschlechterdifferenzen bei den Beurteilungsergebnissen in der Bun-
despolizei haben sich in den letzten zehn Jahren deutlich verringert, auch
wenn sie noch nicht als ausgewogen zu bezeichnen sind. Manner und
Teilzeitbeschaftigte (gleich welchen Geschlechts) erhalten zwar immer
noch zu hoheren Anteilen die beste oder die beiden besten Noten, wie die
Datenauswertung in Kapitel 4.2 gezeigt hat. Jedoch war die Ausgangs-
lage bei der Bundespolizei eher als schwierig zu bezeichnen, denn die
Beurteilungsergebnisse des Jahres 2010 hatten groRe Beurteilungsdiffe-
renzen zwischen den Geschlechtern gezeigt.

Deshalb erschien es interessant zu analysieren, welche Ursachen der
ausgepragten Entwicklung hin zu mehr Ausgewogenheit zugrunde lagen.
Die Grundlage der folgenden Analyse sind sieben Interviews mit neun
Personen (vier Frauen, finf Manner) aus der Personalabteilung, aus dem
Hauptpersonalrat, mit Gleichstellungsbeauftragten sowie Erst- und Zweit-
beurteilenden. Dartber hinaus lagen interne Dokumente vor.

5.2.1 Neue Beurteilungsrichtlinie mit Gleichstellungs-
bezug

Kurz nach Erscheinen der ersten Beurteilungsstudie wurden im Jahr 2015
durch das Bundesministerium des Innern neue ,Richtlinien fur die Beur-
teilung der Beamtinnen und Beamten der Bundespolizei“ (BeurtRL BPOL)
erlassen, deren Regelungen mit der nachsten Beurteilungsrunde im Sep-
tember 2016 in Kraft traten. Diese neue Richtlinie enthielt einige Bestim-
mungen mit gleichstellungsorientierten Zielen und Hintergrinden. So wur-



JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED | 61

den bereits bei den Vorbemerkungen Grundsatze geschlechtergerechter
Beurteilungen formuliert:

,V. Die Beurteilenden haben daflir Sorge zu tragen, dass ihre Beob-
achtung und Bewertung von Leistungen nicht durch geschlechtsspe-
zifische Vorurteile und Verhaltenserwartungen beeinflusst werden.
Die dienstliche Beurteilung von Teilzeitbeschaftigten erfolgt auf
Grundlage der vereinbarten Arbeitszeit. Die zeitlich eingeschrankte
Verflgbarkeit ist nicht bewertungsrelevant.

Uberstunden allein sind kein Indikator fiir berufliches Engagement.
Bemuhungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie dirfen nicht
zur Benachteiligung in der Beurteilung fuhren.

Vor diesem Hintergrund hat diese Richtlinie ein besonderes Augen-
merk auf die Geschlechtergerechtigkeit. Es ist zwingend erforder-
lich, dass sich die Beurteilenden der eigenen geschlechtsspezifi-
schen Wahrnehmungs- und Bewertungsmechanismen bewusst
werden.

Bei der Beurteilung von Vorgesetzten und deren Fuhrungskompe-
tenz sind auch Geschlechtergerechtigkeit und Genderkompetenz
zu bewerten.”

(BeurtRL BPOL, Vorbemerkungen und Grundsatze)

Darlber hinaus wurden folgende Regelungen mit dem Ziel der Starkung
der Geschlechtergerechtigkeit getroffen:

Die Regelung des §33 Abs. 3 Bundeslaufbahnverordnung, dass bei
vollstandiger Freistellung aufgrund von Elternzeit die Beurteilung unter
Berticksichtigung der Entwicklung vergleichbarer Beamtinnen und Be-
amten fiktiv fortzuschreiben ist, wurde explizit wiederholt und um die
Fortschreibung auch bei anderen familienbedingten Beurlaubungen
erganzt.

Bei den Richtwerten fur die maximalen Anteile von Beurteilten an den
beiden besten Noten wurde vorgegeben, dass bei der Erflllung dieser
Richtwerte die Geschlechtergerechtigkeit zu wahren ist.

Vor dem Beurteilungsstichtag sind in allen Bundespolizeibehdrden Ko-
ordinierungsgesprache durchzufihren. In ihnen sind neben allgemei-
nen Verfahrensfragen ,die Genderkompetenz (Fachwissen um stereo-
type Verhaltensmuster und Bereitschaft, dieses Wissen kompetent im
Arbeitsalltag umzusetzen), Benachteiligungsverbote sowie die ge-
schlechtergerechte Umsetzung der Richtwerte® (Ziffer 5.3 BeurtRL
BPOL) zu besprechen.

Die Gleichstellungsbeauftragten nehmen an den Beurteilungskonfe-
renzen ihrer jeweiligen Bundespolizeibehdrde teil.
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« Geschlechtergerechtigkeit/Genderkompetenz wird bei FUhrungskraf-
ten als Leistungskriterium beurteilt.

Anlasse fur die damalige Novellierung der Beurteilungsrichtlinie waren
zwar in erster Linie der Wandel der Behérden vom friiheren Bundesgrenz-
schutz zur Bundespolizei und die damit verbundenen strukturellen Veran-
derungen sowie aktuelle Rechtsprechung, die in den Bestimmungen be-
ricksichtigt werden musste. Aber auch die Ergebnisse der ersten Beur-
teilungsstudie kamen ,zur rechten Zeit*, namlich wahrend der Arbeit an
der Neugestaltung der Bestimmungen, und beeinflussten sie nach Aus-
kunft mehrerer Interviewpersonen.

Die damaligen fur die Bundespolizei Personalverantwortlichen im Bun-
desministerium des Inneren wurden in einem der Interviews als an Gleich-
stellung interessierte Personen bezeichnet, die die Ergebnisse und Infor-
mationen der ersten Beurteilungsstudie bereitwillig bei der Arbeit an der
neuen Beurteilungsrichtlinie bertcksichtigten und entsprechende gleich-
stellungsférderliche Regelungen und Formulierungen aufnahmen.

Flhrungskrafte aus allen Behérden konnten aus ihrer Sicht als Beur-
teilende Stellungnahmen zur Novellierung der Beurteilungsrichtlinie abge-
ben, wovon sie nach der Erinnerung der Personalverantwortlichen auch
regen Gebrauch machten, jedoch nicht zu gleichstellungspolitischen As-
pekten oder Bestimmungen.

Die Gleichstellungsbeauftragten fur die Bundespolizei grindeten eine
Arbeitsgruppe, um ihrerseits inhaltliche Positionen, Impulse und Forde-
rungen zu entwickeln. Sie nutzten dabei die Ergebnisse und Inhalte der
ersten Beurteilungsstudie, informierten sich darlber hinaus aber auch
Uber Best Practice-Beispiele in anderen Behorden, wie beispielsweise in
der Stadt MUnchen.

Aus Sicht des Hauptpersonalrates hat die novellierte Beurteilungsricht-
linie mit ihren gleichstellungsforderlichen Inhalten einen positiven Einfluss
auf die Geschlechtergerechtigkeit der Beurteilungen und die groRere Aus-
gewogenheit der Beurteilungsergebnisse gehabt. Besonders wichtig hier-
fur sei die Mdglichkeit gewesen, auf Grundlage der neuen Richtlinie in
Beurteilungskonferenzen klare Forderungen zu gerechten Anteilen von
Frauen und Mannern an den besten Noten zu stellen.

Aus Sicht einer Gleichstellungsbeauftragten wirkte sich die gestarkte
Rolle der Gleichstellungsbeauftragten, vor allem ihre Teilnahme an Beur-
teilungskonferenzen, positiv aus. Allerdings, so eine Interviewperson,
musste eine Gleichstellungsbeauftragte trotz der Bestimmung der Richtli-
nie zur Beurteilungskonferenz eingeladen werden, was manche Gleich-
stellungsbeauftragte erst durchsetzen musste.
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AuRerdem sei eine Teilnahme erst dann tatsachlich wertvoll, wenn die
Gleichstellungsbeauftragte auch ein Rederecht habe und ihre Beitrage
auch gehort und wertgeschatzt wirden. Dies sei nicht von Beginn an und
nicht Uberall der Fall gewesen, u. a. beeinflusst vom kollegialen Verhaltnis
zwischen Behordenleitung und Gleichstellungsbeauftragter oder von der
raumlichen Entfernung der Dienststellen.

Von zwei der interviewten Beurteilenden wurde geaulert, dass die Auf-
nahme des Kriteriums Geschlechtergerechtigkeit/Genderkompetenz fur
die Beurteilung von Fuhrungskraften eine faktische Bedeutung gehabt
habe, da sich Fuhrungskrafte daraufhin verstarkt mit dieser Anforderung
auseinandergesetzt hatten.

Eine Interviewperson sah jedoch generell nur eine beschrankte fakti-
sche Wirkung einer Richtlinie und formulierte: ,Das Beurteilungsgesche-
hen selbst ist schon pragend und aufregend, nicht die Richtlinie“. Andere
interviewte Personen meinten ebenfalls, eine Richtlinie sei nicht das ein-
zige Instrument, um Geschlechtergerechtigkeit herzustellen, wichtiger
seien der Berufsalltag und die Uberzeugung von einem anderen, ge-
schlechterbewussten Fihrungsverstandnis — oder der Generationen-
wechsel. Diese Argumente verweisen bereits auf die Starkung der Ge-
schlechtersensibilitdt der Beurteilungspraxis, die im nachsten Abschnitt
behandelt wird.

Zurzeit wird bei der Bundespolizei eine nachste Novellierung der Be-
urteilungsrichtlinie vorbereitet. Es wurde berichtet, dass eine mdgliche
Abschaffung des Leistungskriteriums der Geschlechtergerechtigkeit/Gen-
derkompetenz fur Fuhrungskrafte angedacht sei, obwohl es sich nach
Einschatzung mehrerer Interviewter als eines der wirkungsvollen und
gleichstellungsférderlichen Elemente der Richtlinie herausgestellt habe.

Von mehreren Interviewpersonen wurde als mogliches Ziel einer er-
neuten Novellierung der Beurteilungsrichtlinie die groRere Verbindlichkeit
eines angemessenen Anteils der Geschlechter an den quotierten Bestno-
ten genannt. Es kénne ein ,zahlenmaRiges Korrektiv® vorgeschrieben
werden, das die Ausgewogenheit der Geschlechteranteile an den Best-
noten zur Voraussetzung fur die Freigabe und Eréffnung der Beurtei-
lungsergebnisse macht.

5.2.2 Mehr Geschlechtergerechtigkeit der Beurteilungs-
praxis

Sensibilisierung der Beteiligten
Die gestiegene Sensibilitat der Beurteilenden flr die notwendige Gewahr-
leistung von Geschlechtergerechtigkeit bei Beurteilungen sowie fir die Ri-
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siken von geschlechterbezogenen Beurteilungsfehlern und daraus fol-
genden mdglichen Benachteiligungen war fir die meisten Interviewperso-
nen eine wichtige Ursache flir die ausgewogeneren Beurteilungsergeb-
nisse. Ein*e interviewte Beurteilende*r berichtete als Beispiel, dass inzwi-
schen Beurteilende in der Dienststelle von sich aus auf Geschlechterge-
rechtigkeit achteten und ihre Beurteilungsergebnisse in dieser Hinsicht
Uberpruften.

Die Sensibilisierung der Beurteilenden wurde als kommunikativer Pro-
zess beschrieben. Die kontinuierliche Prasenz des Themas ,Geschlech-
tergerechte Beurteilungen“ in Besprechungen und die Kommunikation
Uber Genderaspekte von Beurteilungen sei entscheidend fir die Veran-
derung des Bewusstseins der Beurteilenden gewesen. Voraussetzung flr
die Ernsthaftigkeit und Wirksamkeit der Gesprache sei ein konsequenter
Top-Down-Prozess.

Die hohe Aufmerksamkeit der Verantwortlichen im Bundesinnenminis-
terium flr geschlechterausgewogene Beurteilungen und deren ver-
pflichtende Vorgabe zur Umsetzung des Bundesgleichstellungsgesetzes
sei ein wesentlicher Einflussfaktor gewesen. In der Verantwortung der je-
weiligen Behdrdenleitungen habe es dann gelegen, das Ziel der Ge-
schlechtergerechtigkeit und ,die Philosophie® an die Beurteilenden weiter-
zugeben, die sie schlussendlich umsetzen missen. Dies sei bei vielen Ge-
legenheiten, in bilateralen Gesprachen und Besprechungen geschehen.

Die Anwesenheit der Gleichstellungsbeauftragten bzw. der Vertrau-
ensfrau fur Gleichstellung in den vorbereitenden Gesprachen sei sehr
wichtig fur die Reflexion von stereotypen Geschlechterbildern gewesen,
aber auch ,Besprechungstechniken®. Eine Interviewperson betonte, dass
es gleichstellungsférderlich sei, in einer vorbereitenden Besprechung
nicht (wie haufig Ublich) bereits zu Beginn einen Vorschlag einer Rang-
folge vorzulegen, sondern zunachst alle zu Beurteilenden einzeln durch-
zusprechen. Dies férdere die bewusste Wahrnehmung der Leistung jeder
einzelnen Person und verhindere unbewusste geschlechterbezogene
Verzerrungen bei der Wahrnehmung und Bewertung von Leistung.

Vonseiten der Personalverwaltung wurden zur Unterstiitzung der Sen-
sibilisierung Schulungen flir Erstbeurteilende konzipiert, in denen Ge-
schlechteraspekte von Beurteilungen einen inhaltlichen Schwerpunkt dar-
stellten. Darliber hinaus werden Beurteilungsschulungen vor jeder Beur-
teilungsrunde durchgefuhrt. AuBerdem wurden Handlungsleitfaden fur
Beurteilende entwickelt, die ebenfalls Geschlechteraspekte beinhalten.

Fir eine Interviewperson haben Genderaspekte allerdings erst in der
Vorbereitung der aktuellen Beurteilungsrunde des Jahres 2022 einen be-
sonderen Stellenwert erhalten. Und eine weitere Interviewperson hielt
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mehr und verpflichtende SchulungsmalRnahmen zur Sensibilisierung flr
geschlechterbezogene Verzerrungen bei Beurteilungen fir notwendig.

Die erste Beurteilungsstudie war zwar nicht allen Interviewten bekannt,
doch nach Auskunft einiger Interviewpersonen gab sie einen wichtigen
Impuls fur den beschriebenen Sensibilisierungsprozess. So wurden die
Ergebnisse der Studie in Fuhrungskraftetagungen, bei Besprechungen
von Behordenleitungen mit Abteilungsleitungen und auf einer Tagung fir
den gesamten hoheren Dienst und Teile des gehobenen Dienstes darge-
stellt und diskutiert.

Fur Behoérden- und Abteilungsleitungen, Personalverantwortliche,
Gleichstellungsbeauftragte und den Hauptpersonalrat sei die Studie ein
-ernst zu nehmendes Papier® gewesen, das ein ,grol3es Thema“ behan-
delt. Auch auf der Ebene der Abteilungsleitung und Staatssekretar*in im
Bundesinnenministerium habe die Studie Interesse und Aufmerksamkeit
geweckt. Man sei dort ,dankbar flr die Daten“ und auf der Suche nach
AbhilfemaRnahmen gewesen, so eine Interviewperson.

Die Ergebnisse der ersten Beurteilungsstudie seien von den Flihrungs-
kraften und Behodrdenleitungen offen aufgenommen worden. Man sei
Uberrascht gewesen, dass man — aus gleichstellungspolitischer Sicht —
,S0 schlecht* bzw. ,als Schlusslaterne® dastehe und sei ,wachgerittelt
worden. AuRerdem seien ,ziemlich viel Unruhe” und ein gewisser Hand-
lungsdruck entstanden, da man sich in Konkurrenz zu anderen Bundes-
landern empfand und eine bessere Position erreichen wollte.

Kritik am Ziel der Geschlechtergerechtigkeit bei Beurteilungen oder Wi-
derstande dagegen bei den Flhrungskraften wurden von den strategisch
Verantwortlichen nicht berichtet. Jedoch hatten die Flhrungskrafte auf-
grund der erforderlichen Anderungen splirbare Anstrengungen erwartet.
Und aufderdem, so eine Interviewperson: ,Was in den Kdpfen gedacht
wurde, entzieht sich meiner Kenntnis®.

Transparenz und Controlling der Beurteilungsergebnisse

Einen wesentlichen Beitrag zur gestiegenen Sensibilitat lieferte nach An-
sicht aller Interviewten die Bekanntgabe der nach Geschlecht differen-
zierten Beurteilungsergebnisse aus der ersten Beurteilungsstudie und
ihre Diskussion dartber. Diese Transparenz ermutigte zwar zu offenen
Meinungsaulierungen wie ,Vielleicht sind die Manner ja besser!®, wie
eine Interviewperson berichtete. Doch auch wenn diese Aussage zu-
nachst zu geringschatzendem Gelachter flhrte, so bot sie doch auch die
Gelegenheit zur Auseinandersetzung mit Geschlechterstereotypen und
verzerrter Wahrnehmung — und damit zur Veranderung tradierter Ge-
schlechterbilder.
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Von einigen Interviewpersonen wurde berichtet, dass Daten zur ge-
schlechterbezogenen Struktur der Beurteilungen oder Beurteilungsvor-
schlage und entsprechende Statistiken inzwischen zum Standard in ihren
Beurteilungskonferenzen oder vorbereitenden Abteilungsbesprechungen
mit Beurteilenden gehoéren. Die Frage nach der ausgewogenen Berlick-
sichtigung von Frauen und Mannern werde regelmafig gestellt. Aller-
dings, so eine Interviewperson, sei es manchmal schwierig, Argumente
fur eine besonders gute Leistung weiblicher Beurteilter zu finden, wenn
bei mannlichen Beurteilten Sonderaufgaben berticksichtigt werden mius-
sen, mit denen Frauen seltener beauftragt werden.

Das Berichtswesen der Gleichstellungsbeauftragten ist nicht nur fir die
Sichtbarkeit ihrer Arbeit im Allgemeinen wichtig, wie es eine Interviewper-
son formulierte. Die Transparenz der Beurteilungsergebnisse und ihrer
geschlechterbezogenen Struktur ist aullerdem die Voraussetzung fiir ein
effektives Gleichstellungscontrolling des Beurteilungswesens. Nur da-
durch kénnen verbindliche Vorgaben fur eine ausgewogene Reprasen-
tanz von Frauen und Mannern an den Spitzennoten formuliert und tber-
pruft werden, wie es bei der Bundespolizei fir die Beurteilungsrunde des
Jahres 2022 geschehen ist.

Veranderung der (beeinflussbaren) Rahmenbedingungen

Geschlechtergerechte Beurteilungsergebnisse kénnen nicht nur auf direk-
tem Wege erreicht, sondern auch indirekt dadurch erleichtert werden,
dass durch eine gleichstellungsforderliche Organisationskultur sowie gen-
dersensible Personal- und Fihrungsarbeit entsprechende Rahmenbedin-
gungen geschaffen werden (siehe Abbildung 4). Hier sind bei der Bun-
despolizei in den vergangenen zehn Jahren eine Reihe von Mallnahmen
ergriffen und Erfolge erzielt worden, wenn auch noch nicht alle gleichstel-
lungspolitischen Anspriiche erfiillt sind. Uber Erfolge und Grenzen der
Veranderung gleichstellungsrelevanter Rahmenbedingungen berichteten
die Interviewpersonen umfangreich anhand einer Vielzahl von Beispielen.

Ganz allgemein wurde von mehreren Interviewpersonen formuliert,
dass sich die (geschlechterbezogene) Kultur innerhalb der Bundespolizei
deutlich verandert habe und Frauen als Kolleginnen selbstverstandlich
und akzeptiert seien. Eine Interviewperson flhrte das Beispiel einer Tech-
nischen Einsatzhundertschaft an, die friher eine mannliche Domane ge-
wesen sei, nun aber ,ein weibliches Gesicht* bekommen habe.

Frauen haben sich, wie es eine andere Interviewperson ausdrtickte,
,ein hohes Mal} an Anerkennung und Akzeptanz in der operativen Ver-
wendung erarbeitet. Man habe ,sich mittlerweile daran gewdhnt®, dass
Geschlechteraspekte immer bertcksichtigt werden missen und die
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Gleichstellungsbeauftragten in Besprechungen dabei sind und sich aus
ihrer Sicht zu operativen wie strategischen Fragen aufRern.

Eine Interviewperson schilderte aulierdem den Eindruck, dass in den
letzten Jahren die haufig von Polizistinnen ausgeubten Tatigkeiten (in Ein-
zeldiensten) oder weiblich konnotierte Fahigkeiten (soziale und kommuni-
kative Kompetenzen) starker wertgeschatzt und anerkannt werden und als
Folge davon haufiger mit guten Leistungsbeurteilungen honoriert werden.

Als Anzeichen flur die gleichstellungsorientierte Organisationskultur
wurde die Dienstvereinbarung zum respektvollen Umgang am Arbeits-
platz genannt. In ihr wurden Vereinbarungen zum Umgang mit sexueller
Belastigung getroffen. Ein Schreiben an alle Fihrungskrafte und Leitlinien
fur die Umsetzung der Dienstvereinbarung gemeinsam mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten erarbeitet.

Insofern sei das Thema ,Geschlechtergerechtigkeit® allen prasent und
zu einer Normalitat geworden. Dies gelte, bei nur geringen, durch die Auf-
gabe begrindeten Unterschieden, fur alle Behdrden der Bundespolizei,
so eine Interviewperson. Die Umwandlung der gesamten Organisation
vom friheren Bundesgrenzschutz zur heutigen Bundespolizei hat nach
Ansicht mehrerer Befragter diesen Wandel begunstigt, denn hierfir sei
ein neues, modernes Flhrungsverstandnis etabliert worden, das mittler-
weile verbreitet gelebt werde.

Es wurde jedoch auch von Interviewpersonen darauf hingewiesen,
dass der Wandel zu einer geschlechterneutralen und gleichstellungs-
freundlichen Kultur noch nicht vollstandig vollzogen sei. Es wurden in den
Interviews auch Beispiele fiir eine unangemessene Betrachtung von Au-
Rerlichkeiten bei Frauen in Auswahlkommissionen genannt, oder die an-
dauernde Existenz von geschlossenen mannlichen Kreisen erwahnt, zu
denen Frauen keinen Zugang bekamen. Auch gendergerechte Sprache
sei noch nicht Uberall akzeptiert, sondern fiir manche noch ein Reizwort.
Manchmal misse ,man auch Menschen Uberzeugen, die noch ganz an-
dere Meinungen haben®, berichtete eine Interviewperson.

Seit einigen Jahren ist die Bundespolizei zertifiziert durch das ,audit
berufundfamilie“ und unterstreicht damit ihren Anspruch, die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie fUr die Beschaftigten zu gewahrleisten. Teilzeitar-
beit und Homeoffice wiirden vermehrt angeboten und akzeptiert. Eine In-
terviewperson bezeichnete es als wesentliche Aufgabe von Flihrungskraf-
ten, allen Beschaftigten die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu er-
leichtern und allen persdnlichen Lebenssituationen gerecht zu werden. In
einem der Interviews wurde jedoch auch die Befurchtung gedufert, dass
sich die gewonnene Akzeptanz von Teilzeitarbeit durch den Fach- und
Fuhrungskraftemangel wieder ricklaufig entwickeln kénnte.
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Eine Interviewperson berichtete von einer Dienststelle der Bereit-
schaftspolizei der Bundespolizei, in der ein flexibles Arbeitszeitmodell ent-
wickelt wurde. Es beinhaltet eine Gleitzeitregelung von jeweils drei Stun-
den zu Arbeitsbeginn und -ende an Tagen ohne Einsatze oder Fortbildun-
gen. Dieses Arbeitszeitmodell sei auf die gesamte Bereitschaftspolizei
Ubertragen worden und habe dazu geflhrt, dass einige Teilzeitkrafte ihre
Arbeitszeit aufstocken konnten. Es habe auch zur Attraktivitat des Arbeit-
gebers ,Bundespolizei“ beigetragen und zu Bewerbungen motiviert.

Trotz dieses positiven Beispiels und der Auditierung wurde die Famili-
enfreundlichkeit der Bundespolizei von anderen Interviewten als noch
nicht ausreichend bewertet. Ausschlaggebend fir diese kritische Ein-
schatzung war vor allem die geforderte regionale Flexibilitat bei Aus- und
Fortbildungslehrgangen bzw. beim Studium sowie beim beruflichen Ein-
satz (siehe hierzu auch den Kapitel 5.2.3). Zwar kann eine sogenannte
LZielverwendung“ vereinbart werden, wodurch der berufliche Einsatz in
einer bestimmten Region nach der Ausbildung garantiert wird. Jedoch gilt
dies nicht fur den Hoheren Dienst.

Wer im Hoheren Dienst beschéaftigt sein will, muss ein Jahr in Prasenz
an der Deutschen Hochschule der Polizei in Minster studieren. Fur be-
stimmte Aufstiegsstufen (nach A15 oder A16) werden aul3erdem Eins-
atze beim Bundespolizeiprasidium in Potsdam oder beim Bundesinnen-
ministerium in Berlin vorausgesetzt. Dieser Anspruch an regionale Flexi-
bilitat ist flr Eltern oder pflegende Angehdrige nur schwer erfillbar und
insbesondere flr Frauen ein Hemmnis, einen Aufstieg in den hdheren
Dienst anzustreben, da sie immer noch Uberwiegend diese familiaren
Pflichten Gbernehmen.

Dieser Einschrankung zum Trotz, hat sich der Frauenanteil an Fih-
rungspositionen des Hoheren Dienstes erhoht, bis hin zu (aktuell zwei)
Prasidentinnen und Vizeprasidentinnen von Bundespolizeibehérden.
Dies stellt nach Ansicht einiger Befragter ebenfalls eine forderliche Rah-
menbedingung fir geschlechterausgewogene Beurteilungen dar, denn
Frauen seien dadurch in ihrer Leistungsfahigkeit und Eignung fur Spitzen-
amter sichtbarer geworden und stellten wichtige Vorbilder (,role models®)
fur potenzielle weitere Aufstiegskandidatinnen dar.

Durch die immer gréliere Zahl weiblicher Fuhrungskrafte auf unter-
schiedlichen Flhrungsebenen, auch aulerhalb des héheren Dienstes,
weiche die friher vorhandene Skepsis gegentber ihrer Eignung. Auler-
dem, so hat es eine Interviewperson erlebt, verwirklichen weibliche Flh-
rungskrafte den Anspruch an genderorientierte Flihrung besonders gut.
Bedauert wurde von einer Interviewperson, dass eine (nicht naher be-
zeichnete) Personalentwicklungsmalinahme nicht fortgefuhrt werde, ob-
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wohl sie wesentlich zu der Besetzung von Spitzenfunktionen mit Frauen
beigetragen habe.

Der haufigere Aufstieg von Frauen in Flhrungspositionen wurde unter-
stutzt durch MaRnahmen der Personalentwicklung, zu denen ein Mento-
ring-Programm, Hospitationsmdglichkeiten und Coaching-Angebote ge-
horten, aber auch die gezielte Ansprache einzelner Frauen auf ihre beruf-
liche Entwicklung. Fir eine gewisse Zeit wurden Orientierungslehrgange
fur Frauen angeboten, um ihre Entscheidung fiir die Ubernahme einer
Flhrungsfunktion zu erleichtern. Eine Interviewperson bedauerte, dass
diese Moglichkeit nicht mehr gegeben sei.

Aulerdem wurde die Bildung von Netzwerken weiblicher Flhrungs-
krafte durch Tagungen fur weibliche Fuhrungskrafte des héheren Diens-
tes gefordert. Eine dieser Tagungen hatte einen eher ungeplanten Effekt
durch die Sichtbarkeit der Teilnehmerinnen: Eine Interviewperson erin-
nerte sich an die besondere Wirkung eines friiheren Gruppenfotos aller
Bundespolizistinnen des hoheren Dienstes. Der damalige Bundesinnen-
minister war sichtlich Gberrascht (,geschockt‘) angesichts der geringen
Zahl an Frauen, was sein gleichstellungspolitisches Engagement mog-
licherweise gefestigt habe.

Nach einer Zeit der Unterbrechung wird fir das Jahr 2023 zurzeit wie-
der eine Veranstaltung geplant. Dabei sei die Idee der Organisator*innen,
dass ahnliche Veranstaltungen anschlieend in den verschiedenen Direk-
tionen flr den gehobenen und mittleren Dienst durchgeflhrt werden.

Da Fuhrungskrafte als wesentliche Trager*innen der Geschlechterge-
rechtigkeit anzusehen sind, wurden in den Laufbahnausbildungen und
FUhrungskréftetrainings, insbesondere fur den hdheren Dienst, entspre-
chende Inhalte eingefiihrt bzw. ausgeweitet — so berichteten mehrere In-
terviewpersonen. Gender-Mainstreaming, geschlechterneutrale Sprache,
genderbewusstes Flhren und weitere Geschlechteraspekte seien in die
Qualifizierungsmalinahmen fur Fuhrungskrafte aufgenommen worden.
Aullerdem Uberndhmen Gleichstellungsbeauftragte eigene spezielle Mo-
dule der Trainingsmaflnahmen.

Etwas skeptisch aufgrund eigener Nachfragen, zweifelte eine Inter-
viewperson jedoch daran, ob geschlechterbezogene Inhalte in den Quali-
fizierungsmalnahmen tatsachlich immer in der gewuinschten Qualitat und
Intensitat behandelt wirden. Ergéanzend wurde von ihr vorgeschlagen,
auch auf Fuhrungskraftetagungen ein geschlechterbezogenes Thema als
Standard einzufiihren, damit Gleichstellung eine hohe Prioritat behalte.

Die geschlechterbezogenen Inhalte der QualifizierungsmalRnahmen
wurden um Fragen der Diversitat erweitert und es ist geplant, als Pilotpro-
jekt im Bundespolizeiprasidium eine ,Ansprechperson Diversitat* einzu-
setzen, die fUr inhaltliche Fragen, Beratung und Beschwerden in diesem
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Bereich zur Verfligung steht. Eine Interviewperson hofft, dass auch in die-
sem erweiterten Diskurs die bislang zentralen und immer noch aktuellen
gleichstellungspolitischen Fragen ihren Stellenwert behalten.

Auch Interessenvertretungen konnen in der Ausubung ihrer Funktion
Einfluss auf eine gleichstellungsfreundliche Organisationskultur und ge-
schlechterausgewogene Beurteilungsergebnisse nehmen. In den Inter-
views wurde dies einerseits am Beispiel des Personalrats der Bundespo-
lizei deutlich, der entsprechende Anspriche an die Behdrdenleitung deut-
lich formuliert und konsequent auf ihre Erflllung einwirkt.

Andererseits spielten auch die Gleichstellungsbeauftragten eine zent-
rale Rolle, wenn sie in Besprechungen und Tagungen gleichstellungspo-
litische Aspekte thematisieren, Benachteiligungsgefahren erkennen und
AnstoRRe flir gendersensiblere Personalfiihrung geben. Sie triigen das
Thema in die Organisation hinein, wo eine Interviewperson, und zwar zu
Beschaftigten auf allen Ebenen. lhre Akzeptanz sei in den letzten Jahren
gestiegen, wurde berichtet. Mittlerweile wendeten sich neue Flhrungs-
krafte haufig an die zustandige Gleichstellungsbeauftragte, um ein erstes
kooperatives Gesprach zu fihren.

Externe (unbeeinflussbare) Einflussfaktoren

Die groRere Ausgewogenheit der Beurteilungsergebnisse bei der Bun-
despolizei wurde auch durch Faktoren begtinstigt, die nicht durch interne
Maflnahmen beeinflusst werden konnten, sondern sich unabhangig ent-
wickelt haben.

So wurde von mehreren Interviewten angefiihrt, dass sich der gesell-
schaftliche Wandel in den Geschlechter- und Familienbildern und die als
selbstverstandlich geforderte Gleichstellung und Chancengleichheit der
Geschlechter auch in der Bundespolizei widerspiegele und eine gleich-
stellungsférderliche Organisationskultur beglnstige.

Geanderte Vorstellungen fur familidre Arbeitsteilung im Privatleben
und Erwartungen an berufliche Teilhabe beider Partner*innen fihrten
dazu, so die Beobachtung, dass die Akzeptanz von Teilzeit und anderen
familienfreundlichen Arbeitszeitmodellen wachse und die Notwendigkeit
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf anerkannt werde. Auch Vater for-
derten zunehmend entsprechende Angebote ein, entweder fur sich selbst
oder aber fur ihre Téchter und Soéhne.

AulRerdem sei ein ruhestandsbedingter Generationenwechsel auf der
Flhrungsebene zu beobachten, wodurch verstarkt Flihrungskrafte mit ei-
nem gleichstellungsorientierten Geschlechterverstandnis und hdéherer Fa-
milienorientierung Verantwortung Gberndhmen und eine gleichstellungs-
forderliche Kultur schufen. Dies sei allerdings kein demografischer Auto-
matismus, sondern misse durch die Forderung sowie Forderung eines
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gleichstellungsorientierten Flhrungsverstandnisses und von Gleichstel-
lungskompetenzen der Flhrungskrafte unterstitzt werden.

Von einer Interviewperson wurden demografische Aspekte auch inso-
fern herangezogen, als die gewachsenen Anteile von weiblichen Beurteil-
ten an den Bestnoten auch mit der nunmehr langeren Prasenz von Frauen
bei der Bundespolizei zusammenhangen konnten. Die friher niedrigeren
Anteile kdnnten die Neuheit und damit geringer eingeschatzte Leistungs-
fahigkeit von weiblichen Beschaftigten ausgedrickt haben, die sich nun
,herausgewachsen* habe.

DarUber hinaus, so wurde mehrfach erwahnt, sei die Akzeptanz von
Teilzeit gewachsen und die Vorstellung, dass gute Leistungen nur von
Beschaftigten erbracht werden, die lange Zeit auf der Dienststelle prasent
sind (,Prasenzkultur®), habe abgenommen. Als Konsequenz ergebe sich,
dass die stereotyp schlechtere Beurteilung von (Uberwiegend weiblichen)
Teilzeitbeschaftigten ebenfalls zuriickgegangen sei. Einen ,rapiden
Schub* fur diese Entwicklung habe die Corona-Pandemie und die mit ihr
verbundene Einfihrung von Homeoffice oder Telearbeit gebracht.
Dadurch sei die fehlende Sichtbarkeit zur Normalitdt geworden und die
Anforderung an die Prasenz gesunken.

Auch gesetzliche Rahmenbedingungen wurden von einigen Inter-
viewpersonen als Einflussfaktoren genannt. So seien die Mitbestimmungs-
rechte des Personalrates ein starker Hebel fur die Umsetzung der Gleich-
stellung der Geschlechter. Dies musse erkannt und genutzt werden.

Die Novellierung des Bundesgleichstellungsgesetzes habe die Stel-
lung der Gleichstellungsbeauftragten gestarkt, in dem ihre personelle und
sachliche Ausstattung verbindlich geregelt und verbessert wurde. Es ste-
hen ihnen nun ein Geschéaftszimmer, Mitarbeitende und Stellvertretungen
zu; aulRerdem gibt es sieben Vertrauensfrauen fur die Gleichstellungsar-
beit in dezentralen Behdérden. Dadurch hatten sich die Kapazitaten der
Gleichstellungsbeauftragten erheblich erweitert, sich fiir geschlechterge-
rechte Beurteilungen zu engagieren und ihre Einflussmdglichkeiten zu
nutzen.

5.2.3 Aktuelle Hemmnisse und zukinftige Handlungs-
felder

Im Jahr 2023 werden bei der Bundespolizei zwei Prasidentinnen (Behor-
denleitungen) gezahlt; dies habe die mannliche Pragung der Spitzenfunk-
tionen der Bundespolizei jedoch noch nicht nachhaltig geandert. Als eines
der wichtigen gleichstellungspolitischen Handlungsfelder fir die Zukunft
wurde deshalb in mehreren Interviews die Erhéhung des Anteils von Frau-



JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED | 72

en an Fuhrungspositionen und im héheren Dienst genannt. Diesem Ziel
stinden aktuell familienunfreundliche Rahmenbedingungen der Qualifi-
zierung fiur den Aufstieg einerseits und der mogliche bundesweite, also
heimatferne Einsatz nach der Fortbildung andererseits entgegen.

Was den heimatnahen Einsatz nach der Qualifizierung anbelangt,
wurde fur den mittleren und gehobenen Dienst das Instrument der ,Ziel-
verwendung“ geschaffen, womit eine bestimmte Einsatzregion vereinbart
und garantiert wird.

Die bessere Vereinbarkeit der Aufstiegsqualifizierung fir den gehobe-
nen Dienst mit Familienverantwortung soll mit dem Pilotprojekt ,,Familien-
freundliches Studium® an der Hochschule des Bundes fur 6ffentliche Ver-
waltung, Fachbereich Bundespolizei, erreicht werden. Fir drei Lehrgrup-
pen des Studiengangs zum*zur Diplomverwaltungswirt*in wurden die
technischen und personellen Voraussetzungen dafur geschaffen, einen
erheblichen Anteil des Studiums als Fernlehre zu gestalten. Das sechs-
monatige Grundstudium findet, nach Angaben in einem Interview, jedoch
weiterhin in Prasenz in Brihl (bei Koéln) statt.

Das Pilotprojekt wird evaluiert werden, um Erfahrungswerte flir seine
Fortfihrung bzw. Weiterentwicklung zu gewinnen. Ob es auch auf den
Masterstudiengang flir den Einstieg in den héheren Dienst Ubertragen
werden wird, wurde in den Interviews nicht prognostiziert. Die Orte fir das
Prasenzstudium sind Libeck, Wiesbaden und Munster.

Die Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Fih-
rungsfunktion wirken sich zusatzlich auf die Aufstiegschancen aus. Viele
Bundespolizistinnen des gehobenen Dienstes Ubernehmen Flhrungsauf-
gaben eher im verwaltenden Bereich, so die Beobachtung einer Inter-
viewperson. Fur den Erfolg und die weitere Entwicklung einer Flihrungs-
kraft sei jedoch Erfahrung in operativen Einsatzen notwendig.

Dies bedeute die Ubernahme einer operativen Einsatzfilhrungsfunk-
tion, etwa einer mobilen Verhandlungseinheit, einer mobilen Kontroll- und
Uberwachungseinheit oder eines Ermittlungsdienstes. Es misse deshalb
angestrebt werden, dass mehr Frauen als Dienstgruppenleiterinnen (Hun-
dertschaftsfuhrerinnen) eingesetzt werden.

Um dieses Ziel zu erreichen, bedarf es aktiver Angebote an Frauen,
sich in unterschiedlichen Funktionen und Fachbereichen auszuprobieren
und einzubringen. Auch flr Beschéftigte des mittleren und gehobenen
Dienstes seien verstarkt Mentoring und Hospitationen anzubieten, so die
Anregung aus einem der Interviews.

Diese Interviewperson forderte ebenfalls, auch konzeptionelles Arbei-
ten und Recherchen als wertvolle und beurteilungsrelevante Tatigkeitsbe-
reiche anzuerkennen, nicht ausschlie3lich operative Einsatze. Aullerdem
seien Aufstiegswiinsche in der Beurteilung zu dokumentieren, sodass sie
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sichtbar seien und nicht aufgrund von Stereotypen als unwahrscheinlich
unterstellt und nicht bertcksichtigt werden.

Doch auch die Kriterien flr den Aufstieg kdnnen sich strukturell be-
nachteiligend auswirken, wie am Beispiel eines Sonderprogramms flr
den erleichterten Aufstieg in den gehobenen Dienst (sog. ,Seehofer-Auf-
stieg”, sieche Kasten) gezeigt werden kann. Wenn strukturelle Benachtei-
ligungen festgestellt wurden, mussen sie fir die Zukunft abgestellt wer-
den, denn sie konnen dem Rechtstatbestand der mittelbaren Diskriminie-
rung entsprechen. Hierfir setzen sich mehrere der interviewten Perso-
nen ein.

Kriterien eines Sonderprogrammes fiir den erleichterten Auf-
stieg in den gehobenen Dienst der Bundespolizei, 2020-2023,
und ihre geschlechterbezogene Wirkung

Durch derartige Sonderprogramme wird ein Drittel der Aufstiege in
den gehobenen Dienst gestellt; die anderen beiden Drittel werden
durch Quereinstiege von auf’en und reguldre Aufstiege aus dem
mittleren Dienst bedient. Der erleichterte Aufstieg beinhaltet, dass
ausgewahlte Beschaftigte des mittleren Dienstes auf Grundlage ei-
nes vertieften Eignungsgesprachs in den gehobenen Dienst ber-
fuhrt werden, ohne eine zusatzliche formale Qualifizierungsmalf3-
nahme durchlaufen zu haben.

Die Auswahlkriterien fiir das Sonderprogramm, das bis Ende des
Jahres 2023 insgesamt 2.000 erleichterte Aufstiege erlauben sollte,
waren:

e zehn Jahre Dienstzeit in der Polizei

e davon drei Jahre als Polizeihauptmeister*in

e noch nicht 59 Jahre alt

o |etzte Beurteilung mindestens mit B1 (drittbeste Note)

Im Laufe des Jahres 2022 stellte sich heraus, dass Frauen bei die-
sem Sonderprogramm deutlich unterreprasentiert waren, weil sie
die gesetzten Kriterien nur schwer erflllen konnten. Seit dem Jahr
2015 wurden namlich zwar kontinuierlich Frauen zu Polizeihaupt-
meisterinnen befordert, jedoch hatten sie bis zum Stichtag des Son-
derprogramms entweder nicht die notwendigen Dienstjahre insge-
samt oder in der Funktion der Polizeihauptmeisterin erbracht, oder
aber sie waren nach ihrer Beforderung in der neuen Vergleichs-
gruppe zunachst niedriger zu beurteilen, konnten also weder eine
A1 noch eine A2 als Gesamtnote erreichen.
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Ein weiteres Handlungsfeld wurde von Interviewpersonen in der statisti-
schen Transparenz entdeckt. So sei einerseits eine differenzierte Auswer-
tung der Beurteilungsergebnisse von Vollzugsbeamt*innen und Verwal-
tungsbeamt*innen notwendig, um Hinweise auf moégliche Effekte einer
von den Beurteilenden empfundenen unterschiedlichen Wertigkeit dieser
beiden Fachbereiche zu erhalten. Andererseits sei die Ausweitung der
Datenanalyse auf die Besoldungsgruppe A13 und den héheren Dienst
wichtig, um den eventuellen Beitrag der Beurteilungsergebnisse fur den
Aufstieg von Frauen in den und im hdéheren Dienst identifizieren und dis-
kutieren zu kdénnen.

5.3 Ursachenanalyse bei der Polizei
Niedersachsens

Die Beurteilungsergebnisse der Polizei Niedersachsens zahlten bereits in
der ersten Beurteilungsstudie zu den nach Geschlecht eher ausgewoge-
nen. Deshalb war Niedersachsen einer der Bereiche, die fiir die Formu-
lierung von Hinweisen und Empfehlungen einer gleichstellungsforderli-
chen Gestaltung von Beurteilungsregelungen und -praxis vertiefend ana-
lysiert wurden (Jochmann-Dall 2014).

Die Auswertung der Beurteilungsergebnisse des Jahres 2020 ergab
eine noch deutlichere Ausgewogenheit bzw. zeigte durch ausschliel3lich
negative Indexwerte fir BDG1 und BDG2 geringfligig bis deutlich héhere
Anteile beurteilter Frauen an den Bestnoten an (siehe Kapitel 4.2). Den
Ursachen und Malinahmen, die dieser gleichstellungspolitisch erfreuli-
chen Entwicklung zugrunde lagen, wurde deshalb in dieser Evaluations-
studie vertiefend nachgegangen.

Informationen fur die nachfolgende Ursachenanalyse in Niedersach-
sen wurden in vier Interviews mit funf Personen (drei Frauen, zwei Man-
ner) aus der Personalabteilung, aus dem Bezirks- bzw. Hauptpersonalrat,
mit einer Gleichstellungsbeauftragten und einem*einer Beurteilenden ge-
wonnen. Darlber hinaus lagen interne Dokumente sowie die Beantwor-
tung einer Kleinen Anfrage des Niedersachsischen Landtages (2021) vor.

Bis auf eine Ausnahme waren alle Interviewpersonen im Jahr 2013 be-
reits im Polizeidienst Niedersachsens beschaftigt. Sie Ubten verschiedene
Funktionen als Fuhrungskrafte verwaltender Organisationseinheiten oder
im Polizeivollzugsdienst aus, teilweise als Beurteilende, waren jedoch da-
mals nicht in Verantwortung flr die Organisation und Durchfiihrung des
Beurteilungsverfahrens. Von keiner Interviewperson wurden die Inhalte
der ersten Beurteilungsstudie zur Kenntnis genommen.
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5.3.1 Neue Impulse in der gedanderten Beurteilungs-
richtlinie

Die Beurteilungsrichtlinien fir Polizeivollzugsbeamtinnen und Polizeivoll-

zugsbeamte des Landes Niedersachsen (BRLPol) wurden im Jahr 2020

reformiert. Anlasse waren aktuelle, zu berlcksichtigende Rechtsprechung

sowie die Férderung leistungsgerechter Differenzierung im Allgemeinen
und im Hinblick auf die Geschlechter.

In der neuen Fassung der Richtlinie wurden die grundsatzliche Struktur
des Beurteilungsverfahrens und die bereits in der BRLPol aus dem Jahr
2008 vorhandenen gleichstellungsférderlichen Elemente fortgeflihrt so-
wie einige wesentliche gleichstellungsrelevante Bestimmungen neu auf-
genommen.

Bereits in der vorherigen Fassung der BRLPol waren folgende Bestim-
mungen enthalten:

« Die Leitlinie des Gender-Mainstreaming ist als Grundsatz der dienstli-
chen Beurteilung zu beachten.

o Die Beurteilung wird bei Freistellung, Elternzeit oder Beurlaubung aus
anderen familiaren Griinden fortgeschrieben, wobei sich diese Abwe-
senheiten nicht nachteilig auf die Beurteilung auswirken durfen (Expli-
zite Nennung und Erganzung des § 33 Abs. 3 Bundeslaufbahnverord-
nung).

o Es ist mdglich, familiare und soziale Erfahrungen als besonderes au-
Rerdienstliches Engagement zu berilicksichtigen.

« Die Gleichstellungsbeauftragte sowie ein Mitglied der Personalvertre-
tung und der Schwerbehindertenvertretung nehmen an den Mal-
stabskonferenzen zu Beginn des Beurteilungsverfahrens teil.

Die folgenden Regelungen wurden neu aufgenommen:

« Esiist nur die Leistung zu beurteilen, ,die im Rahmen der Tatigkeit und
in der individuell bestehenden Arbeitszeit erbracht wurde® (BRLPol, Zif-
fer 1.2).

« An Malstabskonferenzen wird die inhaltliche Anforderung gestellt,
dass nicht nur auf leistungsgerecht abgestufte und untereinander ver-
gleichbare, sondern auch auf geschlechtergerechte Beurteilungser-
gebnisse hinzuwirken sei. ,Zu diesem Zweck ist in der Mal3stabskon-
ferenz Uber statistische Beurteilungsunterschiede zwischen Frauen
und Mannern und zwischen Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten im Be-
urteilungsverfahren des vorherigen Stichtages zu unterrichten“ (BRL-
Pol, Ziffer 9.1).

« Fir zu Beurteilende der Laufbahngruppe 2 ab dem zweiten Einstiegs-
amt (hdherer Dienst) ist der*die Landespolizeiprasident*in als Zweitbe-
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urteiler*in zustandig. Fur sie wird eine eigene Beurteilungskonferenz
durchgeflihrt, bei der auf leistungsgerecht abgestufte, untereinander
vergleichbare und geschlechtergerechte Beurteilungsergebnisse hin-
zuwirken ist (BRLPol, Ziffer 8.2 und 9.4).

« Die Gleichstellungsbeauftragte sowie ein Mitglied der Personalvertre-
tung und der Schwerbehindertenvertretung nehmen auch an den
Zweitbeurteilungskonferenzen der jeweiligen Behorden teil (BRLPol,
Ziffer 9.2).

« Auch in den Zweit- und Erstbeurteilerkonferenzen sind leistungsgerecht
abgestufte, untereinander vergleichbare und geschlechtergerechte Be-
urteilungsergebnisse anzustreben (BRLPol, Ziffer 9.2 und 9.3).

« Bei Beginn der Elternzeit (ab sechs Monaten sowie bei Abordnung,
Beurlaubung und Zuweisung nach §20 BeamtStG) ist ein Beurtei-
lungsbeitrag zu erstellen (BRLPol, Ziffer 10.2).

« Die Ergebnisse der Regelbeurteilungen sind im Hinblick auf Unter-
schiede zwischen Frauen und Mannern sowie Teilzeit- und Vollzeitbe-
schaftigten zu evaluieren (BRLPol, Ziffer 14).

« Geschlechtergerechtigkeit der Beurteilungen wird als eines der Ziele
der Aus- und Fortbildung genannt (BRLPol, Ziffer 15).

Als besonders wirkungsvolle Veranderungen wurden von mehreren Inter-
viewpersonen die kaskadenartige Thematisierung der Geschlechterge-
rechtigkeit in Mal3stabs- und (Erst- wie Zweit-)Beurteilerkonferenzen so-
wie der obligatorische Beurteilungsbeitrag zu Beginn der Elternzeit ge-
nannt. Fur die Besprechungen sei die statistische Aufbereitung, die nicht
nur nach Geschlecht, sondern auch nach Vollzeit/Teilzeit differenziere,
besonders wichtig.

Auch die Teilnahme der Gleichstellungsbeauftragten an den Konferen-
zen sei wichtig. Allerdings wies eine Interviewperson darauf hin, dass die
Gleichstellungsbeauftragte bereits vor den Konferenzen durch Gespra-
che und Interventionen ihren Einfluss geltend machen misse. Beginne
sie damit erst wahrend der Konferenzen, sei es zu spat, um Geschlech-
tergerechtigkeit zu gewahrleisten.

Die Zustandigkeit des*der Landespolizeiprasident*in fir die Beurteilun-
gen des hoheren Dienstes (Laufbahngruppe 2 ab dem zweiten Einstiegs-
amt) sei ebenfalls von besonderer Bedeutung, da hierdurch gendersen-
sible strategische Personalplanung fiir diesen gesamten Personenkreis
praktiziert werden kénne. Doch nicht nur hierflir, sondern auch fir die Ein-
haltung eines leistungs- und geschlechtergerechten Beurteilungsmal3-
stabs trage der*die Landespolizeiprasident*in die Verantwortung.

Im Unterschied zu diesen Einschatzungen waren andere Interviewper-
sonen der Auffassung, die Beurteilungsrichtlinie und die enthaltenen De-
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finitionen und Regelungen hatten eher geringe Auswirkung auf das Beur-
teilungsgeschehen und die Geschlechtergerechtigkeit der Beurteilungs-
ergebnisse. Eine Ausnahme gelte allenfalls in Bereichen, in denen noch
ausgepragte Geschlechterstereotype und Beurteilungsunterschiede nach
Geschlecht vorlagen, zu denen sich die Interviewten allerdings nicht zahl-
ten. Das Controlling von Kennzahlen der Gleichstellung wurde als wir-
kungsvoller erachtet.

DarUber hinaus wurde in einem Interview auf die nur begrenzte Bedeu-
tung der Gesamtnote hingewiesen. Denn da jede Polizeiinspektion je
nach Anzahl der Beschaftigten eigene Beférderungsmaoglichkeiten habe,
sei auch mit der Gesamtnote C mittlerer Bereich durchaus eine Beforde-
rung moglich. Neben der Gesamtnote sei in der Konkurrenz um die Be-
foérderung ebenfalls entscheidend, wie haufig sich die Bestnoten A und B
bei den Einzelbewertungen finden. Hierauf werde kinftig, auch unter dem
Gesichtspunkt der Beférderungschancen von Frauen, detaillierter zu ach-
ten sein.

Zurzeit wird eine erneute Reform der BRLPol geplant, nach der auf-
grund aktueller Rechtsprechung auch die Beurteilung der Beféhigung und
Eignung in die Gesamtnote eingehen muss. Gleichzeitig sollen weitere
Verbesserungen vorgenommen werden. Es wird zurzeit an einer genau-
eren Beschreibung der Nachzeichnung der Beurteilung fur Gleichstel-
lungsbeauftragte gearbeitet sowie an Vorschlagen fur Formulierungen zur
Berlcksichtigung von ,remote work“ bei der Beurteilung. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte sowie das Strategieteam Gleichstellung (siehe den Ab-
schnitt ,Veranderung der beeinflussbaren Rahmenbedingungen® unten)
sind in den Reformprozess eingebunden.

Eine Interviewperson berichtete, dass in diesem Prozess gelegentlich
auch uber den Verzicht auf das ,klassische® Beurteilungssystem und al-
ternative Laufbahnmodelle nachgedacht werde. Doch andererseits war
sie der Uberzeugung, dass sich ohne Beurteilungssystem ,noch mehr
Willkiir durchsetzen und weniger nach Leistung, sondern eher nach Ahn-
lichkeit beférdert und ausgewahlt wirde.

5.3.2 Wege zu einer geschlechtergerechten
Beurteilungspraxis

Sensibilisierung der Beteiligten

Die ausgewogenen Beurteilungsergebnisse waren nach Ansicht der In-
terviewpersonen Ausdruck der gestiegenen Sensibilitat der Beurteilenden
fur Geschlechtergerechtigkeit bei der Beurteilung. Der beschrittene Weg,
so ein*e Befragte™r, sei also der richtige gewesen, was dazu gefihrt habe,
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dass an die ausgewogenen Ergebnisse der ersten Beurteilungsstudie er-
folgreich angeknUpft werden konnte.

Einige der Interviewpersonen wiesen auf die zentrale Organisation und
Unterstutzung der Sensibilisierung hin. So werde den Polizeibehérden
durch das zustandige Referat des Innenministeriums ein Ablaufplan flr
jede Beurteilungsrunde vorgegeben, der u.a. Schulungen fir Erst- und
Zweitbeurteilende vorsieht. Erstmals Beurteilende werden personlich zu
einer Schulung eingeladen.

In den zentralen, von der Polizeiakademie durchgeflihrten Beurtei-
lungsschulungen werden neben rechtlichen und organisatorischen Fra-
gen in einem der drei Fortbildungsmodule auch gleichstellungsbezogene
Themen behandelt. Im Wesentlichen gehe es dabei um Geschlechterste-
reotype und Beurteilungsfehler, so wurde in Interviews berichtet. Andere
Interviewpersonen schatzten den Anteil von Genderaspekten an den Be-
urteilungsschulungen eher zurtickhaltend ein.

Die Polizeiakademie des Landes unterstitzt die Behérden dartber hin-
aus, in dem sie professionelle Lernvideos zu geschlechtergerechten Be-
urteilungen produziert hat, die in allen Polizeibehdrden frei abgerufen wer-
den konnen. Diese Videos wurden allen Behdrdenleitungen im Rahmen
eines Seminars Chancengleichheit vorgestellt mit der Bitte, sie in ihrer
Behorde weiterzuempfehlen.

Neben den landesweiten zentral organisierten Schulungen werden
auch dezentrale Schulungen in den Polizeibehérden durchgefihrt. So er-
innerte sich eine Interviewperson an Schulungen mit vielen Teilnehmen-
den, zu denen jeweils ein*e Beurteilende mit einer zugeordneten Teilzeit-
kraft eingeladen wurde. Dadurch wurde ein direkter Austausch tber mog-
liche Verzerrungen bei der Beurteilung von Teilzeitkraften moglich. Auch
die Gleichstellungsbeauftragte habe teilgenommen. Methodik und Inhalte
dieser dezentralen Schulungen seien stark gepragt vom Gleichstellungs-
engagement des*der jeweiligen Prasident*in bzw. Behdrdenleitung.

Fur die Polizeidirektion Hannover wurde berichtet, dass interne Fuh-
rungskraftetrainings im Umfang von funf mal drei Tagen angeboten wer-
den. Ein Teil davon behandele Beurteilungen einschliel3lich ihrer Ge-
schlechtergerechtigkeit. Klinftig solle auch der Aspekt der Beurteilung von
Mitarbeitenden im Homeoffice behandelt werden.

Die Verantwortung der Flhrungskrafte flr die Sensibilisierung der Be-
urteilenden betonte eine der Interviewpersonen besonders. Beurteilungs-
fehler seien unvermeidlich, jedoch liege es an den Flhrungskraften, sie
zu thematisieren. Wenn ein Beurteilender die (eher schlechte) Beurteilung
einer Mitarbeiterin mit der Aussage ,Die ist ja jetzt erst mal Mutter” be-
grunden wolle, misse die Fuhrungskraft sofort korrigierend reagieren und
damit auch den anderen Beurteilenden ein Zeichen geben. Diese Verant-
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wortung beginne bei der obersten Fihrungsebene, denn: ,Wenn die
Spitze es will, ist es eine logische Entwicklung.®

Nach den Erfahrungen einer Interviewperson fallt das Erkennen und
die Reflexion Uber Beurteilungsfehler umso leichter, je groRer die Gruppe
von Beurteilenden ist, die in einer Besprechung oder einem Seminar zu-
sammenkommt. Auch Fluktuationen und daraufhin zu erstellende Beur-
teilungsbeitrage kénnen die Sensibilitdt steigern, denn sie sorgen nicht
nur far ein kontinuierliches Leistungsbild einer Dienststelle, sondern tUben
auch im Vermeiden von geschlechterbezogenen Beurteilungsfehlern —
wenn darlber gesprochen werde.

Auch der Ablauf von Beurteilerkonferenzen hat fur eine der Inter-
viewpersonen einen Einfluss auf die Geschlechtersensibilitat der Beurtei-
lenden. Friher sei eine Flhrungskraft mit einer fertigen Rangliste der bes-
ten Mitarbeiter*innen in eine solche Konferenz gegangen und man habe
direkt Uber Listenplatze verhandelt.

Besser sei es, wenn — wie heute Ublich — die Leistungen aller Beurteil-
ten durchgesprochen werden und erst danach eine Rangliste angefertigt
werde. Dies sei ein guter Weg, die Sensibilitdt der Beurteilenden flr die
konkreten Leistungen einzelner Personen zu erhdhen, unbewusste Ver-
zerrungen (,unconscious bias“) auszurdumen und leistungsfahige Frauen
und Manner vorurteilsfrei zu identifizieren.

Eine neue Idee, die auch zu einer Steigerung der geschlechterbezo-
genen Sensibilitat beitragen kénnte, wurde aktuell in der Polizeidirektion
Hannover als Versuch entwickelt. Danach sollen zunachst leistungsbezo-
gene Rangfolgen fur Frauen und Manner getrennt aufgestellt werden. In
den sogenannten ,Ranking-Konferenzen® sollen dann die Leistungsmerk-
male besprochen werden, die zu dem jeweiligen Rangplatz gefiihrt ha-
ben, und eine gemeinsame Rangliste erstellt werden.

Der Austausch Uber die wahrgenommenen Leistungen von Frauen und
Mannern wirde es ermdglichen, Gber moglicherweise unterschiedliche
Leistungsschwerpunkte der Geschlechter zu diskutieren, deren (eventuell
durch Stereotype verzerrte) Wahrnehmung kritisch zu hinterfragen und
sich Uber eine Gewichtung unterschiedlicher Leistungskomponenten zu
verstandigen. Bislang liegen nach Auskunft im Interview noch keine Er-
fahrungswerte Gber die Umsetzung dieser aktuellen Idee vor.

Transparenz und Gleichstellungscontrolling

Als eine wesentliche Voraussetzung dafiir, dass der Anspruch der Aus-
gewogenheit der Geschlechter bei den Beurteilungsergebnissen gelebt
und umgesetzt wird, nannten die Interviewpersonen die Aufbereitung der
Daten durch das zustandige Personalreferat und die konsequente Kon-
trolle der geschlechterbezogenen Anteile an den Bestnoten. Auch auf der
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Ebene von Polizeidirektionen seien teilweise Beurteilungsstatistiken ent-
wickelt worden und mit den Leitungen der Polizeiinspektionen diskutiert
worden. Die dadurch transparent erkennbare ,Beurteilungswahrheit®
prage die Beurteilungspraxis.

Als noch umfassendere und wirkungsvollere Mallnahme wurde jedoch
in allen Interviews von der Einflhrung des Gleichstellungscontrollings als
Teil der Strategischen Gleichstellungspolitik berichtet. Im Zuge des
Gleichstellungscontrollings werden auf Basis statistischer Auswertungen
der Personaldaten gleichstellungspolitische Fortschritte ermittelt und
Ziele formuliert, beispielsweise hinsichtlich der (Neu-)Besetzung von Flh-
rungspositionen oder der Teilnahme an Personalentwicklungsmafinah-
men. Die Ziele werden regelmafig mit allen Fihrungskraften besprochen
und ihre Erreichung wird nachgehalten.

Die Daten und Ziele des Gleichstellungscontrollings sind eng verknupft
mit der strategischen Personalplanung auf Landesebene, die im Sinne
der Gleichstellung umgesetzt wird. Dabei wurde es in einem Interview als
besonders hilfreich erachtet, dass strategische Planungen speziell fir ein-
zelne Besoldungsgruppen erstellt werden, die als zentrale Meilensteine
der beruflichen Entwicklung anzusehen sind. Der aktuelle Fokus liege
derzeit auf den Spitzenamtern des gehobenen Dienstes, den Besoldungs-
gruppen A13 und A12.

Als besonders effektiv hat sich im Jahr 2020 nach den Einschatzungen
aus den Interviews erwiesen, dass der Gleichstellungsplan 2020 erstma-
lig vor dem Beurteilungsstichtag verbindlich verabschiedet worden war.
Er enthielt ,realistische, aber sportliche Ziele® flir den Anteil von Frauen
an Aufstiegen und zu Frauenanteilen in einzelnen Besoldungsgruppen.
Eine weitere Besonderheit war, dass im Jahr 2020 erstmalig auch ein
Gleichstellungsplan fir die Laufbahngruppe 2 ab dem zweiten Einstiegs-
amt (hoherer Dienst) aufgestellt wurde.

Durch diese Terminierung konnte den Beurteilenden die noch vorhan-
denen Benachteiligungen verdeutlicht und Ziele bewusst gemacht wer-
den. ,Man geht dann sehenden Auges auf den ersten Neunten zu“, den
Stichtag der Beurteilungen, beschrieb eine Interviewperson. Der Erfolg
dieser Vorgehensweise lag fir die Interviewten darin, dass die Beurtei-
lungsergebnisse daraufhin Gberprift werden konnten, ob sie den Zielen
des Gleichstellungsplans gerecht wurden und keine Nachteile wegen des
Geschlechts und wegen der Arbeitszeit festzustellen waren.

Eine Evaluation und Wirkungskontrolle des Gleichstellungsplans 2020
(und damit gleichzeitig dieser Vorgehensweise) ist flir Ende des Jahres
2023 vorgesehen. Die Entwirfe der einzelnen Behoérden fir den Gleich-
stellungsplan fir das Jahr 2024 werden zurzeit erarbeitet.
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Veranderung der beeinflussbaren Rahmenbedingungen

In der landesweiten ,Strategie 2020“ der Polizei Niedersachsens wurde
bereits das Ziel ,Wir erméglichen und leben Diversitat* verankert, in der
Fortschreibung als ,Strategie 2027“ ebenfalls aufgenommen und u. a. mit
Maflinahmen zur Gleichstellung der Geschlechter und der Chancengleich-
heit hinterlegt. Der hohe Stellenwert gleichstellungspolitischer Ziele wird
dadurch ausgedriickt.

Als weiterer Indikator fur die Anerkennung und aktive Umsetzung der
Prinzipien der Gleichstellung und des Gender-Mainstreaming bei der Po-
lizei Niedersachsens galt in den Interviews die Grundung des ,Strate-
gieteams Gleichstellung® im Jahr 2015. Dieses Team ist gemischtge-
schlechtlich besetzt und besteht aus 13 Vertreter*innen aller Polizeibe-
horden Niedersachsens sowie des Hauptpersonalrats der Polizei, der
Gleichstellungsbeauftragten und der Hauptschwerbehindertenvertretung.
Die Aufgabe des Strategieteams Gleichstellung ist die Beratung des*der
Landespolizeiprasident®in zu strategischen Fragen der Gleichstellung der
Geschlechter bei der Polizei Niedersachsens.

In Erflllung dieser Aufgabe hat der erste Leiter des Strategieteams mit
allen Behordenleitungen Gesprache zu deren gleichstellungsbezogenen
Leitlinien und Vorhaben gefuhrt. Im Jahr 2018 gaben Autor*innen aus
dem Team eine interne Broschure heraus, in der Mythen tUber Frauen und
Manner bei der Polizei und Karrierehemmnisse von Polizistinnen be-
schrieben und widerlegt wurden (interne Bezeichnung: ,Mythenpapier®).
Mitglieder des Teams halten Vortrage und diskutieren mit Fiihrungskraf-
ten und Beschaftigten in Besprechungen. Auch mit den Beurteilungser-
gebnissen und der Reform der BRLPol beschéaftigt sich das Strate-
gieteam.

Nicht nur in Gestalt der genannten formalen Anzeichen, sondern auch
in der gelebten Kultur der niedersachsischen Polizei seien Geschlechter-
gerechtigkeit als Ziel und geschlechterbezogene Themen bei den Be-
schaftigten akzeptiert, so beschrieben die Interviewpersonen ihre Wahr-
nehmung.

Vor einigen Jahren noch sei es keine Selbstverstandlichkeit gewesen,
doch mittlerweile sei es gewohnter Alltag, dass Frauen und Manner ge-
meinsam als Team des Einsatz- und Streifendienstes, aber auch in ande-
ren Organisationseinheiten, ihre Aufgaben erflillen. Unterschiede der Ge-
schlechter spielten keine negative Rolle mehr, frihere Vorbehalte hatten
sich ,rausgewachsen®, abwertende AuRerungen gegeniiber Polizistinnen
gebe es nicht mehr.

Frauen seien ,als Leistungstragerinnen anerkannt und etabliert®, so
eine Interviewperson, weshalb sie ,automatisch® bei den guten Beurtei-
lungsergebnissen landeten. Aulterdem seien Frauen nach Wahrnehmung
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dieser Interviewperson deutlich engagierter und aktiver bei der Uber-
nahme von Sonderaufgaben geworden, was sich positiv auf die Beurtei-
lung auswirke.

Eine geschlechtergerechte Organisationskultur wird u. a. getragen von
einem entsprechenden Fuhrungsverstandnis und geschlechtersensiblem
Flhrungshandeln. Um dies zu férdern, werden Fuhrungskraften der Poli-
zei Niedersachsens bereits seit einigen Jahren verschiedene Fortbildun-
gen angeboten.

Eine besondere Rolle spielt das jahrliche dreitdgige Seminar Chancen-
gleichheit. Hier kommen die zentrale und alle ortlichen Personaldezer-
natsleitungen mit den Gleichstellungsbeauftragten und ortlichen Perso-
nalvertretungen zusammen und beschaftigen sich gemeinsam mit aktuel-
len Schwerpunkten der Gleichstellungsarbeit. Im Mai 2023 wird ein
Schwerpunkt beispielsweise das Thema ,Fuhren in Teilzeit* sein. Mdg-
lichkeiten des Erreichens von Gleichstellungszielen, z. B. im Hinblick auf
die Beurteilungsergebnisse, werden ebenfalls gemeinsam erarbeitet.
Auch das Strategieteam Gleichstellung nimmt an diesem Seminar aktiv
teil.

Bei aller positiven Einschatzung der Veranderung der Geschlechter-
kultur wurden in den Interviews doch auch eher negative Wahrnehmun-
gen geschildert. Eine Interviewperson berichtete, dass in informellen,
eher privaten Treffen manchmal auch kritische Diskussionen Uber die For-
derung und Entwicklung von Frauen trotz guter Beurteilungsergebnisse
von Mannern gefuhrt werden.

Auch sei der Kulturwandel noch nicht vollstandig vollzogen, denn es
gebe durchaus noch eher traditionell eingestellte mannliche Flhrungs-
krafte, die von Gleichstellungszielen weniger iberzeugt seien. Eine an-
dere Interviewperson beobachtet auch bei manchen Frauen eher hem-
mende Einstellungen, wenn sie sich bestimmte Aufgaben oder Funktio-
nen (noch) nicht zutrauen und mit beruflichen Entwicklungen ,bis die Kin-
der grof} sind“ und damit zu lange warten.

Im Hinblick auf die Arbeitszeit und die als erforderliche angesehene
stetige Prasenz hat sich nach Ansicht der Interviewpersonen ebenfalls
viel verandert und damit die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbes-
sert. Seit der Erstauditierung im Jahr 2008 engagiert sich die Polizei Nie-
dersachsen kontinuierlich fir das Zertifikat ,audit berufundfamilie®. Im
Jahr 2017 wurde ihr das Dauerzertifikat verliehen.

Bereits vor Ausbruch der Coronapandemie waren Telearbeit, mobile
Arbeit oder Arbeit im Satellitenburo fur viele Polizist*innen auf Basis un-
terschiedlicher Dienstvereinbarungen in den einzelnen Polizeibehdrden
moglich. Die Pandemie hat diese Arbeitsformen nochmals verstarkt und
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die Prasenzkultur verandert. Man sei ,halt einfach nicht mehr immer da“,

driickte es eine Interviewperson aus.

Teilzeit sei bei der niedersachsischen Polizei haufiger geworden. Ein
Indiz dafiir sei, dass die Personalplanung friher auf der Anzahl von Per-
sonen beruht habe, heute jedoch mit Vollzeitaquivalenten geplant werde.
Allerdings werde Teilzeit weiterhin Uberwiegend von Frauen ausgeulbt.
Nach Angaben fir den Niedersachsischen Landtag (2021, S. 8; eigene
Berechnungen) arbeiten 4 Prozent der Polizisten, aber 33 Prozent der
Polizistinnen in Teilzeit. Von allen teilzeitbeschatftigten Polizist*innen sind
16 Prozent mannlich, 84 Prozent weiblich. In einem Interview wurde die
Vermutung gedulert, dass sich der Index BDAz positiver entwickeln
werde, sobald mehr Manner in Teilzeit arbeiten wirden.

Die Reprasentanz von Frauen in hohen Flhrungsfunktionen ist sowohl
Anzeichen gelebter Geschlechtergerechtigkeit als auch ein férdernder
Faktor durch die Sichtbarkeit ihrer Leistung und die Vorbildfunktion fiir an-
dere Frauen. Bei der Polizei Niedersachsens wird mittlerweile das Prinzip
der Geschlechterparitat bei Behérdenleitungen verfolgt: Der Prasidentin
einer Polizeidirektion wird ein Vizeprasident zur Seite gestellt, einem Pra-
sidenten eine Vizeprasidentin. Es gibt aullerdem bereits eine Reihe von
weiblichen Polizeiinspektionsleitungen.

Um die Besetzung von Fuhrungspositionen mit Frauen zu erleichtern,
hat die niedersachsische Polizei eine Reihe von Programmen durchge-
fuhrt, die nun Wirkung zeigen. In den Interviews wurden folgende ge-
nannt:

« Mentoring flr Frauen: Dieses Programm wird bereits seit 1999 durch-
gefuhrt, erfuhr im Jahr 2019 jedoch eine, in den Interviews als wesent-
lich beschriebene Erganzung: Das Mentoring dient nicht mehr aus-
schlieBlich der Orientierung der Mentee, sondern nach Abschluss des
Programms schlief3t sich im Regelfall direkt eine erste Flihrungsposi-
tion an.

« Horizonte: In diesem einjahrigen Qualifizierungsprogramm fur weibli-
che Flhrungskrafte der Polizei sowie Unternehmen des 6ffentlichen
Dienstes und der Privatwirtschaft werden strategische Grundlagen fir
die weitere berufliche Entwicklung gelegt. Zurzeit findet der funfte
Durchgang statt. Eine interne Evaluation hat ergeben, dass bereits ein
Drittel der Teilnehmerinnen ein Spitzenamt erreicht hat, die Gbrigen auf
dem Weg dorthin sind.

« Shadowing: Dieses Programm soll Polizistinnen der Besoldungsgruppe
A 11 eine mehrtagige Begleitung von Fuhrungskraften in deren Arbeit
ermdglichen, um sie fir die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben zu in-
teressieren. Das Programm wurde zentral entwickelt und kann von je-
der Polizeibehdrde angewendet und bei Bedarf modifiziert werden.
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« Behordenspezifische Programme: Einzelne Polizeibehérden, wie bei-
spielsweise die Polizeidirektionen Hannover und Goéttingen, haben
dariber hinaus eigene Personalentwicklungsprogramme zur Unter-
stitzung des Aufstiegs von Frauen in Fuhrungspositionen entwickelt.
Teilweise richten sie sich gezielt an Frauen bestimmter Besoldungs-
gruppen.

« Auswahlverfahren: Die Einstellungs- und Auswahlkommissionen wer-
den geschlechterparitatisch besetzt. In den Ausschreibungstexten bei
Stellenbesetzungen werden ausschliefdlich die erforderlichen, nicht
aber die lediglich winschenswerten Kompetenzen als Anforderungen
genannt.

Einen Einfluss auf die Akzeptanz der Gleichstellung als Flihrungsaufgabe
und damit die Ausgewogenheit der Beurteilungsergebnisse haben auch
die Gleichstellungsbeauftragten. Nicht nur wegen ihrer formalen Rechte,
die ihnen die BRLPol verleiht, sondern auch durch ihre Gleichstellungsar-
beit im Allgemeinen. Die Rolle der Gleichstellungsbeauftragten wurde bei
der Polizei Niedersachsens seit ca. 2016 deutlich verstarkt, indem in jeder
Behorde zwei Gleichstellungsbeauftragte benannt und fir ihre Arbeit frei-
gestellt wurden.

Durch die gestiegenen Kapazitaten ist es den Gleichstellungsbeauf-
tragten nun maglich, Jahresgleichstellungsgesprache einzufiihren, an de-
nen sie mit allen Polizeiinspektionsleitungen und dem Personalrat aktu-
elle Themen und Ziele erértern kdnnen. Aufierdem werden Jours Fixes
mit der jeweiligen Behordenleitung durchgefiihrt.

Die Wertschatzung und Akzeptanz der Gleichstellungsbeauftragten sei
jedoch noch nicht durchgangig in gleicher Weise gegeben, wurde in ei-
nem Interview erklart. Ihre Einflussmoglichkeiten hingen dabei keines-
wegs ausschliel3lich von ihrer personlichen Kompetenz ab. Entscheidend
sei zum einen auch die Einstellung der Behdrdenleitung, sodass ein
Wechsel in der Person des*der Prasident*in bereits deutliche Verande-
rungen bewirken kdnne. Zum anderen habe auch die frihere Aufgabe und
hierarchische Position bzw. das Statusamt der Gleichstellungsbeauftrag-
ten einen zwar eher unterschwelligen, aber spurbaren Einfluss auf ihre
Akzeptanz als gleichrangige Verhandlungspartnerin.

Externe (unbeeinflussbare) Einflussfaktoren

Auch externe und damit von der Polizei Niedersachsens nicht unmittelbar
beeinflussbare Einflussfaktoren haben nach Ansicht der Interviewperso-
nen die positive Entwicklung der Beurteilungsergebnisse beeinflusst. So
hat, wie bereits erwahnt, die Coronapandemie neue Arbeitsformen ver-
starkt und die Anspriiche an die Prasenz der Beschaftigten verandert. Au-
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Rerdem seien neue Anspriiche an die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
in die Polizei hineingetragen worden, und hatten die polizeiinterne Kultur
gepragt. Als Beispiel wurden Fragen nach den Mdglichkeiten von Teilzeit
und der Realisierung der individuellen Work-Life-Balance in Einstellungs-
gesprachen genannt.

Aber auch die Begegnung mit veranderten Geschlechter- und Famili-
enbildern im Privatleben oder in den (digitalen) Medien sowie der selbst-
verstandliche Gebrauch geschlechtsneutraler Sprache in weiten Teilen
der Gesellschaft hatten interne Wirkungen erzielt.

Die Moglichkeiten anspruchsvoller Ziele flr den internen Aufstieg von
Frauen seien durch altersbedingte Fluktuationen erweitert worden. Der
Ruhestand alterer (mannlicher) Flhrungskrafte ermdglichte es Frauen
nachzurtcken.

Nicht zu unterschatzen sei auch der Effekt einer neuen und erstmals
weiblichen Innenministerin, die zudem eine gleichstellungspolitische Ver-
gangenheit und entsprechende Anspriche an die Geschlechtergerechtig-
keit hat. (Frau Ministerin Behrens war vor ihrer aktuellen Funktion Minis-
terin flr Soziales, Arbeit, Gesundheit und Gleichstellung des Landes Nie-
dersachsen sowie Abteilungsleiterin Gleichstellung im Bundesministe-
rium flr Familie, Senioren, Frauen und Jugend.)

Eine ihrer Entscheidungen sei die Abschaffung der politischen Beam-
ten, die jederzeit und ohne Angabe von Griinden in den einstweiligen Ru-
hestand versetzt werden konnen, wenn sie nicht mehr in fortdauernder
Ubereinstimmung mit den grundsatzlichen politischen Ansichten und Zie-
len der Regierung stehen. Diese Abschaffung erleichtere einigen Frauen
die Entscheidung, sich fir ein Spitzenamt zu interessieren, so vermutet
eine Interviewperson.

5.3.3 Zukunftige Aufgaben und Handlungsfelder

Was geschlechtergerechte Beurteilungen betrifft, kbnne man bei der Po-
lizei Niedersachsens eigentlich nicht mehr viel tun, meinte eine Inter-
viewperson: ,Da sind wir schon gut ausgereizt.“ Dennoch: Die positiven
Erfahrungen mit Instrumenten fiir geschlechtergerechte Beurteilungen
sollten verstetigt werden. AuRerdem gelte es, die Wirkungen neuer Vor-
gehensweisen (Gleichstellungsplan vor der Beurteilungsrunde) und Ideen
(geschlechterdifferenziertes Ranking) zu evaluieren. So kann der Tenor
der Interviews zusammengefasst werden.

In Zukunft sei es erforderlich, das Feld der Gleichstellungsarbeit im
Sinne der Chancengleichheit auszuweiten, und zwar in mehrere Rich-
tungen:
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Gleichstellungsarbeit misse verstarkt auch die Interessen der Manner
in den Blick nehmen, denn einerseits hatten die jingeren Generationen
von Mannern und Vatern hdéhere Anspriiche an verklrzte Arbeitszei-
ten, Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die Balance von Berufs-
und Privatleben. Andererseits musse darauf reagiert werden, dass es
Manner gebe, die ihren Kolleginnen zwar deren berufliche Erfolge gon-
nen, fur sich selbst aber dennoch enttauscht sind, trotz guter Leistun-
gen nicht berucksichtigt worden zu sein.

Zurzeit wirden die hohen Anteile von Frauen an Aufstiegen und Befér-
derungen bei den Beschaftigten (richtigerweise) Uberwiegend als Aus-
gleich von Benachteiligungen der Vergangenheit angesehen. Es sei zu
vermeiden, dass diese Einstellung sich andere und eine Benachteili-
gung von Mannern behauptet werde.

Gleichstellungsarbeit erfordere kinftig ein diverses Geschlechterver-
standnis. Das Thema Diversitat habe eine grof3e Bedeutung gewon-
nen. Deshalb gibt es bereits in jeder Behorde, Ansprechpersonen fir
Menschen unterschiedlicher Geschlechtsidentitat und -orientierung zu
benennen (,LSBTIQ-Ansprechpersonen®, fir Polizist*innen und fir Au-
Renstehende) sowie eine*n landesweiten Koordinator*in fir LSBTIQ.
DarUber hinaus gibt es Ansprechpersonen fir die Charta der Vielfalt,
die jede Polizeibehérde unterzeichnet hat.

Demografische Entwicklungen und mit ihnen verbundene Themen
seien auch mit ihren Implikationen fir die Gleichstellungsarbeit zu be-
obachten. So beschaftige man sich bereits heute mit den Anforderun-
gen und Spezifika der verschiedenen bei der Polizei beschaftigten Ge-
nerationen (von ,Baby-Boomern® bis hin zur ,Generation Z%). Zu dieser
Uberschrift gehért sicher auch die Wertschatzung der im gesamten Be-
rufsleben erbrachten Leistung alterer Polizist*innen, die in einem der
Interviews erwahnt wurde, ebenso wie die (weiterhin) konsequente
Ausweitung der Malinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
auf die Pflege von Angehoérigen.

Eine weitere Aufgabe stellt sich mit der Entwicklung von Strategien und
Mafinahmen fir den Fall, dass durch den Fachkraftemangel die Még-
lichkeiten der Reduzierung von Arbeitszeit tatsachlich abnehmen und
sich dadurch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie verschlechtert.

5.4 Ursachenanalyse bei der Polizei in
Rheinland-Pfalz

In der ersten Beurteilungsstudie waren fir die rheinland-pfalzische Polizei
deutliche Differenzen in den Anteilen an den besten Beurteilungsergeb-
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nissen des Beurteilungsjahres 2011 festgestellt worden (vgl. Kapitel 4.2
sowie Jochmann-Déll/Tondorf 2013, S. 71). Dies war in Teilen Uberra-
schend, da noch kurz zuvor fir das Beurteilungsjahr 2008 nur geringe
Differenzen zwischen (vollzeitbeschaftigten) Mannern und Frauen, bei al-
lerdings grof3en Differenzen zwischen Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten
festgestellt wurden (siehe auch Kapitel 1).

Die Auswertung der Beurteilungsergebnisse des Jahres 2021 ergab,
dass sich die Unterschiede zwischen Frauen und Mannern sowie zwi-
schen Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten weiter ausgedehnt hatten. Dies
galt sowohl fir die Indexwerte von BDG als auch von BDAz (siehe Ka-
pitel 4.2). Mégliche Ursachen dieser aus Sicht der Geschlechtergleich-
stellung eher unerfreulichen Entwicklung zu identifizieren, lag deshalb
sowohl im Interesse der verantwortlichen Ansprechpersonen fir die Stu-
die im Innenministerium des Landes als auch im wissenschaftlichen In-
teresse.

Fur die nachfolgende Ursachenanalyse standen aus Rheinland-Pfalz
funf Personen (zwei Frauen, drei Manner) aus der Personalabteilung, aus
einem Gesamtpersonalrat sowie als Gleichstellungsbeauftragte und als
Beurteilende in funf Interviews zur Verfigung. Darlber hinaus lagen in-
terne Dokumente vor, insbesondere ein internes Rundschreiben zur Um-
setzung der Verwaltungsvorschrift zu Beurteilungen aus dem Jahr 2021
und das interne Lagebild der Gleichstellungsbeauftragten zur Gleichstel-
lung in der Polizei Rheinland-Pfalz aus dem Jahr 2020.

Die erste Beurteilungsstudie wurde in keinem der Interviews als Dis-
kussionsanlass, Informationsquelle oder Impulsgeberin angefuhrt, auch
wenn sie teilweise (neuerdings) bekannt war. Die Interviewpersonen waren
langjahrige Beschaftigte der rheinland-pfalzischen Polizei, und zum Zeit-
punkt der ersten Beurteilungsstudie teils als Flihrungskrafte, teils in der In-
teressenvertretung beschaftigt. Im Jahr 2013 war keine der Interviewper-
sonen in einer fur die Gestaltung des Beurteilungsverfahrens verantwortli-
chen Funktion. Die Ergebnisse der aktuellen Studie wurden von allen Inter-
viewpersonen mit Uberraschung oder Enttduschung aufgenommen, da sie
nach eigenen Angaben eine andere Entwicklung erwartet hatten.

5.4.1 Anlassbeurteilungen, Beurteilungsnoten und
Beforderungen

Eine Besonderheit der Beurteilungsdaten aus Rheinland-Pfalz gegentiber
allen anderen, an dieser Studie teilnehmenden Bundeslandern und Poli-
zeibereichen ist, dass es sich um Ergebnisse von Anlassbeurteilungen
handelt, nicht von Regelbeurteilungen. Dies war bereits in der ersten Be-
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urteilungsstudie der Fall. Es bedeutet, dass in Rheinland-Pfalz nach der

geltenden Verwaltungsvorschrift ,Beurteilungen im Bereich der Polizei

des Landes Rheinland-Pfalz“ vom 15. Oktober 2005 (VV 2005) die Poli-

zeibeamt*innen nicht nach einem regelmafligen Rhythmus beurteilt wer-

den, sondern ausschliel3lich bei Vorliegen eines bestimmten Anlasses.
Die in der VV 2005, Ziffer 2.1.1 bis 2.1.5 festgelegten Anlasse sind:

« Ablauf der Probezeit

« Bewerbung um ein Beférderungsamt

« Bewerbung um den priifungsfreien Aufstieg in den gehobenen Dienst
oder fir einen Verwendungsaufstieg

« Bewerbung um eine andere dienstliche Tatigkeit (Stellenbesetzung)

« Teilnahme am Auswahlverfahren fur die Zulassung zum gehobenen
oder hdheren Dienst

Die fir diese Studie ausgewerteten Daten beinhalten die Ergebnisse der
Anlassbeurteilungen, die aufgrund einer Bewerbung eines*einer Be-
amt*in um eine Beftrderung erstellt wurden. Die Gbrigen Beurteilungser-
gebnisse aus anderen Anlassen wurden nicht zur Verfigung gestellt bzw.
ausgewertet.

Dies fuhrt zu einigen Besonderheiten, die nach Angaben in den Inter-
views bei der Interpretation der Ergebnisse zu berlicksichtigen sind:

« Bewerber*innen um ein Beférderungsamt, die eine fur sie nicht zufrie-
denstellende Gesamtnote in der Beurteilung erhalten sollen, ziehen
ihre Bewerbung vor Abschluss des Beurteilungsverfahrens haufig zu-
rick, sodass die Beurteilungsnote nicht dokumentiert wird. Dies kénnte
auch die Ursache dafir sein, dass keine Beurteilungen mit der Ge-
samtnote D und E in der Statistik ausgewiesen sind.

« Die Beamt*innen, die ihr Beurteilungsverfahren abschlieen und ihre
Bewerbung um Beférderung aufrechterhalten, werden Uberwiegend
befordert, wobei die Gesamtnote der Beurteilung dann nur noch eine
geringere Rolle spielt. Entscheidend sei vielmehr die Leistungsreihung
der Bewerbenden, sodass auch mit der Gesamtnote C durchaus eine
Beforderung méglich sei. Fur das Jahr 2021 wurden folgende Zahlen
durch das Personalreferat ergdnzend genannt: Von 1.193 Beurteilun-
gen wegen Bewerbung um Beférderung wurden 1.001 Beurteilte be-
fordert, also 84 Prozent.

Aus diesem Grund, so wurde in mehreren Interviews betont, sei die Be-
urteilungsnote fiir die Beférderung weniger entscheidend. Auch die Beur-
teilten selbst seien weniger an der Gesamtnote interessiert als am Erfolg
ihrer Bewerbung um Beférderung. Insofern seien die niedrigeren Anteile
an den Bestnoten fUr Frauen kein unmittelbares Anzeichen fir eine Be-
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nachteiligung der Frauen bei Beférderungen. Vielmehr sei eine differen-
zierte Analyse der Beférderungen und der Riickzliige der Bewerbungen
notwendig.

In ihrem internen ,Lagebild zum Polizeivollzugsdienst im dritten Ein-
stiegsamt — Gleichstellung in der Polizei Rheinland-Pfalz“ zogen die
Gleichstellungsbeauftragten das Fazit, ,dass noch keine Gleichstellung
von Frauen und Mannern im Bereich der Beférderungen erreicht werden
konnte®, auch wenn ,sich die Beférderungslage weiblicher Bewerberinnen
in das erste Statusamt nach A 10, in den letzten 5 Jahren, positiv entwi-
ckelt hat” (beide Zitate: Die Gleichstellungsbeauftragten 2020, S. 208).

Bei der Beforderung nach A 11 sei bereits ein Riickgang des Frauen-
anteils festzustellen, der sich bei Beférderungen nach A12 und A 13 noch
verstarke, da die Zahl potenzieller Bewerberinnen mit steigendem Sta-
tusamt immer geringer werde und Beférderungen an bestimmte Funktio-
nen gebunden seien.

Als Ursachen fur die geringeren Anteile von Frauen an den Beforde-
rungen identifizieren die Gleichstellungsbeauftragten in ihrem Lagebild
zum einen die zeitliche Abfolge eines idealtypischen Karriereweges, nach
dem die Beférderung von A11 nach A12 in das Lebensalter fallt, in der
viele Polizistinnen ihre Berufstatigkeit wegen der Erziehung von Kindern
einschranken oder unterbrechen (Die Gleichstellungsbeauftragten 2020,
S. 210). Zum anderen kénne auch eine zurtickhaltende Motivation zur
Ubernahme einer Fiihrungsfunktion die Ursache sein.

Als dritte mdgliche Ursache werden von den Gleichstellungsbeauftrag-
ten (2020, S. 213f.) Diskriminierungspotenziale bei Beurteilungen ge-
nannt. Um diese Potenziale und ihre Wirkung genauer zu beschreiben,
wurde eine forschungsleitende Fragestellung fiir eine Masterarbeit formu-
liert. Nach Auskunft in einem der Interviews wurde sie bis zum Jahr 2023
noch nicht bearbeitet.

5.4.2 Gleichstellungsbeziige in der Beurteilungs-
richtlinie

Die in Rheinland-Pfalz seit Oktober 2005 geltende Verwaltungsvorschrift
.Beurteilungen im Bereich der Polizei des Landes Rheinland-Pfalz*
(VV 2005) ist durchgangig in mannlicher Sprache verfasst und enthalt den
Hinweis, dass alle verwendeten Amts- und Funktionsbezeichnungen so-
wie die sonstigen personenbezogenen Bezeichnungen fur Frauen und
Manner in gleicher Weise gelten.

Folgende gleichstellungsrelevante Bestimmungen sind in der VV 2005
enthalten:
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Unterschiedliche Lebens- und Arbeitsbedingungen von Frauen und
Mannern und sich daraus ergebende Auswirkungen auf die Leistung
und Befahigung sind zu berticksichtigen (VV 2005, Ziffer 1).
Schulung und Beratung der Beurteilenden umfassen zur Vermeidung
mittelbarer oder unmittelbarer Diskriminierung auch die Gedanken des
Gender-Mainstreaming im Beurteilungsverfahren (VV 2005, Ziffer 1).
Fur die Gesamtnoten A und B der Leistungsbeurteilung gelten Richt-
werte (Quotierung) von 10 bzw. 30 Prozent (VV 2005, Ziffer 3.1.5.2).
Angaben der Beurteilten zu besonderen Fachkenntnissen, Fahigkeiten
und Fertigkeiten, die Uber die flr den Arbeitsplatz notwendige Aus- und
Fortbildung hinausgehen oder diese erganzen kénnen, sind im Beur-
teilungsbogen zu vermerken (VV 2005, Ziffer 3.3).
Wenn die Erstbeurteilenden nicht unmittelbare Vorgesetzte der Beur-
teilten sind, wird ein Beratungsteam gebildet, das aus den unmittelba-
ren Vorgesetzten der Beurteilten besteht, die dem*der Erstbeurteilen-
den unterstehen. Das Beratungsteam erstellt mit dem*der Erstbeurtei-
lenden (in einem sog. ,Reihungsgesprach®) eine Ubersicht, die alle zu
Beurteilenden einer Vergleichsgruppe in eine leistungsbezogene Rei-
henfolge setzt, ohne dass schon einzelne Merkmale bewertet oder
eine Gesamtnote vergeben werden (VV 2005, Ziffer 4.2 und 5.2.1).
Die Zweitbeurteilenden haben vor Erstellung der Beurteilungen mit den
Erstbeurteilenden ein Gesprach zu flhren, in dem allgemeine Beurtei-
lungsfragen und bei Bedarf auch folgende Aspekte behandelt werden
(VV 2005, Ziffer 5.2.3):
— Auswirkungen unterschiedlicher Lebens- und Arbeitsbedingungen
von Frauen und Mannern auf die Beurteilung
— Gesichtspunkt der Gleichstellung von Frau und Mann
— besondere Aspekte im Zusammenhang mit der Beurteilung von
Teilzeitbeschaftigten
Im Bedarfsfall kann der*die Zweitbeurteilende zu diesem Gesprach die
Gleichstellungsbeauftragte hinzuziehen.
Die Gleichstellungsbeauftragte wird von dem*der Dienstvorgesetzten
Uber allgemeine Beurteilungsvorgaben und den Inhalt der Gesamt-
Ubersicht Gber die Beurteilungen vor der Personalvertretung und der
Schwerbehindertenvertretung in Kenntnis gesetzt. Im Bedarfsfall wer-
den diese Informationen erortert (VV 2005, Ziffer 5.2.4.2).
Es werden Leistungsgesamtibersichten, differenziert nach Statusamt,
Geschlecht und Arbeitszeit, verdffentlicht, und zwar fur Beurteilungen
im Zusammenhang mit der Vergabe eines Beférderungsamtes, dem
prufungsfreien Aufstieg in den gehobenen Dienst und der Zulassung
zum gehobenen Dienst (VV 2005, Ziffer 8.3).
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Seit dem Jahr 2021 werden, auf der Grundlage von § 23 Landesbeamten-
gesetz und gemal einem Rundschreiben des Personalreferates, Beurtei-
lungen von Beschéftigten nachgezeichnet, die langer als 18 Monate auf-
grund von Schwangerschaft, Mutterschutz, Elternzeit Betreuung oder
Pflege von Angehdrigen freigestellt waren. In den hier ausgewerteten Da-
ten sind solche Beurteilungsergebnisse noch nicht enthalten. In mehreren
Interviews wurde erwartet, dass sich diese Bestimmung positiv auf die
Beurteilungen und Befdrderungen von Frauen auswirkt, da sie Uberwie-
gend Frauen betreffen durfte.

Die Vorgabe der VV, dass zunéachst alle zu Beurteilenden in eine Rei-
henfolge gebracht werden, bevor die Beurteilungsnoten vergeben wer-
den, wurde in einem Interview als forderlich fur die (Geschlechter-)Ge-
rechtigkeit eingeschatzt, da eine grofliere Vielfalt von Leistungsaspekten
bei der Reihung berucksichtigt werden konne.

Allerdings muss dann sichergestellt sein, dass diese vielfaltigen, in
dem Reihungsgesprach eher informell eingebrachten Leistungsaspekte
keine geschlechterbezogenen stereotypen Verzerrungen und Vorurteile
enthalten und somit zu Benachteiligungen fliihren — denn die Reihung, so
in einem anderen Interview, sei das Entscheidende fiir den Erfolg bei der
Beforderung. Dabei seien die familidre Situation der zu Beurteilenden so-
wie durch Familienarbeit gewonnene Fahigkeiten (z. B. bei Planungs- und
Dispositionsleistungen) zu bericksichtigen.

Die Vorgabe einer Erorterung gleichstellungsorientierter Themen von
Zweitbeurteilenden mit Erstbeurteilenden vor den Beurteilungen wurde in
den Interviews grundsatzlich als positiv eingeschatzt, jedoch wurden
Zweifel an ihrer adaquaten und konsequenten Umsetzung geaulert (sie
ist nur ,bei Bedarf* vorgesehen; Anm. d. Verf.). Es hange vom gleichstel-
lungsbezogenen Engagement des*der Zweitbeurteilenden ab, ob und in
welchem Umfang diese Themen besprochen werden. Es komme wohl
noch vor, dass ,nicht mehr als ein Satz“ dazu gesagt werde.

Und da die Teilnahme der Gleichstellungsbeauftragten nicht verbind-
lich vorgeschrieben sei, hatten sie keinen umfassenden Einblick daruber,
wie die Themen erdrtert werden. lhre verbindliche Beteiligung an zentra-
len Stellen des Beurteilungsverfahrens, auch bei Beurteilungen fir Stel-
lenbesetzungen, sei in der VV (bzw. auf gesetzlicher Ebene) vorzusehen.

Eine Teilnahme von Gleichstellungsbeauftragten und des Personalra-
tes an den Reihungsgesprachen ist in der VV gar nicht vorgesehen, wird
aufgrund eines Rundschreibens des Innenministeriums in einigen Polizei-
inspektionen jedoch praktiziert, teils erst seit kurzer Zeit. Dies wurde in
einem der Interviews zwar eindeutig begrifdt, jedoch keineswegs erwar-
tet, dass dies automatisch in allen Reihungsgesprachen einen hohen
Stellenwert und Akzeptanz der Geschlechtergerechtigkeit mit sich bringe.
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In einem Interview wurde die Beobachtung geschildert, dass Sonder-
und Fuhrungsaufgaben, die Mannern Ubertragen worden waren, zu einem
besseren Platz in der Reihung und zu besseren Beurteilungen gefiihrt ha-
ben, ohne dass die Zuteilung der Aufgaben oder mdogliche alternative
Leistungen von Frauen diskutiert worden seien.

In mehreren Interviews wurde auf die generelle Schwierigkeit von Be-
urteilungen hingewiesen. So sei es schwierig, bei unterschiedlichen Ta-
tigkeiten den Leistungsgrad zu vergleichen und einen einheitlichen Leis-
tungsmalistab anzuwenden. Als Beispiel wurde der Leistungsvergleich
von Tatigkeiten im Gewaltschutz und bei der Pravention mit Tatigkeiten
der Alkohol- und Tempokontrolle im Stralenverkehr genannt.

Auch seien  Hilfskriterien“ bei der Beurteilung zu berlcksichtigen, wie
Standzeiten der zu Beurteilenden in einer Besoldungsgruppe oder die
dauerhafte (Lebens-)Leistung gegeniber einer kurzfristigen Hochstleis-
tung. Daruber hinaus mache es die Quotierung den Fuhrungskraften nicht
leicht, denn oftmals gebe es mehr gute Beurteilte, als die Richtwerte es
zulieRen, sodass Ersatz- oder Hilfskriterien benétigt werden.

Kritisch betrachtet wurden in den Interviews auch die zu beurteilenden
Leistungsmerkmale. So wurde es flir notwendig erachtet, ihre Beschrei-
bung zu verbessern und durch deutlichere Definitionen die Subjektivitat
der Beurteilung einzuschranken. Aullerdem sei zu prifen, inwiefern die
Merkmale durch Stereotype gepragt oder weiblich bzw. mannlich konno-
tiert seien. Eine geschlechterneutrale Auswahl oder geschlechtsausge-
wogene Konnotation sei anzustreben.

Das Beurteilungsformular fiir Vorgesetzte sieht das Leistungsmerkmal
»(4.4) Beurteilen und Férdern, Gleichstellung® vor. Dieses Kriterium mus-
se deutlicher hervorgehoben und in der Debatte prasenter werden. Au-
Rerdem sei es eindeutiger zu beschreiben und seine Gewichtung gegen-
Uber anderen Merkmalen zu verdeutlichen, so Argumente aus mehreren
Interviews.

Der VV und den ergdnzenden Rundschreiben des Personalreferates
sei zu entnehmen, dass Geschlechtergerechtigkeit der Beurteilungen ein
Anliegen sei, doch dieses musse sich durch Umsetzung in die Praxis be-
wahren. Hierflr sei die gendersensible und gleichstellungsférderliche Hal-
tung derjenigen, die die VV anwenden, eine wesentliche Voraussetzung.

Dies betont die Verantwortung von Flhrungskraften und Beurteilenden
fir geschlechtergerechte Beurteilungen. Doch auch Personalrate und
Gleichstellungsbeauftragte seien mit entsprechenden Instrumenten aus-
gestattet. Eine Interviewperson stellte sich jedoch die Frage, ob und wie
die Interessenvertretungen ihre Instrumente und Rechte nutzen (kénnen).
Von der Umsetzung in die Praxis berichtet der folgende Abschnitt.
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5.4.3 Geschlechtergerechtigkeit der Beurteilungs-
praxis

Sensibilisierung der Beteiligten

.Mit der Sensibilisierung steht und fallt“ die Geschlechtergerechtigkeit der
Beurteilungen, denn die Haltung der Beurteilenden ist entscheidend, so
bewertete eine Interviewperson den Stellenwert dieses Einflussfaktors.

Beurteilungsfehler und Gendergerechtigkeit von Beurteilungen sind
ein Modul im Training fir FUhrungskrafte, das im Abstand von sieben Jah-
ren wiederholt werden muss. AulRerdem steht Beurteilenden ein Selbst-
lernprogramm zur Verfiigung, in dem Wahrnehmungsverzerrungen be-
handelt werden.

Darlber hinaus nannten die Interviewpersonen neben Fachinformatio-
nen keine speziellen Schulungen zu Beurteilungen oder regelmaflig an-
gebotene Gelegenheiten zur Reflexion von Genderaspekten. An eine Ein-
ladung zu einer Veranstaltung, auf der die mangelnde Geschlechterge-
rechtigkeit der Beurteilungsergebnisse problematisiert worden ware,
konnte sich eine Interviewperson nicht erinnern, hatte sie aber als nitzlich
empfunden, um die Beurteilenden ,einzunorden®.

Allerdings gebe es ,immer mal wieder” Angebote auf freiwilliger Basis
des Prasidiums, des zustandigen Ministeriums oder der Gleichstellungs-
beauftragten zum Thema. Insgesamt, so die Einschatzung einer Inter-
viewperson, konnten Schulungen bzw. Schulungsinhalte zu Genderas-
pekten von Beurteilungen haufiger, oder aber bekannter sein und mit gré-
Rerem Aufforderungscharakter bekanntgegeben werden. (Mit Angehori-
gen des fir diese Schulungen zustandigen Referates waren keine Inter-
views vorgesehen, sodass dieser Aspekt nicht vertieft werden konnte.)

Eine zentrale Rolle fir die Sensibilisierung spiele die ortliche Ebene
und das Engagement der Zweitbeurteilenden in den Gesprachen mit den
Erstbeurteilenden oder dem Beratungsteam. In einigen Interviews wurde
von entsprechenden Diskussionen in einzelnen Polizeiinspektionen oder
zwischen Inspektionsleitungen berichtet. Beschrieben wurden auch Bei-
spiele, in denen Zweitbeurteilende die lange ausgebliebene Beférderung
einer leistungsstarken Beschaftigten nachholte, als deren Grund er ihre
Elternzeit vermutete.

Es wurde von Zweitbeurteilenden berichtet, die in den Gesprachen mit
Erstbeurteilenden Beurteilungsfehler ausfuhrlich auch auf ihre Ge-
schlechterwirkungen hin vorstellen und ein durchgangig vorhandenes,
scharfes Bewusstsein fur geschlechterbedingte Verzerrungen geschaffen
haben. Erganzend wirden nach Geschlecht differenzierte Tabellen mit
Beurteilungsnoten erstellt. Mit allen neuen Beurteilenden wirden entspre-
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chende Gesprache gesondert gefihrt. Die Gleichstellungsbeauftragte sei

dabei stets einbezogen und bringe sich aktiv ein.

Allerdings, so die Einschrankung, die die Interviewpersonen ebenfalls
formulierten, ist diese Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten oder
des Personalrates von der ortlichen bis zur Ebene der Direktionen nicht
verbindlich vorgegeben. Insofern bestand bei mehreren Interviewperso-
nen die Vermutung, dass nicht in allen Behérden dem Thema ausrei-
chend hohes Gewicht gegeben werde und die Beteiligung der Interessen-
vertretung keineswegs Uberall selbstverstandlich sei.

Eine Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten erschien einigen In-
terviewpersonen wichtig, da sie als Korrektiv wirken kénne, wenn Ge-
schlechterstereotype oder Giberkommene Geschlechterbilder die Beurtei-
lung zu beeinflussen drohen. Zwar seien viele Beurteilende mittlerweile
sensibilisiert, da das Thema ,,Gender” sie standig begleite. Doch es wurde
auch beobachtet, dass in Gesprachen zu Beurteilungen zwar genderge-
recht argumentiert werde, wenn die Gleichstellungsbeauftragte anwesend
sei, aber wenn nicht, setzten sich haufiger Griinde fiir eine bessere Beur-
teilung der mannlichen Beurteilten durch.

Bei folgenden Themen wurde von Interviewpersonen eine noch nicht
immer ausreichende Gendersensibilitdt und ein nachteiliger Einfluss auf
das Beurteilungsergebnis wahrgenommen:

« Beurteilung von (insbesondere) Mittern in Elternzeit, die wahrend der
Elternzeit keinen Kontakt zur Dienststelle halten und deshalb als nicht
interessiert eingeschatzt werden;

« Beurteilung von Vatern in Elternzeit, wenn sie mehr als zwei Monate in
Anspruch nehmen;

« Beurteilung von Teilzeitbeschéaftigten, da ihre quantitative Leistung
nicht immer in Relation zur Arbeitszeit berechnet und bewertet werde
und weil Teilzeitbeschaftigte als weniger prasent wahrgenommen wer-
den (dies liegt nach Einschatzung einer Interviewperson auch daran,
dass sie wegen des eigenen hohen Anspruchs an ihre Arbeitsmenge
weniger Zeit in informellen Austausch investieren oder wegen der fa-
milidren Verpflichtungen weniger — nicht immer ausreichend familien-
freundlich organisierte — Lehrgénge besuchen kénnen);

« geringere Wertschatzung von Téatigkeiten, die Uberwiegend von Poli-
zistinnen ausgetbt werden (z.B. Verkehrserziehung), gegeniber
mannlich dominierten Tatigkeiten (z.B. Streifendienst in Wechsel-
schicht) und daraufhin niedrigere Beurteilungen derjenigen, die als we-
niger wert eingeschatzte Tatigkeiten austiben (wenn diese Personen
nach einiger Zeit aufgrund mangelnder Gewohnung nicht mehr fur Ver-
tretungen bei der hdoher wertgeschatzten Beurteilung zur Verfigung
stehen, beeintrachtigt dies die Beurteilung zusatzlich negativ);
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« fehlende Berlcksichtigung von Erfahrungen, Kenntnissen und Fertig-
keiten, die durch Familienarbeit oder ehrenamtliche Tatigkeit erworben
wurden, wie es §8 Abs. 1 Landesgleichstellungsgesetz Rheinland-
Pfalz vorsieht;

« Beeinflussung der Beurteilung durch subjektive und geschlechtsspezi-
fische Vermutungen Uber die Leistungen von Beschaftigten anstelle
tatsachlicher Beobachtungen, die Frauen benachteiligen kénnen.

Transparenz und Gleichstellungscontrolling
Die Transparenz der Beurteilungsergebnisse nahm in den Interviews in
Rheinland-Pfalz einen geringeren Raum ein als in den beiden anderen
Polizeibereichen. Dies kdnnte darin begriindet sein, dass nach Auffas-
sung mehrerer Interviewpersonen die Analyse der Beurteilungsergeb-
nisse weniger aussagekraftig fur die Realisierung der Gleichstellung sei
als die Analyse der Beférderungszahlen. Auch die Gleichstellungsbeauf-
tragten hatten sich bislang starker auf eine Analyse der Beforderungszah-
len konzentriert.

Gleichwohl wurde als Beispiel guter Praxis genannt, Beurteilungser-
gebnisse nach Geschlecht differenziert in den Gesprachen von Erst- und
Zweitbeurteilenden sowie des Beratungsteams zu diskutieren. Eine (nach
Ziffer 8.3 der VV vorgesehene) allgemeine Ubersicht tiber die Leistungs-
ergebnisse nach Geschlecht und Arbeitszeit breiter zu verdffentlichen und
aktiv zu diskutieren, wirde nach Ansicht einer Interviewperson die Refle-
xion Uber die Wirkung von Geschlechterstereotypen auf das (eigene) Be-
urteilungsverhalten und die Ausgewogenheit der Ergebnisse fordern.

AuRerdem entstinde durch die messbaren Kennzahlen méglicher-
weise ein Anreiz, im Vergleich zu anderen Organisationseinheiten auf der
Rangliste der Ausgewogenheit einen oberen Platz zu besetzen.

Mehrere Interviewpersonen gaben verschiedene Anregungen zur wei-
teren Analyse und Transparenz der Beurteilungsergebnisse gegeniber
Beurteilenden, Beurteilten und den Interessenvertretungen:

o Prufung, ob sich die Beurteilungsergebnisse in den héheren Besol-
dungsgruppen ausgewogener darstellen, was bessere Rangplatze in
der Leistungsreihung und damit bessere Beftrderungschancen fur
Frauen bedeuten konnte;

« Erhebung, wie viele Bewerber*innen mit der Gesamtnote B und C tat-
sachlich beférdert wurden (oder nicht), sodass der Einfluss der Ge-
samtnote auf die Beférderungschancen deutlicher erkennbar wird;

« Analyse der Beurteilungsdaten in gleicher Weise auch flir Bewerbun-
gen bei Stellenbesetzungen;
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geschlechterdifferenzierte Auswertung der Beurteilung der einzelnen
Leistungsmerkmale, um geschlechterstereotype Bewertungen erken-
nen zu kénnen.

Unabhangig von der Transparenz der Beurteilungsergebnisse werden bei
der rheinland-pfalzischen Polizei verschiedene Instrumente und Malnah-
men des Gleichstellungscontrollings genutzt:

Die gesetzlich geforderten Gleichstellungsplane werden regelmalig
erstellt und enthalten quantitative Ziele fir den Frauenanteil an be-
stimmten Status- oder Besoldungsgruppen sowie entsprechende Um-
setzungsmalnahmen. Ohne verabschiedeten Gleichstellungsplan
kdénnen nach § 17 Landesgleichstellungsgesetz Rheinland-Pfalz Befor-
derungen nur mit Zustimmung der nachsthdheren Dienststelle ausge-
sprochen werden. Dies gibt ihm eine hohe Verbindlichkeit; dennoch
wurde in einem Interview angemerkt, dass seine Verbreitung und Be-
kanntheit zu winschen Ubriglasse und aufierdem Sanktionen fur den
Fall der mangelnden Einhaltung unzureichend seien.

Es gibt ein Monitoring ,Frauen in Fihrung“, das den Anteil von Frauen
an verschiedenen Fuhrungsebenen (Dienstgruppenleitung, Gruppen-
leitung und hoéhere Ebenen) nachhalt und aufzeigt, dass der Anteil von
Frauen in polizeilichen Flihrungspositionen langsam gestiegen ist. Im
Sommer 2022 seien nach Angabe in einem Interview 12 Prozent
Frauen im dritten Eingangsamt in FUhrungspositionen gewesen, im
vierten Eingangsamt waren es 19 Prozent. In der Verwaltung und im
Tarifbereich seien die Anteile noch héher. Es gebe eine (fiir Rheinland-
Pfalz) erste Prasidentin von insgesamt acht Polizeibehorden, darunter
funf Flachenprasidien. Aulierdem seien drei von acht Verwaltungslei-
tungen weiblich besetzt.

Die Gleichstellungsbeauftragten erstellen seit Jahren regelmafig ein
Lagebild zur Gleichstellung in der Polizei und konnten eine positive
Entwicklung des Frauenanteils an Flhrungspositionen nachweisen
(Die Gleichstellungsbeauftragten 2020).

Die Gleichstellungsbeauftragten erstellen regelmaflig eine geschlech-
terdifferenzierte Ubersicht (iber Beférderungen und stellen sie den Be-
hordenleitungen vor. Eine Weitergabe dieser Information und Diskus-
sion innerhalb der Behdrden ist nicht verbindlich geregelt.

Das Lagebild wird von den Gleichstellungsbeauftragten in der Behor-
denleitungskonferenz vorgestellt und diskutiert. Von den Behdrdenlei-
tungen wird erwartet, dass sie das Lagebild in ihrer Behdrde ebenfalls
vorstellen (lassen) und mit ihren Fihrungskraften konkret Uber anste-
hende Wechsel in Flihrungspositionen diskutieren.
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« Der Personalbereich veranstaltet eine jahrliche Runde zur Gleichstel-
lung, an der alle Abteilungsleitungen, Referatsleitungen und zustandi-
gen Referent*innen des Personalbereichs sowie die Gleichstellungs-
beauftragten der Polizeibehdrden und des Innenministeriums teilneh-
men. Auch hier wird das Lagebild der Gleichstellungsbeauftragten vor-
gestellt.

Veranderung der (beeinflussbaren) Rahmenbedingungen

Die selbstverstandliche Anerkennung des Ziels der Geschlechtergerech-
tigkeit und der Prinzipien des Gender-Mainstreaming bildet eine wichtige
Voraussetzung fir geschlechtergerechte Beurteilungsergebnisse. In die-
ser Hinsicht waren die Schilderungen und Einschatzungen der Inter-
viewpersonen eher vielfaltig und zeichneten das Bild einer noch nicht
durchgéangig weit entwickelten gleichstellungsorientierten und gendersen-
siblen Arbeits- und Flhrungskultur.

Das Bemihen, Frauen in ihrer beruflichen Entwicklung zu férdern, sei
auf allen Ebenen vorhanden, so wurde geschildert. Ein Kulturwandel, hin
zur Akzeptanz von Frauen im Polizeidienst, habe stattgefunden und die
Vorbehalte gegenulber Frauen im Streifendienst hatten deutlich abgenom-
men (auch wenn zwei Frauen den Streifenwagen besetzen). Auf Nach-
frage wirden ,die meisten sagen, das spielt keine Rolle mehr, darf keine
Rolle spielen®. Gleichwohl wurden auch Beispiele geschildert, in denen
die korperliche Kraft von Mannern in Einsatzsituationen von Bedeutung
gewesen sei, weswegen von den Einsatzteams eine geschlechterge-
mischte Besetzung gewiinscht werde.

Auch der Sprachgebrauch und der Umgang unter Kolleg*innen und mit
den Birger*innen hat sich, nach Einschatzung einer Interviewperson,
deutlich verandert, woran Frauen durch ihre psychosozialen Kompeten-
zen einen erheblichen Anteil gehabt hatten. (Frauen werden seit 1987 in
die rheinland-pfalzische Schutzpolizei eingestellt.) Gleichstellung der Ge-
schlechter werde im Alltag ernst genommen und es existiere viel Wert-
schatzung im Alltag fir Frauen und ihre Leistung.

In mehreren Interviews wurde berichtet, dass die Geschlechtergerech-
tigkeit im Verwaltungsbereich keine Rolle mehr spiele, und auch im Poli-
zeibereich die Gendersensibilitdt von Fuhrungskraften gestiegen sei und
Gleichstellung, auch durch die mediale Prasenz des Themas, einen im-
mer hoheren Stellenwert einnehme.

Gendergerechtes Flhren sei als Anforderung in Ausschreibungstexten
fur FUhrungspositionen oder Funktionsstellen enthalten. Die Gleichstel-
lungsbeauftragten, die an den Auswahlgesprachen teilnehmen, haben
hierfir eine Frageliste entwickelt. Das Thema werde allerdings in den Ge-
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sprachen nicht einheitlich hoch gewichtet und bei der Auswahlentschei-
dung bewertet, so die einschrankende Wahrnehmung in einem Interview.

Eine weitere Interviewperson beobachtete bei Antworten auf gleich-
stellungsorientierte Fragen im Auswahlgesprach, dass teilweise noch ein
Mangel an praktischem, umsetzbarem Wissen zu Gleichstellungsfragen
vorliegt. Unterschiedlich ausgepragte Gleichstellungskompetenz wurde
von mehreren Interviewpersonen u.a. in Abhangigkeit von der Genera-
tion, der eine FUhrungskraft angehort, beobachtet.

Das Fuhrungsverstandnis wurde in einem der Interviews beschrieben
als immer noch eindeutig traditionell gepragt und auf eine mannliche Fuh-
rungskraft bezogen; es werde zu einer positiven Bewertung des Ahnli-
chen tendiert, womit tradierte Geschlechterverhaltnisse reproduziert wiir-
den. Das Personalreferat steuere einseitig mannlich gepragten, traditio-
nellen Kulturen und Geschlechterbildern allerdings aktiv gegen, beispiels-
weise durch gezielten Einsatz weiblicher Fihrungskrafte als Rollenmodell
und Vorbild eines anderen Fuhrungsstils, so die Einschatzung einer an-
deren Interviewperson.

Es seien viele Instrumente zur Herstellung von Geschlechtergerechtig-
keit entwickelt worden, so eine Interviewperson. Doch es kdme darauf an,
dass sie von Verantwortlichen mit einer gleichstellungsorientierten Hal-
tung genutzt wirden; sonst kdnnten sie nicht wirken. Deshalb sei die Aus-
wahl von FUhrungskraften entscheidend fur den gleichstellungspoliti-
schen Fortschritt bei der Polizei — und die Beteiligung der Gleichstellungs-
beauftragten an der Auswahl.

Auch durch Qualifizierungsmallnahmen kann ein gendersensibles
Flhrungsverstandnis entstehen oder geférdert werden. Bei der rheinland-
pfalzischen Polizei werden potenzielle Fihrungskrafte in einer ,FUhrungs-
krafte-Qualifizierung® auf ihre mégliche zukunftige Aufgabe vorbereitet.
Hier werden verschiedene Themen mit Geschlechterbezug behandelt, so
die Auskunft in einem Interview.

In den ,FUhrungskraftetrainings® fur bereits ernannte Fuhrungskrafte
gibt es ein Wahlmodul zu gendersensiblen Beurteilungen, das die Semi-
nargruppe gemeinsam auswahlen kann. Eine Interviewperson schatzte
den Umfang der Geschlechteraspekte in Flhrungsseminaren als nicht
ausreichend ein; sie wiinschte sich, dass ,mehr Gender enthalten“ wéare.

Die Akzeptanz von Frauen im Polizeidienst war fur manche Inter-
viewpersonen eng verbunden mit der Akzeptanz von Teilzeitarbeit. Hierzu
wurde in einem Interview geaulert, dass sich ,die Teilzeitfrage einge-
spielt” habe und Teilzeitkrafte wegen ihrer hohen Motivation und Effizienz
gerne ins Team aufgenommen wirden. In manchen Arbeitsbereichen,
wie beispielsweise im Kriminaldienst, sei es kaum bemerkbar, wenn eine
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Person in Teilzeit arbeite. ,Natlrlich [werde] mal ein Spruch gemacht,
aber ich erlebe keine problembehafteten Situationen®.

Eine andere Interviewperson beobachtet hingegen, insbesondere bei
traditionell gepragten Fuhrungskraften, immer noch eine deutliche Skep-
sis gegenuber Teilzeitkraften. Sie vermisst eine spezielle Férderung der
Aufstiegsorientierung von Teilzeitkraften und mehr Unterstutzung ihres
Aufstiegs. Eine weitere Interviewperson hat wahrgenommen, dass sich
Dienstgruppen(-leitungen) bei Neubesetzungen manchmal einen Kolle-
gen winschen, da er mit gréRerer Wahrscheinlichkeit in Vollzeit arbeitet.

In mehreren Dienstvereinbarungen wurden fur die rheinland-pfalzische
Polizei spezielle Arbeitszeitregelungen getroffen. So enthalt die Dienstver-
einbarung zur Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Pflege seit 2019 Re-
gelungen zum Aufstocken der Arbeitszeit, wenn die familiare Situation sich
geandert hat, und gewahrleistet die Teilhabe von Teilzeitkraften an Aus-
schreibungen. In einer weiteren Dienstvereinbarung zu flexiblen Arbeits-
formen und Homeoffice ist geregelt, dass auch im Wechselschichtdienst
Homeoffice méglich ist, um beispielsweise Vorgange zu bearbeiten.

Die Bekanntheit und die Anwendung dieser Regelungen misse sich
allerdings noch steigern, so eine Interviewperson. Eine andere hielte es
fur einen Vorteil, wenn die Arbeitszeit noch flexibler gestaltet wiirde, auch
fur den Erfolg der Polizei als Arbeitgeberin auf dem Arbeitsmarkt.

Der Anteil von Polizistinnen an Flhrungspositionen kann sich positiv
auf die Geschlechtergerechtigkeit von Beurteilungen auswirken, da sie als
leistungsstarke Vorbilder dienen und Spitzenleistungen von Frauen
selbstverstandlich werden lassen kdnnen. In Rheinland-Pfalz hat sich der
Anteil von Frauen in Flhrung erhéht, wie bereits oben im Abschnitt
»1ransparenz und Gleichstellungscontrolling“ erwahnt wurde.

Frauen muissten nach Ansicht einer Interviewperson starker motiviert
werden, sich auf Fihrungspositionen zu bewerben. Insbesondere teilzeit-
beschaftigte Frauen seien an entsprechenden Bewerbungen zu gering
vertreten. Es mussten Chancen fur Bewerbungen genutzt werden, um
das erfolgreiche Bestehen einer solchen Situation zu trainieren. Es sei
auflierdem nicht gleichstellungsforderlich, wenn fir eine Flihrungsposition
nur eine Bewerbung vorliege, weil die kiinftige Stellenbesetzung als be-
reits entschieden gelte.

Eine andere Interviewperson aulerte die Wahrnehmung, dass sich
zwar das Selbstverstandnis vieler Frauen verandert habe und sie hdhere
berufliche Anspriiche stellten. Jedoch unterschatzten manche auch ihre
Leistungsfahigkeit und wirden sich deshalb nicht bewerben.

Um Frauen fir FUhrungspositionen zu interessieren und ihren Aufstieg
vorzubereiten, wurden verschiedene MalRnahmen ins Leben gerufen:
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« Programm der Landesregierung ,Mehr Frauen an die Spitze!”, das so-
wohl Seminare als auch Kontakt zu und Austausch mit hochrangigen
Flhrungskraften beinhaltet;

« Mentoring fur Frauen in der Polizei, die eine FUhrungsposition anstre-
ben, das 2023 im siebten Jahr fir 39 Frauen angeboten wird und im
Laufe eines Jahres das Sammeln von Erfahrungen durch die Beglei-
tung des*der Mentor*in (Shadowing), Netzwerktreffen und Workshops
ermdglicht;

« Seminar Zielfihrung fir potenzielle Fiuhrungskrafte, die ihren Ent-
schluss noch nicht getroffen haben, das mehrmals im Jahr fur jeweils
ca. 12 Teilnehmende angeboten wird;

« jahrliche Veranstaltungen von Gleichstellungsbeauftragten fur Frauen,
die inhaltlichen Themen (wie ,mental load“ oder ,Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie“), aber auch Netzwerken und der gegenseitigen Star-
kung dienen;

« Ortliche MaRnahmen in Behorden, die in Zusammenarbeit mit der
Gleichstellungsbeauftragten entwickelt werden, wie beispielsweise
Workshops flr Frauen einer Dienststelle oder das Pilotprojekt ,Frauen
bestarken® des Landeskriminalamtes, in dem Image und Selbstprasen-
tation fUr Frauen behandelt werden;

« Seminar ,Fuhren auf Zeit* fur Stellvertreter*innen von Fihrungskraften;

« Hospitationen (kurzzeitig) oder Férderverwendung (langerfristig), die
die Ubernahme einer (héheren) Fihrungsfunktion auf Zeit zur Probe
ermoglichen.

Die beiden letztgenannten MalRnahmen werden nicht ausschlief3lich
Frauen angeboten. Eine Interviewperson bemerkte, dass sich mehr Man-
ner als Frauen auf der Liste von Interessierten fur Forderverwendungen
befanden. In einem weiteren Interview wurde berichtet, dass auch der
Personalrat als Mitglied des Personalférderungsausschusses darauf
achte, dass Frauen bei den Férdermalinahmen angemessen berlicksich-
tigt werden.

Die Rolle der Gleichstellungsbeauftragten und damit ihr moglicher in-
direkter Einfluss auf die geschlechterbezogene Ausgewogenheit von Be-
urteilungen wurde nach Aussagen in den Interviews in den letzten Jahren
gestarkt. Zum einen hatten die Gleichstellungsbeauftragten durch Frei-
stellungen und Stellvertretungen hdhere Arbeitskapazitaten zur Verfu-
gung. Zum anderen hatten sie sich Anerkennung als ,etablierte Partnerin-
nen“ erworben, und wirden als engagierte Gruppe wahrgenommen, ,die
es aber auch nicht Gberziehen®.

Es finden regelmaRige Gesprache mit den Behdrdenleitungen statt.
Die Akzeptanz der Gleichstellungsbeauftragten, ihrer Themen und Ziele
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sei sicherlich unterschiedlich ausgepragt, so eine Interviewperson, doch
werde es ,immer besser”.

Externe (unbeeinflussbare) Einflussfaktoren

Als externer Einflussfaktor, der auch bei der Polizei in Rheinland-Pfalz fiir
Veranderungen gesorgt hat, wurde von den Interviewpersonen die
Coronapandemie genannt. Telearbeit und Homeoffice hatten deutlich zu-
genommen und die Prasenzkultur bereits verandert, auch wenn sich
diese Veranderung noch nicht in geringeren Unterschieden der Beurtei-
lungserbnisse von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten (BDAz1 und 2) nie-
dergeschlagen hat. Zur technischen Unterstlitzung ist sogar ein polizeiei-
genes Videokonferenzprogramm entwickelt worden, dass den polizeili-
chen Datenschutzanforderungen entspricht.

Eine etwas pessimistischere Sicht der Effekte der Coronapandemie
vertrat eine Interviewperson, die zwar auch beobachtet hat, dass sich die
Moglichkeiten des mobilen Arbeitens und des Homeoffice verbessert ha-
ben, aber die Prasenzanforderung sei immer noch wirkmachtig. Fuh-
rungskrafte hatten ihre auf Prasenz beruhenden Kontroll- und Steue-
rungsinstrumente verloren, aber noch nicht in ausreichendem Malte Kom-
petenzen des Fuhrens auf Distanz aufgebaut.

Nicht direkt beeinflussbar war auch die Ernennung eines neuen Innen-
ministers fir das Land Rheinland-Pfalz im Herbst 2022 und einer weibli-
chen Staatssekretarin fir die Polizei im rheinland-pfalzischen Innenminis-
terium. Von ihnen erhoffte sich eine der Interviewpersonen gleichstel-
lungspolitische Impulse fur die Polizei, unterstitzt durch den ebenfalls
weiblichen Vorsitz des Polizeihauptpersonalrates.

5.4.4 Zukunftige Aufgaben und Handlungsfelder

Eine Mdglichkeit, die Ausgewogenheit und Geschlechtergerechtigkeit der
Beurteilungen in Zukunft zu erhéhen, sah eine Interviewperson in der
Steigerung objektiven Denkens bei Beurteilungen, die u.a. durch Ande-
rungen der VV 2005, aber auch durch Sensibilisierung der Beurteilenden
hervorgerufen werden kdnne.

Eine andere Interviewperson formulierte die Idee, Beurteilungsgespra-
che durch Auswahlgesprache zu erganzen, um durch ein positives Ergeb-
nis eine eher schlechte Beurteilungsnote ausgleichen zu kénnen. An Be-
urteilungen komme man im Beamtenbereich wegen der Anforderung des
Grundgesetzes nicht vorbei. Doch Beurteilungsfehler seien nicht ganzlich
vermeidbar und hatten gravierende Konsequenzen. Deshalb sei es von
Vorteil, wenn das Beurteilungsergebnis durch einen Test in einer realen
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Interaktion Gberprift und erganzt werden kénne. Personalrat und Gleich-
stellungsbeauftragte seien daran zu beteiligen.

Darlber hinaus wurden in den Interviews eine Reihe zukinftiger
gleichstellungspolitischer Themen und Handlungsfelder genannt, die die
Rahmenbedingungen fiir gendersensible Beurteilungen verbessern kén-
nen. Hierzu zahlten:

« Bearbeiten der Themen ,Sexualitat, Ubergriffe und Macht*

« Evaluation des Mentoring-Programms

« Einfihrung des Anteils von Frauen auf Vertretungspositionen als Indi-
kator fur Chancengleichheit

« Bearbeiten des Themas ,Fihren und Familie“ bzw. ,FUhren in Teilzeit"

« starkere Bindung der Beschéftigten in Elternzeit, beispielswese durch

Patenschaften oder spezielle Programme fiir den Wiedereinstieg
o Anpassung der zeitlichen und 6értlichen Anforderungen bei Fortbildun-

gen an Beschéftigte mit familidren Pflichten, z. B. durch hybride Ange-

bote, Teilzeitformate, Kinderbetreuung

« Schaffen von Vorbildern fir Frauen und Manner, auch durch verbindli-
che Vorgaben fur Anteile von Frauen an bestimmten (Flhrungs-)Posi-
tionen

« Erhohung der Akzeptanz von Teilzeitarbeit, auch von Mannern

Als Zukunftsvision wurde in einem Interview geaduliert, dass Gleichstel-
lung erst dann erreicht sei, wenn es nicht mehr nétig sei, darliber zu reden
und wenn Frauen in bestimmten Funktionen oder mit besonderen Leis-
tungen nicht mehr als besonders erwahnenswert, sondern als selbstver-
standlich angesehen wirden.

5.5 Zwischenfazit 3: Zusammenfassung der
Ursachenanalyse

Die untersuchten Polizeibereiche und die dortigen Veranderungen der ge-
schlechterbezogenen Beurteilungsdifferenzen stehen flr unterschiedli-
che Ausgangsbedingungen und Konstellationen Modell:

« Beider Bundespolizei starteten die positiven Veranderungen aus einer
ungulnstigen und ausgepragt unausgewogenen Situation. Ausgewo-
genheit wurde auch bis zur aktuellen Studie noch nicht vollstandig er-
reicht. Die erste Beurteilungsstudie wurde aufmerksam wahrgenom-
men und konnte das Erarbeiten von Mallnahmen zur Herstellung von
Geschlechtergerechtigkeit bei Beurteilungen unterstiitzen.

« In Niedersachsen waren die Beurteilungsergebnisse bereits in der ers-
ten Beurteilungsstudie eher ausgewogen zwischen den Geschlechtern
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verteilt und haben sich seitdem weiter zugunsten von Frauen entwi-
ckelt. Die erste Beurteilungsstudie spielte aus Sicht der aktuell Befrag-
ten hierbei keine bedeutsame Rolle.

« In Rheinland-Pfalz vergroferten sich die bereits in der ersten Beurtei-
lungsstudie identifizierten Unterschiede in den Beurteilungsergebnis-
sen zwischen den Geschlechtern, was die Befragten angesichts der
ansonsten wahrgenommenen Entwicklung Uberraschte und ent-
tauschte. Da hier ausschlielBlich Anlassbeurteilungen durchgefuhrt
werden, lag der gleichstellungsbezogene Fokus bislang eher auf der
Untersuchung von Beférderungen. Die erste Beurteilungsstudie wurde
laut den Interviews nicht als Impuls wahrgenommen.

Die Ursachen der groReren Ausgewogenheit der Beurteilungsergebnisse
bei der Bundespolizei liegen sowohl bei der Gestaltung der Beurteilungs-
regelungen als auch in einer héheren Gendersensibilitat der Beurteilungs-
praxis, was die Grundhypothese aus Kapitel 5.1 bestatigt.

Die Beurteilungsrichtlinie der Bundespolizei wurde geandert, wobei die
erste Beurteilungsstudie fur inhaltliche Hinweise genutzt wurde. Als wir-
kungsvollste MaRnahmen wurden die verbindliche Vorgabe der Behand-
lung von Genderfragen in allen Beurteilungskonferenzen, die dadurch
maogliche Vorgabe von ZielgroRen flr Ausgewogenheit, die durch ihre ver-
bindliche Teilnahme gestarkte Rolle der Gleichstellungsbeauftragten und
die Beurteilung der Geschlechterkompetenz von Fihrungskraften ge-
nannt.

Auch wenn die Bestimmungen der Beurteilungsrichtlinie als notwen-
dige Bedingung beschrieben wurden, sind sie doch nicht hinreichend,
sondern mussen durch gleichstellungsorientierte und gendersensible Um-
setzung vervollstandigt werden. Fir die Férderung einer gleichstellungs-
forderlichen Beurteilungspraxis wurde bei der Bundespolizei ein breit an-
gelegter, umfangreicher und verbindlicher Kommunikationsprozess ge-
startet, der vom Bundesinnenministerium bis zu einzelnen Bundespolizei-
inspektionen alle Ebenen umfasste. Wesentlicher Teil der Kommunikation
war die transparente Darstellung der Beurteilungsergebnisse, beginnend
mit der ersten Beurteilungsstudie und seitdem kontinuierlich fortgesetzt.

Forderlich wirkte auch der Verzicht auf eine bereits festgelegte Rei-
hung der Beurteilten zu Beginn der Beurteilungskonferenzen und vorge-
lagerten, vorbereitenden Gesprache. Der grofiere Stellenwert geschlech-
terbezogener Themen in Beurteilungsschulungen und anderen Flihrungs-
trainings trugen ebenfalls bei.

Durch Fihrungstrainings, einen hdéheren Anteil von Frauen an Flh-
rungspositionen, (teilweise) verbesserte Moglichkeiten der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf und eine gestarkte Position der Gleichstellungsbe-
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auftragten (durch die Novellierung des Bundesgleichstellungsgesetzes)
wurde die Entstehung einer gleichstellungsfreundlichen Arbeits- und Or-
ganisationskultur gefordert. Hinzu kamen weitere externe Faktoren, wie
der Wandel des Geschlechterbildes in der Gesellschaft, der Generations-
wechsel bei Fihrungskraften und die Schwachung der Prasenzanforde-
rungen durch die Coronapandemie.

Bei aller Zufriedenheit mit der positiven Entwicklung darf nicht verkannt
werden, dass bei der Bundespolizei noch nicht alle Ziele im Hinblick auf
geschlechtergerechte Beurteilungen und eine gendersensible, familien-
freundliche Arbeitswelt erreicht wurden.

Auch in Niedersachsen wurde die Beurteilungsrichtlinie modifiziert und
durch weitere gleichstellungsforderliche Bestimmungen erganzt. Als ein-
flussreiche Veranderungen wurden die verbindliche kaskadenartige The-
matisierung von Genderaspekten in Beurteilungskonferenzen, die Teil-
nahme von Gleichstellungsbeauftragten daran, die verbindliche Erstel-
lung von Beurteilungsbeitragen zu Beginn der Elternzeit und die Zustan-
digkeit des*der Landespolizeiprasident*in fur Beurteilungen im hoheren
Dienst genannt.

Wichtiger als diese Bestimmungen wurde jedoch ihre gleichstellungs-
orientierte Umsetzung und Kommunikation im Beurteilungsverfahren und
vor allem das Controlling von Kennzahlen zur Gleichstellung genannt. Ins-
besondere die formale Verabschiedung des Gleichstellungsplans mit ver-
bindlichen Zielen fir Frauenanteile in verschiedenen Laufbahnen und Be-
soldungsgruppen bzw. Statusamtern vor der Beurteilungsrunde habe ei-
nen steuernden Effekt gehabt.

Die Transparenz der Beurteilungsergebnisse, auch bereits wahrend
des Beurteilungsverfahrens, gilt als wesentliche und selbstverstandliche
Voraussetzung flr geschlechterausgewogene Ergebnisse, aber auch der
Verzicht auf vorgefertigte Ranglisten bereits zu Beginn von Beurteilungs-
konferenzen.

Bei der Polizei Niedersachsens wurden kontinuierliche und vielfaltige
Maflinahmen zur Sensibilisierung von Flhrungskraften fir Genderaspekte
und zur Férderung konsequent geschlechtersensiblen Fihrungshandelns
etabliert. Daneben waren Malinahmen erfolgreich, die sowohl das Inte-
resse als auch den Anteil von Frauen an FUhrungspositionen erhdhen
sollten, sodass weibliche Fuhrungskrafte als Vorbilder und ,role models*
sichtbar sind.

Durch eine Reihe von Veranstaltungen und die Ernennung eines Stra-
tegieteams Gleichstellung ist Geschlechtergerechtigkeit als Ziel in der Or-
ganisation tief verankert. Auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
wird seit vielen Jahren als etabliertes Ziel verfolgt und durch viele Maf3-
nahmen unterstutzt.
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Ausgewogene Beurteilungsergebnisse wurden nicht zuletzt auch
durch eine gestéarkte Rolle und die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten
erzielt. Wie bei der Bundespolizei, wirkten sich auch in Niedersachsen
gesellschaftliche Veranderungen und geringere Prasenzanforderungen
durch die Coronapandemie positiv aus, unterstiitzt durch den Effekt einer
ersten weiblichen und fur Gleichstellung engagierten Innenministerin.

Trotz des insgesamt positiven Bildes bleiben auch in Niedersachsen
gleichstellungspolitische Ziele offen. Neue Aufgaben entstehen durch ge-
stiegene gleichstellungsbezogene Erwartungen von Mannern, die Erwei-
terung auf Aspekte der Diversitat und Auswirkungen demografischer Ent-
wicklungen.

Wie bei der Bundespolizei und in Niedersachsen, kénnen auch fir
Rheinland-Pfalz die Veranderungen in der Geschlechterstruktur der Be-
urteilungsergebnisse nicht einer einzelnen Ursache zugeschrieben wer-
den. Bei aller anfanglichen Uberraschung tiber die unerfreuliche Entwick-
lung konnten in den Interviews doch Ansatzpunkte fur deren Ursachen
ausgemacht werden. Sie entsprechen der Grundhypothese, dass sowohl
die Regelungen als auch die Praxis der Beurteilungen ihre Geschlechter-
gerechtigkeit beeinflussen.

Die Verwaltungsvorschrift zu Beurteilungen aus dem Jahr 2005 wurde
seitdem nicht geandert, sondern durch Rundschreiben zu verschiedenen
Regelungsaspekten erganzt und konkretisiert. Sie enthalt einige gleich-
stellungsférderliche Regelungen, bleibt jedoch hinsichtlich der Themati-
sierung von Geschlechtergerechtigkeit wahrend des Beurteilungsverfah-
rens und der Einbeziehung von Gleichstellungsbeauftragten eher vage
und unverbindlich.

Prifungs- und Anderungsbedarf besteht auch hinsichtlich der Auswahl
und Definition von Leistungskriterien. Hierzu zahlt die Konkretisierung der
Leistungserwartungen an die Genderkompetenz von Fuhrungskraften
und die Klarung des Stellenwertes dieses Kriteriums bei Beurteilungen.

Positive Effekte werden von der nun vorgesehenen Nachzeichnung
der Beurteilung von Beschéftigten erwartet, die langer als 18 Monate aus
familiaren Grinden vom Dienst freigestellt sind.

Angesichts der eher unverbindlichen gleichstellungsbezogenen Vorga-
ben in der Verwaltungsvorschrift kommen der gendersensiblen Haltung
und dem gleichstellungspolitischen Engagement der Flhrungskrafte, von
der obersten bis zur értlichen Ebene, eine umso gréRere Bedeutung fir
eine geschlechtergerechte Beurteilungspraxis zu — denn in ihrer Gestal-
tungshoheit liegen der Stellenwert von Geschlechteraspekten in Beurtei-
lungskonferenzen, die Intensitat der Auseinandersetzung von Beurteilen-
den mit geschlechterbezogenen Verzerrungen und die Beteiligung der
Gleichstellungbeauftragten.
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Madglicherweise entsprechen Umfang und Stellenwert entsprechender
Schulungen und Sensibilisierungsmanahmen dieser Bedeutung noch
nicht ausreichend.

In Rheinland-Pfalz wurden verschiedene Instrumente zur Transparenz
und zum Controlling gleichstellungsbezogener Kennzahlen entwickelt.
Sie legen bislang noch keinen Schwerpunkt auf die Ausgewogenheit von
Beurteilungsergebnissen, kénnten insofern erweitert und einer breiteren
internen Offentlichkeit aktiv bekannt gemacht werden.

Verschiedene Malinahmen in Rheinland-Pfalz dienen der Herstellung
einer gleichstellungsforderlichen Fuhrungs- und Arbeitskultur. Sie umfas-
sen entsprechende Fihrungsseminare und die Anforderung an gender-
gerechtes Fihren, Mallinahmen zur Motivation und Unterstiitzung des be-
ruflichen Aufstiegs von Frauen sowie familienfreundliche Arbeitszeitmo-
delle und andere MalRnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie. Auch die Erhéhung der Kapazitaten und die Steigerung
der Akzeptanz der Arbeit von Gleichstellungsbeauftragten tragen hierzu
bei.

Die — bei aller Wertschatzung — teilweise kritischen Anmerkungen zu
diesen MalRnahmen deuten darauf hin, dass eine Verstetigung und Star-
kung dieser MalRnahmen und ihre Scharfung im Detail hilfreich fur den
Kulturwandel sein kdnnten.

Als Zwischenfazit ist festzuhalten, dass positive Entwicklungen hin-
sichtlich der Geschlechtergerechtigkeit von Beurteilungen durch eine
Kombination vielfaltiger MalRnahmen erzielt wurden, zu denen die gleich-
stellungsfoérderliche Gestaltung der Regelungen als notwendige Voraus-
setzung zahlt, die durch eine kreative und konsequente Beeinflussung der
Beurteilungspraxis ergdnzt werden muss. Die erste Beurteilungsstudie
konnte dabei in einem der beiden Falle erfolgreich unterstiitzend genutzt
werden. Ob eine solche Nutzung in dem dritten untersuchten Bereich zu
einer anderen Entwicklung gefuhrt hatte, kann daraus nicht abgeleitet
werden.
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6. Gesamtfazit, Schlussfolgerungen
und Ausblick

Wenn der gesamte Polizeidienst betrachtet wird, muss auch im Jahr 2023
immer noch festgehalten werden, dass weibliche Beurteilte zu geringeren
Anteilen Spitzennoten erhalten, also insgesamt schlechter beurteilt wer-
den als mannliche. Detailliertere Analysen einzelner Bundeslander und
Polizeibereiche, aber auch Differenzierungen nach Laufbahngruppen und
polizeilichen Fachgebieten zeigen mit ihren vielfaltigen Ergebnissen, dass
es durchaus Ausnahmen von dieser Regel gibt. Ausgewogenheit nach
Geschlecht ist jedoch nur in wenigen Bereichen zu finden.

Eine Differenzierung der Beurteilungsergebnisse nach Arbeitszeit
ergibt den noch deutlicheren und konsistenten Befund, dass Teilzeitkrafte
— gleich welchen Geschlechts — schlechter beurteilt werden als Vollzeit-
krafte. Innerhalb der Teilzeitbeschaftigten haben Manner durchschnittlich
groliere Chancen auf Bestnoten bei der Beurteilung. Doch auch von die-
ser Regel gibt es Ausnahmen.

Der Vergleich der Ergebnisse aus der ersten Beurteilungsstudie mit
den aktuellen Befunden ergibt fir die vergangenen zehn Jahre eine un-
einheitliche Entwicklung in den untersuchten Bundeslandern und Polizei-
bereichen. Dabei starteten die Entwicklungen hin zu gré3erer oder gerin-
gerer Ausgewogenheit von ganz unterschiedlichen Ausgangspunkten. In
manchen Bereichen verstarkten sich bereits vorhandene Unterschiede, in
anderen wurden sie geringer. Einzelne Bereiche mit vormals geringen Un-
terschieden wiesen nun groéRRere Differenzen auf. Die Vielschichtigkeit die-
ser Veranderungen weist auf die Komplexitat der Einflussfaktoren ge-
schlechterbezogener Beurteilungsergebnisse und ihrer Entwicklung hin.

Um mogliche Ursachen dieser vielfaltigen Entwicklungen zu identifizie-
ren und zu systematisieren, wurden vertiefende Untersuchungen in drei
Bereichen mit sehr unterschiedlichen Ausgangspunkten und Entwicklun-
gen durchgefihrt. Die Bundespolizei reprasentiert dabei einen Polizeibe-
reich, in dem sich deutlich unausgewogene Beurteilungsergebnisse zwi-
schen den Geschlechtern nun in grof3erer Ausgewogenheit zeigen.

In Niedersachsen entwickelten sich die bereits in der ersten Beurtei-
lungsstudie eher ausgewogenen Beurteilungsergebnisse weiter zuguns-
ten von Frauen. Rheinland-Pfalz steht als Beispiel flir ein Bundesland, in
dem sich die bereits in der ersten Beurteilungsstudie identifizierten Unter-
schiede vergroéRerten.

Die Ursachenanalyse ergab zusammenfassend, dass positive Ent-
wicklungen hinsichtlich der Geschlechtergerechtigkeit von Beurteilungen
durch eine Kombination vielfaltiger MaRnahmen erzielt wurden. Die



JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED | 108

gleichstellungsforderliche Gestaltung der Regelungen zahlt hierbei als
notwendige Voraussetzung, die durch eine kreative und konsequente Be-
einflussung der Beurteilungspraxis erganzt werden muss. Die erste Beur-
teilungsstudie wurde im Bereich der Bundespolizei erfolgreich unterstit-
zend genutzt. Welche Wirkungen ihre Nutzung in den beiden Bundeslan-
dern hatte haben kdnnen, kann aus den Untersuchungen nicht abgeleitet
werden.

Diese Erkenntnisse fihren zu drei Schlussfolgerungen: Die erste
Schlussfolgerung lautet, dass Geschlechtergerechtigkeit bei Beurteilun-
gen im Polizeidienst noch nicht umfassend hergestellt ist. Es ist, zweitens,
jedoch moglich, durch eine Kombination vielfaltiger und konsequenter
MaRnahmen groflere Ausgewogenheit zwischen den Geschlechtern so-
wie zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten herzustellen. Und drit-
tens, so hat sich gezeigt, kbnnen Forschungsergebnisse in der Praxis von
Organisationen wirkungsvoll genutzt werden.

Um Beurteilungen in Zukunft geschlechtergerecht zu gestalten, bieten
sich demzufolge zahlreiche Ansatzpunkte. Die Hinweise und Empfehlun-
gen, die in der Folge der ersten Beurteilungsstudie von Jochmann-Dall
(2014) erarbeitet wurden, haben sich in der aktuellen Studie bestatigt. Die
gleichstellungsférderliche Gestaltung der Regelungsgrundlagen von Be-
urteilungen erwies sich zwar nicht als hinreichende, aber dennoch als not-
wendige Bedingung flr eine geschlechterausgewogene Beurteilungspra-
xis, denn sie setzt den gleichstellungsrelevanten Rahmen des Beurtei-
lungshandelns.

Was die Forderung einer gendersensiblen Beurteilungspraxis anbe-
langt, gilt es sowohl nicht beeinflussbare Rahmenbedingungen zu nutzen,
wie beispielsweise gewandelte Geschlechterbilder in der Gesellschaft
oder der teils alters-, teils fluktuationsbedingte Wandel in der Flihrungs-
riege, als auch Rahmenbedingungen aktiv zu gestalten, sodass ein for-
derliches Umfeld fur nach Geschlecht und Arbeitszeit ausgewogene Be-
urteilungen entsteht.

Zu den beeinflussbaren Rahmenbedingungen zahlt die kontinuierliche
und selbstverstandliche Gleichstellungsarbeit in der Behoérde, die eine
Reihe von Themenfeldern betreffen sollte. Notwendig sind MalRnahmen
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ebenso wie die Erhéhung des
Anteils von Frauen in Fihrungspositionen (auch in reduzierter Arbeitszeit)
und anderen, vormals mannlich dominierten Bereichen, aber auch die
Starkung der gleichstellungspolitischen Interessenvertretung und einer
gendersensiblen Fuhrungskultur.

Von zentraler Bedeutung hat sich die Sensibilisierung der Flihrungs-
krafte bzw. Beurteilenden fir mogliche geschlechterbezogene Verzerrun-
gen und Diskriminierungspotenziale erwiesen, da sie das Verfahren der
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Beurteilung im Rahmen der Richtlinien en détail gestalten und das Beur-
teilungsergebnis letztlich in ihrer Entscheidungshoheit verbleiben wird.
Diese Verantwortung der Beurteilenden muss kontinuierlich und konse-
quent kommuniziert werden, in FortbildungsmaRnahmen, durch die
oberste Behdrdenleitung oder als entsprechendes Leistungskriterium fir
FUhrungskrafte.

Besonders wirkungsvoll fir die Sensibilisierung aller am Beurteilungs-
verfahren Beteiligten ist jedoch die geschlechter- und arbeitszeitbezo-
gene Auswertung und bedingungslose Transparenz der Beurteilungser-
gebnisse einer jeden Beurteilungsrunde sowie die Formulierung diesbe-
zuglicher Ziele einschlieRlich ihres Controllings. Auf dieser Grundlage
kann ein umfassender Kommunikationsprozess in Gang gesetzt werden,
zu dem alle Beteiligten eingeladen sind und der Reflexionen und kulturelle
Veranderungen ermoglicht.

Was jedoch trotz der gegebenen Handlungsmaglichkeiten bleibt, ist die
Frage, ob sich mdglicherweise alternative Wege zur Beurteilung finden
lassen, den Grundsatz des Artikels 33 des Grundgesetzes zu erflllen, und
gleichzeitig objektivere und geschlechtergerechtere Kriterien fur die Fest-
stellung der erbrachten Leistungen und die Zuweisung 6ffentlicher Amter
anzuwenden. Dieser Aufgabe wird man sich nicht nur in der Polizei stellen
mussen.

Denn Diskriminierungspotenziale von Beurteilungen gegentber
Frauen und Teilzeitbeschaftigten sind nicht typisch fur die Polizei, son-
dern finden sich generell dort, wo die subjektive Beobachtung und Beur-
teilung der gezeigten Leistung anhand von Leistungsmerkmalen vorgese-
hen ist, also beinahe tiberall im Offentlichen Dienst. Diese Art der Beur-
teilung wird zwar mit gewissem Recht ,systematische Leistungsbeurtei-
lung“ genannt, da sie vorgegebenen Ablaufen folgt und einheitliche Krite-
rien verwendet. Sie bleibt jedoch ein subjektives Verfahren, das durch ge-
schlechter- und arbeitszeitbezogene Stereotype hinsichtlich der Leis-
tungsfahigkeit gepragt wird.

Alternative Verfahren zur Feststellung von Leistungen, etwa durch auf-
gabenbezogene Beurteilung oder Zielvereinbarungen, bieten zwar eine
grofliere Chance fiir objektive Ergebnisse, werden jedoch nur selten ge-
nutzt.

Trotz dieses Diskriminierungspotenzials bilden Beurteilungsergeb-
nisse die wesentliche Grundlage fur die Teilnahme an Personalentwick-
lungsmalinahmen und beruflichen Aufstieg. Sie beschranken insofern die
Karrierechancen von Frauen und Teilzeitbeschaftigten, solange sie nicht
gleichstellungsforderlich ausgestaltet sind oder Alternativen zur merk-
malsbezogenen Beurteilung gefunden wurden.
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Es gilt, den Grundsatz des Artikels 33 des Grundgesetzes zu erfiillen,
ohne gleichzeitig den Gleichheitsgrundsatz aus Artikel 3 des Grundgeset-
zes zu verletzen. Der Offentliche Dienst hat die Chance, eine Vorbildfunk-
tion fur die vorurteilsfreie und geschlechtsneutrale Feststellung von Leis-
tungen und darauf aufbauenden Karrierechancen fiir andere Branchen zu
Ubernehmen.
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Anhang
A1 Baden-Wiirttemberg

Tabelle A1: Indizes fiir Baden-Wiirttemberg

ie;::::\r;vgur:f:::berg Index BDG1 | Index BDG2
alle Beurteilten 0,07 0,91
Vollzeit -0,07 0,78
Teilzeit 0,13 0,73
mittlerer Dienst 0,02 0,34
gehobener Dienst 0,02 0,89
hdherer Dienst 0 5,60

A7 0 0

A8 0 -0,74

A9 mittlerer Dienst 0,03 0,80
A9Z 0 0,48

A9 gehobener Dienst -0,44 -1,45
A10 0,10 1,77
A11 0,32 1,24
A12 0,12 3,13

A 13 gehobener Dienst 0,70 -2,92

A 13 hoherer Dienst 0 0

A14 0 15,65
A15 0 3,13

BDAz1 = 0,29  BDAz2 = 0,84

Quelle: eigene Darstellung
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Tabelle A2: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit (Baden-Wiirttemberg,
Beurteilungsrunde 2021)

100%
90%
80%
70%
= 60%
£
-Ti 50%
g
40%
30%
20%
10%
0% . " .
Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen
alle Beurteilten Vollzeit Teilzeit
ms 0,33 0,35 0,28 0,37 0,36 0,43 0,08 0,18 0,05
m4,75 2,85 3,08 2,24 2,93 3,09 2,24 2,38 2,84 2,24
w45 5,06 5,33 433 5,20 5,37 4,48 4,19 4,43 4,11
3,753,0 71,09 70,49 72,70 70,83 70,24 73,34 72,66 75,71 71,74
® 2,75 und darunter 0,08 0,08 0,06 0,07 0,08 0,04 0,08 0,00 0,11

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A3: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahngruppen (Baden-
Wiirttemberg, Beurteilungsrunde 2021)

100%
90%
80%
70%
=® 60%
£
2 50%
3
c
< 20%
30%
20%
10%
0% « " « "
Insgesamt| Mdanner | Frauen |Insgesamt| Manner | Frauen |Insgesamt| Mdanner | Frauen |Insgesamt| Mdanner | Frauen
alle Beurteilten mittlerer Dienst gehobener Dienst hdherer Dienst
) 0,33 0,35 0,28 0,10 0,11 0,09 0,46 0,47 0,45 0,00 0,00 0,00
m4,75 2,83 3,05 2,22 2,40 2,52 2,20 2,92 3,11 2,24 7,10 7,82 2,22
m4,5 5,05 5,32 4,33 4,03 412 3,89 5,55 5,78 4,73 6,53 6,84 4,44
4,25 5,77 5,77 5,76 5,87 5,66 6,23 5,69 5,78 5,38 6,25 0,51 4,44
W 4,00 14,79 14,86 14,62 14,23 13,71 15,11 14,87 15,20 13,73 21,88 19,22 40,00
W 3,75-3,0 71,15 70,57 72,72 73,23 73,73 72,39 70,46 69,60 73,44 58,24 59,61 48,89
2,75 und darunter 0,08 0,08 0,06 0,14 0,16 0,09 0,05 0,05 0,04 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A4: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im mittleren
Dienst (Baden-Wiirttemberg, Beurteilungsrunde 2021)

o T |

i B B u

il B B a

il B B u
*® 60%
H B u
2 50%
H BN u
) i B B u

i B B u

i B B u

i B N N

0% I | I

1158653 Frauen 1158esa Manner | Frauen n1sgesa Frauen
mt mt mt mt mt
alle Beurteilten A7 A8 A9 A9z

m5 0,10 0,11 0,09 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,17 0,18 0,15 0,00 0,00 0,00
4,75 2,40 2,52 2,20 0,00 0,00 0,00 2,00 1,76 2,50 2,75 3,05 2,28 1,60 1,80 1,32
w45 4,03 4,12 3,80 0,00 0,00 0,00 2,62 2,40 3,08 4,73 5,31 3,82 3,74 2,48 5,59
4,25 5,87 5,66 6,23 0,00 0,00 0,00 5,87 6,10 5,39 6,18 5,82 6,76 4,41 3,83 5,26
4,00 14,23 | 13,71 | 1511 | 0,00 0,00 0,00 | 11,99 | 12,57 | 10,79 | 1525 | 14,40 | 1661 | 14,17 | 13,06 | 1579
®3,75-3,0 73,23 | 73,73 | 72,39 | 100,00 | 100,00 | 0,00 | 77,39 | 77,08 | 78,03 | 70,74 | 71,01 | 70,32 | 76,07 | 78,83 | 72,04
2,75 und darunter| 0,14 0,16 0,09 0,00 0,00 0,00 0,12 0,09 0,19 0,17 0,23 0,07 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A5: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im gehobenen
Dienst (Baden-Wiirttemberg, Beurteilungsrunde 2021)

ES

c

:E:’

<

gehobener Dienst A9 A1l0 All A12 A13gD

50 0,45 0,47 0,45 0,29 0,28 0,72 0,29 0,42 0,32 0,57 0,64 0,32 0,49 0,51 0,39 0,64 0,70 0,00
w475 2,85 3,11 2,24 2,63 2,39 3,40 2,50 3,01 1,34 3,40 3,62 2,70 3,01 3,40 0,39 3,85 3,52 7,14
w45 5,41 5,78 4,73 5,22 5,63 3,54 5,19 5,82 3,78 5,67 5,85 5,08 573 5,95 4,25 577 423 21,43
m4,25 5,55 5,78 538 517 4,89 6,08 5,60 6,13 4,41 514 526 4,76 573 6,00 3,86 14,74 14,79 14,29
m4,00 14,51 15,20 13,73 14,96 15,74 12,52 13,90 14,82 11,82 14,85 15,82 11,75 14,57 14,38 15,83 17,31 17,61 14,29
37530 71,18 69,60 73,44 71,63 71,08 73,35 72,37 69,76 78,25 70,21 68,72 75,40 70,47 69,76 75,29 57,69 59,15 42,86
2,75 und darunter | 0,04 0,05 0,04 0,00 0,00 0,00 0,05 0,04 0,08 0,08 0,10 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung




JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED | 114

Tabelle A6: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im héheren Dienst
(Baden-Wiirttemberg, Beurteilungsrunde 2021)

o H H
o H H
o H H
o | H
: o || ||
£
— —
c
) o [ [
o || ||
" || ||
o | | | |
0% " - " .
Insgesamt | Manner Frauen |Insgesamt| Manner Frauen |Insgesamt| Manner Frauen |Insgesamt| Manner Frauen |Insgesamt
héherer Dienst (n=352) A 13 hD (n=44) A 14 (n=138) A 15 (n=139) (:7261)
u5 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
m 4,75 7,10 7,82 2,22 0,00 0,00 0,00 13,04 15,65 0,00 2,88 3,13 0,00 9,68
m4,5 6,53 6,84 4,44 0,00 0,00 0,00 6,52 7,83 0,00 5,04 4,69 9,09 22,58
W 4,25 6,25 6,51 4,44 4,55 2,78 12,50 6,52 7,83 0,00 5,04 5,47 0,00 12,90
H 4,00 21,88 19,22 40,00 22,73 22,22 25,00 23,91 18,26 52,17 21,58 20,31 36,36 12,90
m3,753,0 58,24 59,61 48,89 72,73 75,00 62,50 50,00 50,43 47,83 65,47 66,41 54,55 41,94
2,75 und darunter 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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A2 Bayern

Tabelle A7: Indizes fiir Bayern

Beurteiltengruppe

in Bayern Index BDG1 | Index BDG2 | Index BDG3
alle Beurteilten (2. und
3. Qualifikations(ebene) 0,43 1.37 5,39
2. Qualifikationsebene
(mittlerer Dienst) 0,09 0,89 3,79
3. Qualifikationsebene
(gehobener Dienst) 0,98 168 6,02
A7 0 0 0
A8 0 0,04 0,21
A9 0,03 0,53 3,24
A9Z -0,02 0,52 3,12
A10 (§ 13 FachV-Pol/VS) 0,07 0,35 3,87
A 11 (§ 13 FachV-Pol/VS) 0,50 0,41 7,93
A9 0 0 0
A10 -0,22 -0,13 1,11
A11 0,38 1,48 7,81
A12 1,02 0,12 4,45
A13 0,08 -4,66 -11,60
Index BDAz1 |Index BDAZz2 |Index BDAz3
alle Beurteilten (2. und
3. Qualifikations(ebene) 0.25 1,20 4,30
2. Qualifikationsebene 0,03 0,43 2,30
3. Qualifikationsebene 0,70 2,79 8,47

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A8: Punkteverteilung in der 2. Qualifikationsebene nach Geschlecht und
Besoldungsgruppen (Bayern, Beurteilungsrunde 2020)

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

Anteilin %

10% [
0%

_—
Insgesa|Manne

mt

| |
Insgesa|Manne a Insgesa|Manne n Insgesa|Manne

mt r mt r mt r mt r mt r mt Frauen

Frauen

A 10 (§13 Fachv- A 11 (§13 FAchv-

lle Beurteilt A7 A8 A9 A9Z
alle Beurteilten POI/VS) POI/VS)

m16 | 012 | 0,44 | 0,05 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,02 | 0,03 | 0,00 | 0,45 | 0,15 | 0,17 | 0,06 | 0,07 | 0,00 | 0,49 | 0,50 | 0,00

m15 | 101 | 1,19 | 0,39 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,14 | 0,45 | 0,11 | 0,47 | 0,62 | 0,12 | 0,98 | 1,14 | 0,60 | 1,71 | 1,76 | 1,48 | 2,99 | 2,99 | 3,08

m14 | 725 | 7,89 | 499 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 2,19 | 2,22 | 2,05 | 7,36 | 816 | 545 | 820 | 8,97 | 637 | 10,01 | 10,53 | 7,01 |11,97 | 12,14 | 4,62

m13 | 935 | 986 | 7,5 | 058 | 0,71 | 0,00 | 397 | 412 | 3,46 | 9,03 | 9,66 | 7,54 | 11,15 | 11,72 | 9,82 | 11,72 | 11,70 | 11,81 | 14,51 | 14,56 | 12,31

W12 | 1279|1322 | 1128 | 1,96 | 1,43 | 0,00 | 882 | 9,13 | 7,68 | 13,18 | 13,70 | 11,95 | 13,93 | 14,06 | 13,61 | 15,15 | 15,86 | 11,07 | 15,62 | 15,74 | 10,77

m11 | 16,08 | 16,29 | 1537 | 6,36 | 6,43 | 6,06 | 12,77 | 12,86 | 12,43 | 16,25 | 17,02 | 14,40 | 16,78 | 16,70 | 16,97 | 17,80 | 16,97 | 22,51 | 19,24 | 19,05 | 27,69

W10 | 22,85 22,23 | 2506 | 8,67 | 857 | 9,09 | 19,00 | 1887 | 19,46 | 25,13 | 24,34 | 27,02 | 24,90 | 24,13 | 26,70 | 25,15 | 24,64 | 28,04 | 20,81 | 20,79 | 21,54

=9 14,77 | 14,01 | 17,45 | 22,54 | 22,86 | 21,21 | 17,47 | 17,04 | 19,03 | 16,07 | 15,32 | 17,83 | 15,26 | 14,61 | 16,80 | 11,83 | 11,57 | 13,28 | 8,98 | 8,90 | 12,31

8 6,93 | 6,73 | 7,66 | 27,17 | 26,43 | 30,30 | 14,30 | 14,18 | 14,70 | 5,20 | 4,94 | 582 | 4,24 | 3,95 | 491 | 4,20 | 429 | 3,69 | 3,51 | 3,42 | 7,69

m 17| 8,84 | 846 | 10,20 33,53 | 33,57 | 33,33 | 21,35 | 21,42 | 21,08 | 7,29 | 6,21 | 9,87 | 4,42 | 4,58 | 4,05 | 2,38 | 2,60 | 1,11 | 1,88 | 1,92 | 0,00

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A9: Punkteverteilung in der 2. Qualifikationsebene nach Arbeitszeit und
Besoldungsgruppen (Bayern, Beurteilungsrunde 2020)

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%

Achsentitel

30%

20%
10% | — —

Insgesa Insgesa
it t

0%
Insgesa Vollzeit | Teilzeit Insgesa Vollzeit | Teilzeit Insgesa Vollzeit | Teilzeit
mt mt mt mt

alle Beurteilten A8 A9 A9z A 10 (§13 FachV-Pol/vS) | A 11 (§13 FAchV-Pol/VS)

Vollze'lt| Teilzeit Vollzeit‘ Teilzeit

mie 0,12 0,12 0,09 0,00 0,00 0,00 0,02 0,02 0,00 0,15 0,16 0,14 0,06 0,06 0,00 0,49 0,49 0,48

m15 | 1,00 | 1,06 | 066 | 014 | 014 | 000 | 047 | 056 | 010 | 098 | 1,11 | 041 | 1,71 | 1,8 | 045 | 2,99 | 2,8 | 4,381

m14 7,25 7,48 5,61 2,19 2,23 0,00 7,36 7,73 575 8,20 8,98 4,87 10,01 | 10,53 6,28 11,97 | 12,19 9,13

m13 | 935 | 955 | 7,80 | 3,97 | 39 | 476 | 903 | 942 | 731 | 11,15 | 11,80 | 7,98 | 11,72 | 11,92 | 1031 | 1451 | 1493 | 9,13

m12 | 12,79 | 1297 | 11,58 8,82 8,85 7,14 13,18 | 13,68 | 11,01 | 13,93 | 14,37 | 12,04 | 1515 | 1564 | 11,66 | 1562 | 1572 | 14,42

m11 | 1608 | 1616 | 1553 | 12,77 | 12,95 3,57 16,25 | 17,04 | 12,77 | 16,78 | 1646 | 1813 | 17,80 | 17,47 | 20,18 | 19,24 | 1920 | 19,71

w10 | 22,85 | 22,36 | 2632 | 1900 | 19,00 | 19,05 | 2513 | 24,55 | 27,68 | 24,90 | 24,42 | 2693 | 2515 | 2497 | 2646 | 20,81 | 20,86 | 20,19

"9 14,77 | 1430 | 1811 | 17,47 | 17,34 | 23,81 | 16,07 | 1559 | 1813 | 1526 | 1430 | 1935 | 11,83 | 11,16 | 16,59 8,98 8,66 12,98

8 693 | 7,06 | 605 | 1430 | 1430 | 1429 | 520 | 495 | 634 | 424 | 409 | 487 | 420 | 404 | 538 | 351 | 330 | 625

= 1-7| 8,84 8,94 8,16 21,35 | 21,23 | 27,38 7,29 6,46 10,92 4,42 4,22 5,28 2,38 2,33 2,69 1,88 1,80 2,88

Anmerkung: auller A7, dort gibt es keine Teilzeitbeschétftigten
Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A10: Punkteverteilung in der 3. Qualifikationsebene nach Geschlecht und

Besoldungsgruppen (Bayern, Beurteilungsrunde 2021)

100%

90%

80%

70%

R 60%

£

= 50%

]

S 40%

30%

20%

0% —  — —
0%

Insgesa Manner | Frauen Insgesa Manner | Frauen Insgesa Manner | Frauen Insgesa Ménner | Frauen Insgesa Ménner | Frauen Insgesa Manner | Frauen
mt mt mt mt it mt
alle Beurteilten A9 A10 Al A12 A13

w16 | 146 1,63 0,65 0,00 0,00 0,00 0,14 0,09 0,31 0,29 0,38 0,00 1,85 2,00 0,98 4,98 4,98 4,90
m15 | 395 4,08 3,38 0,00 0,00 0,00 0,07 0,09 0,00 328 3,54 244 432 4,18 5,08 1033 | 997 | 1471
=14 | 1419 | 1513 | 985 0,00 0,00 0,00 1,91 2,18 094 | 1398 | 1548 | 9,15 17,34 | 18,00 | 1367 | 2594 | 2541 | 3235
m13 | 1581 | 1598 | 1501 0,93 0,46 3,13 5,80 5,67 627 | 1434 | 1439 | 1418 | 2091 | 2074 | 21,88 | 23,00 | 22,88 | 2451
m12 | 1469 | 1472 | 1454 | 467 501 3,13 11,19 | 1143 | 1034 | 1420 | 1458 | 1296 | 17,99 | 1740 | 21,29 | 1523 | 1528 | 14,71
=11 | 1352 | 1341 | 1407 | 1140 | 1025 | 1667 | 1440 | 1510 | 11,91 | 1398 | 13,02 | 14,18 | 13,97 | 1346 | 16,80 | 1131 | 1193 | 392
w10 | 1268 | 1227 | 1454 | 1570 | 1503 | 1875 | 17,34 | 17,28 | 17,55 | 1539 | 1454 | 18,14 | 9,59 9,67 9,18 8,45 8,74 4,90
=g 9,80 943 1151 | 17,20 | 16,17 | 21,88 | 14,33 | 1457 | 1348 | 1294 | 1236 | 1479 | 772 7,94 6,45 053 057 0,00
8 592 5,60 7,42 18,13 | 1913 | 13,54 | 1283 | 1222 | 1505 | 537 4,86 7,01 3,66 3,69 3,52 0,23 0,25 0,00
w 17| 798 7,76 902 | 3196 | 3394 | 2292 | 2198 | 21,38 | 24,14 | 623 5,95 7,16 2,65 2,92 1,17 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A11: Punkteverteilung in der 3. Qualifikationsebene nach Arbeitszeit und
Besoldungsgruppen (Bayern, Beurteilungsrunde 2021)

100%

90%

80%

70%

N 60%

£

= 50%

€

< 40%

30%

20%

10% —
0% I I

nsgesa NSBES2 |\ o lizeit | Teilzeit Vollzeit | Teilzeit
mt mt mt mt mt
alle Beurteilten A9 A10 A1l A12 A13

mi16 | 1,46 | 1,60 | 0,90 | 0,00 | 0,00 | 000 | 014 | 015 | 000 | 0,29 | 035 | 000 | 1,85 | 2,04 | 0,78 | 498 | 517 | 795
m15 | 395 | 421 | 2,12 | 0,00 | 0,00 | 000 | 007 | 007 | 000 | 3,28 | 3,67 | 1,43 | 432 | 471 | 2,14 | 1033 | 10,34 | 9,09
m14 | 14,19 | 14,90 | 9,22 0,00 0,00 0,00 191 2,00 0,88 | 1398 | 1548 | 697 17,34 | 18,47 | 11,09 | 25,94 | 25,93 | 23,86
m13 | 1581 | 16,02 | 1437 | 0,93 0,97 0,00 5,80 5,92 4,42 | 14,34 | 14,65 | 12,91 | 20,91 | 21,49 | 17,70 | 23,00 | 23,26 | 19,32
m12 | 14,69 | 14,64 | 1502 | 4,67 4,87 0,00 | 11,19 | 11,32 | 9,73 | 14,20 | 14,60 | 12,30 | 17,99 | 17,59 | 20,23 | 15,23 | 15,59 | 10,23
w11 | 13,52 | 13,14 | 16,16 | 11,40 | 11,50 | S,09 | 14,40 | 15,24 | 4,42 | 13,98 | 13,95 | 14,14 | 13,97 | 12,70 | 21,01 | 11,31 | 11,07 | 15,91
=10 | 12,68 | 12,33 | 14,78 | 15,70 | 15,98 | 9,09 | 17,34 | 17,60 | 14,16 | 15,39 | 14,78 | 18,24 | 9,59 9,15 | 12,06 | 8,45 7,84 13,64
=9 9,80 945 | 12,16 | 17,20 | 17,15 | 18,18 | 14,33 | 13,98 | 1858 | 12,94 | 12,02 | 17,21 | 7,72 7,70 7,78 0,53 0,57 0,00
8 592 | 578 | 6,86 | 18,13 | 18,13 | 18,18 | 12,83 | 12,50 | 16,81 | 537 | 4,81 | 799 | 3,66 | 3,55 | 4,28 | 0,23 | 024 | 0,00
m1-7| 798 | 792 | 841 | 31,96 | 31,38 | 45,45 | 21,98 | 21,23 | 30,97 | 6,23 | 568 | 881 | 2,65 | 2,60 | 2,92 | 0,00 | 0,00 | 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A12: Punkteverteilung in der 2. und 3. Qualifikationsebene nach Geschlecht
(Bayern, Beurteilungsrunde 2020 und 2021)

Anteil in %

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
| B

——

10%
0%
Insgesamt Manner | Frauen Insgesamt Mdanner | Frauen Insgesamt Manner | Frauen
2.und 3. QE 2.QE 3.QE
m16 0,57 0,66 0,23 0,12 0,14 0,05 1,46 1,63 0,65
m15 2,01 2,20 1,26 1,01 1,19 0,39 3,95 4,08 3,38
m14 9,60 10,43 6,41 7,25 7,89 4,99 14,19 15,13 9,85
m13 11,53 12,00 9,74 9,35 9,86 7,56 15,81 15,98 15,01
m12 13,43 13,75 12,23 12,79 13,22 11,28 14,69 14,72 14,54
=11 15,22 15,28 14,99 16,08 16,29 15,37 13,52 13,41 14,07
m10 19,41 18,74 21,99 22,85 22,23 25,06 12,68 12,27 14,54
=9 13,09 12,40 15,71 14,77 14,01 17,45 9,80 9,43 11,51
8 6,59 6,33 7,59 6,93 6,73 7,66 5,92 5,60 7,42
w17 8,55 8,21 9,86 8,84 8,46 10,20 7,98 7,76 9,02

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A13: Punkteverteilung in der 2. und 3. Qualifikationsebene nach Arbeitszeit
(Bayern, Beurteilungsrunde 2020 und 2021)

Anteil in %

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
| B

!m

10% —

0%

Insgesamt | Vollzeit | Teilzeit Insgesamt | Vollzeit | Teilzeit Insgesamt | Vollzeit | Teilzeit
2.und 3. QE 2.QE 3.QE

16 0,57 0,62 0,37 0,12 0,12 0,09 1,46 1,60 0,90
m15 2,01 2,12 1,17 1,01 1,06 0,66 3,95 4,21 2,12
m14 9,60 9,98 6,88 7,25 7,48 5,61 14,19 14,90 9,22
mi3 11,53 11,73 10,16 9,35 9,55 7,89 15,81 16,02 14,37
u12 13,43 13,53 12,78 12,79 12,97 11,58 14,69 14,64 15,02
w11 15,22 15,15 15,75 16,08 16,16 15,53 13,52 13,14 16,16
=10 19,41 18,99 22,28 22,85 22,36 26,32 12,68 12,33 14,78
w9 13,09 12,67 16,03 14,77 14,30 18,11 9,80 9,45 12,16

8 6,59 6,63 6,33 6,93 7,06 6,05 5,92 5,78 6,86
" 17 8,55 8,59 8,25 8,84 8,94 8,16 7,98 7,92 8,41

Quelle: eigene Berechnung
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A3 Berlin

Tabelle A14: Indizes fiir Berlin

Beurteiltengruppe in Berlin Index BDG1 | Index BDG2
alle Beurteilten 1,51 -0,78
mittlerer Dienst 2,39 -9,55
gehobener Dienst 1,50 1,78
A7 -0,47 -12,38
A8 10,94 -2,46
A9 gehobener Dienst 2,14 0,99
A10 1,18 3,67
A11 0,32 -1,89
A12 -16,05 -9,51
A 13 gehobener Dienst (8 Frauen, alle in 2) 20,00 -12,00
Kriminalpolizei -0,83 -4.19
Schutzpolizei (inkl. Bereitschaftspolizei) 3,66 -2,02

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A15: Gesamtnoten nach Geschlecht (Berlin, Beurteilungsjahr

2021)

100%

90%

80%

70%

60%

50%

Anteile in %

40%

30%

20%

10%

0%

Insgesamt Manner Frauen
m1 17,48 17,93 16,42
m2 63,74 63,06 65,35
m3 18,26 18,40 17,92
ma 0,43 0,51 0,25
m5 0,09 0,11 0,06

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A16: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahngruppen (Berlin,

Beurteilungsjahr 2021)
100%
90%
80%
70%
2 60%
£
= 50%
2
-1
< ao%
30%
20%
10%
0% - . "
Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen
alle Beurteilten mittlerer Dienst gehobener Dienst
w1 17,48 17,93 16,42 15,73 16,24 13,85 17,90 18,38 16,88
m2 63,74 63,06 65,35 61,01 58,44 70,38 64,50 64,59 64,31
w3 18,26 18,40 17,92 21,61 23,42 15,00 17,41 16,85 18,57
m4 0,43 0,51 0,25 1,24 1,48 0,38 0,20 0,18 0,23
ms5 0,09 0,11 0,06 0,41 0,42 0,38 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A17: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im mittleren
Dienst (Berlin, Beurteilungsjahr 2021)

100%

90%

80%

70%

60%

50%

Anteilin %

40%

30%

20%

10%

0%

Insgesamt

Manner

mittlerer Dienst

Frauen

Insgesamt

Manner
AT

Frauen

Insgesamt

Manner
A8

Frauen

mil

15,73

16,24

13,85

2,70

2,62

3,09

28,29

31,19

20,25

m2

61,01

58,44

70,38

63,24

61,29

73,20

58,86

55,31

68,71

m3

21,61

23,42

15,00

31,03

32,86

21,65

12,52

13,05

11,04

ma

1,24

1,48

0,38

2,19

2,42

1,03

0,33

0,44

0,00

m5

0,41

0,42

0,38

0,84

0,81

1,03

0,00

0,00

0,00

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A18: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im gehobenen
Dienst (Berlin, Beurteilungsjahr 2021)

=]
Q
x®

Anteil in %
v
(=}
x

v
- -----
=1
@
I}
»
- -----

=1
@
5]
v
- ----

a | In:
Manner | Frauen

gehobener Dienst A9gD A10 All A12 A13 gD

m1| 17,90 | 18,38 | 16,88 6,38 7,15 5,01 24,74 | 25,12 | 2394 | 20,77 | 20,86 | 20,54 | 27,80 | 23,95 | 40,00 | 1515 | 20,00 0,00

m2| 64,50 | 64,59 | 64,31 | 6580 | 6538 | 6653 | 62,66 | 6346 | 6097 | 6628 | 6565 | 67,86 | 62,30 | 63,87 | 57,33 | 7576 | 68,00 | 100,00

w3| 17,41 | 16,85 | 1857 | 27,39 | 27,01 | 2806 | 12,47 | 11,33 | 14,89 | 12,95 | 13,49 | 11,61 | 9,90 | 12,18 | 2,67 | 9,09 | 12,00 | 0,00

m4| 0,20 0,18 0,23 0,43 0,45 0,40 0,13 0,09 0,20 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

m5| 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A19: Gesamtnoten nach Geschlecht und Fachbereichen (Berlin, Beurteilungs-
jahr 2021)

100%

90%

80%

70%

60%

50%

Anteile in %

40%

30%

20%

10%

0%

Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen

Kriminalpolizei Schutzpolizei inkl. Bereitschaftspolizei

ml 23,14 22,78 23,61 15,94 16,90 13,24
u2 47,77 46,33 49,69 68,07 66,58 72,26
w3 28,66 30,43 26,28 15,44 15,87 14,23
u4 0,44 0,46 0,41 0,43 0,52 0,18

m5 0,00 0,00 0,00 0,12 0,13 0,09

Quelle: eigene Berechnung
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A4 Bremen

Tabelle A20: Indizes fiir Bremen

Beurteiltengruppe in Bremen Index BDG1
alle Beurteilten 0,74
Vollzeit 0,71
Teilzeit 1,01
gehobener Dienst 0,72
A9 gehobener Dienst 0,55
A10 1,81
A11 -6,32
A12 3,27
A 13 gehobener Dienst 31,91
Kriminalpolizei -0,57
Schutzpolizei 1,38
Bereitschaftspolizei 6,62
BDAz1 =1,07

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A21: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit (Bremen, Beurteilungs-

runde 2021)

100%
90%
80%
70%
_3; 60%
'.?.'l 50%
g 40%
30%
20%
10%
0% " " ..
Insgesamt | Manner Frauen Insgesamt | Manner Frauen Insgesamt | Manner Frauen
alle Beurteilten Vollzeit Teilzeit
m5 0,05 0,07 0,00 0,06 0,07 0,00 0,00 0,00 0,00
ma 9,85 10,04 9,37 10,01 10,13 9,49 9,00 8,20 9,21
=3[ 90,10 89,89 90,63 89,93 89,80 90,51 91,00 91,80 90,79
m2 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 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

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A22: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im gehobenen

Dienst (Bremen, Beurteilungsrunde 2021)

i B B HEN B B B
Nl 1B HEB B B B
Nl 0B HEB B B B
c 70%
o
: HE HER B B B
g
£ 60%
= H B HEB B B B
g
2 s0%
3 H B HEB B B B
:
o 0%
HE HER B B B
< 20%
Nl 1B HEN B B B
Nl 0N HEB B B B
0% -
r ral nner ral n T ral r rauen r rauen
gehobener Dienst A9gD A10 ANl A12 A13gD
mb 0.00 0,00 000 000 0.00 0,00 0,00 000 0.00 000 000 000 0.00 0,00 000 000 0.00 000
LE 980 10,01 929 968 989 934 882 938 757 969 826 14,58 920 952 625 2941 31,91 0,00
=3 9020 89,09 9071 90.32 9011 90,66 9118 90.62 9243 90,31 9174 8542 90,80 9048 9375 7059 68,09 100,00
2 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
mi 0.00 0,00 000 000 0.00 0,00 0,00 000 0.00 0.00 000 000 0.00 0,00 000 000 0.00 0.00
Quelle: eigene Berechnung
Tabelle A23: Gesamtnoten nach Geschlecht und Fachbereichen (Bremen,
Beurteilungsrunde 2021)
100%
90%
80%
c
‘g 70%
j=
£
£ 0%
©
8
@
(]
e 50%
Q
-
& 0%
@
T
£ 30%
=4
20%
10%
0%
Insg. Fra Insg. Mann Fra: Insg. | Frau
Kriminalpolizei Schutzpolizei Bereitschaftspolizei
5 0,00 0,00 0,00 0,10 0,14 0,00 0,00 0,00 0,00
ma 10,06 9,86 10,43 9,16 9,48 8,24 10,11 10,97 4,35
m3 89,94 90,14 89,57 90,74 90,38 91,76 89,89 89,03 95,65
m2 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 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

Quelle: eigene Berechnung
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A5 Bundeskriminalamt

Tabelle A24: Indizes fiir das Bundeskriminalamt

gﬁﬁ::!t—?ﬁ::;:em . Index BDG1 | Index BDG2
alle Beurteilten -1,72 -1,32
Vollzeit -2,74 -2,52
Teilzeit 6,27 11,39
gehobener Dienst -1,49 -1,13
hoéherer Dienst -5,95 -7.41
A9 gehobener Dienst -14,77 -23,34
A10 -2,45 -3,38
A11 -1,62 -0,56
A12 -2,28 0,81
A 13 gehobener Dienst 1,44 -6,05
A15 -2,16 -6,53
BDAz1 =-0,95| BDAz2 = 2,30

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A25: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit (Bundeskriminalamt,

Beurteilungsrunde 2021)

100%
90%
80%
70%
60%
®
£
E 50%
<
40%
30%
20%
10%
0% " " "
Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen
alle Beurteilten Vollzeit Teilzeit
mo 7,86 7,29 9,01 7,72 6,75 9,49 8,67 9,84 3,57
m3 19,45 19,59 19,19 19,92 20,00 19,78 16,67 17,62 12,50
w7 28,03 27,81 28,49 26,64 26,15 27,53 36,33 35,66 39,29
W6 44,51 45,18 43,17 45,61 46,93 43,20 38,00 36,89 42,86
W51 0,14 0,14 0,15 0,11 0,17 0,00 0,33 0,00 1,79

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A26: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahngruppen (Bundeskriminal-
amt, Beurteilungsrunde 2021)

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

Anteil an den vergebenen Pradikaten

20%

10%

0%

Insgesamt

Manner

Frauen

alle Beurteilten

Insgesamt

Manner

| Frauen

gehobener Dienst (n=1.882)

Insgesamt

Manner

Frauen

héherer Dienst (n=205)

m9

7,86

7,29

9,01

7,49

6,99

8,48

11,22

9,74

15,69

m8

19,45

19,59

19,19

18,92

19,04

18,68

24,39

24,03

25,49

w7

28,03

27,81

28,49

27,26

26,75

28,26

3512

36,36

31,37

L1

44,51

45,18

43,17

46,17

47,07

44,43

29,27

29,87

27,45

m 5

1

0,14

0,14

0,15

0,16

0,16

0,16

0,00

0,00

0,00

Anmerkung: Im einfachen und mittleren Dienst befinden sich ausschlief3lich Verwal-
tungsbeamt*innen, die hier nicht ausgewertet werden.
Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A27: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im gehobenen
Dienst (Bundeskriminalamt, Beurteilungsrunde 2021)

Antell in%

30%

20%

10%

gehobener Dienst (n=1.882)

A9 (n=57)

Insgesamt| Manner | Frauen

A10 (n=349)

A11(n=716)

Insgesamt| Manner | Frauen

A12 (n=491)

Insgesamt| Ménner | Frauen

A13 gD (n=269)

LE)

7,49

6,99

15,79

11,90 | 26,67

573

4,87

7,32 6,84

621

7,83

6,92

6,15

8,43

10,78

11,06

9,62

g

18,92

19,04

40,35

38,10 | 46,67

18,91

18,58

1951 | 1844

18,85

17,79

17,11

18,15

15,06

18,96

17,51

25,00

u7

27,26

26,75

28,07

28,57 26,67

25,79

25,66

26,02 28,63

25,98

32,74

27,70

29,23

24,70

24,54

25,35

21,15

m6

46,17

47,07

15,79

21,43 0,00

49,28

50,44

47,15 46,09

48,97

41,64

48,07

46,46

51,20

45,35

43,62

44,23

51

0,16

016

0,00

0,00 0,00

0,29

0,44

0,00 0,00

0,00

0,00

020

0,00

0,60

0,37

0,46

0,00

Quelle:

eigene Berechnung
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Tabelle A28: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im héheren
Dienst (Bundeskriminalamt, Beurteilungsrunde 2021)

100%
il B B
il B B
70% = =
© 60%
-l B N
el B B
Nl 0 B
i B B
il 0 B
0% Insgesa . Insgesam Insgesam Insgesam Insgesam
t Mainner | Frauen t Manner | Frauen t Mainner | Frauen t Mainner | Frauen t Manner | Frauen
hoherer Dienst (n=205) A 13 hD (n=26) A 14 (n=41) A 15 (n=115) A 16 (n=23)
m9 11,22 9,74 15,69 30,77 21,05 57,14 0,00 0,00 0,00 12,17 11,63 13,79 4,35 5,26 0,00
mg 24,39 24,03 25,49 11,54 10,53 14,29 46,34 46,67 45,45 20,87 19,77 24,14 17,39 21,05 0,00
w7 35,12 36,36 31,37 46,15 52,63 28,57 26,83 23,33 36,36 33,91 37,21 24,14 43,48 36,84 75,00
L) 29,27 29,87 27,45 11,54 15,79 0,00 26,83 30,00 18,18 33,04 31,40 37,93 34,78 36,84 25,00
w51 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Quelle: eigene Berechnung
A6 Bundespolizei
Tabelle A29: Indizes fiir die Bundespolizei
Beurteiltengruppe Bundespolizei Index BDG1 | Index BDG2
alle Beurteilten 1,08 3,18
Vollzeit 0,73 0,98
Teilzeit 0,05 1,45
mittlerer Dienst 2,21 5,62
gehobener Dienst -0,57 -0,45
A8 -1,72 -1,0
A9 mittlerer Dienst 3,65 7,85
A9 mZ 0,11 3,39
A9 gehobener Dienst 1,16 2,12
A10 0,77 2,97
A11 -4.87 -13,7
A12 1,35 7,24
BDAz1 =1,67 | BDAz2 = 6,42

Quelle: eigene Berechnung




JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED | 127

Tabelle A30: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit (Bundespolizei,
Beurteilungsrunde 2019)

100%
90%
80%
70%
60%
ES
£
2 50%
2
=
<
40%
30%
20%
10%
0%
Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen
alle Beamtinnen und Beamten Vollzeit Teilzeit
AL 4,75 4,92 3,84 4,91 4,98 4,25 3,24 3,27 322
mA2 11,12 11,46 9,36 11,57 11,60 11,35 6,82 7,77 6,37
EB1 37,73 38,04 36,11 37.93 38,11 36,40 35,85 36,24 35,67
mB2 35,66 35,20 38,09 35,34 35,08 37,47 38,78 38,28 39,02
mB3 10,60 10,25 12,42 10,12 10,10 10,27 15,17 14,17 15,65
mC 0,14 0,13 0,18 0,14 0,12 0,26 013 0,27 0,06

Quelle:

eigene Berechnung

Tabelle A31: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahngruppen (Bundespolizei,
Beurteilungsrunde 2019)

100%
90%
80%
70%
= 60%
£
2 50%
]
<
< a0%
30%
20%
10%
0%
Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner | Frauen
alle Beamtinnen und Beamten mittlerer Dienst gehobener Dienst (bis A 12)
mA1 4,75 4,92 3,84 5,09 5,51 3,30 4,34 4,27 4,84
mA2 11,12 11,46 9,36 11,39 12,03 8,62 10,81 10,82 10,70
mB1 37,73 38,04 36,11 38,06 38,51 36,17 37,34 37,52 36,00
=32 35,66 35,20 38,09 33,90 33,10 37,28 37,78 37,52 39,59
mB3 10,60 10,25 12,42 11,37 10,67 14,35 9,67 9,78 8,87
mc 0,14 0,13 0,18 0,20 0,18 0,28 0,06 0,07 0,00

Quelle:

eigene Berechnung
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Tabelle A32: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im mittleren
Dienst (Bundespolizei, Beurteilungsrunde 2019)

- .
- .
- .
- .
£ .
£
2 50%
g .
<
< a0% .
30% .
20% .
10% .
0% " p” " " "
Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen |Insgesamt| Mdnner Frauen
mittlerer Dienst A7 A8 A 9mD A9mZ
EA1 5,09 5,51 3,30 0,00 0,00 0,00 4,85 4,44 6,16 4,97 5,79 2,14 5,53 5,54 5,43
mA2| 11,39 12,03 8,62 5,88 8,33 0,00 10,89 11,06 10,34 11,39 12,34 8,14 11,71 11,98 8,70
mB1| 3806 38,51 36,17 11,76 16,67 0,00 39,94 40,94 36,78 37,09 37,46 35,80 39,26 39,37 38,04
mB2| 3390 33,10 37,28 41,18 33,33 60,00 34,52 33,88 36,58 33,44 32,34 37,24 34,51 34,16 38,41
mB3 11,37 10,67 14,35 23,53 33,33 0,00 9,13 9,06 9,34 13,00 11,95 16,63 8,96 8,92 9,42
uC 0,20 0,18 0,28 17,65 8,33 40,00 0,67 0,63 0,80 0,10 0,12 0,06 0,03 0,03 0,00

Quelle:

eigene Berechnung

Tabelle A33: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im gehobenen
Dienst (Bundespolizei, Beurteilungsrunde 2019)

- . . . . .
- . . . . .
60%
B
= 50%
2
=
- . . . . .
- . . . . .
- . . . . .
0%
Insg. Maénner Frauen Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen
gehobener Dienst (bis A 12) A9 A10 A1l Al12
mAL 4,34 4,27 4,84 4,51 4,71 3,55 4,43 4,54 377 3,70 3,28 8,15 520 5,40 4,05
mA2 10,81 10,82 10,70 10,03 10,18 9,22 11,32 11,62 9,42 10,11 9,35 18,18 11,26 12,12 6,23
mB1 37,34 37,52 36,00 42,86 42,25 45,39 40,02 40,74 3545 3347 33,26 3574 36,68 37,30 33,02
mB2 37,78 37,52 39,59 37,34 37,23 37,59 35,62 34,55 42,29 40,17 41,06 30,72 38,08 37,04 44,24
mB3 9,67 9,78 8,87 5,01 517 4,26 8,58 8,53 8,90 12,44 12,93 7,21 8,77 8,15 12,46
mC 0,06 0,07 0,00 0,25 0,46 0,00 0,02 0,03 0,17 011 0,12 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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A.7 Hamburg

Tabelle A34: Indizes flir Hamburg

Beurteiltengruppe in Hamburg Index BDG1 Index BDG2
alle Beurteilten 2,66 5,80
Vollzeit 1,87 4,47
Teilzeit 0 -3,78
mittlerer Dienst 2,15 3,65
gehobener Dienst 2,27 6,54
A7 1,64 3,58
A8 3,26 2,93
A9 mittlerer Dienst — -6,59
A9 0,86 4,42
A10 2,99 8,79
A11 2,20 2,26
A12 1,74 13,50
A 13 gehobener Dienst 3,26 3,62
Kriminalpolizei 0,96 7,25
Schutzpolizei 3,16 5,05
Wasserschutzpolizei 10,18 25,20
BDAz1 =4,58 | BDAz2 = 10,15

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A35: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit (Hamburg, Beurteilungs-
runde 2021)

100%

Anteil in %

30%

20%

10%

insg. Méanner Frauen insg. Méanner Frauen insg. | Manner | Frauen
alle Beurteilten Vollzeit Teilzeit

m6 10,30 11,11 8,45 10,83 11,28 9,41 6,25 6,25 6,25

m5 25,12 26,07 22,93 25,76 26,38 23,78 20,19 17,19 20,97

w4 50,70 49,87 52,62 49,69 49,45 50,44 58,49 61,72 57,66

m3 13,42 12,43 15,69 13,27 12,37 16,11 14,58 14,06 14,72

m2 0,46 0,53 0,30 0,46 0,52 0,26 0,48 0,78 0,40

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A36: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahngruppen (Hamburg,
Beurteilungsrunde 2021)

Anteil in %

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

0%

insgesamt Manner Frauen insgesamt Ménner Frauen insgesamt Ménner Frauen
alle Beurteilten mittlerer Dienst gehobener Dienst
me 10,17 10,92 8,45 8,55 9,29 7,14 10,51 11,17 8,90
m5 25,12 26,10 22,87 22,65 23,17 21,67 25,60 26,84 22,57
w4 50,79 49,95 52,74 41,20 39,92 43,60 53,55 52,47 56,18
u3 13,45 12,51 15,63 25,98 25,65 26,60 10,20 9,34 12,27
m2 0,46 0,53 0,30 1,62 1,96 0,99 0,14 0,17 0,08

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A37: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im mittleren
Dienst (Hamburg, Beurteilungsrunde 2021)

100%

90%

80%

70%

60%

50%

Anteile in %

40%

30%

20%

10%

0%
insgesamt | Manner Frauen |insgesamt| Manner Frauen |insgesamt| Manner Frauen |insgesamt | Manner Frauen

mittlerer Dienst A7 A8 A9mD

6| 855 9,29 7,14 8,73 9,33 7,69 9,51 10,48 7,22 0,00 0,00 0,00

m5| 2265 23,17 21,67 21,52 22,22 20,28 27,61 27,51 27,84 9,26 6,45 13,04

4| 41,20 39,92 43,60 36,20 33,33 41,26 53,37 53,28 53,61 40,74 48,39 30,43

m3| 2508 25,65 26,60 31,39 32,34 29,72 9,20 8,73 10,31 48,15 41,94 56,52

12| 162 1,9 0,99 2,15 2,78 1,05 0,31 0,00 1,03 1,85 3,23 0,00

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A38: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im gehobenen
Dienst (Hamburg, Beurteilungsrunde 2021)

- l l
- l l
- l l
- I I
60%

£
T 50%
i}
<
<<
- I I
- I I
- l l
- l l
0% insgesamt| Ménner insgesammt| Manner
gehobener Dienst A9 A10 A1 A2 A13gD
=6 1051 147 890 9.18 953 867 11,06 1201 902 10.54 11,04 8.84 11.01 11.26 952 1133 11,59 833
m5| 2560 26,84 2257 2456 26,00 2245 26,50 28,36 2256 2424 24,25 2419 2752 2922 17,46 2533 25,36 25,00
md4| 5355 5247 56,18 4819 4731 4949 5463 5274 5865 5490 5381 58,60 56.65 54.96 66.67 58,67 57.97 66,67
m3| 1020 934 1221 17.96 16,98 19.39 783 6.63 977 1012 10,76 7 482 456 6.35 467 507 0,00
m2{ 014 017 0,08 0,10 017 0,00 0,18 027 0,00 0,21 0,14 047 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A39: Gesamtnoten nach Geschlecht und Fachbereichen (Hamburg,
Beurteilungsrunde 2021)

100%
90%
80%
70%
60%
S
£
= 50%
2
c
<
40%
30%
20%
10%
0%
insgesamt Ménner Frauen insgesamt Ménner Frauen insgesamt Ménner Frauen
Kriminalpolizei Schutzpolizei Wasserschutzpolizei
m6 10,45 10,83 9,87 10,34 11,26 810 9,35 10,18 0,00
m5 25,54 28,04 21,75 24,95 25,50 23,61 25,81 27,02 12,00
w4 51,43 49,85 53,81 50,30 49,73 51,66 52,90 50,88 76,00
m3 12,32 10,82 14,57 13,86 12,89 16,20 11,94 11,93 12,00
w2 0,27 0,45 0,00 0,55 0,60 0,43 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung

A8 Hessische Bereitschaftspolizei

Tabelle A40: Indizes fiir die Hessische Bereitschaftspolizei

5:::::rengzzi‘::chaﬂspolizei Index BDG1 | Index BDG2

alle Beurteilten 1,76 4,01

Vollzeit 1,50 2,59

Teilzeit 0 -4,55

gehobener Dienst 1,78 3,91

A9 gehobener Dienst — —

A10 0,12 9,15

A11 3,50 0,39

A12 4,84 -15,67

A 13 gehobener Dienst (3,85) (19,23)
BDAz1 = 2,57 | BDAz2 = 9,91

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A41: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit (Hessische Bereitschafts-
polizei, Beurteilungsrunde 2021)

100%
90%
80%
70%
60%
x
£
= 50%
15
<
40%
30%
20%
10%
0%
insg. Manner Frauen insg. Manner Frauen insg. Manner Frauen
Voll-und Teilzeit Vollzeit Teilzeit
m liegen im Spitzenbereich 2,45 2,76 1,00 2,57 2,78 128 0,00 0,00 0,00
m iibertreffen erheblich die Anforderungen 10,86 11,25 9,00 11,19 11,35 10,26 3,85 0,00 4,55
m Obertreffen die Anforderungen 31,00 30,36 34,00 31,01 30,41 34,62 30,77 25,00 31,82
m entsprechen voll den Anforderungen 55,69 55,63 56,00 55,23 55,46 53,85 65,38 75,00 63,64
® entsprechen den Anforderungen 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
m entsprechen eingeschrankt den Anforderungen 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
= entsprechen nicht den Anforderungen 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A42: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im gehobenen
Dienst (Hessische Bereitschaftspolizei, Beurteilungsrunde 2021)

100%
90%
80%
70%
60%
]
£
3 50%
£
<
40%
30%
20%
10%
0%
gehobener Dienst A9gD A10 ALl A12 A13gD
wliegen im Spitzenbereich 2,47 2,78 1,00 0,00 0,00 0,00 2,02 2,04 192 2,87 3,50 0,00 4,35 4,88 0,00 333 3,85 0,00
M dbertreffen erheblich die Anforderungen 10,76 1113 3,00 0,00 0,00 0,00 12,90 14,80 577 1034 5,73 12,30 10,14 8,06 28,57 1333 1538 0,00
 abertreffen die Anforderungen 31,22 3062 34,00 39,13 37,50 5000 27,82 28,06 2692 3218 3147 3548 31,88 29,03 5714 20,00 3846 50,00
' entsprechen voll den Anforderungen 55,56 5546 56,00 60,87 62,50 5000 5726 55,10 6538 54,60 55,24 5161 5362 58,06 14,29 4333 4231 50,00
' entsprechen den Anforderungen 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
= entsprechen eingeschrankt den Anforderungen [ 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
' entsprechen nicht den Anforderungen 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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A9 Mecklenburg-Vorpommern

Tabelle A43: Indizes fiir Mecklenburg-Vorpommern

1 Mockdonhurg-Vorpommar Index BDG1 | Index BOG2
alle Beurteilten -0,15 -7,00
mittlerer Dienst -0,19 -5,87
gehobener Dienst -0,11 -7,90
A7 — -4,29
A8 0,46 -6,29
A9 gehobener Dienst -0,22 -6,69
A9Z -2,44 -5,73
A9 gehobener Dienst — 10,34
A10 -0,44 -4,36
A11 -0,35 -16,87
A12 1,19 -23,33
A 13 gehobener Dienst — 24,25

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A44: Gesamtnoten nach Geschlecht (Mecklenburg-Vorpommern, Beurteilungs-
runde 2020)

100%

90%

80%

70%

60%

50%

Anteil in %

40%

30%

20%

10%

0% -
Insgesamt Manner Frauen

m sehr gut 0,32 0,29 0,44
W gut 46,25 44,58 51,43
W befriedigend 53,10 54,76 47,92
M ausreichend 0,32 0,36 0,22
m mangelhaft 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A45: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahngruppen (Mecklenburg-
Vorpommern, Beurteilungsrunde 2020)

100%
90%
80%
70%
® 60%
£
i 50%
-1
< 40%
30%
20%
10%
0% - = =
Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen
Alle Beamtinnen und Beamten mittlerer Dienst gehobener Dienst
M sehr gut 0,32 0,29 0,44 0,33 0,28 0,47 0,33 0,30 0,41
mgut 46,25 44,58 51,43 45,62 44,32 50,00 46,97 44,36 52,65
 befriedigend 53,10 54,76 47,92 53,67 55,05 49,05 52,43 54,46 46,94
M ausreichend 0,32 0,36 0,22 0,38 0,35 0,47 0,28 0,38 0,00
m mangelhaft 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A46: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im mittleren
Dienst (Mecklenburg-Vorpommern, Beurteilungsrunde 2020)

- | | |

u u

u B B

o u u
2 L | u u
£
. . a
]
c
o - u u

u N N

. . .

| | |

0% . . p . -

Insg. | Manner | Frauen | Insg. | Manner | Frauen | Insg. |Manner | Frauen | Insg. |Manner| Frauen | Insg. |Manner | Frauen
Mittlerer Dienst gesamt A7 A8 A9 A9z

m sehr gut 0,33 0,28 0,47 0,00 0,00 0,00 0,33 0,46 0,00 0,36 0,31 0,53 0,32 0,00 2,44
mgut 45,62 | 44,32 | 50,00 | 46,59 | 4571 | 50,00 | 46,62 | 4468 | 51,43 | 42,86 | 41,40 | 47,87 | 50,80 | 50,37 | 53,66
m befriedigend | 53,67 | 5505 | 49,05 | 53,41 | 54,29 | 50,00 | 52,22 | 53,70 | 4857 | 56,54 | 58,29 | 50,53 | 48,87 | 49,63 | 43,90
® ausreichend | 0,38 0,35 0,47 0,00 0,00 0,00 0,82 1,16 0,00 0,24 0,00 1,06 0,00 0,00 0,00
m mangelhaft | 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A47: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im gehobenen

Dienst (Mecklenburg-Vorpommern, Beurteilungsrunde 2020)

- || || || ||
|| || || ||
|| || || ||
|| || || ||
: || | || ||
£
|| || || ||
€
Cor || || || ||
|| || || ||
|| || || ||
| | | | | | | |
0% i
nsgesa | .. .
mt Mdnner | Frauen mt mt mt mt mt Manner | Frauen
Gehobener Dienst gesamt A9gD A10 A1l A12 A13 gD
= sehr gut 033 | 030 | 041 0,00 | 000 | 0,00 0,45 | 000 | 044 | 034 | 0,23 | 061 1,05 1,19 | 0,00 | 0,00 0,00 | 0,00
mgut 46,97 44,86 52,65 | 46,34 | 49,32 3898 | 47,65 | 46,30 50,22 | 46,28 | 41,69 58,18 | 47,04 | 44,05 68,57 | 47,89 | 49,25 25,00
m befriedigend| 52,43 54,46 46,94 | 53,66 50,68 61,02 | 51,75 | 53,01 49,34 | 5321 | 57,85 41,21 | 51,57 | 54,37 31,43 | 52,11 | 50,75 75,00
M ausreichend | 0,28 0,38 0,00 0,00 0,00 0,00 0,46 0,69 0,00 0,17 0,23 0,00 0,35 0,40 0,00 0,00 0,00 0,00
® mangelhaft 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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A10 Niedersachsen

Tabelle A48: Indizes fiir Niedersachsen

Beurteiltengruppe in Niedersachsen | Index BDG1 | Index BDG2

alle Beurteilten -0,17 -2,36

Vollzeit -0,70 -4,14

Teilzeit -0,34 -9,14

Laufbahngruppe 2, bis zum zweiten

Einstiegsagmtp(i 9-A13) ~0.07 243

Laufbahngruppe 2, ab dem zweiten

Einstiegsagmtp(i 13-A16%) ~15.04 ~1.91

A9 -0,17 -1,81

A10 0,11 -0,74

A11 -2,88 -9,29

A12 -8,99 -17,61

A 13 Laufbahngruppe 2, bis zum o o

zweiten Einstiegsamt

Ié?:sfgzggaggtppe 2, ab dem zweiten ~10.29 10,29

A14 -13,31 3,02

A15 -19,49 -23,59
BDAz1 = 1,08 | BDAz2 = 4,36

Anmerkung: Beamt*innen der Besoldungsgruppe A 16 sind von Beurtei-
lungen ausgenommen.
Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A49: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit (Niedersachsen,
Beurteilungsrunde 2020)

100%
90%
80%
70%
60%
ES
£
E 50%
c
T
40%
30%
20%
10%
0%
insgesamt Manner Frauen insgesamt Manner | Frauen insgesamt Ménner | Frauen
alle Beurteilten Vollzeit Teilzeit
HA 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
mB 2,15 2,10 2,27 2,30 2,14 2,84 122 0,94 1,28
mCoB. 22,92 22,23 24,42 23,37 22,58 26,02 20,09 12,85 21,65
mCm.B. 69,33 69,77 68,37 68,92 69,48 67,04 71,86 77,43 70,67
mCuB. 553 5,84 4,86 5,37 576 4,05 6,55 7,84 6,27
mD 0,07 0,07 0,07 0,04 0,04 0,04 0,28 0,94 0,13
mE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A50: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahngruppen (Niedersachsen,
Beurteilungsrunde 2020)

100%
90%
80%
70%
60%
=
£
E 50%
c
<
40%
30%
20%
10%
0%
insgesamt Manner | Manner
Laufbahngruppe 2, bis 2. Einstiegsamt (A9 - A13) Laufbahngruppe 2, ab 2. Einsti (A13- A16%)
A 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
B 1,87 1,85 1,92 22,94 19,05 34,09
mCo.B. 22,97 22,23 24,59 18,82 22,22 9,09
mCmB. 69,48 69,93 68,50 58,24 58,73 56,82
mCuB. 5,61 5,92 4,92 0,00 0,00 0,00
mD 0,07 0,07 0,07 0,00 0,00 0,00
mE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A51: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen in der Laufbahn-
gruppe 2 bis zum zweiten Einstiegsamt (Niedersachsen, Beurteilungsrunde 2020)

- .
- .
- .
- .
60%
£ .
<
i .
2
£
- .
o .
- .
" .
0% Fraven
Laufbangruppe 2 bis 2. Einstiegsat (A9 - Ao At At At At
A13)
wA 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
B 187 185 192 059 052 069 075 078 067 323 259 547 1088 964 1863 2500 2500 000
wCoB | 2207 22 2459 2343 276 2440 2266 238 2323 2269 2125 2766 239 275 3137 5000 5000 000
wCmB| 6948 6993 6850 7003 7003 7002 7065 7095 7003 6633 6959 6398 6313 6540 4902 2500 2500 000
wCuB | 561 592 192 579 650 476 590 584 602 575 657 289 204 221 098 000 000 000
wD 007 007 007 017 019 014 005 005 006 000 000 000 000 000 000 000 000 000
“E 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A52: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen in der Laufbahn-
gruppe 2 ab dem zweiten Einstiegsamt (Niedersachsen, Beurteilungsrunde 2020)

100%
90%
80%
70%
60%
ES
£
3 50%
c
<
40%
30%
20%
10%
0%
insgesamt Manner Frauen insgesamt Manner Frauen insgesamt Manner Frauen insgesamt Manner Frauen
Laufbahngruppe 2, ab 2. Einsti (A13-
A16%) A13 Al4 A15
A 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
mB 22,94 19,05 34,09 6,25 4,00 14,29 28,72 24,19 37,50 2,73 20,51 40,00
mCoB. 18,82 22,22 9,09 0,00 0,00 0,00 17,02 22,58 6,25 36,36 35,90 40,00
mCmB. 58,24 58,73 56,82 93,75 96,00 85,71 54,26 53,23 56,25 40,91 43,59 20,00
ECuB. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
uD 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
BE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Anmerkung: Beamt*innen der Besoldungsgruppe A 16 sind von Beurteilungen ausge-
nommen.
Quelle: eigene Berechnung
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A11 Rheinland-Pfalz

Tabelle A53: Indizes fiir Rheinland-Pfalz

ie;::i':; ';%r_:'::; Index BDG1 | Index BDG2
alle Beurteilten 10,04 7,37
Vollzeit 8,09 6,93
Teilzeit 11,75 10,71
Kriminalpolizei 15,49 19,41
Schutzpolizei 7,18 4,56
gehobener Dienst 9,89 7,80
A9 gehobener Dienst 5,98 8,99
A10 8,79 7,03
A11 9,91 3,06
A12 -46,43 —
BDAz1 = 13,68 | BDAz2 = 4,78

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A54: Gesamtnoten nach Geschlecht und Arbeitszeit (Rheinland-Pfalz,

Beurteilungsrunde 2021)

100%
90%
80%
70%
60%
E
£
@ 50%
3
40%
30%
20%
10%
0% - - =
Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen Insgesamt Manner Frauen
alle Beurteilten Vollzeit Teilzeit
mA 24,98 27,94 17,90 26,18 28,16 20,07 12,50 22,22 10,47
mB 64,88 64,09 66,76 64,18 63,90 65,06 73,08 72,22 73,26
mc 10,14 7,97 15,34 9,64 7,94 14,87 14,42 5,56 16,28
mD 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
mE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A55: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im gehobenen

Dienst (Rheinland-Pfalz, Beurteilungsrunde 2021)

100%
90%
80%
70%
60%
LS
£
T 50%
<
<
40%
30%
20%
10%
0%
insg. Ménner Frauen insg. Manner Frauen insg. Ménner Frauen insg. Manner Frauen insgesamt | Manner Frauen
gehobener Dienst A9 Al10 Al1 Al12
mA 24,91 27,78 17,89 20,25 22,17 16,19 19.83 22,81 14,02 33,19 32,32 22,41 49,09 10,71 57,14
mB 64,80 64,19 66,28 68,71 69,68 66,67 65,91 65,31 67,07 59,91 62,12 68,97 50,91 89,29 42,86
muC 10,29 8,02 15,84 11,04 8,14 17,14 14,26 11,88 18,90 6,90 5,56 8,62 0,00 0,00 0,00
mD 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
[ 13 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Quelle: eigene Berechnung
Tabelle A56: Gesamtnoten nach Geschlecht und Fachbereichen
(Rheinland-Pfalz, Beurteilungsrunde 2021)
100%
90%
80%
70%
60%
R
£
< 50%
]
c
<
40%
30%
20%
10%
0%
Insgesamt Ménner Frauen Insgesamt Manner Frauen
Kriminalpolizei Schutzpolizei
mA 27,20 31,93 16,44 23,91 25,95 18,77
mB 60,25 61,45 57,53 65,17 64,43 67,05
mc 12,55 6,63 26,03 10,92 9,62 14,18
=D 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
mE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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A12 Saarland

Tabelle A57: Indizes fiir das Saarland

Beurteiltengruppe im Saarland Index BDG1
alle Beurteilten 3,36
Kriminalpolizei -1,20
Schutzpolizei 1,09
Bereitschaftspolizei -6,77
gehobener Dienst 3,55
A9 gehobener Dienst 8,21
A10 -7,50
A11 43,10
A12 -0,12
A 13 gehobener Dienst —

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A58: Gesamtnoten nach Geschlecht (Saarland, Beurteilungsrunde 2019)

100%
90%
80%
70%
® 60%
£
i 50%
c
< 40%
30%
20%
10%
0%
Insgesamt Frauen
m Hervorragend 0,00 0,00
® {ibertrifft erheblich die Anforderungen 36,24 36,97 33,61
m Entspricht voll den Anforderungen 03,64 62,88 66,39
= Entspricht noch den Anforderungen 0,12 0,15 0,00
M Entspricht nicht den Anforderungen 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A59: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im gehobenen
Dienst (Saarland, Beurteilungsrunde 2019)

o I

i B i

- NN

i B i
s -
£
i B N
=
) il i

i i

i BB

i il

0% "

Gehobener Dienst Ag A10 A1l A12 A13gD
gesamt

m Hervorragend 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
m {ibertrifft erheblich die Anforderungen| 34,70 | 35,47 | 31,92 | 35,46 | 37,67 | 29,46 | 31,01 | 29,64 | 37,14 | 38,17 | 43,10 | 0,00 | 42,75 | 42,74 | 42,86 | 64,00 | 64,00 | 0,00
m Entspricht voll den Anforderungen 65,18 | 64,38 | 68,08 | 64,32 | 62,02 | 70,54 | 68,99 | 70,36 | 62,86 | 61,83 | 56,90 |100,00| 57,25 | 57,26 | 57,14 | 36,00 | 36,00 | 0,00
® Entspricht noch den Anforderungen 0,12 | 0,16 | 0,00 | 0,22 | 0,31 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00
M Entspricht nicht den Anforderungen 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A60: Gesamtnoten nach Geschlecht und Fachbereichen (Saarland,
Beurteilungsrunde 2019)

- . . . .
- . . . .
- . . . .
- . . . .
60%
£
: - . . . .
c
<
- . . . .
- . . . .
- . . . .
- . . . .
0%
Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen Insg. Manner Frauen
Alle Beamtinnen und Beamten Kriminalpolizei Schutzpolizei Bereitschaftspolizei
m Hervorragend 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
M (ibertrifft erheblich die Anforderungen 36,24 36,97 33,61 39,78 39,45 40,65 29,86 30,04 28,95 27,40 26,56 33,33
m Entspricht voll den Anforderungen 03,64 62,88 66,39 60,22 60,55 59,35 69,97 69,75 71,05 72,60 73,44 66,67
mEntspricht noch den Anforderungen 0,12 0,15 0,00 0,00 0,00 0,00 0,17 021 0,00 0,00 0,00 0,00
M Entspricht nicht den Anforderungen 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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A13 Schleswig-Holstein

Tabelle A61: Indizes flir Schleswig-Holstein

ﬁe;::lt:w"%r_‘::ﬁ:tein Index BDG1 | Index BDG2
alle Beurteilten 0,43 0,74
mittlerer Dienst 0,85 -4,00
gehobener Dienst 0,08 3,28
A8 — 0,71
A9 mittlerer Dienst 1,61 -2,76
A9 gehobener Dienst — -0,31
A10 -0,64 2,07
A11 1,00 5,38
A12 -1,13 4,99
A 13 gehobener Dienst 3,43 12,26

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A62: Gesamtnoten nach Geschlecht (Schleswig-Holstein, Beurteilungsrunde
2021/2022)

100%
90%
80%
70%
R 60%
£
E 50%
c
< 40%
30%
20%
10%
0%
Insgesamt Manner Frauen
M hervorragend geeignet 2,53 2,64 2,21
m sehr gut geeignet 11,84 11,92 11,61
M gut geeignet 27,24 26,96 28,05
m (iberwiegend geeignet 0,67 0,84 0,20
W geeignet 57,72 57,65 57,92
® nicht geeignet 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A63: Gesamtnoten nach Geschlecht und Laufbahngruppen (Schleswig-
Holstein, Beurteilungsrunde 2021/2022)

100%
90%
80%
70%
N 60%
£
E 50%
<
< 40%
30%
20%
10%
0% - . "
Insgesamt Madnner Frauen Insgesamt Mdnner Frauen Insgesamt Mdnner Frauen
Alle Beurteilten mittlerer Dienst gehobener Dienst
m hervorragend geeignet 2,53 2,64 2,21 2,80 3,06 2,21 2,32 2,34 2,26
H sehr gut geeignet 11,84 11,92 11,61 12,30 10,80 15,65 11,49 12,23 9,03
W gut geeignet 27,24 26,96 28,05 25,98 25,65 26,70 27,69 27,39 28,67
M geeignet 57,72 57,65 57,92 58,34 59,72 55,27 57,77 57,15 59,82
m {iberwiegend geeignet 0,67 0,84 0,20 0,58 0,77 0,17 0,74 0,89 0,23
m nicht geeignet 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A64: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im mittleren
Dienst (Schleswig-Holstein, Beurteilungsrunde 2021/2022)

100%
90%
5 80%
£ 70%
2
5 60%
Q
hud 50%
c
Q
= 40%
©
2 30%
2
< 20%
10%
0% « p x
Insg. Mdanner Frauen Insg. Manner Frauen Insg. Méanner Frauen
Mittlerer Dienst gesamt A8 A9mD
W hervorragend geeignet 2,80 3,06 2,21 0,00 0,00 0,00 3,99 4,53 2,92
W sehr gut geeignet 12,30 10,80 15,65 0,53 0,71 0,00 17,09 15,63 20,00
M gut geeignet 25,98 25,65 26,70 38,37 40,19 32,86 20,78 18,69 24,94
H geeignet 58,34 59,72 55,27 60,57 58,39 67,14 57,53 60,36 51,91
H Uberwiegend geeignet 0,58 0,77 0,17 0,53 0,71 0,00 0,60 0,79 0,22
® nicht geeignet 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A65: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im gehobenen
Dienst (Schleswig-Holstein, Beurteilungsrunde 2021/2022)

100%
H 90%
E 80%
2 70%
E
2 60%
< 50%
c
s 0%
c
@ 30%
3 20%
< 10%
0% Insges|Mann | Fraue |Insges| Mann| Fraue |Insges| Mann | Fraue |Insges| Mann | Fraue |Insges| Mann| Fraue |Insges| Mann | Fraue
amt er n amt er n amt er n amt er n amt er n amt er n
Gehobener Dienst
qesamt A9gD A10 All A12 A13 gD
® hervorragend geeignet| 2,32 | 2,34 | 2,26 | 0,00 [ 0,00 | 0,00 | 0,37 | 0,24 | 0,88 | 4,12 | 4,41 | 3,41 | 3,93 | 3,75 | 4,88 | 3,17 | 3,43 | 0,00
m sehr gut geeignet 11,49(12,23[ 9,03 | 2,45 | 2,37 | 2,68 | 8,71 | 9,29 | 6,58 | 15,52|16,82 (12,44 | 16,11 (17,10 10,98 | 14,03 | 14,71 | 5,88
= gut geeignet 27,69|27,30( 28,67 (34,42 36,64 27,52(30,00 29,05 (37,72 23,83 23,50 24,39( 23,77 | 23,42| 25,61| 26,70 | 25,08 35,29
W geeignet 57,77|57,15| 59,82 | 62,48 60,34 | 69,13 58,09 | 60,24 | 54,39 | 55,81 | 54,15 | 59,76 | 55,80 | 55,27 | 58,54 55,66 | 55,30 | 58,82
m iiberwiegend geeignet | 0,74 | 0,89 | 0,23 [ 0,65 [ 0,65 | 0,67 | 1,03 | 1,19 [ 0,42 [ 0,72 | 1,03 | 0,00 [ 0,39 | 0,47 [ 0,00 | 0,25 [ 0,49 | 0,00
u nicht geeignet 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00/ 0,00 0,00 0,00 0,00
Quelle: eigene Berechnung
A14 Thuringen
Tabelle A66: Indizes fiir Thiiringen
Beurteiltengruppe in Thiiringen Index BDG1 | Index BDG2
ale Beurteilten 1,39 0,20
Beurteilte in der Bereitschaftspolizei
. -4,66 -7,53
(bis A11)
mittlerer Dienst 0,92 -0,87
gehobener Dienst 2,69 1,67
A9 mittlerer Dienst 3,50 -0,28
A9 mZ 2,11 -10,02
A9 gehobener Dienst 3,37 -0,66
A10 1,91 -0,56
A11 0,73 3,38
A12 7,42 -2,59
A 13 gehobener Dienst 11,11 40,74

Quelle: eigene Berechnung
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Tabelle A67: Gesamtnoten nach Geschlecht (Thiiringen, Beurteilungsrunde 2021)

100%
90%
80%
70%
60%
R
£
E 50%
c
<
40%
30%
20%
10%
0% =
Insgesamt Ménner Frauen
W (ibertrifft die Anforderungen in besonderem Mafe 9,16 9,56 8,17
m bertrifft die Anforderungen 22,00 21,66 22,85
w entspricht den Anforderungen 68,39 68,28 68,65
M entspricht eingeschrankt den Anforderungen 0,45 0,49 0,33
m entspricht nicht den Anforderungen 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung

Tabelle A68: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im mittleren
Dienst (Thuringen, Beurteilungsrunde 2021)

- . l l l
- . . .
- . l l
- . . .
60%
H . . .
£
= 50%
2
£
<
- . . .
- . . l
N . . .
B . . l
0% m m m
Insgesamt | Manner | Frauen |Insgesamt| Manner | Frauen Insgesamt | Ménner | Frauen Frauen
mittlerer Dienst gesamt A7 A8 A9 A9 mAZ
w iibertrifft die Anforderungen in besonderem Mafe| 9,45 9,72 8,80 2,78 0,86 10,71 9,68 9,30 10,59 10,22 11,39 7,89 8,87 9,34 7,23
W iibertrifft die Anforderungen 21,07 20,53 22,32 2431 25,00 21,43 20,89 22,09 18,04 2093 19,66 23,44 20,70 17,99 30,12
u entspricht den Anforderungen 68,88 69,09 6837 7222 73,28 67,86 68,26 67,44 70,20 68,53 68,59 68,42 70,16 72,32 62,65
® entspricht eingeschrinkt den Anforderungen 0,61 0,65 0,51 0,69 0,86 0,00 117 1,16 1,18 0,32 0,36 0,24 0,27 0,35 0,00
® entspricht nicht den Anforderungen 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung



JOCHMANN-DOLL: BEURTEILUNGEN IM POLIZEIDIENST — REVISITED | 148

Tabelle A69: Gesamtnoten nach Geschlecht und Besoldungsgruppen im gehobenen
Dienst (Thtiringen, Beurteilungsrunde 2021)

100%
90%
80%
70%
60%
®
£
3 50%
H
40%
30%
20%
10%
0%
Insgesamt Frauen Insgesar
gehobener Dienst gesamt A9gD A10 Al A12 A13gD
 iibertrifft die Anforderungen in besonderem MaBe| 8,86 9,50 690 9,09 9,82 645 861 921 730 7.20 7.40 6,67 1293 14,69 727 1000 11,11 0,00
' ilbertrifft die Anforderungen 2354 2327 2429 | 2587 25,00 2903 2302 2225 24,72 2325 2398 | 21,33 2328 | 2090 | 3091 2667 2963 0,00
= entspricht den Anforderungen 6740 | 6687 68,81 6503 | 6518 | 6452 67,84 61,77 67,98 69,56 6862 | 7200 | 6379 | 6441 61,82 63,33 5926 | 100,00
d 019 027 0,00 0,00 0,00 0,00 053 077 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,0 0,0
' entspricht nicht den Anforderungen 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Quelle: eigene Berechnung
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