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Einfuhrende Bemerkungen

Die Landesregierung ist gemal 8 15 Absatz 1 des Gesetzes zur Gleichstellung von Frau und
Mann im 6ffentlichen Dienst des Landes Mecklenburg-Vorpommern (Gleichstellungsgesetz -
GIG M-V) in der Fassung der Bekanntmachung vom 27. Juli 1998, zuletzt gedndert durch
Gesetz vom 10. Juni 2006 (GVOBI. M-V S. 550), verpflichtet, dem Landtag im Abstand von
fiinf Jahren Uber die Durchfuhrung des Gleichstellungsgesetzes zu berichten. Zuletzt wurde
dem Landtag in 2006 berichtet.

Gemal § 15 Absatz 3 GIG M-V hat die Landesregierung als Grundlage des Berichtes eine
Analyse der Beschéaftigungsstruktur zu erstellen und qualitative Untersuchungen und Erhe-
bungen durchzufuhren. Sowohl flr die Berichterstattung 2006 als auch fir die Berichter-
stattung 2011/2012 wurde das Unabhangige Centrum fiir empirische Markt- und Sozial-
forschung GmbH (im Folgenden UCEF) beauftragt.

Fur den Bericht 2006 hat UCEF eine Gesamtkonzeption fir die zukinftige Berichterstattung
im Sinne von § 15 GIG M-V erstellt. Denn langfristiges Ziel ist gewesen, die Bericht-
erstattung als periodische Analyse durchzufihren und darauf auszurichten, Defizite in der
Gleichstellung der Geschlechter in der Landesverwaltung aufzudecken, ihre Ursachen zu
bestimmen, Prioritaten fir MalRnahmen im Interesse der Gleichstellung von Frau und Mann
festzulegen und durch MalRnahmen auf die Beseitigung jener Ursachen fiir Defizite in der
Geschlechtergleichstellung hinzuwirken, die seitens der Landesregierung beinflussbar sind.

Gegenstand der Berichterstattung war die Entwicklung geschlechtsspezifischer Unterschiede
in der Landesregierung, soweit sie sich im Personalbestand, in der beruflichen Arbeits-
situation und den Entwicklungschancen der Beschéftigten im Landesdienst niederschlagen.
Insgesamt wurden drei Teilanalysen durchgefihrt: Analysen auf Basis der Personalstand-
statistik 2003 und 2005 sowie Tiefeninterviews unter den Beschéftigten der Ressorts. Im
Ergebnis haben die Analysen auf erhebliche geschlechtsbezogene Unterschiede in den
Strukturen des Landesdienstes hingewiesen, die sich besonders deutlich in den Geschlechter-
proportionen in Statusgruppen und Aufgabenbereichen, im Ausmal’ und in der Art von Teil-
zeitbeschaftigungsverhaltnissen, in der tariflichen Einstufung, in der tariflichen Hoher- und
Rickstufung, in der Personalfluktuation sowie in Tatigkeitsprofilen und der Zuordnung von
Fuhrungskompetenzen gezeigt haben. Darliber hinaus wurden Reproduktionsmechanismen
beruflicher Geschlechterunterschiede herausgearbeitet. Als Ursachen fiir die geschlechter-
bezogenen Ungleichheiten wurden bestehende Klischees tiber geschlechterbezogene Unter-
schiede, die Unterbewertung aulRerberuflichen Kompetenzgewinns aufgrund von Kinder-
erziehung oder Pflege naher Angehdriger und die Unterbrechungen im Berufsverlauf durch
Kindererziehungs- oder Pflegezeiten benannt.

Der Bericht der Landesregierung Uber die Umsetzung des Gesetzes zur Gleichstellung von
Frau und Mann im o&ffentlichen Dienst des Landes Mecklenburg-Vorpommern, Gleich-
stellungbericht 2011/2012 (im Folgenden Gleichstellungsbericht 2011/2012) informiert tber
die Auswertung des Gleichstellungsberichtes 2006 mit den Personalreferentinnen und
Personalreferenten der Ressorts, die Erkenntnisse aus den Frauenforderpldnen, die Fest-
legungen zur geschlechtergerechten Sprache, Frauen in Flhrungspositionen in der Landes-
regierung, die Gremienbesetzung, die Uberarbeitung der Beurteilungsrichtlinien, tber die
Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten in den obersten Landesbehdrden sowie Uber die
Erkenntnisse aus den Analysen von UCEF, die dem Bericht als Anlagen beigeftigt sind.
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Ausgehend von der Gesamtkonzeption fir die Gleichstellungsberichte hat UCEF die
Personalstandstatistiken 2007 und 2009 erneut auf Geschlechterunterschiede untersucht.
Daruber hinaus wurde UCEF beauftragt, zu untersuchen, inwiefern Beurteilungen Teil der
Reproduktionsmechanismen der Geschlechterdisparitaten in der Landesregierung sind. Dazu
wurden die Beurteilungen in der ordentlichen Gerichtsbarkeit, der Fachgerichtsbarkeit sowie
in den Staatsanwaltschaften und die Beurteilungen des héheren Dienstes der Ressorts ohne
nachgeordnete Bereiche und der Polizei analysiert.

Es wurden die nachfolgenden Untersuchungen durchgefunhrt:

- Analysen auf Basis der Daten der Personalstandstatistik 2007 und 2009,

- Analysen der Beurteilungen in der ordentlichen Gerichtsbarkeit, in der
Fachgerichtsbarkeit sowie in den Staatsanwaltschaften,

- Analysen der Beurteilungen des héheren Dienstes der Ressorts ohne nachgeordnete
Bereiche und der Polizei.

I.  MaRnahmen zur Durchfiihrung des Gleichstellungsgesetzes

1. Umsetzung der Erkenntnisse aus dem Gleichstellungsbericht 2006 in die Praxis

Am 29. Januar 2009 fand fur die Personalreferentinnen und Personalreferenten der Ressorts
ein ganztagiges Seminar zur Umsetzung der Erkenntnisse aus dem Bericht 2006 der Landes-
regierung zur Umsetzung des Gleichstellungsgesetzes in die Praxis mit Unterstiitzung der
Fachhochschule fiir 6ffentliche Verwaltung, Polizei und Rechtspflege statt. Das Seminar
wurde von Frau Rechtsanwéltin Inge Horstkotter aus Bremen, Honorardozentin an der Fach-
hochschule fir offentliche Verwaltung, Polizei und Rechtspflege mit dem Schwerpunkt
Gleichstellung der Geschlechter, gemeinsam mit dem Geschaftsfihrer von UCEF, Herrn Dr.
habil. Karl-Otto Richter, durchgefiihrt. Thematisiert wurden die rechtlichen Rahmen-
bedingungen und bisherigen Malinahmen zur Geschlechtergleichstellung, gleichstellungs-
politisches Handeln in der Landesverwaltung, Sinnhaftigkeit, Chancen und Grenzen der
Geschlechtergleichstellung sowie Reproduktionsmechanismen.

Im Anschluss an die beiden Themenbldcke wurden Arbeitsgruppen zur Entwicklung von
personalpolitischen MalRnahmen in den Ressorts und zur Planung der weiteren Schritte
gebildet. In den Arbeitsgruppen wurde tber die Grenzen gleichstellungspolitischen Handelns
aus objektiver und subjektiver Sicht, tber die Ursachen geschlechterbezogener Ungleich-
heiten sowie die Mdoglichkeiten, Geschlechterdifferenzierungen abzubauen, diskutiert.

Die Teilnehmenden haben als objektive Grenzen fiir gleichstellungsgleichstellungspolitisches
Handeln unter anderem das Personalkonzept 2004 und die mit diesem einhergehende
Beschrankung der Einstellung externer Bewerberinnen und Bewerber sowie die einge-
schréankten Beforderungsmaglichkeiten und die Altersstruktur der Leitungs- und Fuhrungs-
krafte, die eine Neubesetzung in einem berschaubaren Zeitraum nur ganz vereinzelt zuldsst,
herausgearbeitet.
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Als subjektive Grenzen sind bestimmte Vorstellungen bei den tberwiegend ménnlichen
Dienstvorgesetzten zur Kompatibilitat von Fiuhrungs- und Leitungsaufgaben mit Kindern und
Familie sowie die unterschiedliche Setzung von Prioritaten (zum Beispiel Fuhrungskraft mit
Leitungsfunktion und Teilzeitbeschéftigung wegen Familie) angefuhrt worden.

Als Ursachen fur die geschlechterbezogenen Ungleichheiten wurden die bestehenden
Klischees Uber geschlechterbezogene Unterschiede, die Unterbewertung aulRerberuflichen
Kompetenzgewinns aufgrund von Kindererziehung oder Pflege naher Angehdriger und die
Unterbrechungen im Berufsverlauf durch Kindererziehungs-

oder Pflegezeiten benannt.

Als Mdglichkeiten fiir einen Abbau der Geschlechterdifferenzierungen sind unter anderem
eine Anderung des Bewusstseins, ein familienfreundlicher Fiihrungsstil, eine groRere Inan-
spruchnahme von Telearbeit, flexible Arbeitszeitregelungen, gezielte Forderung, eine Quote
fur eine paritatische Besetzung bei Neueinstellungen, soziokulturelle Rahmenbedingungen,
Personalentwicklungskonzepte, Starkung der Motivation insbesondere der Frauen, Flihrungs-
und Leitungsaufgaben zu (bernehmen, sowie die Novellierung des Beurteilungswesens
gesehen worden.

2. Frauenforderplane der obersten Landesbehdrden und ihrer nachgeordneten Bereiche im
Sinne von § 3 GIG M-V

GemaR § 3 Abs. 1 GIG M-V sind alle Dienststellen der Landesverwaltung mit personal-
rechtlicher Befugnis verpflichtet, auf Grundlage einer Bestandsaufnahme und Bestands-
analyse der Beschéftigungsstruktur sowie der zu erwartenden

Personalentwicklung einen verbindlichen Frauenférderplan aufzustellen. Im Frauenforderplan
ist festzulegen, in welcher Zeit und mit welchen personellen, organisatorischen und fortbil-
denden Malnahmen die Gleichstellungsverpflichtung gemédR § 2 GIG M-V innerhalb der
jeweiligen Einrichtung gefdrdert wird. GemaR § 3 Abs. 5 Satz 2 GIG M-V sind die Frauen-
forderpldne der fur die Gleichstellung von Frauen und Ménnern zustdndigen Behorde
vorzulegen. Im Berichtszeitraum sind der ehemaligen Parlamentarischen Staatssekretérin fir
Frauen und Gleichstellung folgende Frauenférderpléne ibergeben worden:

- die Dritte Fortschreibung 2010 des Frauenférderplan der Staatskanzlei,

- die Dritte Fortschreibung 2008 des damaligen Innenministeriums,

- der Frauenforderplan des Justizministeriums fur den Zeitraum 1. Januar 2007 bis zum
31. Dezember 20009,

- der Frauenforderplan des Finanzministeriums mit Stichtag 1. Oktober 2010,

- die Fortschreibung des Frauenforderplans 2009 des damaligen Ministeriums fur
Wirtschaft, Arbeit und Tourismus

- der Frauenforderplan des Ministeriums fiir Landwirtschaft, Umwelt und Verbraucher-
schutz mit Stichtag 1. Januar 2006,

- die Fortschreibung des Frauenférderplans fur den Zeitraum 1. April 2010 bis 31. Mérz
2012 des Ministeriums fir Bildung, Wissenschaft und Kultur,

- der Frauenfdrderplan 2009/2010 des damaligen Ministeriums fur Verkehr und Bau,
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- der Frauenforderplan des damaligen Ministeriums fir Gesundheit und Soziales fir den
Zeitraum 1. Januar 2009 bis 31. Dezember 2011,

- der Frauenforderplan 2011 des Landesrechnungshofes,

- der Frauenforderplan der Landtagsverwaltung mit Stichtag 1. Januar 2006, des
Landesbeauftragten fur den Datenschutz und Informationsfreiheit sowie des Blirgerbeauf-
tragten des Landes ebenfalls mit Stichtag 1. Januar 2006.

Bevor im Einzelnen auf die obigen Frauenforderplédne eingegangen wird, wird darauf hinge-
wiesen, dass die ausgewerteten Frauenforderplédne die aktuelle Entwicklung von Frauen in
Fuhrungspositionen in der Landesregierung nach der Regierungsbildung im Oktober 2011
nicht beriicksichtigen. Diese wird in Ziffer 4 ,,Frauen in Fihrungspositionen* dargestellt.

Allen vorgenannten Frauenforderplanen kann entnommen werden, dass Frauen im hoheren
Dienst, und hier insbesondere in Leitungsfunktionen, unterreprasentiert sind.

Betrachtet man zum Beispiel die Besetzung der Hausleitungen der Ressorts in der funften
Wahlperiode, so wurden von acht Ministerien drei von Frauen gefiihrt. Die Amtschef-
Positionen (Staatssekretér) in der Staatskanzlei sowie in den Ministerien hatten ausschlieBlich
Ménner inne. VVon den 38 Abteilungen wurden lediglich zwei von Frauen gefihrt.

Der Landesrechnungshof wird von einem Présidenten und einem Vizeprésidenten gefhrt.
Alle Abteilungen werden von Mannern geleitet. Die Vertretung erfolgt untereinander.

In der Landtagsverwaltung sind im hoheren Dienst insgesamt 25 Beschaftigte tatig. Davon
sind lediglich sieben Frauen. Es gibt zwei Abteilungen, die jeweils von einer Frau und einem
Mann gefuhrt werden.

Beim Landesbeauftragten fiir den Datenschutz und Informationsfreiheit sind vier Manner und
eine Frau im hoéheren Dienst beschaftigt. Die Manner sind Uberwiegend hoher besoldet als die
Frau.

Der Birgerbeauftragte hat vier Beschaftigte im hoheren Dienst. Die Ménner haben eine
wesentlich hohere Besoldung als die Frauen.

Allen Frauenférderplanen kann entnommen werden, dass die Behorden bemiht sind, die
Vorgaben fiir die Erstellung eines Frauenforderplans im Sinne von § 3 GIG M-V umzusetzen.
Gemal’ § 3 Abs. 1 GIG M-V bildet die Situationsbeschreibung die Grundlage fur eine qualifi-
zierte Personalplanung in der jeweiligen Dienststelle. In allen Frauenforderplanen der
Behorden erfolgt eine Gliederung der weiblichen und ménnlichen Beschéaftigten nach ihrer
Anzahl, ithrer Zuordnung zu den einzelnen Besoldungs-, Vergutungs- und Lohngruppen sowie
ihrer Zugehorigkeit zu den einzelnen Laufbahnen. Dies reicht allerdings nicht aus fir eine
zielgerichtete Personalplanung. Es mussen auch die vorhandenen Qualifikationen ermittelt,
die Qualifikationspotentiale und Qualifizierungsmoglichkeiten naher beschrieben und
hinsichtlich ihrer jeweiligen Umsetzungsmoglichkeiten bewertet werden. Damit wird deut-
lich, dass es nicht ausreicht, die Besetzung der Bereiche in der jeweiligen Dienststelle ledig-
lich zahlenmalRig zu erfassen. Vielmehr mussen auch Erkenntnisse gewonnen werden, die
einen Aufschluss dariiber geben kénnen, welche konkreten Personalmalinahmen maglich, wie
ihre Voraussetzungen zu bestimmen sind und wie fehlende Voraussetzungen unter Umstan-
den geschaffen werden.
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Diese Analyse muss in der nach 8 3 GIG M-V vorgeschriebenen Situationsbeschreibung
erfolgen, da nur so abschatzbar ist, welche kinftigen Manahmen mdoglich sind und folglich
mit Aussicht auf Erfolg ergriffen werden kdnnen.

Wie eingangs festgestellt, sind Frauen entsprechend der vorliegenden Frauenférderplane in
Leitungsfunktionen unterreprésentiert. Fur den Fall der Unterreprésentanz von Frauen in
Beschaftigungsgruppen bestimmt § 3 Abs. 2 Satz 1 GIG M-V, dass jeweils fur zwei Jahre
verbindliche Vorgaben zur Erhéhung des Frauenanteils in den einzelnen Beschéftigungs-
gruppen festzulegen sind. Dieser Rhythmus wurde im Berichtszeitraum von den Behdrden
nicht immer eingehalten. Von den Ressorts wird teilweise angefuhrt, dass zwei Jahre, insbe-
sondere mit Blick auf das Personalkonzept der Landesregierung, zu kurz seien, um tatsach-
liche Ergebnisse prasentieren zu konnen. Ein Zeitraum von fiinf Jahren wird als sinnvoller
angesehen.

3. Geschlechtergerechte Sprache

Zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern gehort auch die sprachliche Gleichstellung.
Deshalb hat der Ministerprasident im Dezember 2009 einen Leitfaden flr die sprachliche
Gleichbehandlung von Frauen und Méannern in der Amts- und Rechtssprache herausgeben,
der aufzeigt, mit welchen verschiedenen Moglichkeiten die sprachliche Gleichbehandlung der
Geschlechter einfach und verstandlich umgesetzt werden kann. Ausdricklich nicht verwendet
werden durfen insbesondere in Rechtsvorschriften Regelungen, die bestimmen, dass bei
Personenbezeichnungen, die ausschlielich nur in der mannlichen oder weiblichen Form
wiedergegeben werden, die weibliche beziehungsweise mannliche Form mit gemeint ist.

Die Broschire wurde allen Ministerien zur Verfligung gestellt. Auf Nachfrage kann der Leit-
faden von der Leitstelle fir Frauen und Gleichstellung des Ministeriums fur Arbeit, Gleich-
stellung und Soziales zur Verfuigung gestellt werden. Der Leitfaden wurde auch ins Regie-
rungsportal eingestellt und kann somit jederzeit abgerufen werden.

4. Frauen in Fihrungspositionen

Mit der Regierungsbildung im Oktober 2011 hat es in den Hausleitungen der Ressorts Veréan-
derungen gegeben. VVon den acht Ministerien werden weiterhin drei von Frauen geleitet. Das
Ministerium fur Energie, Infrastruktur und Landesentwicklung und das Justizministerium
haben jeweils eine Staatssekretarin. Hinzu kommt eine Staatssekretérin als Bevollméchtigte
des Landes Mecklenburg-Vorpommern beim Bund. Auch die Zahl der Abteilungsleiterinnen
in der Landesregierung hat sich zwischenzeitlich von zwei auf sechs erhéht, eine weitere Frau
nimmt die Aufgabe der Abteilungsleitung im Rahmen der Stellvertretung wahr.
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Ausgehend von der Koalitionsvereinbarung 2011-2016, in der sich die Koalitionspartner
gemal Ziffer 15 dafur einsetzen wollen, im Rahmen eines ressortubergreifenden Personal-
entwicklungskonzeptes die Anzahl von Frauen in Fihrungspositionen deutlich zu erhdhen,
hat der Ministerprasident in der Kabinettssitzung am 22. November 2011 die obersten
Landesbehorden und die Staatskanzlei gebeten, mit dem Ministerium fir Arbeit, Gleich-
stellung und Soziales Zielvereinbarungen zur Erh6hung des Frauenanteils in Fuhrungs-
positionen zu schliel3en.

5. Gremienbesetzung gemaR § 10 GIG M-V

Geméll 8 10 GIG M-V sollen Gremien (Ausschisse, Vorstande, Arbeitsgruppen, Jurys,
Kuratorien, Schiedsstellen und kollegiale Organe) geschlechtsparitatisch besetzt werden. Dies
gilt auch fir die Entsendung von Personen in Aufsichtsrate und andere Gremien auerhalb der
Verwaltung.

Gegenwartig verfligt das Land tber 66 Mandate (inklusive zweier Ersatzmandate) in Auf-
sichtsraten und anderen Gremien. VVon diesen 66 Mandaten war bisher kein Mandat von einer
Frau besetzt. Mit Kabinettsbeschluss vom 17. Januar 2012 werden 36 Mandate von Frauen
wahrgenommen. Dies fuhrt zu einer Erhohung des Frauenanteils an den von der Landes-
regierung zu besetzenden Mandaten von 0,0 Prozent auf 54,5 Prozent.

6. Dienstliche Beurteilungen

Dienstliche Beurteilungen haben eine entscheidende Bedeutung fir die dienstliche Einstufung
und das Fortkommen von Beamtinnen und Beamten, Richterinnen und Richtern, Staats-
anwaéltinnen und Staatsanwalten sowie angestellten Beschaftigten. Frauen sehen sich hier oft
benachteiligt. Deshalb muss die Gleichstellung von Frauen und Ménnern auch im Beurtei-
lungswesen zu einem wesentlichen Bestandteil werden. Dies kann nur erreicht werden, wenn
die geltenden Beurteilungsrichtlinien geschlechtersensibel tberarbeitet werden.

Das Justizministerium hatte in 2009 unter anderem die Ergebnisse der Analysen zur
Geschlechterdifferenzierung in den Beurteilungen der Justiz zum Anlass genommen und
einen Workshop zur Uberarbeitung der Beurteilungsrichtlinien fiir Richterinnen und Richter
sowie Staatsanwaltinnen und Staatsanwaélte durchgefiihrt. Die ehemalige Parlamentarische
Staatssekretdrin fir Frauen und Gleichstellung hat auf diesem Workshop zum Thema ,,Gender
Mainstreaming und Beurteilungswesen* referiert und folgende Kriterien, die zukinftig in den
Beurteilungsrichtlinien fur die Justiz ihren Niederschlag finden sollten, benannt:

- Festlegung der hinreichend groflen Vergleichsgruppe vor Beginn des Beurteilungs-
verfahrens,

- Aufnahme von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigung in die Vergleichsgruppe sowie ein
Diskriminierungsverbot,

- Sensibilisierung der mit den Beurteilungen betrauten Fihrungskréfte fir die Gender-
Perspektive durch gezielte Schulungen,

- Aufnahme leistungsabhdngiger Vorrang- beziehungsweise  Quotenregelungen mit
Hértefallklausel im Hinblick auf die Zuordnung zu einer Notenstufe,

- Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten an der Aufstellung einer Beurteilungs-
richtlinie sowie Beteiligung im Beurteilungsgesprach auf Wunsch der betroffenen
Richterin oder Staatsanwaltin,
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- Festlegung einer Begriundungspflicht fir die jeweilige Einstufung der Richter und
Richterinnen bzw. Staatsanwaélte und Staatsanwaéltinnen,

- Erstellung und Bekanntgabe einer Statistik im Anschluss an das Beurteilungsverfahren,
die fur die jeweilige Notenstufe nach Frauen und Mannern sowie Vollzeit- und Teilzeit-
beschéftigten unterscheidet.

Bei der Ausarbeitung der neuen Beurteilungsrichtlinien fir Richterinnen und Richter sowie
Staatsanwaltinnen und Staatsanwélte sind die Vorschldge der ehemaligen Parlamentarischen
Staatssekretdrin fur Frauen und Gleichstellung sowie die Analysen zum Gleichstellungbericht
der Anlage 3 einbezogen worden. Dies hat sich insbesondere bei der Fassung der allgemeinen
Grundsatze, der Einzelmerkmale und bei den Ausfillungshinweisen niedergeschlagen. Die
Beurteilungsrichtlinien sind am 1. Dezember 2011 in Kraft getreten.

Unter Federfuhrung des damaligen Innenministeriums wurde eine Arbeitsgruppe ,,Neufassung
der Beurteilungsrichtlinien® aus Vertreterinnen und Vertretern des Beamtenrechtsreferates
und der Personalreferentenkonferenz sowie einer Mitarbeiterin der ehemaligen Parlamen-
tarischen Staatssekretdrin fur Frauen und Gleichstellung eingerichtet. Die Arbeitsgruppe hatte
den Auftrag, Eckpunkte fir eine Neufassung der Beurteilungsrichtlinien zu erarbeiten. Aus
frauen- und gleichstellungspolitischer Sicht ist hervorzuheben, dass zukiinftig die Ergebnisse
von Regelbeurteilungen auf Basis der Vergleichsgruppen getrennt nach Frauen und Mannern
anonymisiert veroffentlicht werden sollen, soweit die Veroffentlichung keine Riickschlusse
auf einzelne Beschéftigte ermdglicht.

Auf dem Herbstreffen der fur Frauen und Gleichstellung zustandigen Abteilungsleitungen und
Referatsleitungen der Lander und des Bundes wurde auf Initiative von Mecklenburg-
Vorpommern das Thema Beurteilungswesen des Offentlichen Dienstes mit dem Schwerpunkt
der Gleichstellung von Frauen erortert. Hintergrund fir die Anmeldung dieses Themas war
das jahrliche Arbeitstreffen der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der obersten und
oberen Behorden des Bundes und Lander, das am 15. September 2011 im Schweriner Schloss
stattfand. Schwerpunktthemen waren die dienstlichen Beurteilungen als Reproduktions-
mechanismus von Geschlechterunterschieden im Landesdienst Mecklenburg-VVorpommern
und die Beurteilungsrichtlinien fir die Beamtinnen und Beamten sowie angestellten Beschaf-
tigten in der Offentlichen Verwaltung Mecklenburg-Vorpommern. Im Rahmen der Veran-
staltung wurde deutlich, dass die Teilnehmerinnen die Beurteilungen im 6ffentlichen Dienst
fiir die berufliche Karriere von Frauen in der Regel als einen Stolperstein ansehen. Sie teilten
mit, dass Frauen sich durch das gegenwartige Beurteilungswesen berwiegend diskriminiert
fiihlen. Auf der vorgenannten Herbstsitzung wurde deshalb angeregt, unter Federfiihrung von
Mecklenburg-Vorpommern eine offene L&nderarbeitsgruppe zu der Thematik einzurichten.
Alle Lander signalisierten ihre Bereitschaft zur Mitarbeit. Das erste Treffen der landeroffenen
Arbeitsgruppe fand sodann am 3. Mai 2012 statt. Ein weiteres Treffen ist im September 2012
vorgesehen. Es ist beabsichtigt, dass die Arbeitsgruppe am Ende ihres Austausches einen
Abschlussbericht vorlegt, der den L&ndern zur Verfligung gestellt wird.



Drucksache 6/1169 Landtag Mecklenburg-Vorpommern - 6. Wahlperiode

7. Erkenntnisse aus der laufenden Arbeit zur Umsetzung der Gleichstellung zwischen den
Geschlechtern in der Landesverwaltung

Die Gleichstellungsbeauftragten der obersten Landesbehorden und deren nachgeordnete
Behorden sowie die Arbeitsgemeinschaft der Gleichstellungsbeauftragten der Landes-
verwaltung haben sich im Berichtszeitraum mit den unterschiedlichsten Problematiken an die
ehemalige Parlamentarische Staatssekretarin fir Frauen und Gleichstellung gewendet. Im
Folgenden werden die am h&ufigsten benannten Sachverhalte dargestellt:

- Ein groBer Teil der Gleichstellungsbeauftragten stellt fest, dass sie wvon ihrer
Dienststellenleitung und von der Personalverwaltung bei Personalentscheidungen haufig
wie der ortliche Personalrat behandelt werden. Das heil3t, sie werden entsprechend § 68
Absatz 4 Personalvertretungsgesetz (PersVG-M-V) an Personalentscheidungen von der
Besoldungsgruppe A 16 an aufwarts und vergleichbaren Angestellten nicht beteiligt,
sondern maximal Gber Entscheidungen in Kenntnis gesetzt.

- Die Dienststellenleitungen nehmen sie nicht als Teil der Verwaltung wabhr.

- Die Gleichstellungsbeauftragten werden nicht von Anfang an bei Organisationent-
scheidungen oder Personalentscheidungen beteiligt, sondern erst, wenn die Entschei-
dungsfindung bereits abgeschlossen ist.

8 12 GIG M-V bestimmt die Rechte und Pflichten der Gleichstellungsbeauftragten. GemalR §
12 Absatz 13 Satz 2 GIG M-V nimmt die Gleichstellungsbeauftragte ihre Aufgaben und
Befugnisse aus 8 12 GIG M-V als dienstliche Tatigkeit wahr. In Austibung ihrer Aufgaben
nach diesem Gesetz ist sie dem Leiter oder der Leiterin der Dienststelle unmittelbar unterstellt
und in der Ausiibung ihrer Téatigkeit weisungsfrei.

Die Zuordnung der Gleichstellungsbeauftragten zur Dienststellenleitung ist keine Unter-
stellung im Sinne der Ublichen Verwaltungshierarchie. Denn sie kann im Zusammenhang mit
der Ausubung ihrer dienstlichen Aufgaben als Gleichstellungsbeauftragte von der Dienst-
stellenleitung nicht zu einem bestimmten Tun oder Unterlassen angewiesen werden.

Damit die Gleichstellungsbeauftragte ihre Aufgaben im Sinne von § 12 GIG M-V wirksam
wahrnehmen kann, ist eine qualifizierte Einbeziehung in die Planungen und Vorbereitungen
von MaRnahmen und Entscheidungen zwingend notwendig. Die Dienststelle ist deshalb
verpflichtet, der Gleichstellungsbeauftragten Gelegenheit zu geben, sich aktiv an allen
Entscheidungsprozessen zu personellen, sozialen und organisatorischen MaRnahmen zu
beteiligen.

10
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Il.  Analysenim Sinne von § 15 Absatz 2 und 3 GIG M-V

1. Ergebnisse der Analysen der Personalstandstatistiken 2007 und 2009 und Handlungs-
empfehlungen laut UCEF

1.1 Ergebnisse

Entsprechend der Analysen der Personalstandstatistik 2007 hat sich der Personalbestand in
den Geschéftsbereichen der Landesregierung seit 2003 deutlich verringert. Dabei sank das
Geschlechterverhaltnis leicht. Neueinstellungen wirkten sich zugunsten mannlicher Beschaf-
tigter aus.

Knapp die Hélfte aller Beschéftigten arbeitet in Teilzeit. Dabei wird vorrangig von Verwal-
tungsangestellten Teilzeitarbeit wahrgenommen. Sie stellen in der Gruppe der Teilzeit-
beschaftigten die Mehrheit. Unter den Beamtinnen und Beamten wahlen die wenigen Manner,
die in Teilzeit arbeiten, im Durchschnitt eine geringere Arbeitszeit als Frauen.

Insgesamt sind Frauen unter den Beschaftigten in den Geschaftsbereichen der Landes-
regierung starker vertreten als Manner. Die Geschlechterproportionen unterscheiden sich
jedoch zwischen den Statusgruppen der Beamtinnen und Beamten und den Verwaltungs-
angestellten erheblich. In der Beamtenschaft sind Frauen nach wie vor erheblich unter-
reprasentiert. Die Verwaltungsangestellten sind dagegen vorwiegend weiblich.

Die Personalstandstatistiken enthalten Hinweise darauf, dass ein erheblicher Anteil an Frauen
in unteren Besoldungsstufen bzw. Tarifebenen dauerhaft oder Uber ldngere Zeit in dieser
Besoldungsstufe oder Tarifebene verbleibt, wéhrend ein Teil der Frauen aus den mittleren
Besoldungsstufen bzw. mittleren Tarifebenen mit wachsendem Lebensalter in hohere Besol-
dungs- oder Tarifebenen gelangt.

Geschlechterunterschiede in der Eingruppierung bzw. in der Besoldung werden in den
nachfolgenden Sachverhalten deutlich gemacht:

- Frauen sind in den hoheren Besoldungen oder den hoheren Tarifstufen umso starker unter-
reprasentiert, je hoher die Besoldungs- bzw. Tarifstufe ist (vgl. Anlage 1 Seite ii und
Anlage 2 Seite i).

- Frauen sind in solchen Berufs- und Aufgabenfeldern weit tberreprasentiert, die tariflich
(relativ) oder besoldungsrechtlich niedrig eingestuft sind - umso stérker, je niedriger die
Tarifstufe bzw. Besoldung ist. Letzteres ist extrem ausgepragt in der Gruppe der ange-
stellten Beschéftigten, die nicht zu den nachgeordneten Bereichen des Bildungs-
ministeriums gehdren (vgl. Anlage 1 Seite 35 und Anlage 2 Seite 37).

- Der Aufstieg jlingerer angestellter Beschaftigter in hoheren Positionen der Tarifpyramide

ist selten. Erfolgt jedoch ein Aufstieg, dann gelingt er vorwiegend den maénnlichen
Beschaftigten (vgl. Anlage 1 Seite 35 und Anlage 2 Seite 37).

11
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1.2 Handlungsempfehlungen
Die Analysen sollten beibehalten werden und unter Umsténden ausgeweitet werden.

Die auf den Personalstandanalysen gegriindete Berichterstattung sollte grundsétzlich auf Ent-
wicklungsanalysen ausgerichtet werden.

Aus forschungsokonomischen Griinden sollte das Format der Reports ,,verschlankt* werden.

2. Ergebnisse der Analysen der Beurteilungen der ordentlichen Gerichtsbarkeit, der Fach-
gerichtsbarkeit und der Staatsanwaltschaften aus einem Beurteilungsjahrgang geman
Anlage 3

Im Auftrag der ehemaligen Parlamentarischen Staatssekretérin fir Frauen und Gleichstellung
und im Interesse des Justizministeriums hat UCEF Beurteilungen in der ordentlichen
Gerichtsbarkeit, der Fachgerichtsbarkeit und der Staatsanwaltschaften auf Geschlechter-
differenzierungen untersucht. Als Datenbasis dienten UCEF Beurteilungen aus einem Beur-
teilungsjahrgang. Die Daten lagen in Tabellen differenziert nach Beurteilungskriterien,
Geschlecht und Statusgruppen und nicht als personenbezogenen Datensatze vor. Durch die
vorliegende Datenbasis waren methodische Grenzen fur die Analysen gesetzt.

Die wesentlichen Ergebnisse im Einzelnen:

- Analysen der Beurteilungen belegen Geschlechterunterschiede in den Beurteilungen, die
immer zu Lasten der weiblichen Beurteilten gehen. Worauf sie letztendlich zuriick-
zuftihren sind, lasst sich anhand der vorliegenden Datenbasis nicht ermitteln (vgl. Anlage
3 Seite 12).

- Extreme Geschlechterunterschiede zu Gunsten der Manner zeigen sich vor allem in Beur-
teilungen, die mit einem beruflichen Aufstieg verbunden sind (vgl. Anlage 3 Seite 12).
Diese Erkenntnis ist ein Indiz dafiir, dass Beurteilungen auch durch ergebnisorientierte
personalstrategische Uberlegungen mitbestimmt sind.

- Die Ergebnisse der Analysen erlauben die Hypothese, dass die Instrumentarien des
Beurteilungswesens selbst - bei vermeintlicher Objektivitéat - Geschlechterunterschiede zu
Lasten der Frauen in den Beurteilungen unterstiitzen. Das Beurteilungswesen ware
insoweit - zumindest in seinem jetzigen Bestand - Teil der Reproduktionsmechanismen
von Geschlechterdisparitaten (vgl. Anlage 3 Seite 23).

- Eine kritische Betrachtung der Instrumentarien des Beurteilungswesens l&sst den Schluss
zu, dass das gegenwartige Beurteilungssystem nicht zu objektiven Beurteilungen flihren
kann und dass in den Beurteilungen geschlechtsbezogene Verzerrungen eher wahr-
scheinlich als unwahrscheinlich sind (vgl. Anlage 3 Seite 25).

12
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3. Erkenntnisse der Analysen der Beurteilungen des hdheren Dienstes der Ressorts ohne
nachgeordnete Bereiche und der Polizei unter Berlicksichtigung der Ergebnisse aus den
Analysen der Beurteilungen in der Justiz

Um zu reprasentativen Ergebnissen im Zusammenhang mit dem Beurteilungswesen in der
Landesregierung zu gelangen, erfolgten zusatzlich zu den Analysen der Beurteilungen in der
ordentlichen Gerichtsbarkeit, der Fachgerichtsbarkeit und den Staatsanwaltschaften Analysen
der Beurteilungen des hoheren Dienstes der Ressorts ohne nachgeordnete Bereiche sowie der
Polizei. Als Datenbasis dienten anonymisierte Beurteilungsdaten fiir die Gesamtheit beider
Geschlechter, die von UCEF im Vorfeld bei den Ressorts erhoben worden sind. In die
Analysen einbezogen wurden nur jene Bediensteten, fiir die mindestens zwei aufeinander-
folgende Beurteilungen vorhanden waren. Insgesamt lagen fiir 85 Manner und fir 51 Frauen
auswertbare Datenséatze vor.

Eine wesentliche Erkenntnis aus allen Analysen ist, dass sich empirische Belege fur
Geschlechterdifferenzierungen in Beurteilungen ohne differenziertes Nachfragen kaum
finden lassen. Denn laut UCEF legen die Analysen der Beurteilungen in den Gerichten und
Staatsanwaltschaften den Schluss nahe, dass solange die in den Beurteilungen erreichten
Punktzahlen einen beruflichen Aufstieg eher unwahrscheinlich erscheinen lassen, sich die
Beurteilungen zwischen den Geschlechtern nicht wesentlich und nicht systematisch unter-
scheiden. Wird diese Grenze jedoch Uberschritten, treten Geschlechterunterschiede zu Tage,
die in aller Regel zu Ungunsten der weiblichen Beschéftigten wirken. Die Beurteilungen der
Vollzugsbeamtinnen und Vollzugsbeamten der Polizei liefern entsprechende Beispiele ebenso
wie die Beurteilungen des héheren Dienstes der Ressorts (vgl. insoweit Anlage 4 Seite 2).

Was die ,,Objektivitat” von Beurteilungen anbelangt, hat UCEF - ausgehend von den
Erkenntnissen zur Objektivitdt von Beurteilungen im Rahmen der Untersuchungen der
Beurteilungen in der ordentlichen Gerichtsbarkeit, der Fachgerichtsbarkeit und den Staats-
anwaltschaften - folgende Uberlegungen angestellt:

Die Objektivitat von Beurteilungen ist dann gesichert, wenn mindestens drei VVoraussetzungen
gleichzeitig erfullt sind:

- Es stehen standardisierte ,,Messinstrumente® der Personlichkeitsbeurteilung zur Verfi-
gung, die flr jede Person genau messen, was sie zu messen vorgeben.

- Die Beurteilungsmalistédbe selbst sind frei von (versteckten) geschlechtssensibel wirken-
den Kriterien.

- Vorgesetzte Beurteilende sind bereit und in der Lage,
- emotions- und vorbehaltlos,
- frei von Vorurteilen,
- frei von Eigeninteressen und
- frei von personalstrategischen Uberlegungen

Teil einer ,,objektiven Vermessung* ihrer ihnen unterstellten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

zu werden. Denn allein die ,,Messinstrumente® sind ohne diejenigen, die die Messung durch-
fiihren, sinnlos.

13
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Gegen die Gltigkeit jeder der vorgenannten Voraussetzungen gibt es laut UCEF aufgrund
der Analysen hinreichende Gegenargumente mit der Folge, dass sich der ,,Objektivitats-
anspruch® des Beurteilungswesens faktisch in sein Gegenteil verkehrt.

14

Fazit

Die Auswertung der Erkenntnisse aus dem Gleichstellungsbericht 2006 mit den Personal-
referentinnen und Personalreferenten der Ressorts haben deutlich gemacht, dass diese
geeignet ist, MalBnahmen zum weiteren Abbau von Geschlechterungleichheiten zu konzi-
pieren. Es sollte deshalb auch zu diesem Gleichstellungsbericht eine Auswertung der
Ergebnisse mit den Personalreferentinnen und Personalreferenten geben.

Frauenforderplédne im Sinne von § 3 Abs. 1 GIG M-V sind ein wesentliches Instrument
der Personalplanung und zur Gleichstellung von Frauen und Mannern. Die Ergebnisse
der Auswertung der Frauenforderpldne der Dienststellen der Landesverwaltung mit
personalrechtlicher Befugnis haben gezeigt, dass es flr eine gezielte Personalplanung
unerlésslich ist, insbesondere die vorhandenen Qualifikationen der Beschaftigten zu
ermitteln, ihre Qualifikationspotentiale und Qualifizierungsmdglichkeiten ndher zu
beschreiben und hinsichtlich der jeweiligen Umsetzungsmaoglichkeiten zu bewerten.
Damit die Frauenférderplane zukinftig auch tatsachlich als Personalplanungsinstrumente
und damit auch zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern fihren,
sollten die Regelungen in § 3 GIG M-V im Rahmen der Novellierung des Gleich-
stellungsgesetzes (berarbeitet und eine Handreichung zur Erstellung von Frauenforder-
planen erarbeitet werden.

Allen Analysen zu diesem Gleichstellungsbericht kann entnommen werden, dass es nach
wie vor Geschlechterunterschiede in der Landesverwaltung gibt, die Uberwiegend zu
Lasten der weiblichen Beschaftigten gehen. Um die weitere Entwicklung des Frauen-
anteils in den obersten Landesbehdrden zu verfolgen und gegebenenfalls gegensteuernde
MaRnahmen ergreifen zu kdnnen, um die Unterreprasentanz von Frauen in Fiihrungs- und
Leitungsfunktionen weiter abzubauen, sollten die empirischen Untersuchungen fort-
gesetzt werden. Dabei ist dem Vorschlag von UCEF zu folgen, die auf den Personal-
standanalysen gegriindete Berichterstattung zukiinftig auf Entwicklungsanalysen
auszurichten und das Format der Reports zu ,,verschlanken®.

Was die Frauen in Fuhrungspositionen in der Landesverwaltung anbelangt, so ist diese
Situation noch nicht zufriedenstellend. Die jungste Erhéhung des Anteils der Frauen in
Abteilungsleitungspositionen aber zeigt, dass sich der Frauenanteil in den Leitungs-
bereichen der obersten Landesbehdrden entwickelt. Bei konsequenter Umsetzung des
Gleichstellungsgesetzes und der noch mit den Ressorts zu schlieBenden Zielverein-
barungen ist davon auszugehen, dass sich der Abbau von Unterreprasentanzen von
Frauen in bestimmten Bereichen der Landesverwaltung weiter positiv entwickeln wird.
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In Aufsichtsraten und Gremien des Landes sind Frauen mit einem kunftigen Anteil an
den Mandaten in Héhe von 54,5 Prozent gut reprasentiert.

Die Analysen der Beurteilungen der ordentlichen Gerichtsbarkeit, der Fachgerichtsbarkeit
und der Staatsanwaltschaften, des hoheren Dienstes der Ressorts ohne nachgeordnete
Bereiche sowie der Polizei belegen, dass das gegenwartige Beurteilungssystem
Geschlechterunterschiede ,,unbewusst” beférdert. Es ist deshalb geboten, insbesondere
Beurteilungsbdgen zu konzipieren, die eine Diskriminierung der Geschlechter maglichst
weitgehend vermeidet. Die Erkenntnisse aus der ldnderoffenen Arbeitsgruppe der fir
Frauen und Gleichstellung zustdndigen Abteilungs- und Referatsleitungen zum Beurtei-
lungswesen werden dabei berticksichtigt.

Im Rahmen der Novellierung des Gleichstellungsgesetzes sollte auch die Rechtsstellung

der Gleichstellungsbeauftragten in der jeweiligen Dienststelle deutlicher herausgearbeitet
werden.
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Reslmee

1. Die hier vorgelegten Untersuchungen auf Basis von Daten der Personalstandstati-
stik 2007 sind Bestandteil der Gleichstellungsberichterstattung des Landes. Sie
entstanden im Auftrag der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der Landes-
regierung Mecklenburg-Vorpommern.

2. Die Analysen verweisen auf gravierende geschlechtsbezogene Unterschiede in den
Strukturen des Landesdienstes. Die Frage nach Ursachen und Reproduktions-
mechanismen dieser Unterschiede ist anhand der Datenbasis nicht zu beantworten.
Ihr sollte durch weiterfihrende Analysen nachgegangen werden, die der Komplexitat
und Differenziertheit des Problems gerecht werden kénnen.

3. Unter den Landesbediensteten insgesamt sind Frauen starker vertreten als Manner.
Die Geschlechterproportionen unterscheiden sich zwischen den Statusgruppen der
Beamten und der Angestellten erheblich. Unter den Beamten sind Frauen nach wie
vor erheblich unterreprasentiert, Angestellte sind dagegen vorwiegend weiblich.

4. Der Personalbestand im Kernhaushalt des Landes hat sich seit 2003 deutlich
verringert. Dabei sank das Geschlechterverhéltnis leicht. Neueinstellungen wirkten
zugunsten mannlicher Beschéftigter.

5. Knapp die Halfte aller Beschéftigten arbeitet in Teilzeit, wobei Teilzeitarbeit vorran-
gig unter Angestellten erfolgt und in dieser Gruppe die grof3e Mehrheit betrifft. In
Teilzeitverhaltnissen Gberwiegen generell Frauen. Unter den Beamten wéhlen die
relativ wenigen Manner, die in Teilzeit arbeiten, im Durchschnitt eine geringere
Arbeitszeit als Frauen.

6. Analysen von Geschlechterunterschieden in der tariflichen Eingruppierung ver-
langen nach Status und Aufgabenbereichen differenzierte Betrachtungen. Anson-
sten werden Unterschiede nivelliert, die aus gleichstellungspolitischer Sicht von
Bedeutung sind.

7. Generell verweisen die Analysen auf eine ausgepragte berufliche bzw. aufgabenbe-
zogene Segregation zwischen den Geschlechtern, die mit starken Disproportionen
in der tariflichen Eingruppierung mannlicher und weiblicher Beschaftigter einher-
gehen.

8. Esgibt Hinweise darauf, daf} Frauen in unteren und héheren Tarifebenen in gewis-
ser Hinsicht ebenfalls beruflich segregiert sind. Denn in unteren Tarifebene befindet
sich ein erheblicher Anteil an Frauen, die offenbar dauerhaft oder tber langere Zeit
in dieser Tarifebene verbleiben, wahrend ein Teil der Frauen aus der mittleren
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10.

Tarifebene mit wachsendem Lebensalter in die hohe Tarifebene gelangt.

Geschlechterunterschiede in der tariflichen Eingruppierung werden vor allem in
folgenden Sachverhalten deutlich:

a)

b)

c)

d)

Frauen sind in den héheren Tarifstufen generell umso starker unterreprasen-
tiert, je hoher die Tarifstufe ist.

Frauen sind in solchen Berufs- und Aufgabenfeldern weit Giberreprasentiert,
die tariflich (relativ) niedrig eingestuft sind - umso stérker, je niedriger die
Tarifstufe ist.

Letzteres ist extrem ausgepragt in der Gruppe der Angestellten, die nicht zu
den nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums gehdren.

Der Aufstieg jungerer Angestellter in hOhere Positionen der Tarifpyramide ist
ein seltenes, wenn aber, dann vorwiegend méannliches Phanomen.

Es gibt erstmalig Hinweise darauf, da? der Familienstand ,verheiratet” fir
weibliche Angstellten aus der unteren Tarifebene - im Unterschied zu weibli-
chen Beamten - als Aufstiegsbarriere wirken konnte.

Die Ergebnisse der hier vorgelegten Untersuchung belegen, daf} gezielte gleich-
stellungspolitische Intervention alles andere als tberfliissig geworden ist.
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1 Zielsetzung

Die Analyse von Daten der Personalstandsstatistik 2007 des Landes Mecklenburg-
Vorpommern ist einer der Bestandteile der vor einigen Jahren neu konzipierten Gleich-
stellungsberichterstattung des Landes®. Sie entstand im Auftrag der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten der Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern.

Die hier vorgelegten Untersuchungen zielen erstens auf eine differenzierte, empirisch
valide Beschreibung von Struktur- und Dienstmerkmalen der Landesbediensteten, die,
soweit bisherige Erfahrungen lehren, prinzipiell von gleichstellungspolitischem Interesse
sind. Die Analyseergebnisse haben zwangslaufig weitgehend beschreibenden Charakter
und zeichnen ein stichtagsbezogenes Bild der aktuellen Situation. Zugleich aber gehen
sie Uber blof3e Beschreibungen hinaus, denn die Ansatze fur die Strukturanalysen und
fur die Analyse von Zusammenhé&ngen zwischen Strukturmerkmalen wurden so gewabhilt,
daf3 gleichstellungspolitisch relevante Problemlagen erkennbar und Hinweise auf mogli-
che Ursachen erschlossen werden.

Zweitens war mit den Analysen der Personalstandsstatistik 2003 die Grundlage fur
gleichartige Analysen zu legen, die periodisch wiederholt werden und Voraussetzungen
fur entsprechende Entwicklungsanalysen sind.

Bedingung dafir war drittens die ErschlieBung und Aufbereitung der laufenden Personal-
standsstatistik. Konkret ging es zum einen darum, die Datenbestdnde so zu opera-
tionalisieren, dald Standards fir die Struktur- und Dienstmerkmale geschaffen werden,
die jeweils in die Analysen einzubeziehen sind. Zum anderen war zu sichern, daf3 Analy-
sen zu unterschiedlichen Stichtagsdaten miteinander verkoppelt werden konnen. Dafl3
dabei datenschutzrechtlichen Anforderungen héchste Prioritat zukam, versteht sich von
selbst. Analytisches wie gleichstellungspolitisch begriindetes Interesse an mdglichst
differenzierten Daten mufd3te deshalb an datenschutzrechtliche Grenzen stol3en, die
unbedingt zu respektieren waren.

Viertens zielen die Analysen auf empirisch begriindete Handlungsempfehlungen fur all
jene, die in Politik und Verwaltung des Landes gleichstellungspolitische Anliegen verfol-
gen oder aber mit solchen Anliegen konfrontiert sind. Zugleich liefern sie Orientierungen
fur weiterfuhrende Analysen, die vom Ansatz her erlauben, Ursachen und Reproduktions-
mechanismen gleichstellungspolitisch relevanter Problemlagen zu erfassen.

1 Vorarbeiten dazu erfolgten im Rahmen des Projektes ,Konzeptionelle Uberlegungen zur Gleichstellungs-
berichterstattung” (UCEF, Rostock 2001) im Auftrag der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der
Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern.
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2 Datenbasis und Methodik

Far die Analysen im Rahmen der hier vorgelegten Untersuchung standen Daten der
Personalstandstatistik (Stichtag 30.6.2007) als personenbezogene, anonymisierte
Einzeldatensatze zur Verfigung. Die Daten beziehen sich ausschlief3lich auf das Perso-
nal im Kernhaushalt des Landesdienstes und umfassen knapp 47.000 Datensatze.

Der Zugang zu den Daten implizierte datenschutzrechtliche Anforderungen an die fir die
Analysen bereitzustellenden Datensatze, durch die eine Re-ldentifikation einzelner
Personen zweifelsfrei verhindert wird. Aus den vorhandenen Datenbesténden der Perso-
nalstandstatistik waren deshalb nur solche Personen- bzw. Dienstmerkmale als Variable
in die Analysen einzubeziehen, die dieser Bedingung gentgen.

Das hatte erstens zur Konsequenz, die Zahl der Variablen auf ein Minimum zu be-
schrénken. Zweitens war die Skalierung der Variablen so grob zu wéhlen, daf3 auch bei
Kombination aller Variabler nicht auf Einzelpersonen zu schlieen ist. Aus diesem
Grunde wurde beispielsweise die Variable ,Aufgabenbereich” so grob skaliert, dal3 hier
nur zwischen den ,nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums“* und den
,=ubrigen Bereichen® des Landesdienstes unterschieden werden kann. Diese Differenzie-
rung der Aufgabenbereiche begriindet sich zum einen aus der Tatsache, dal3 in den
nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums besonders viele Frauen beschéftigt
sind. Zum anderen unterliegt die groRe Gruppe der Lehrer(innen) den besonderen
Regelungen des Lehrerpersonalkonzeptes.

Gleichstellungspolitische Erkenntnisinteressen hatten u.a. eine starkere Aufgliederung
der Aufgabenbereiche wiinschenswert gemacht, stieRen aber auf zu respektierende
datenschutzrechtliche Grenzen. Wie weiter unten néher erklart, erfolgten erhebliche
Vergréberungen auch bei der Skalierung der Vergutungs- und Besoldungsstufen.

In Tab. 1 finden sich die Variablen (und ihre Skalierung), die in die Analysen auf Grundla-
ge der Personalstandstatistik einbezogen wurden. Auf ausfihrlichere Erlauterungen dazu
kann hier verzichtet werden.

Angemerkt sei aber erstens, daf} die Kategorie ,Sonstige” in der Variablen ,Art des
Dienstverhaltnisses” sehr unterschiedliche Beschaftigtengruppen umfal3t und deshalb
aus den Analysen ausgeblendet blieb. Eine solche ,Sammelgruppe” wurde aus zwei
Grunden erforderlich: Zum einen umfal3t sie fest eingestellte, aber kleine Beschaftigten-
gruppen wie die der ,Arbeiter(innen)”. Ihre Gesamtzahl ist so gering, daf} sie schon aus
datenschutzrechtlichen Griinden in einer gréfReren Gruppe aufgehen muf3ten. Zum ande-

2 Alle Beschaftigten des Bildungsministeriums ohne das Stammhaus selbst. Neben den Schulen und den
Schuldmtern sind hier u.a. die Universitaten, Landesarchive usw. eingeschlossen.
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Tab. 1: Struktur der fur die Gleichstellungsberichterstattung genutzten
personenbezogenen Datenbestéande aus der Personalstandsstatistik

Variable Skalierung
Bezugsdatum Stichtag 30.6.2007
Datensatz
Alter 1 - unter 30
2 - 30 bis unter 40 Jahre
3 - 40 bis unter 50 Jahre
4 - 50 Jahre und &lter
Geschlecht 1 - mannlich
2 - weiblich
Familienstand 1 - verheiratet®
2 - sonstige
Art des 1 - Angestellte
Dienstverhaltnisses 2 - Beamte
3 - in Ausbildung (ohne Differenzierung nach Statusgrup-
pen)
4 - Sonstige*
Einstufung siehe Tabelle 2
Aufgabenbereich 1 - Bildungsministerium (nur nachgeordnete Bereiche)
2 - Sonstige Bereiche
Umfang des Anteil an der Vollarbeitszeit

Dienstverhaltnisses

Dauer des
Dienstverhaltnisses

1 - kurzzeitig (unter 3 Jahre)
2 - mittlere Dauer (3 bis unter 6 Jahre)
3 - langzeitig (ab 6 Jahre)

ren fallen unter die Gruppe ,Sonstige*” all jene Personen, die vor dem Ausscheiden aus
dem Beschaftigtenverhaltnis stehen (Altersteilzeit, Vorruhestand ...) bzw. sehr flexibel
(wiss. Hilfskrafte, Praktikanten ...) oder nur zeitweilig (Referendare ...) beschaftigt sind.

Zweitens wurden die Vergutungs- und Besoldungsgruppen in zum Teil stark vergréberte
.rarifstufen* Gberfihrt, vgl. Tab. 2. Grundlage fur die Bildung der Tarifstufen waren
Analysen der Verteilung des gesamten mannlichen und weiblichen Personals auf die
einzelnen Vergitungsgruppen bzw. auf die Besoldungsgruppen. Kriterium fir die Zu-
sammenfassungen von Vergutungs- bzw. Besoldungsgruppen zu Tarifstufen war dabei

3 Der Familienstand ,verheiratet” wurde tber den Familienzuschlag bzw. den Ortszuschlag codiert.

4 Arbeiter, Altersteilzeit, Vorruhestand, Referendare, wiss. Hilfskrafte...
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Tab. 2: Zusammenfassung von Vergitungs- und Besoldungsgruppen
zu Tarifstufen 2007

Angestellte Beamte
Tarifstufen Ve;?uU;;ggs- eDllir:]set- Tarifstufen Be;&'g;gr?s'
1 1-4 g:g;i‘;her ED ED gesamt
2 MD1 A5MD-A6
3 Mittlerer MD2 A7
4 7-8|| Dienst MD3 A8
5 MD4 A9MD
6 10 GD1 A9gD
7 11 GD2 A10
8 12| Gehobener GD3 ALl
Dienst

9 13 GD4 Al2
10 130 GD5 A13gD-A16gD
11 14 HD1 A13hD
12 15| Hoherer HD2 Al4
13 150 || Dienst HD3 A15

HD4 Al6

primar, dafd in jeder der Tarifstufen eine geniigend grofRe Zahl von mannlichen bzw.
weiblichen Beschéftigten vorhanden ist. Zugleich waren bei der Bildung der Tarifstufen
Sachverhalte zu beriicksichtigen, die gleichstellungspolitisch relevant sind®.

Durch den Ubergang vom BAT zum TV-L ergab sich die Notwendigkeit, die Tarifstufen
fur Angestellte ab 2007 neu zu definieren. Auf die Gruppe der Angestellten bezogene
Analysen der Tarifstufen im Jahr 2005 und der Vergitungsgruppen im Jahr 2007 zeigte,
daR die alte Strukturierung, die gleiche Tarifstufen wie bei den Beamten beinhaltete,
nicht mehr anwendbar ist. Das bedeutet zum einen, dal3 Tarifanalysen fir die Gesamt-
heit der Angestellten und Beamten nicht mehr méglich sind. Jede Beschéftigtengruppe
kann also nur fur sich betrachtet werden. Zum anderen sind Analysen zur Hoherstufung,
Umstufung und ggf. Ruckstufung fur Angestellte erst wieder in den Folgejahren méglich.

Verzichtet wurde auf die Differenzierung von Tarifstufen fur die Beschéftigten im Ein-

5 So waren beispielsweise die ,Grenztarife" zwischen Gehobenem und Hoherem Dienst zu beriicksichti-
gen.
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fachen Dienst. Gleiches gilt fur die B-Besoldungsgruppen, fir Richter und fir weitere

Tarifgruppen etwa in der Wissenschaft. Zum Teil sind die Beschaftigtenzahlen hier
generell zu gering, zum Teil sind Frauen in diesen Gruppen so schwach vertreten, dal3
die Berlcksichtigung dieser Tarifstufen an datenschutzrechtliche Grenzen stiel3 und
zumindest auch in ndherer Zukunft an diese Grenzen stof3en wird. Fir diese Gruppen
steht also Uberhaupt keine Information Uber ihre Einordnung in Vergiitungs- oder Besol-
dungsgruppen zur Verfiigung. Ohne Zuordnung zu Tarifstufen blieben dariiber hinaus
Sondervertrage, die tariflichen Einstufungen von Nachwuchskraften, von Praktikanten
usw. Auch hier waren die entsprechenden Gruppen zu Klein.

Einen Uberblick Uiber die vorhandenen Datenbesténde mit und ohne Information Uber die

tarifliche Eingruppierung nach Statusgruppen liefert Tab. 3.

Tab. 3: Uberblick iiber Datenbestande mit und ohne Information
Uber die Zuordnung zu Tarifstufen - nach Statusgruppen (Stand 30.6.)

Zuordnung zu Tarifstufen
Status- vorhanden ohne Gesamt
gruppe
abs. abs. Prozent
2003 27.216 201 0,7 27.417
Angestellte 2005 24.278 174 0,7 24.452
2007 22.559 137 0,6 22.696
2003 13.124 1.678 11,3 14.802
Beamte 2005 13.150 1.605 10,9 14.755
2007 13.004 1.532 10,5 14.536
2003 0 1.625 100,0 1.625
in Ausbildung | 2005 0 1.194 100,0 1.194
2007 0 1.158 100,0 1.158
2003 1.387 6.120 81,5 7.507
Sonstige 2005 2.226 5.426 70,9 7.652
2007 4.419 3.922 47,0 8.341
2003 41.727 9.624 51.351
Gesamt 2005 39.654 8.399 48.053
2007 39.982 6.749 46.731
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Insgesamt liegen demnach 2007 fur mehr als 22.500 Angestellte und 13.000 Beamte
Tarifinformationen vor. Lediglich 137 Angestellte (0,6 Prozent) sind so eingestuft, dal’ sie
hier nicht berticksichtigt werden (Sondervertrage ...). Bei den Beamten liegt dieser Anteil
mit gut 1.500 (10,5 Prozent) deutlich héher. Das ist insofern nachvollziehbar, als das
Personal in bestimmten Besoldungsgruppen hier ausgeblendet bleibt und in hier nicht
berticksichtigten hohen Tarifgruppen in aller Regel verbeamtet ist. Auf Informationen
Uber die Vergltung von Auszubildenden wurde ebenfalls verzichtet. Fir einen Teil des in

der ,Sammelgruppe Sonstige“ gruppierten Personals liegen zwar Tarifinformationen vor,
die Gruppe selbst wird hier aber nicht als eigene Gruppe analysiert.

Analysen der tariflichen Eingruppierung des Personals beziehen sich hier somit aus-
schlieB3lich auf Angestellte in den Vergitungsgruppen des TV-L sowie auf Beamte in den
Besoldungsgruppen des Einfachen Dienstes bis zur Besoldungsgruppe A16. Wenn
anschlielend bei Beamten von der hdchsten Tarifstufe im Hoheren Dienst die Rede ist,
ist damit also die Tarifstufe HD4 gemeint, d.h. die Besoldungsgruppe A16. Die Uber die
Besoldungsgruppe A16 hinausfihrenden Tarifstufen bleiben aul3er Betracht.

Methodische Erlauterungen lassen sich an dieser Stelle kurz fassen. Die Art der fur die
Analysen zur Verfigung stehenden Variablen und vor allem ihre Skalierung lassen die
Nutzung komplexer statistischer Analyseverfahren nicht zu, so dal® sich die metho-
dischen Anforderungen in Grenzen halten und die jeweiligen Analyseschritte ohne
besondere Schwierigkeiten nachvollziehbar sein dirften.

Einzufihren sind jedoch zwei Mal3e fir die Quantifizierung von Geschlechterproportio-
nen, die in den folgenden Analysen haufiger genutzt werden. Das ist zum einen die
MalRzahl ,Geschlechterverhaltnis” fiir eine - wie auch immer bestimmte - Beschaftigten-
gruppe. Sie ist definiert als die Zahl der in dieser Gruppe beschéftigten Frauen je 100
ebenfalls in dieser Gruppe beschaftigten Manner. Ein Geschlechterverhaltnis von 100
bedeutet also Geschlechterparitat, ein Geschlechterverhéltnis von 250, dal3 in dieser
Gruppe 250 weibliche Beschéftigte auf 100 mannliche Beschéftigte kommen, usw. usf.

Eine weitere, hier eingefihrte Mal3zahl ist der ,Reprasentationsindex“. Konkret ist der
Reprasentationsindex ein Mal3 dafur, wie stark z.B. Frauen etwa in einer Tarifstufe tber-
oder unterreprasentiert sind, gemessen am Anteil der Frauen an der Gesamtheit der
Beschéftigten. Ist der Reprasentationsindex gleich Null, sind Frauen, um bei dem Bei-
spiel zu bleiben, in dieser Tarifstufe anteilig so stark vertreten wie in der Gesamtheit. Hat
er einen Wert von beispielsweise -30 Prozent, sind Frauen in dieser Tarifstufe - gemes-
sen an ihrem Anteil an allen Beschéftigten - um 30 Prozent unterreprasentiert, liegt er bei
+30 Prozent, sind sie entsprechend Uberreprasentiert®.

6 Ist der Anteil einer Beschéftigtengruppe an allen Beschéftigten G, und z.B. in einer Tarifstufe G,
berechnet sich der Représentationsindex aus Rl= 100*(G, - G,)/G,.



UCEF-Analysen ()

3 Ergebnisse
3.1 Geschlechterstrukturen der Landesbediensteten

Unter den Landesbediensteten insgesamt sind Frauen starker vertreten als Manner.

Knapp 59 Prozent des Personals sind weiblich. Das Geschlechterverhaltnis liegt
etwas Uber 143, d.h. je 100 M&nner gibt es gut 143 Frauen im Landesdienst.

Die Geschlechterproportionen unterscheiden sich zwischen den Statusgruppen erheb-
lich.

Frauen im Angestelltenverhaltnis stellen 36,5 Prozent des Personals, Manner im
Angestelltenverhéltnis 12 Prozent. Dagegen sind 19 Prozent des Personals
mannliche Beamte und 12 Prozent weibliche Beamte. Noch drastischer kommen
diese Unterschiede in den Zahlen fur das Geschlechterverhéaltnis zum Ausdruck:
Je 100 Méanner im Angestelltenverhaltnis gibt es 302 Frauen in der gleichen
Statusgruppe, wahrend das Geschlechterverhdltnis in der Statusgruppe der
Beamten bei knapp 65 Frauen je 100 Manner liegt.

Die Unterschiede in den Geschlechterproportionen des Personals insgesamt resultieren
insbesondere aus den stark feminisierten nachgeordneten Bereichen des Bildungsmini-
steriums. Im tibrigen Landesdienst sind die Geschlechterproportionen nahezu ausgewo-
gen - soweit es die Anzahl an Beschaftigten beider Geschlechter betrifft.

In den nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums liegt das Ge-
schlechterverhltnis bei 373, in den sonstigen Bereichen des Landesdienstes
sind Frauen sogar leicht unterreprasentiert. Das Geschlechterverhdltnis ist hier
93.

Abb. 1: Geschlechterstruktur des Personals insgesamt

mannlich (41,1 Prozent)

weiblich (58,9 Prozent) —
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Abb. 2: Geschlechterstruktur nach Status und Aufgabenbereichen
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3.2  Geschlechterstrukturen nach Dauer des Beschaftigungsverhaltnisses

Die grof3e Mehrheit des Personals ist seit mindestens 6 Jahren im Landesdienst be-
schaftigt. LRt man die Auszubildenden und die Gruppe der ,Sonstigen* auBer Betracht’,
wurden Neueinstellungen in den letzten drei Jahren bei den Angestellten etwas haufiger
als in der vorangegangenen Dreijahresperiode vorgenommen, bei den Beamten etwas
seltener®.

Der Anteil der mindestens seit 6 Jahren im Landesdienst stehenden Beschéftig-

ten liegt bei 83,5 Prozent des gesamten Personals. Weitere 11,7 Prozent wur-
den in den letzten drei Jahren eingestellt.

Abb. 3: Landesbedienstete nach Dauer der Beschaftigung
(ohne Auszubildende und , Sonstige*)

S 3 bis unter 6 Jahre

unter 3 Jahre
(11,7 Prozent)

6 Jahre und mehr
(83,5 Prozent)

Das Geschlechterverhaltnis im Personalbestand insgesamt verdnderte sich Uber die
letzten beiden Dreijahrsperioden schrittweise zugunsten ménnlicher Beschaftigter. Unter
den Neueingestellten sind Frauen nur noch geringfligig starker als Manner vertreten.

Unter den seit mehr als 6 Jahren Beschéftigten liegt das Geschlechterverhaltnis
bei 153 Frauen je 100 Méanner. Bei dem in den letzten drei bzw. sechs Jahren
neueingestellten Personal sank es auf etwas tber 100.

7 Das ist hier, soweit von Neueinstellungen die Rede ist, durchgéngig der Fall.

8 Neueinstellungen erfolgten trotz insgesamt schrumpfenden Personalbestandes. Vermutlich spielt dabei
insbesondere der Ersatz von Beschéftigten eine Rolle, die aus Alters- oder anderen Griinden aus dem
Landesdienst ausgeschieden sind.
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Abb. 4: Geschlechterstruktur nach Dauer der Beschéaftigung
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Die mit Neueinstellungen einhergehende Veranderung des Geschlechterverhaltnisses
erfolgte in verschiedenen Beschéaftigtengruppen unterschiedlich stark und in unter-
schiedlicher Richtung. Bei den Beamten ging die Veranderung kurzzeitig in Richtung
-mehr Frauen®, in den letzten 3 Jahren wieder in Richtung ,mehr Manner* , unter den
Angestellten in Richtung ,mehr Manner*.

In der Statusgruppe der Beamten dominieren M&nner auch in der Gruppe der
Neueingestellten inzwischen wieder starker als unter den Beamten, die friher
eingestellt worden waren. Bei den bereits 6 Jahre und langer im Dienst befindli-
chen Beamten liegt das Geschlechterverhéltnis bei 64 Frauen je 100 Manner,
bei denen, die in den letzten drei Jahren eingestellt wurden, sank es auf 57.
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Unter den Angestellten sank das Geschlechterverhéltnis der in den beiden
letzten Dreijahresperioden Neueingestellten gegeniiber dem Geschlechter-
verhaltnis in der Gruppe der bereits langer Beschaftigten kréaftig ab. In den
nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums fiel es von 460 bei den
mindestens 6 Jahre Beschaftigten auf 233 Frauen je 100 Manner bei den Neu-
eingestellten. In den Ubrigen Bereichen gab es unter den Angestellten den
gleichen Trend. Unter den Neueingestellten sank das Geschlechterverhéltnis in
dieser Gruppe sogar unter die Geschlechterparitat auf einen Wert von 83.

3.3  Altersverteilung und Familienstand nach Geschlecht
Die Altersstrukturen des mannlichen und des weiblichen Personals insgesamt unter-
scheiden sich kaum voneinander, vgl. Abb. 5. Sowohl von den ménnlichen als auch von

den weiblichen Beschéftigten fallen jeweils ca. ein Drittel in die beiden Altersgruppen 40

Abb. 5: Altersstrukturen der Landesbediensteten nach Geschlecht
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bis unter 50 Jahre und ab 50 Jahre. Die unter 30jahrigen stellen jeweils gut 10 Prozent.

Erhebliche Unterschiede zeigen sich im Geschlechterverhéltnis von Alters- und Status-
gruppen. Unter den Beamten wachst das Geschlechterverhaltnis - von einem niedrigen
Niveau ausgehend - mit sinkendem Alter an, unter den Angestellten fallt es von den
mittleren Altersgruppen sowohl in Richtung alterer als auch jingerer Altersgruppen her
ab - ausgehend von einem hohen Niveau. In beiden Statusgruppen, starker aber noch
unter den Beamten, gibt es mit sinkendem Lebensalter der Beschéftigten also einen
Trend in Richtung Angleichung des Anteils beider Geschlechter.

Unter den Beamten liegt das Geschlechterverhéltnis in den beiden héheren
Altersgruppen weit unter 100. In der Gruppe der unter 30jdhrigen kommen
dagegen 131 Frauen auf 100 verbeamtete Manner. Bei den Angestellten sind
Frauen zwar auch in der jingsten Altersgruppe mit einem Geschlechterverhaltnis
von 148 noch deutlich Uberreprésentiert, das Geschlechterverhéltnis ist aber
erheblich kleiner als in den héheren Altersgruppen.

Im Landesdienst beschéftigte Frauen waren 2003 und 2005 weit haufiger verheiratet als
ihre méannlichen Kollegen. Das galt selbst fir die Altersgruppe unter 30 Jahre, in der der
Anteil der Verheirateten generell noch relativ gering ist. Inzwischen haben sich die
entsprechenden Proportionen bei Mannern und Frauen starker angeglichen. Zwar sind
immer noch mehr Frauen als Manner verheiratet, die Unterschiede sind aber weit gerin-
ger als friher, da der Anteil der Verheirateten in beiden Geschlechtergruppen zum Tell
sehr kraftig zurtickging.

Von den weiblichen Beschaftigten in den Altersgruppen ab 40 Jahre ist der Uberwiegen-

Abb. 6: Familienstand der Landesbediensteten nach Alter und Geschlecht
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Abb. 7: Familienstand nach Alter, Geschlecht, Status und Aufgabenbereichen
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de Teil verheiratet. Die Anteile an Verheirateten in diesen Altersgruppen sind bei weibli-
chen Angestellten und Beamten annéhernd gleich grof3. Bei den mannlichen Beschéftig-
ten sind die Anteile Verheirateter insbesondere in den Altersgruppen unter 40 Jahre
deutlich kleiner als bei den Frauen gleichen Alters.

3.4 Teilzeitbeschéaftigung

Knapp die Halfte aller Beschaftigten arbeitet in Teilzeit. Obwohl sich durch generelle
Teilzeitregelungen auch ein erheblicher Teil der Manner in Teilzeit befindet, Uberwiegen
Frauen in Teilzeitverhaltnissen, vgl. Abb. 8. Klammert man die Auszubildenden und die
Gruppe der sonstigen Beschaéftigten® aus, andert sich der Anteil der Teilzeitbeschaftigten

Abb. 8: Teilzeitbeschéaftigung nach Geschlecht
(Personal insgesamt)
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9 In dieser Gruppe spielt auch Altersteilzeit eine Rolle.
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Abb. 9: Teilzeitbeschaftigung nach Geschlecht, Status und Aufgabenbereichen
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nur geringfligig. Unter den Teilzeitbeschaftigten kommen 271 Frauen auf 100 Manner,
wéhrend das Geschlechterverhaltnis unter allen Landesbediensteten bei 143 liegt.

Die Anteile der in Teilzeit arbeitenden Beschaftigten sind nach Status und Aufgaben-
bereich sehr unterschiedlich. Am weitesten verbreitet ist Teilzeitarbeit unter den Ange-
stellten in nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums™. Aber auch unter den
Ubrigen Angestellten liegt der Anteil an Teilzeitbeschaftigten immer noch weit héher als
unter den Beamten.

Von den Beamten arbeiten etwas mehr als 10 Prozent in Teilzeit, von den Ange-
stellten (ohne nachgeordnete Bereiche des Bildungsministeriums) sind es knapp
68 Prozent. Angestellte in nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums
sind zu fast 87 Prozent in Teilzeit beschéftigt.

Teilzeitbeschaftigung ist in der Gruppe der Angestellten einerseits gewissermalien ein
Massenphanomen, andererseits, soweit es das Geschlechterverhdltnis betrifft, ein
weibliches Phanomen. Dagegen ist es in der Gruppe der Beamten, soweit es den Anteil
an der Vollarbeitszeit betrifft, den in Teilzeit Beschéftigte arbeiten, eher ein mannliches.
Anders formuliert: Frauen sind unter den Beamten weit h&ufiger in Teilzeitverhaltnissen
als Manner. Die Manner, die in Teilzeit arbeiten, sind in Hinblick auf das Arbeitszeitvolu-
men aber konsequenter und wahlen im Durchschnitt eine geringere Arbeitszeit als
Frauen.

Das Geschlechterverhéltnis ist bei allen in Teilzeit beschéaftigten Gruppen ex-
trem: Bei den Angestellten in nachgeordneten Bereichen des Bildungsmini-
steriums liegt das Geschlechterverhaltnis bei knapp 600. Selbst bei den wenigen
in Teilzeit arbeitenden Beamten kommen 357 weibliche Beschéftigte auf 100 in
Teilzeit arbeitende Méanner. Zugleich liegt hier der durchschnittliche Anteil an der
Vollarbeitszeit, den weibliche Teilzeitkréafte wahlen, mit ca. 70 Prozent der Voll-
arbeitszeit deutlich iber dem entsprechenden Zeitanteil von 53 Prozent bei den
mannlichen Teilzeitarbeitern.

3.5 Tarifliche Einstufungen
3.5.1 Vorbemerkung

Wie eingangs erlautert, haben sich die Méglichkeiten der Analyse tariflicher Einstufungen
fir Angestellte durch den Ubergang vom BAT zum TV-L verandert. Die in den vor-
angegangenen Analysen noch mdgliche Betrachtung der Landesbediensteten insgesamt
ging verloren. Hier erfolgen deshalb Analysen von Geschlechterdisparitaten innerhalb der

10 Das ist angesichts der Tatsache nachvollziehbar, daR das Lehrerpersonalkonzepts die Lehrer(innen) zu
Teilzeitarbeit verpflichtet.
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Tarifpyramide fir Angestellte und Beamte getrennt. Dartiber hinaus werden die Ange-

stellten von vornherein nach Aufgabenbereichen differenziert. Nicht zu vergessen ist
dariiber hinaus, daf’ sich die Analysen tariflicher Einstufungen auf die in Tab. 2 de-
finierten Tarifstufen beziehen.

Analysen geschlechtsspezifischer Unterschiede in der Vergitung bzw. Besoldung
verlangen immer die Festlegung von MaRRstédben, anhand derer die Verteilung beider
Geschlechter Uber die Tarifstufen beurteilt werden soll und an denen sich die Fragen an
die vorhandene Datenbasis orientieren. Hier wird das Geschlechterverhaltnis in jeder der
Tarifstufen betrachtet. Die Frage an die Daten lautet dann: Wie sind die Geschlechter-
proportionen in den Tarifstufen und in welchen Tarifstufen gibt es, gemessen am Ge-
schlechterverhdltnis des Personals insgesamt, starke geschlechtsbezogene Unter-
schiede?

3.5.2 Tarifliche Einstufungen nach Statusgruppen und Aufgabenbereichen

In der Besetzung von Tarifstufen durch mannliches und weibliches Personal zeigen sich
generell starke Unterschiede, vgl. die folgenden Abbildungen fur die jeweiligen Status-

gruppen.

In der Statusgruppe der Beamten, vgl. Abb. 10, sind Frauen nicht nur generell unterre-
prasentiert. Weit starker, als das im Durchschnitt des tibrigen Landesdienstes der Fall ist,
schlagt hier berufliche Segregation zwischen den Geschlechtern insofern durch, als -
Uber den geringen Frauenanteil hinaus - Beschéftigung in tariflich niedrig eingestuften
Aufgabenfeldern gewissermalRen ,Frauensache” ist. In den unteren Tarifstufen des
Mittleren Dienstes (MD1 und MD2) erreicht das Geschlechterverhéltnis immerhin Werte
zwischen 200 und knapp 250, obwohl das Geschlechterverhaltnis fir die Gruppe der
Beamten insgesamt weit unter 100 liegt, also weit unter der Geschlechterparitét.

Zwar finden sich in den hdheren Tarifstufen auch Frauen, ihr Anteil bleibt aber in etwa in
dem Geschlechterverhaltnis, das fur die Statusgruppe der Beamten generell gilt - also
relativ niedrig. In den hoheren Tarifstufen des Hoheren Dienstes sinkt der Frauenanteil
dann weiter ab bis auf ein Geschlechterverhéaltnis von 24 in der Tarifstufe HDA4.

Eindrucksvoll zeigt sich die mit der HOhe der Einstufung wachsende Unterreprasentanz
von Beamtinnen im Reprasentationsindex: In der untersten Tarifstufe des Mittleren
Dienstes sind Frauen zu 80 Prozent uberreprasentiert, in der héchsten Tarifstufe des
Mittleren Dienstes um 46 Prozent unterreprasentiert. In der untersten Tarifstufe des
Gehobenen Dienstes sind Frauen dann wieder zu 26 Prozent Uberreprasentiert. Sie
bleiben in den weiteren Tarifstufen zunéchst leicht Giberreprasentiert, dann aber sinkt der
Reprasentationsindex bis zur héchsten Tarifstufe des Hoheren Dienstes auf -50 Prozent
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- und er sinkt umso starker, je hoher die Tarifstufe ist.

Ein in gleichstellungspolitischer Hinsicht noch problematischeres Bild zeigt sich fur die
Gruppe der Angestellten, die nicht zu den nachgeordneten Bereichen des Bildungs-
ministeriums gehdren.

In dieser Statusgruppe ist der Frauenanteil hoch. Das Geschlechterverhaltnis liegt bei
190 Frauen je 100 Manner. Aber in den unteren Tarifbereichen erreicht es Werte von
Uber 1.200 Frauen je 100 Manner (Tarifstufe 3). Wie aus dem Reprasentationsindex
ersichtlich, sind Frauen aus dieser Statusgruppe ausschlielilich in den Tarifstufen 2-5
Uberreprasentiert. Ab Tarifstufe 6 sind sie unterreprasentiert und, anders als in der
Statusgruppe der Beamten, bereits ab der relativ niedrigen Tarifstufe 6 durchgangig
unterreprasentiert. In den Tarifstufen 8 bis 13 bewegt sich der Repréasentationsindex der
Frauen zwischen -40 und fast -60 Prozent, wahrend Ma&nner in den hdéchsten Tarifstufen
zu mehr als 80 Prozent Uberreprasentiert sind.

Starker noch als in der Gruppe der Beamten sind Frauen in der Gruppe der Angestellten,
die nicht zu den nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums gehdren, vor allem
unterstellte ,Dienstleister” fir das Personal in hdheren Tarifstufen oder aber mit relativ
eigenstandig und eigenverantwortlich zu I6senden Aufgaben in niedrigen Tarifstufen
beschaftigt.

Anders liegen die Verhaltnisse dagegen in der Gruppe der Angestellten in den nach-
geordneten Bereichen des Bildungsministeriums.

Dieser Bereich ist noch starker von Frauenbeschaftigung gepragt als die in erheblichem
MalRe feminisierte Gruppe der Ubrigen Angestellten. Das Geschlechterverhaltnis fir
diese Beschéftigtengruppe insgesamt liegt bei 433, von flinf Beschaftigten sind also
mehr als vier weiblich. Im Gegensatz zu den anderen beiden Beschaftigtengruppen sind
die Angestellten in den nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums aber zum
allergrof3ten Teil in héhere Tarifstufen eingruppiert - konkret in die Tarifstufen 7 und 9.

Insgesamt handelt es sich also um einen stark feminisierten Bereich héher qualifizierten
Personals. Bis zur Tarifstufe 6 spielen Manner hier quantitativ faktisch tberhaupt keine
Rolle, und auch in den héheren Tarifstufen sind sie eine Minderheit. Dennoch schlagt
auch hier berufliche Segregation zuungunsten weiblicher Angestellter durch: In den vier
hdchsten Tarifstufen sind Frauen deutlich unterreprasentiert und Manner stark tiberre-
prasentiert.

Insgesamt verweist die Analyse der tariflichen Einordnung von Frauen und Mannern
nach Status- und Beschaftigtengruppen auf gravierende Geschlechterdisparitaten:
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Abb. 10: Tarifliche Einstufung der Beamten nach Geschlecht und Status -
Prozentuale Verteilung, Geschlechterverhdltnis und Repréasentationsindex
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Abb. 11: Tarifliche Einstufung der Angestellten (ohne nachgeordnete Bereiche
des Bildungsministeriums) nach Geschlecht und Status - Prozentuale
Verteilung, Geschlechterverhéltnis und Représentationsindex
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Abb. 12: Tarifliche Einstufung der Angestellten (nur nachgeordnete Bereiche
des Bildungsministeriums) nach Geschlecht und Status - Prozentuale
Verteilung, Geschlechterverhaltnis und Reprasentationsindex
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Erstens sind die Geschlechterproportionen im Landesdienst insgesamt nicht ausgewo-
gen. Zwar Uberwiegen im Personalbestand weibliche Beschaftigte, die Geschlechter-
proportionen unterscheiden sich zwischen Status- und Aufgabengruppen aber erheblich.
Den stark feminisierten Bereichen der Angestellten in den nachgeordneten Bereichen
des Bildungsministeriums und der Ubrigen Angestellten steht die weit Gberproportional
durch Méanner besetzte Statusgruppe der Beamten gegentuber.

Zweitens ist die Gruppe der Angestellten in den stark feminisierten nachgeordneten
Bereichen des Bildungsministeriums in Hinblick auf die tarifliche Eingruppierung mann-
licher und weiblicher Beschéftigter nicht ohne weiteres mit den Gbrigen Bereichen des
Landesdienstes vergleichbar. Hohere Qualifikationsanforderungen und spezifische
Tatigkeitsmerkmale implizieren hier relativ hohe tarifliche Positionierungen sowohl von
Mannern als auch von Frauen. In etwa Geschlechterparitat ist auch in den héheren
Tarifstufen gewahrt - mit Ausnahme der héchsten Tarifstufen.

Drittens finden sich Frauen, gemessen an ihrer tariflichen Positionierung, weit haufiger
als Manner entweder in der Rolle von unterstellten ,Dienstleistern” fir das Personal in
héheren Tarifstufen oder in Beschéaftigungsverhaltnissen, die mehr Eigenstandigkeit
implizieren, aber tariflich niedrig eingestuft sind. So sind die unteren Tarifstufen vor allem
mit Frauen besetzt. Das gilt fur alle hier betrachteten Status- und Beschaftigtengruppen,
ist aber in der Gruppe der Angestellten, die nicht zu den nachgeordneten Bereichen des
Bildungsministeriums gehdren, extrem ausgepragt.

Viertens finden sich in den héheren Tarifstufen auch Frauen, sie sind aber mit der Hohe
der Tarifstufe zunehmend unterrepréasentiert. Das Geschlechterverhaltnis sinkt mit der
Hohe der Tarifstufe - je nach Status- und Beschaftigtengruppe - mehr oder weniger
schnell unter das Geschlechterverhaltnis fir die jeweilige Gruppe insgesamt.

3.5.3 Geschlechterunterschiede in Tarifebenen

Die zum Teil enormen geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Besetzung unterer,
mittlerer und hoherer Tarifstufen werfen zunachst die Frage auf, ob und inwieweit sich
Manner und Frauen in gleichen Tarifstufen in sozialer Hinsicht unterscheiden. Dieser
Frage kann hier nur am Beispiel der Altersstrukturen und des Familienstandes nach-
gegangen werden. Mehr Variable, die soziale Merkmale der Beschaftigten beschreiben,
stehen nicht zur Verfiigung. Zusatzlich wurde Gberprift, ob das Ausmald an Teilzeitarbeit
mit den Tarifebenen variiert.

Um die Analysen nicht ausufern zu lassen, wurden drei Tarifebenen gebildet, in denen
sich Geschlechterunterschiede besonders stark bemerkbar machen: Eine untere Tarif-
ebene umfaldt die Tarifstufen MD1 und MD2 bei den Beamten sowie 2 und 3 bei den
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Angestellten, eine mittlere die Tarifstufen GD4 und GD5 bzw. 9 und 10 und die hohe
Tarifebene die Stufen HD2 bis HD4 bzw. 12 und 13. AuRerdem wurden die Analysen nur
fur die Gruppe der Beamten und die der Angestellten auRerhalb der nachgeordneten
Bereiche des Bildungsministeriums™ durchgefihrt. Die Ergebnisse der Analysen sind in
den folgenden Abbildungen veranschaulicht.

Wie aus Abb. 13 ersichtlich, ist Teilzeitarbeit unter den Angestellten beiderlei Ge-
schlechts - wesentlich bestimmt durch tarifvertragliche Regelungen - in allen drei Tarif-
ebenen faktisch die Norm. Unter den Beamten ist sie dagegen die Ausnahme. Ge-
schlechterunterschiede fallen deshalb vor allem bei den Beamten ins Auge. Auffallig ist
dabei nicht nur, da3 weibliche Beamte h&ufiger in Teilzeit sind als ihre mannlichen
Kollegen, auffallig ist dartiber hinaus, dal3 der Anteil an Teilzeitbeschéftigten - jedenfalls
bei den Mannern - mit der Tarifebene steigt und auch bei den Frauen in der héchsten
Tarifebene am grof3ten ist.

Abb. 13: Teilzeitarbeit in unterschiedlichen Tarifebenen -
nach Geschlecht und Statusgruppen
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In Hinblick auf Alter und Familienstand zeigen sich in allen drei Tarifebenen sowohl bei
den Beamten als auch bei den Angestellten zum Teil deutliche Unterschiede zwischen
beiden Geschlechtern, starker fallen aber noch die Unterschiede zwischen den Status-
gruppen vor allem in der unteren und der mittleren Tarifebene ins Auge:

11 Sofern nicht anders vermerkt, wird diese Gruppe in diesem Abschnitt nur als ,Angestellte“ bezeichnet.
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Abb. 14: Altersstruktur und Familienstand in unterschiedlichen Tarifebenen -

nach Geschlecht und Statusgruppen
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In der unteren Tarifebene sind die Altersproportionen der Geschlechter bei den Ange-
stellten leicht zugunsten der M&nner in der jingsten und der hdchsten Altersgruppe
verschoben, wéhrend Frauen in mittleren Altersgruppen etwas starker vertreten sind.
Zudem sind Frauen etwas haufiger verheiratet als Manner. In der Gruppe der Beamten
dagegen sind Manner in den beiden jingsten Altersgruppen etwas starker vertreten,
Frauen in den beiden hdheren. In der hdchsten Altersgruppe finden sich anteilig sehr
wenig ménnliche Beamte, wahrend immerhin tGiber 20 Prozent der zur unteren Tarifebene
gehoérenden Frauen in der héchsten Altersgruppe ist. Unter den Beamten aus dieser
Tarifebene ist zudem der Anteil verheirateter Frauen noch gréf3er als unter den Angestell-
ten.

Da Beamte hier im Durchschnitt jinger und weit seltener verheiratet sind als ihre Kollegin-
nen, sind in der unteren Tarifebene Befdrderungen und tariflicher Aufstieg also bei den
mannlichen Beamten eher als bei den weiblichen zu erwarten.

In der mittleren Tarifebene unterscheiden sich die Altersstrukturen zwischen den
Geschlechtern kaum - sowohl unter den Angestellten als auch unter den Beamten. Beim
Familienstand gibt es in der Gruppe der Angestellten gar keine Unterschiede zwischen
den Geschlechtern, unter den Beamten sind Manner allerdings wiederum deutlich selte-
ner verheiratet als Frauen.

Bemerkenswert sind in dieser Tarifebene jedoch die Unterschiede zwischen den beiden
Statusgruppen: Erstens dominieren unter den Angestellten die beiden jlingsten Alters-
gruppen absolut, wahrend es bei den Beamten gerade umgekehrt ist. Mehr als 50
Prozent der Beamten fallen in die Altersgruppe ab 50 Jahre, knapp 40 Prozent in die
Altersgruppe zwischen 40 und unter 50 Jahre. Jingere Beamte sind in der mittleren
Tarifebene eine kleine Minderheit, ihr Anteil liegt unter 8 Prozent.

Zweitens zeigen sich zwischen den Statusgruppen sehr grof3e Unterschiede im Familien-
stand: Von den Angestellten ist lediglich ein Drittel verheiratet, von den Beamten sind es
in etwa zwei Drittel. Eine Erklarung dafur liegt sicher darin, daf3 unter den Angestellten
aus dieser Tarifebene vor allem jlingere Altersgruppen und unter den Beamten eher
héhere Altersgruppen vertreten sind. Angesichts der Tatsache, dal3 zu den ,jlingeren
Altersgruppen®auch die 30 bis unter 40jahrigen gehoren, ist der geringe Anteil verheirate-
ter Angestellter dennoch ein bemerkenswerter Fakt.

In der hohen Tarifebene halten sich die Geschlechterunterschiede in den Altersstruktu-
ren und im Familienstand in Grenzen. Gleiches gilt fur die Unterschiede zwischen den
Statusgruppen. Bemerkenswert ist hier allerdings, dafl} Beschaftigte aus der jiungsten
Altersgruppe vollig fehlen. Dartiber hinaus finden sich jingere angestellte Frauen in
diesen Tarifh6hen sehr selten, wahrend immerhin 12 Prozent der in die hohe Tarifebene
fallenden Manner jinger als 40 Jahre sind. Das ist kaum anders zu interpretieren als daid
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der Aufstieg juingerer Angestellter in héhere Positionen der Tarifpyramide ein seltenes,
wenn aber, dann vorwiegend mannliches Phanomen ist.

3.5.4 Weibliche Beschaftigte in verschiedenen Tarifebenen

Neben der Frage, inwieweit sich Manner und Frauen in gleichen Tarifebenen unter-
scheiden, ist auch die Frage von Interesse, inwieweit sich weibliche Beschaftigte vonein-
ander unterscheiden, die in verschiedene Tarifebenen eingruppiert sind. Die Ergebnisse

der entsprechenden Analysen finden sich in Abb. 15.
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Abb. 15: Strukturmerkmale weiblicher Beschaftigter in
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Auffallig ist zunachst, dal sich die mittels der hier verfugbaren Daten abbildbaren Struktu-
ren weiblicher Beamter in den beiden hdheren Tarifebenen nicht wesentlich unter-
scheiden. Zu konstatieren bleibt ggf., daf? weibliche Beamte in der hohen Tarifebene,
verglichen mit denen aus der mittleren Tarifebene, zu etwas geringeren Anteilen verheira-

tet und (dennoch) héufiger in Teilzeit beschaftigt sind. Das kdnnte eventuell darauf
verweisen, dal’ sich dort eingruppierte Frauen Teilzeit noch eher leisten kénnen und
wollen als Frauen in den darunter liegenden Tarifebenen. Allerdings ist hier Vorsicht bei
der Interpretation angebracht.

Nachvollziehbar ist dartiber hinaus, dafd sich die Altersstrukturen der weiblichen Beamten
in der unteren und den beiden hdheren Tarifebenen deutlich unterscheiden: Weibliche
Beamte in der unteren Tarifebene sind im Durchschnitt jinger als die in den beiden
hoéheren Tarifebenen.

In der Gruppe der weiblichen Angestellten zeigen sich starke Unterschiede zwischen
den Tarifebenen in den Altersstrukturen und im Familienstand. Besonders auffallig ist hier
zum einen, dal die Anteile der Frauen in der mittleren Tarifebene von Altersgruppe zu
Altersgruppe deutlich sinken, wahrend Frauen in der hohen Tarifebene faktisch aus-
schlie3lich zu den beiden héchsten Altersgruppen gehoren. Die Anteile der Frauen in der
unteren Tarifebene wachsen dagegen bis zum 40. Lebensjahr deutlich an, um dann in
etwa konstant zu bleiben.

Naheliegend ist deshalb die Folgerung, dal3 Frauen in der unteren und in den beiden
héheren Tarifebenen - in gewisser Hinsicht - ebenfalls beruflich segregiert sind: In der
unteren Tarifebene befindet sich offenbar ein erheblicher Anteil an Frauen, die dauerhaft
oder Uber langere Zeit in dieser Tarifebene verbleiben, wahrend ein Teil der Frauen aus
der mittleren Tarifebene Aufstiegschancen hat (oder wahrnimmt) und nach und nach mit
wachsendem Lebensalter in die hohe Tarifebene gelangt.

Bemerkenswert ist dabei allerdings, dafd der Aufstieg von Frauen aus der unteren in die
héheren Tarifebenen offensichtlich vor allem von Unverheirateten genutzt wird - oder
erreicht werden kann. Denn wéhrend Frauen aus der unteren Tarifebene zu fast zwei
Dritteln verheiratet sind, sind Verheiratete in den beiden héheren Tarifebenen nahezu
exotisch - 11 Prozent in der mittleren Tarifebene und 16 Prozent in der hohen. Und das,
obwohl weibliche Angestellte in der hohen Tarifebene fast ausschlief3lich zu den beiden
hdchsten Altersgruppen gehoren und unter den weiblichen Beamten der Anteil an Verhei-
rateten in der hohen Tarifstufe Gber 70 Prozent liegt.

Wo immer die Ursachen dafur liegen mdgen: Die Tatsache, daf3 in der hohen Tarifebene
ohnehin relativ seltene angestellte Frauen zum allergréf3ten Teil unverheiratet sind, ist ein
gleichstellungspolitisch bedeutsamer Fakt, der Erklarungsbedarf signalisiert.
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4 Indikatoren fur die laufende Beobachtung von Geschlechter-
verhaltnissen im Landesdienst

Analysen im Kontext der Gleichstellungsberichterstattung sind unverzichtbar, wenn
Orientierungswissen uber die Entwicklung gleichstellungspolitischer Konstellationen
gewonnen werden und die Wirkung bisheriger gleichstellungspolitischer MaRnahmen
abgeschéatzt werden soll. Aber entsprechende empirische Analysen sind nicht nur auf-
wendig, sie beziehen sich zudem auf komplex verursachte Problemlagen, von denen
kaum zu erwarten ist, dafl sie sich in kurzen Fristen entscheidend verandern. Insofern ist
es der Sachlage angemessen, wenn sie periodisch in grof3eren Zeitintervallen erstellt
werden.

Dennoch ist eine laufende Beobachtung der Entwicklung von Geschlechterverhéltnissen
im Landesdienst winschenswert, wenn sie einen vergleichsweise geringen Aufwand
verlangt und zu interpretierbaren Informationen fuhrt. Grundlagen dafir wurden in der
Personalstandsanalyse 2003 auf Basis der laufenden Datenbestande der Personalstand-
statistik entwickelt'?>. Die nachfolgenden Tabellen beruhen auf dem dort vorgestellten
Ansatz und zeigen anhand ausgewahlter Indikatoren, wie sich wichtige Parameter der
Geschlechterverhaltnisse uber die Jahre 2003, 2005 und 2007 entwickelt haben.

Tab. 4 enthélt eine Vielzahl von Einzeldaten zu den jeweiligen Jahren. Auf ihre Inter-
pretation wird an dieser Stelle verzichtet, da sie sich als Grundlage zur Beantwortung
spezifischer Fragestellungen unterschiedlicher Interessenten versteht.

In Tab. 5 findet sich ein aggregierter Uberblick tiber die Personalentwicklung im Landes-
dienst 2003-2007. Sie schlief3t Information sowohl tber die Entwicklung der Beschéftig-
tenzahl als auch des Geschlechterverhaltnisses ein.

Aus Tab. 6 schlieRlich wird ersichtlich, wie sich die tarifliche Positionierung der Ge-
schlechter unter den Beamten im Landesdienst von 2003-2007 entwickelt hat. Sie muf3te
ggw. auf die Gruppe der Beamten beschrankt bleiben, da entsprechende Entwicklungs-
analysen fur die Gruppe der Angestellten durch den Ubergang vom BAT zum TOVD
unmoglich geworden sind. Sie kdnnen erst fur die Folgejahre erarbeitet werden.

Insgesamt hat sich der Personalbestand im Kernhaushalt des Landes™ seit 2003 deutlich
verringert, vgl. Tab. 5. Dabei sank von 2003 bis 2007 das Geschlechterverhaltnis von 161
auf 157 Frauen je 100 Manner. Noch immer sind Frauen im Landesdienst also tberrepra-

12 Vgl. den UCEF_Report ,Gleichstellungsbericht 2003 fiir Mecklenburg-Vorpommern. Ergebnisse einer
Personalstandsanalyse”, Rostock, Okt. 2003.

13 In den Tabellen sind darliber hinaus nur Beamte und Angestellte erfal3t. Auszubildende und unter die
Kategorie ,Sonstige” fallende Beschéftigung blieben unbertcksichtigt.
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Tab. 4: Indikatoren fur die laufende Beobachtung
von Geschlechterverhéltnissen im Landesdienst 2003-2007

Stand am 30.6.2003

Personal (in Tsd.) Indizes* Teilzeitbeschaftigte**
m w GV Rlgp Rlgy m w GV
Personal insgesamt***
gesamt 16,19 26,03 161 23,3 0,0 5,6 25,5 736
Neueinstellg.**** 1,64 2,03 124 - - - - -
5 unt. Tarifebene 0,94 4,76 508 67,1 35,5 3,0 16,7 2.832
E mittl. Tarifebene 2,63 8,81 336 54,1 25,0 10,6 40,6 1.292
hohe Tarifebene 1,89 1,33 70 -17,4 -33,0 3,5 8,6 173
Beamte
gesamt 9,18 5,62 61 -24,0 0,0 15 12,8 506
Neueinstellg.**** 0,42 0,36 84 - - - - -
5 unt. Tarifebene 0,60 1,18 198 33,0 75,1 0,5 12,6 4.967
E mittl. Tarifebene 0,72 0,49 68 -19,1 6,5 3,2 11,3 239
hohe Tarifebene 0,73 0,25 34 -49,5 -33,6 4,3 13,0 103
Angestellte auRerhalb nachgeordneter Bereiche des Bildungsministeriums
gesamt 2,08 5,19 250 42,8 0,0 4,4 14,2 808
Neueinstellg.**** 0,31 0,46 148 - - - - =
5 unt. Tarifebene 0,26 2,81 1.081 83,1 28,2 4,2 13,3 3.391
E mittl. Tarifebene 0,36 0,32 87 -7,1 -35,0 4,7 13,0 241
hohe Tarifebene 0,32 0,13 41 -42,0 -59,4 4,1 16,8 169
Angestellte in nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums
gesamt 4,94 15,21 308 51,0 0,0 13,6 34,2 775
Neueinstellg.**** 0,90 1,21 134 - - - - -
5 unt. Tarifebene 0,08 0,77 958 81,1 19,9 17,5 35,4 1.936
E mittl. Tarifebene 1,55 8,01 518 67,6 11,0 15,3 43,5 1.469
hohe Tarifebene 0,84 0,95 113 6,2 -29,7 2,6 6,3 273
* Reprasentationsindizes nur fur weibliches Personal.
*x Angaben unter mannlich (m) und weiblich (w) in Prozent der Beschaéftigten in der jeweiligen Gruppe.

Fkk Ohne Auszubildende und ohne Personal in der Kategorie ,Sonstige"“.

**xx  Dienstdauer unter 3 Jahre.
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Tab. 4 - Fortsetzung: Indikatoren fur die laufende Beobachtung
von Geschlechterverhaltnissen im Landesdienst 2003-2007

Stand am 30.6.2005

Personal (in Tsd.) Indizes* Teilzeitbeschaftigte**
m w GV Rlgp Rlgy m w GV
Personal insgesamt***
gesamt 15,09 24,12 160 23,0 0,0 26,17 60,76 371
Neueinstellg.**** 1,13 1,09 97 - - - - -
% unt. Tarifebene 0,85 4,40 516 67,5 36,2 34,04 75,89 1.151
° mittl. Tarifebene 2,38 8,11 341 54,6 25,7 44,87 69,69 529
hohe Tarifebene 1,71 1,21 71 -17,2 -32,7 30,43 43,26 100
Beamte
gesamt 9,06 5,70 63 -22,8 0,0 2,03 15,13 468
Neueinstellg.**** 0,29 0,18 64 - - - - -
% unt. Tarifebene 0,54 1,09 203 33,9 73,4 1,30 14,68 2.286
° mittl. Tarifebene 0,78 0,54 69 -18,0 6,2 4,25 12,59 206
hohe Tarifebene 0,73 0,25 34 -49,0 -34,0 6,43 17,60 94
Angestellte auRerhalb nachgeordneter Bereiche des Bildungsministeriums
gesamt 2,02 5,04 249 42,7 0,0 86,17 92,98 269
Neueinstellg.**** 0,21 0,33 157 - - - - =
% unt. Tarifebene 0,26 2,70 1.051 82,6 28,0 98,44 96,71 1.033
° mittl. Tarifebene 0,40 0,33 83 -9,3 -36,4 92,75 91,87 82
hohe Tarifebene 0,27 0,13 50 -33,7 -53,5 73,13 78,20 53
Angestellte in nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums
gesamt 4,01 13,38 334 53,9 0,0 50,45 68,04 450
Neueinstellg.**** 0,63 0,58 92 - - - - -
5 unt. Tarifebene 0,06 0,61 1.061 82,8 18,8 52,63 93,22 1.880
E mittl. Tarifebene 1,20 7,23 601 715 11,4 55,20 72,93 794
hohe Tarifebene 0,71 0,83 116 7,3 -30,3 38,99 45,40 135
* Reprasentationsindizes nur fur weibliches Personal.
*x Angaben unter mannlich (m) und weiblich (w) in Prozent der Beschaéftigten in der jeweiligen Gruppe.

Fkk Ohne Auszubildende und ohne Personal in der Kategorie ,Sonstige"“.

**xx  Dienstdauer unter 3 Jahre.
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Tab. 4 - Fortsetzung: Indikatoren fur die laufende Beobachtung

von Geschlechterverhéltnissen im Landesdienst 2003-2007

Stand am 30.6.2007

Personal (in Tsd.) Indizes* Teilzeitbeschaftigte**
m w GV Rlgp Rlgy m w GV
Personal insgesamt***
gesamt 14,47 22,77 157 0,0 28,78 63,04 345
Neueinstellg.**** 0,49 0,51 104 - - - -
% unt. Tarifebene 0,77 3,76 490 35,8 32,72 72,98 1.092
° mittl. Tarifebene 2,92 5,68 194 8,0 49,73 63,84 250
hohe Tarifebene 1,08 0,61 56 -28,2 -41,3 20,61 34,82 95
Beamte
gesamt 8,83 5,71 65 -21,4 0,0 3,77 20,81 357
Neueinstellg.**** 0,13 0,09 71 - - - -
% unt. Tarifebene 0,49 1,01 205 711 1,02 18,79 3.780
° mittl. Tarifebene 0,83 0,60 72 -16,2 6,7 8,55 17,53 148
hohe Tarifebene 0,74 0,27 37 -46,3 -31,6 10,77 26,37 90
Angestellte auRerhalb nachgeordneter Bereiche des Bildungsministeriums
gesamt 3,03 5,74 190 0,0 81,66 88,84 206
Neueinstellg.**** 0,29 0,27 94 - - - =
% unt. Tarifebene 0,26 2,64 1.017 39,0 92,66 93,43 1.026
° mittl. Tarifebene 0,84 0,57 68 -19,4 -38,4 80,38 88,56 74
hohe Tarifebene 0,10 0,05 50 -33,3 -49,1 79 84 53
Angestellte in nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums
gesamt 2,61 11,31 433 0,0 51,99 71,27 593
Neueinstellg.**** 0,08 0,15 200 - - - =
5 unt. Tarifebene 0,02 0,12 682 7.4 35,29 78,45 1.517
E mittl. Tarifebene 1,25 4,52 361 -3,6 56,43 66,87 428
hohe Tarifebene 0,24 0,28 118 -33,3 26,78 34,28 152

*kkk

Reprasentationsindizes nur fur weibliches Personal.
Angaben unter mannlich (m) und weiblich (w) in Prozent der Beschaéftigten in der jeweiligen Gruppe.

Ohne Auszubildende und ohne Personal in der Kategorie ,Sonstige"“.

Dienstdauer unter 3 Jahre.
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Tab. 5: Personalentwicklung im Landesdienst 2003-2007

Personal Beamte Angestellte/ Angestellte/
insgesamt ohne Bild.min.* Bild.min.**

in 1.000 proz. in 1.000 proz. in 1.000 proz. in 1.000 proz.
Verand. Verand. Verand. Verand.

Entwicklung der Beschaftigtenzahl

2003 42,22 - 14,80 - 7,27 - 20,15 -
2005 39,21 -7,1 14,76 -0,3 7,06 -2,8 17,39 -13,7
2007 37,24 -5,0 14,54 -1,5 8,77 24,2 13,92 -19,9

Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses

2003 161 - 61 - 250 - 308 -
2005 160 -0,6 63 3,3 250 0,0 334 8,4
2007 157 -19 65 3,2 189 -24,4 433 29,6

*  Angestellte auerhalb nachgeordneter Bereiche des Bildungsministeriums

**  Angestellte in nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums

Tab. 6: Entwicklung der tariflichen Positionierung der Geschlechter -
Personal im Landesdienst 2003-2007

Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses -

Beamte
untere mittlere hohe
Tarifebene Tarifebene Tarifebene

GV proz. GV proz. GV proz.

Verand. Verand. Verand.

2003 198 - 68 - 34 -
2005 203 25 69 15 34 0,0
2007 205 1,0 72 4,3 37 8,8
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sentiert, das Geschlechterverhéltnis verdnderte sich aber mit der Reduzierung des
Personalbestandes zu ihren Ungunsten.

Deutlich schwacher als in der Gesamtheit des Personalbestandes sank die Zahl der
Beamten. Dabei wuchs das Geschlechterverhaltnis von 61 im Jahr 2003 auf inzwischen
65 leicht an. Aber auch damitist die Gruppe der Beamten noch weit von der Geschlech-
terparitat entfernt.

Die Zahl der Angestellten auf3erhalb der nachgeordneten Bereiche des Bildungsmini-
steriums sank von 2003 zu 2005 zunachst, um dann wieder deutlich zu wachsen. Das
Wachstum der Gruppe ging einher mit einem starken Abfall des Geschlechterverhalt-
nisses - es sank von 250 auf 189 Frauen je 100 Manner.

Umgekehrt verlief die Entwicklung in der Gruppe der Angestellten in den nachgeordneten
Bereichen des Bildungsministeriums: Kraftige Ruckgange der Beschaftigtenzahlen fallen
hier mit einem sehr starken Anwachsen des Geschlechterverhaltnisses zusammen - es
wuchs um mehr als ein Drittel von 308 auf 433 Frauen je 100 Manner.

Bemerkenswert ist noch die Entwicklung der tariflichen Positionierung der Geschlechter
in der Gruppe der Beamten: Hier wuchs in jeder der drei (ausgewahlten) Tarifebenen das
Geschlechterverhaltnis an. Die zweijahrlichen Anstiege des Geschlechterverhéltnisses in
der gesamten Gruppe (jeweils etwas uber 3 Prozent) machen sich also in jeder der
Tarifebenen bemerkbar. Allerdings wuchs das Geschlechterverhéltnis in der unteren
Tarifebene durchgéngig schwécher als in der Gruppe insgesamt. Das war von 2003 zu
2005 auch in den beiden héheren Tarifebenen der Fall. Von 2005 zu 2007 wuchs dann
allerdings das Geschlechterverhéltnis in der mittleren und in der hohen Tarifebene
Uberdurchschnittlich an - besonders stark in der hohen Tarifebene (8,8 Prozent Wachs-
tum gegenuber 3,2 Prozent in der Gruppe insgesamt).

In den letzten Jahren wurde demnach unter den Beamten vorhandene Geschlechter-
disparitaten, die zu Lasten der Frauen gingen, etwas abgeschwécht. Das ist znachst ein
positiver Fakt. Allerdings bleibt zu beriicksichtigen, dafd das Niveau der Geschlechter-
unterschiede noch immer hoch ist. Gezielte gleichstellungspolitische Intervention ist
insofern auch in dieser Beschéftigtengruppe alles andere als tuberflissig geworden.
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5 Zusammenfassung

Die hier vorgelegten Untersuchungen auf Basis von Daten der Personalstandsstatistik
2007 sind Bestandteil der der vor einigen Jahren neu konzipierten Gleichstellungsbericht-
erstattung des Landes. Sie entstanden im Auftrag der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten der Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern.

Die Analysen zielen auf eine differenzierte empirische Beschreibung gleichstellungs-
politisch relevanter Strukturen der Landesbediensteten und auf die Schaffung von
Grundlagen fur periodische Entwicklungsanalysen.

Als Datenbasis standen fast 47.000 anonymisierte Einzeldatensétze fur das Personal im
Kernhaushalt des Landesdienstes (Stichtag 30.6.2007) zur Verfugung. Anonymisierung
der Daten, Beschrankung der Zahl der Variablen auf ein Minimum und die grobe Skalie-
rung der Variablen gewahrleisten, daf3 eine Re-ldentifikation einzelner Personen zwei-
felsfrei verhindert wird. Gleichstellungspolitische Erkenntnisinteressen hatten die Nutzung
von mehr und von differenzierter skalierten Variablen wiinschenswert gemacht, stiel3en
aber auf unbedingt zu respektierende datenschutzrechtliche Grenzen.

Im Ergebnis der Analysen la3t sich festhalten:

a) Unter den Landesbediensteten insgesamt sind Frauen stérker vertreten als
Manner. Doch die Geschlechterproportionen unterscheiden sich zwischen den
Statusgruppen der Beamten und der Angestellten erheblich. Unter den Beamten
sind Frauen deutlich unterreprasentiert, Angestellte sind dagegen vorwiegend
weiblich. Besonders stark feminisiert sind die nachgeordneten Bereiche des
Bildungsministeriums.

b) Insgesamt hat sich der Personalbestand im Kernhaushalt des Landes seit 2003
deutlich verringert. Dabei sank das Geschlechterverhéltnis leicht. Noch immer
sind Frauen im Landesdienst also Uberreprasentiert, das Geschlechterverhaltnis
veranderte sich aber mit der Reduzierung des Personalbestandes zu ihren
Ungunsten. Eine Ausnahme davon sind die nachgeordneten Bereiche des Bil-
dungsministeriums.

C) In den letzten Jahren wirkten Neueinstellungen schrittweise zugunsten méann-
licher Beschaftigter. Die durch Neueinstellungen bewirkten Veranderungen der
Geschlechterproportionen erfolgte in verschiedenen Beschaftigtengruppen aber
unterschiedlich stark und in unterschiedlicher Richtung. Bei den Beamten ging die
Veranderung kurzzeitig in Richtung ,mehr Frauen® und schlug dann wieder in
Richtung ,mehr Manner“ um, unter den Angestellten ging die Entwicklung in
Richtung ,mehr Manner*.
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d)

f)

9)

Die Altersstrukturen des mannlichen und des weiblichen Personals insgesamt
unterscheiden sich kaum voneinander. Dagegen sind im Landesdienst beschéaf-
tigte Frauen haufiger verheiratet als ihre ménnlichen Kollegen. Allerdings haben
sich die entsprechenden Proportionen bei Mannern und Frauen in den letzten
Jahren starker angeglichen, da der Anteil der Verheirateten in beiden Geschlech-
tergruppen zum Teil sehr kréaftig zurtickging.

Knapp die Halfte aller Beschéftigten arbeitet in Teilzeit, wobei Teilzeitarbeit
vorrangig unter Angestellten erfolgt und in dieser Gruppe die groRe Mehrheit
betrifft. Obwohl sich durch generelle Teilzeitregelungen auch ein erheblicher Teil
der Manner in Teilzeit befindet, Uberwiegen Frauen in Teilzeitverhaltnissen. Unter
den Beamten wahlen die relativ wenigen Manner, die in Teilzeit arbeiten, im
Durchschnitt eine geringere Arbeitszeit als Frauen.

Analysen von Geschlechterunterschieden in der tariflichen Eingruppierung ver-
langen Differenzierungen nach Status und Aufgabenbereichen. Ansonsten
werden Unterschiede nivelliert, die aus gleichstellungspolitischer Sicht von Be-
deutung sind. Generell verweisen die Analysen auf eine ausgepragte berufliche
bzw. aufgabenbezogene Segregation zwischen den Geschlechtern, die mit
starken Disproportionen in der tariflichen Eingruppierung mannlicher und weibli-
cher Beschaftigter einhergehen.

Tarifliche Disproportionen zwischen Mannern und Frauen im Landesdienst sind
im Kern durch funf Sachverhalte bestimmt:

Erstens sind Frauen in den hoheren Tarifstufen generell umso starker unterre-
prasentiert, je hoher die Tarifstufe ist.

Zweitens sind Frauen in solchen Berufs- und Aufgabenfeldern weit Gberreprasen-
tiert, die tariflich niedrig oder relativ niedrig eingestuft sind - und zwar umso
starker, je niedriger die Tarifstufe ist.

Drittens ist letzteres in der Gruppe der Angestellten, die nicht zu den nachgeord-
neten Bereichen des Bildungsministeriums gehdren, extrem ausgepragt.

Viertens ist der Aufstieg jingerer Angestellter in h6here Positionen der Tarifpyra-
mide ein seltenes, wenn aber, dann vorwiegend mannliches Phanomen.

Funftens gibt es erstmalig Hinweise darauf, daR der Familienstand ,verheiratet”
fur weibliche Angstellten aus der unteren Tarifebene - im Unterschied zu weibli-
chen Beamten - als Aufstiegsbarriere wirken konnte.
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h) Frauen in der unteren und in den beiden hoheren Tarifebenen sind in gewisser
Hinsicht ebenfalls beruflich segregiert. In der unteren Tarifebene befindet sich ein
erheblicher Anteil an Frauen, die offenbar dauerhaft oder tUber langere Zeit in
dieser Tarifebene verbleiben, wahrend ein Teil der Frauen aus der mittleren
Tarifebene mit wachsendem Lebensalter in die hohe Tarifebene gelangt.

i) In den letzten Jahren wurden unter den Beamten vorhandene Geschlechter-
disparitdten in der tariflichen Positionierung, die zu Lasten der Frauen gingen,
etwas abgeschwacht. Allerdings bleibt zu bertcksichtigen, dal} das Niveau der
Geschlechterunterschiede noch immer hoch ist.

Im Fazit verweisen die Analysen nach wie vor auf gravierende geschlechtsbezogene
Unterschiede in den Strukturen des Landesdienstes, erlauben aber kaum Aussagen tber
deren Ursachen. Das ist durch Grenzen bedingt, die mit der Datenbasis ,Personalstand-
statistik“ grundséatzlich gegeben sind und aus Griinden des Datenschutzes weiter verengt
werden.

Die Frage nach Ursachen und Reproduktionsmechanismen dieser Unterschiede ist aus
gleichstellungspolitischer Perspektive aber von solchem Gewicht, daf3 ihr durch weiter-
fuhrende Analysen nachgegangen werden sollte, die der Komplexitéat und Differenziert-
heit des Problems gerecht werden konnen. Denn wie die Ergebnisse der hier vorgelegten
Untersuchung belegen, ist gezielte gleichstellungspolitische Intervention in keiner der
Beschéftigtengruppen uberflissig geworden.
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Restimee

1. Die hier vorgelegten Untersuchungen auf Basis von Daten der Personalstandstati-
stik 2009 sind Bestandteil der Gleichstellungsberichterstattung des Landes. Sie
entstanden im Auftrag der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der Landes-
regierung Mecklenburg-Vorpommern.

2. Unter den Landesbediensteten insgesamt sind Frauen starker vertreten als Manner.
Die Geschlechterproportionen unterscheiden sich zwischen den Statusgruppen der
Beamten und der Angestellten erheblich. Unter den Beamten sind Frauen nach wie
vor erheblich unterreprasentiert, Angestellte sind dagegen vorwiegend weiblich.

3. Generell verweisen die Analysen auf eine ausgepréagte berufliche bzw. aufgabenbe-
zogene Segregation zwischen den Geschlechtern, die mit starken Disproportionen
in der tariflichen Eingruppierung mannlicher und weiblicher Beschéftigter einher-
gehen.

4. Geschlechterunterschiede in der tariflichen Eingruppierung werden vor allem in
folgenden Sachverhalten deutlich:

a) Frauen sind in den héheren Tarifstufen generell umso starker unterreprasen-
tiert, je hoéher die Tarifstufe ist.

b) Frauen sind in solchen Berufs- und Aufgabenfeldern weit Gberreprasentiert,
die tariflich (relativ) niedrig eingestuft sind - umso stérker, je niedriger die
Tarifstufe ist.

c) Letzteres ist extrem ausgepragt in der Gruppe der Angestellten, die nicht zu
den nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums gehdoren.

d) Der Aufstieg jiingerer Angestellter in hthere Positionen der Tarifpyramide ist
ein seltenes, wenn aber, dann vorwiegend méannliches Phanomen.

e) Seit 2005 gibt es Hinweise darauf, dal3 der Familienstand ,verheiratet” fiir
weibliche Angstellten aus der unteren Tarifebene - im Unterschied zu weibli-
chen Beamten - als Aufstiegsbarriere wirken konnte.

5. Die Ergebnisse der hier vorgelegten Untersuchung belegen, dal3 gezielte gleich-
stellungspolitische Intervention alles andere als Uberfliissig geworden ist.

6. Die Erfahrungen aus den Personalstandsanalysen 2003 bis 2009 erlauben folgende
Empfehlungen:
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Die Analysen selbst sollten beibehalten und ggf. sogar ausgeweitet werden,

die auf den Personalstandsanalysen gegriindete Berichterstattung sollte
grundsatzlich auf Entwicklungsanalysen ausgerichtet werden,

aus forschungsdkonomischen Grinden empfiehlt sich, das Format der
Reports zu ,verschlanken®.
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1 Zielsetzung

Die Analyse von Daten der Personalstandsstatistik 2009 des Landes Mecklenburg-
Vorpommern ist einer der Bestandteile der vor einigen Jahren neu konzipierten Gleich-
stellungsberichterstattung des Landes®. Sie entstand im Auftrag der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten der Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern.

Die hier vorgelegten Untersuchungen zielen erstens auf eine differenzierte, empirisch
valide Beschreibung von Struktur- und Dienstmerkmalen der Landesbediensteten, die,
soweit bisherige Erfahrungen lehren, prinzipiell von gleichstellungspolitischem Interesse
sind. Die Analyseergebnisse haben zwangslaufig weitgehend beschreibenden Charakter
und zeichnen ein stichtagsbezogenes Bild der aktuellen Situation. Zugleich aber gehen
sie Uber bloR3e Beschreibungen hinaus, denn die Ansétze fir die Strukturanalysen und fir
die Analyse von Zusammenhangen zwischen Strukturmerkmalen wurden so gewabhilt,
daR gleichstellungspolitisch relevante Problemlagen erkennbar und Hinweise auf mogli-
che Ursachen erschlossen werden.

Zweitens war mit den Analysen der Personalstandsstatistik 2003 die Grundlage fir
gleichartige Analysen zu legen, die periodisch wiederholt werden und Voraussetzungen
fur entsprechende Entwicklungsanalysen sind.

Bedingung dafiir war drittens die ErschlieBung und Aufbereitung der laufenden Personal-
standsstatistik. Konkret ging es zum einen darum, die Datenbestédnde so zu opera-
tionalisieren, dald Standards fur die Struktur- und Dienstmerkmale geschaffen werden,
die jeweils in die Analysen einzubeziehen sind. Zum anderen war zu sichern, da3 Analy-
sen zu unterschiedlichen Stichtagsdaten miteinander verkoppelt werden kénnen. Daf3
dabei datenschutzrechtlichen Anforderungen héchste Prioritat zukam, versteht sich von
selbst. Analytisches wie gleichstellungspolitisch begrindetes Interesse an mdglichst
differenzierten Daten muf3te deshalb an datenschutzrechtliche Grenzen stol3en, die
unbedingt zu respektieren waren.

Viertens zielen die Analysen auf empirisch begriindete Handlungsempfehlungen fir all
jene, die in Politik und Verwaltung des Landes gleichstellungspolitische Anliegen verfol-
gen oder aber mit solchen Anliegen konfrontiert sind. Zugleich liefern sie Orientierungen
fur weiterfiihrende Analysen, die vom Ansatz her erlauben, Ursachen und Reproduktions-
mechanismen gleichstellungspolitisch relevanter Problemlagen zu erfassen.

1 Vorarbeiten dazu erfolgten im Rahmen des Projektes ,Konzeptionelle Uberlegungen zur Gleichstellungs-
berichterstattung“ (UCEF, Rostock 2001) im Auftrag der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der
Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern.
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2 Datenbasis und Methodik

Fur die Analysen im Rahmen der hier vorgelegten Untersuchung standen Daten der
Personalstandstatistik (Stichtag 30.6.2009) als personenbezogene, anonymisierte
Einzeldatensatze zur Verfugung. Die Daten beziehen sich ausschlief3lich auf das Perso-
nal im Kernhaushalt des Landesdienstes und umfassen knapp 45.600 Datensatze.

Der Zugang zu den Daten implizierte datenschutzrechtliche Anforderungen an die fur die
Analysen bereitzustellenden Datensatze, durch die eine Re-Identifikation einzelner
Personen zweifelsfrei verhindert wird. Aus den vorhandenen Datenbestanden der Perso-
nalstandstatistik waren deshalb nur solche Personen- bzw. Dienstmerkmale als Variable
in die Analysen einzubeziehen, die dieser Bedingung gentigen.

Das hatte erstens zur Konsequenz, die Zahl der Variablen auf ein Minimum zu be-
schranken. Zweitens war die Skalierung der Variablen so grob zu wahlen, daf3 auch bei
Kombination aller Variabler nicht auf Einzelpersonen zu schlieBen ist. Aus diesem
Grunde wurde beispielsweise die Variable ,Aufgabenbereich” so grob skaliert, dal3 hier
nur zwischen den ,nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums“® und den
»=ubrigen Bereichen“ des Landesdienstes unterschieden werden kann. Diese Differenzie-
rung der Aufgabenbereiche begriindet sich zum einen aus der Tatsache, dal3 in den
nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums besonders viele Frauen beschaftigt
sind. Zum anderen unterliegt die groRe Gruppe der Lehrer(innen) den besonderen
Regelungen des Lehrerpersonalkonzeptes.

Gleichstellungspolitische Erkenntnisinteressen hatten u.a. eine starkere Aufgliederung
der Aufgabenbereiche wiinschenswert gemacht, stieBen aber auf zu respektierende
datenschutzrechtliche Grenzen. Wie weiter unten naher erklart, erfolgten erhebliche
Vergroberungen auch bei der Skalierung der Vergutungs- und Besoldungsstufen.

In Tab. 1 finden sich die Variablen (und ihre Skalierung), die in die Analysen auf Grundla-
ge der Personalstandstatistik einbezogen wurden. Auf ausfuhrlichere Erlauterungen dazu
kann hier verzichtet werden.

Angemerkt sei aber erstens, daR die Kategorie ,Sonstige“ in der Variablen ,Art des
Dienstverhéaltnisses” sehr unterschiedliche Beschaftigtengruppen umfafit und deshalb
aus den Analysen ausgeblendet blieb. Eine solche ,Sammelgruppe” wurde aus zwei
Griunden erforderlich: Zum einen umfaf3t sie fest eingestellte, aber kleine Beschaftigten-
gruppen wie die der ,Arbeiter(innen)“. lhre Gesamtzahl ist so gering, dal3 sie schon aus
datenschutzrechtlichen Griinden in einer gré3eren Gruppe aufgehen muf3ten. Zum ande-

2 Alle Beschéftigten des Bildungsministeriums ohne das Stammhaus selbst. Neben den Schulen und den
Schuléamtern sind hier u.a. die Universitaten, Landesarchive usw. eingeschlossen.
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%

Tab. 1: Struktur der fir die Gleichstellungsberichterstattung genutzten

personenbezogenen Datenbestande aus der Personalstandsstatistik

Variable Skalierung
Bezugsdatum Stichtag 30.6.2007
Datensatz
Alter 1 - unter 30
2 - 30 bis unter 40 Jahre
3 - 40 bis unter 50 Jahre
4 - 50 Jahre und alter
Geschlecht 1 - ménnlich
2 - weiblich
Familienstand 1 - verheiratet®
2 - sonstige
Art des 1 - Angestellte
Dienstverhéltnisses 2 - Beamte
3 - in Ausbildung (ohne Differenzierung nach Statusgrup-
pen)
4 - Sonstige*
Einstufung siehe Tabelle 2
Aufgabenbereich 1 - Bildungsministerium (nur nachgeordnete Bereiche)
2 - Sonstige Bereiche
Umfang des Anteil an der Vollarbeitszeit

Dienstverhéaltnisses

Dauer des
Dienstverhéaltnisses

1 - kurzzeitig (unter 3 Jahre)
2 - mittlere Dauer (3 bis unter 6 Jahre)
3 - langzeitig (ab 6 Jahre)

ren fallen unter die Gruppe ,Sonstige” all jene Personen, die vor dem Ausscheiden aus
dem Beschaéftigtenverhaltnis stehen (Altersteilzeit, Vorruhestand ...) bzw. sehr flexibel
(wiss. Hilfskrafte, Praktikanten ...) oder nur zeitweilig (Referendare ...) beschaftigt sind.

Zweitens wurden die Vergiltungs- und Besoldungsgruppen in zum Teil stark vergroberte
»Tarifstufen” Gberfuhrt, vgl. Tab. 2. Grundlage fir die Bildung der Tarifstufen waren
Analysen der Verteilung des gesamten ménnlichen und weiblichen Personals auf die
einzelnen Vergutungsgruppen bzw. auf die Besoldungsgruppen. Kriterium fur die Zu-
sammenfassungen von Vergltungs- bzw. Besoldungsgruppen zu Tarifstufen war dabei

3 Der Familienstand ,verheiratet” wurde Uber den Familienzuschlag bzw. den Ortszuschlag codiert.

4 Arbeiter, Altersteilzeit, Vorruhestand, Referendare, wiss. Hilfskrafte...
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Tab. 2: Zusammenfassung von Vergiitungs- und Besoldungsgruppen
zu Tarifstufen 2009

Angestellte Beamte
Tarifstufen Veg;rguugggﬁs- Eti)eer;]set- Tarifstufen Be;rzls;gr?s-

1 1-4 [E)iigfnas";her ED ED gesamt
2 MD1 ASMD-A6
3 Mittlerer MD2 A7
4 7-8|| Dienst MD3 A8
5 MD4 A9mD
6 10 GD1 A9gD
7 11 GD2 A10
8 12| Sehobener 1 gpg ALl
9 13 GD4 Al2
10 13U GD5 A13gD-A16gD
11 14 HD1 A13hD
12 15| yeherer HD2 Al4
13 150 Dienst HD3 A15

HD4 Al6

primar, daB3 in jeder der Tarifstufen eine geniigend grof3e Zahl von mannlichen bzw.
weiblichen Beschéftigten vorhanden ist. Zugleich waren bei der Bildung der Tarifstufen
Sachverhalte zu beriicksichtigen, die gleichstellungspolitisch relevant sind®.

Durch den Ubergang vom BAT zum TV-L ergab sich die Notwendigkeit, die Tarifstufen
fur Angestellte ab 2007 neu zu definieren. Auf die Gruppe der Angestellten bezogene
Analysen der Tarifstufen im Jahr 2005 und der Vergutungsgruppen im Jahr 2007 zeigte,
daR3 die alte Strukturierung, die gleiche Tarifstufen wie bei den Beamten beinhaltete,
nicht mehr anwendbar ist. Das bedeutet zum einen, dal3 Tarifanalysen fir die Gesamt-
heit der Angestellten und Beamten nicht mehr méglich sind. Jede Beschaftigtengruppe
kann also nur fur sich betrachtet werden. Zum anderen sind Analysen zur Hoherstufung,
Umstufung und ggf. Rickstufung fir Angestellte erst wieder in den Folgejahren méglich.

Verzichtet wurde auf die Differenzierung von Tarifstufen fir die Beschéftigten im Ein-

5 So waren beispielsweise die ,Grenztarife* zwischen Gehobenem und Hoherem Dienst zu berlicksichti-
gen.
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fachen Dienst. Gleiches gilt fur die B-Besoldungsgruppen, fur Richter und fir weitere

Tarifgruppen etwa in der Wissenschaft. Zum Teil sind die Beschaftigtenzahlen hier
generell zu gering, zum Teil sind Frauen in diesen Gruppen so schwach vertreten, daf3
die Berlcksichtigung dieser Tarifstufen an datenschutzrechtliche Grenzen stiel3 und
zumindest auch in ndherer Zukunft an diese Grenzen stofRen wird. Fur diese Gruppen
steht also Uberhaupt keine Information tber ihre Einordnung in Vergitungs- oder Besol-
dungsgruppen zur Verfilgung. Ohne Zuordnung zu Tarifstufen blieben darliber hinaus
Sondervertrage, die tariflichen Einstufungen von Nachwuchskraften, von Praktikanten
usw. Auch hier waren die entsprechenden Gruppen zu klein.

Einen Uberblick tiber die vorhandenen Datenbestande mit und ohne Information iiber die
tarifliche Eingruppierung nach Statusgruppen liefert Tab. 3.

Tab. 3: Uberblick tiber Datenbestande mit und ohne Information
Uber die Zuordnung zu Tarifstufen - nach Statusgruppen (Stand 30.6.)

Zuordnung zu Tarifstufen
Status-
vorhanden ohne Gesamt
gruppe
abs. abs. Prozent

2003 27.216 201 0,7 27.417

2005 24.278 174 0,7 24.452
Angestellte

2007 22.559 137 0,6 22.696

2009 20.990 148 0,7 21.138

2003 13.124 1.678 11,3 14.802

2005 13.150 1.605 10,9 14.755
Beamte

2007 13.004 1.532 10,5 14.536

2009 12.742 1.483 10,4 14.225

2003 0 1.625 100,0 1.625

2005 0 1.194 100,0 1.194
in Ausbildung

2007 0 1.158 100,0 1.158

2009 0 1.146 100,0 1.146

2003 1.387 6.120 81,5 7.507

2005 2.226 5.426 70,9 7.652
Sonstige

2007 4.419 3.922 47,0 8.341

2009 4.751 4.313 47,6 9.064

2003 41.727 9.624 51.351

2005 39.654 8.399 48.053
Gesamt

2007 39.982 6.749 46.731

2009 39.982 7.090 45.573
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Insgesamt liegen demnach 2009 fir knapp 21.000 Angestellte und gut 12.700 Beamte

Tarifinformationen vor. Lediglich 148 Angestellte sind so eingestuft, daf3 sie hier nicht
berticksichtigt werden (Sondervertrage ...). Bei den Beamten liegt dieser Anteil mit fast
1.500 deutlich hoher. Das ist insofern nachvollziehbar, als das Personal in bestimmten
Besoldungsgruppen hier ausgeblendet bleibt und in hier nicht berlcksichtigten hohen
Tarifgruppen in aller Regel verbeamtet ist. Auf Informationen tber die Vergitung von
Auszubildenden wurde ebenfalls verzichtet. Fir einen Teil des in der ,Sammelgruppe
Sonstige" gruppierten Personals liegen zwar Tarifinformationen vor, die Gruppe selbst
wird hier aber nicht als eigene Gruppe analysiert.

Analysen der tariflichen Eingruppierung des Personals beziehen sich hier somit aus-
schlie3lich auf Angestellte in den Vergitungsgruppen des TV-L sowie auf Beamte in den
Besoldungsgruppen des Einfachen Dienstes bis zur Besoldungsgruppe A16. Wenn
anschliel3end bei Beamten von der hdchsten Tarifstufe im Hoheren Dienst die Rede ist,
ist damit also die Tarifstufe HD4 gemeint, d.h. die Besoldungsgruppe Al16. Die lUber die
Besoldungsgruppe A16 hinausfiihrenden Tarifstufen bleiben auRer Betracht.

Methodische Erlauterungen lassen sich an dieser Stelle kurz fassen. Die Art der fur die
Analysen zur Verfligung stehenden Variablen und vor allem ihre Skalierung lassen die
Nutzung komplexer statistischer Analyseverfahren nicht zu, so dal3 sich die metho-
dischen Anforderungen in Grenzen halten und die jeweiligen Analyseschritte ohne
besondere Schwierigkeiten nachvollziehbar sein dirften.

Einzufiihren sind jedoch zwei Mal3e fiir die Quantifizierung von Geschlechterproportio-
nen, die in den folgenden Analysen h&ufiger genutzt werden. Das ist zum einen die
Mal3zahl ,Geschlechterverhdltnis” fir eine - wie auch immer bestimmte - Beschéftigten-
gruppe. Sie ist definiert als die Zahl der in dieser Gruppe beschaftigten Frauen je 100
ebenfalls in dieser Gruppe beschaftigten Manner. Ein Geschlechterverhaltnis von 100
bedeutet also Geschlechterparitat, ein Geschlechterverhaltnis von 250, daf3 in dieser
Gruppe 250 weibliche Beschéftigte auf 100 mannliche Beschaftigte kommen, usw. usf.

Eine weitere, hier eingeflihrte Maf3zahl ist der ,Reprasentationsindex”. Konkret ist der
Représentationsindex ein Maf3 daftir, wie stark z.B. Frauen etwa in einer Tarifstufe tber-
oder unterreprasentiert sind, gemessen am Anteil der Frauen an der Gesamtheit der
Beschaftigten. Ist der Reprasentationsindex gleich Null, sind Frauen, um bei dem Bei-
spiel zu bleiben, in dieser Tarifstufe anteilig so stark vertreten wie in der Gesamtheit. Hat
er einen Wert von beispielsweise -30 Prozent, sind Frauen in dieser Tarifstufe - gemes-
sen an ihrem Anteil an allen Beschaftigten - um 30 Prozent unterreprasentiert, liegt er bei
+30 Prozent, sind sie entsprechend tiberreprasentiert®.

6 Ist der Anteil einer Beschaftigtengruppe an allen Beschéftigten G, und z.B. in einer Tarifstufe G,
berechnet sich der Repréasentationsindex aus RI= 100*(G, - G,)/G,.
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3 Ergebnisse
3.1 Geschlechterstrukturen der Landesbediensteten

Unter den Landesbediensteten insgesamt sind Frauen starker vertreten als Manner.

Gut 59 Prozent des Personals sind weiblich. Das Geschlechterverhéltnis liegt
etwas Uber 146, d.h. je 100 Manner gibt es fast 146 Frauen im Landesdienst.

Die Geschlechterproportionen unterscheiden sich zwischen den Statusgruppen erheblich.

Frauen im Angestelltenverhdltnis stellen 35 Prozent des Personals, Manner im
Angestelltenverhdltnis 12 Prozent. Dagegen sind 19 Prozent des Personals
mannliche Beamte und gut 12 Prozent weibliche Beamte. Noch drastischer
kommen diese Unterschiede in den Zahlen fir das Geschlechterverhdltnis zum
Ausdruck: Je 100 Manner im Angestelltenverhéltnis gibt es 293 Frauen in der
gleichen Statusgruppe, wahrend das Geschlechterverhaltnis in der Statusgruppe
der Beamten bei knapp 67 Frauen je 100 Manner liegt.

Die Unterschiede in den Geschlechterproportionen des Personals insgesamt resultieren
insbesondere aus den stark feminisierten nachgeordneten Bereichen des Bildungsmini-
steriums. Im Ubrigen Landesdienst sind die Geschlechterproportionen nahezu ausgewo-
gen - soweit es die Anzahl an Beschaftigten beider Geschlechter betrifft.

In den nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums liegt das Ge-
schlechterverhéltnis bei 373, in den sonstigen Bereichen des Landesdienstes
sind Frauen sogar leicht unterrepréasentiert. Das Geschlechterverhéltnis ist hier
98.

Abb. 1: Geschlechterstruktur des Personals insgesamt

mannlich (40,7 Prozent)

weiblich (59,3 Prozent)

UCEF-Grafik
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Abb. 2: Geschlechterstruktur nach Status und Aufgabenbereichen
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3.2  Geschlechterstrukturen nach Dauer des Beschaftigungsverhaltnisses

Die grolie Mehrheit des Personals ist seit mindestens 6 Jahren im Landesdienst be-
schaftigt. LaRt man die Auszubildenden und die Gruppe der ,Sonstigen* auRer Betracht’,
wurden Neueinstellungen in den letzten drei Jahren bei den Angestellten etwas haufiger
als in der vorangegangenen Dreijahresperiode vorgenommen, bei den Beamten etwas
seltener®.

Der Anteil der mindestens seit 6 Jahren im Landesdienst stehenden Beschéftig-
ten liegt bei 83 Prozent des gesamten Personals. Weitere 4 Prozent wurden in
den letzten drei Jahren eingestellt.

Abb. 3: Landesbedienstete nach Dauer der Beschéaftigung
(ohne Auszubildende und , Sonstige")

3 bis unter 6 Jahre

unter 3 Jahre
(13,5 Prozent)

6 Jahre und mehr
(82,8 Prozent)

Das Geschlechterverhaltnis im Personalbestand insgesamt veranderte sich lber die
letzten beiden Dreijahrsperioden schrittweise zugunsten mannlicher Beschéftigter. Unter
den Neueingestellten sind Frauen nur noch geringfigig starker als Manner vertreten.

Unter den seit mehr als 6 Jahren Beschaftigten liegt das Geschlechterverhaltnis
bei 155 Frauen je 100 Manner. Bei den in den letzten drei bis sechs Jahren
Eingestellten sank es auf 94, stieg aber bei dem in den letzten drei Jahren
neueingestellten Personal wieder auf etwas iber 114.

7 Das ist hier, soweit von Neueinstellungen die Rede ist, durchgangig der Fall.

8 Neueinstellungen erfolgten trotz insgesamt schrumpfenden Personalbestandes. Vermutlich spielt dabei
insbesondere der Ersatz von Beschaftigten eine Rolle, die aus Alters- oder anderen Griinden aus dem
Landesdienst ausgeschieden sind.
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Abb. 4: Geschlechterstruktur nach Dauer der Beschéftigung
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Die mit Neueinstellungen einhergehende Veranderung des Geschlechterverhaltnisses
erfolgte in verschiedenen Beschéftigtengruppen unterschiedlich stark und in unter-
schiedlicher Richtung. Bei den Beamten ging die Veranderung kurzzeitig in Richtung
.,mehr Frauen®, in den letzten 3 Jahren wieder in Richtung ,mehr Manner“, unter den
Angestellten in Richtung ,mehr Manner*.

In der Statusgruppe der Beamten dominieren Manner auch in der Gruppe der
Neueingestellten inzwischen wieder starker als unter den Beamten, die friher
eingestellt worden waren. Bei den bereits 6 Jahre und langer im Dienst befindli-
chen Beamten liegt das Geschlechterverhaltnis bei 67 Frauen je 100 Manner, bei
denen, die in den letzten drei Jahren eingestellt wurden, sank es auf 57.
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Unter den Angestellten sank das Geschlechterverhdltnis der in den beiden
letzten Dreijahresperioden Neueingestellten gegentiber dem Geschlechter-
verhéltnis in der Gruppe der bereits langer Beschaftigten kraftig ab. In den
nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums fiel es von 464 bei den
mindestens 6 Jahre Beschéftigten auf 246 Frauen je 100 Mé&nner bei den Neu-
eingestellten. In den Ubrigen Bereichen gab es unter den Angestellten den
gleichen Trend. Unter den Neueingestellten sank das Geschlechterverhdltnis in
dieser Gruppe sogar unter die Geschlechterparitat auf einen Wert von 89.

3.3 Altersverteilung und Familienstand nach Geschlecht
Die Altersstrukturen des mannlichen und des weiblichen Personals insgesamt unter-
scheiden sich kaum voneinander, vgl. Abb. 5. Sowohl von den mannlichen als auch von

den weiblichen Beschéftigten fallen jeweils ca. ein Drittel in die Altersgruppen 40 bis un-

Abb. 5: Altersstrukturen der Landesbediensteten nach Geschlecht
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ter 50 Jahre und Uber 40 Prozent in die Altersgruppe ab 50 Jahre. Die unter 30jahrigen
stellen jeweils gut 10 Prozent.

Erhebliche Unterschiede zeigen sich im Geschlechterverhaltnis von Alters- und Status-
gruppen. Unter den Beamten wachst das Geschlechterverhdltnis - von einem niedrigen
Niveau ausgehend - mit sinkendem Alter an, unter den Angestellten fallt es von den
mittleren Altersgruppen sowohl in Richtung alterer als auch jingerer Altersgruppen her
ab - ausgehend von einem hohen Niveau. In beiden Statusgruppen, starker aber noch
unter den Beamten, gibt es mit sinkendem Lebensalter der Beschéftigten also einen
Trend in Richtung Angleichung des Anteils beider Geschlechter.

Unter den Beamten liegt das Geschlechterverhdltnis in den beiden hdheren
Altersgruppen weit unter 100. In der Gruppe der unter 30jahrigen kommen
dagegen 128 Frauen auf 100 verbeamtete Manner. Bei den Angestellten sind
Frauen zwar auch in der jingsten Altersgruppe mit einem Geschlechterverhéltnis
von 128 noch deutlich Uberreprasentiert, das Geschlechterverhéltnis ist aber
erheblich kleiner als in den héheren Altersgruppen.

Im Landesdienst beschéftigte Frauen waren 2003 und 2005 weit haufiger verheiratet als
ihre mannlichen Kollegen. Das galt selbst fiir die Altersgruppe unter 30 Jahre, in der der
Anteil der Verheirateten generell noch relativ gering ist. Inzwischen haben sich die
entsprechenden Proportionen bei Mannern und Frauen starker angeglichen. Zwar sind
immer noch mehr Frauen als Manner verheiratet, die Unterschiede sind aber weit gerin-
ger als friher, da der Anteil der Verheirateten in beiden Geschlechtergruppen zum Teil
sehr kraftig zurtickging.

Von den weiblichen Beschatftigten in den Altersgruppen ab 40 Jahre ist der Uberwiegen-

Abb. 6: Familienstand der Landesbediensteten nach Alter und Geschlecht
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Abb. 7: Familienstand nach Alter, Geschlecht, Status und Aufgabenbereichen
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de Teil verheiratet. Die Anteile an Verheirateten in diesen Altersgruppen sind bei weibli-
chen Angestellten und Beamten anndhernd gleich grof3. Bei den ménnlichen Beschaftig-
ten sind die Anteile Verheirateter insbesondere in den Altersgruppen unter 40 Jahre
deutlich kleiner als bei den Frauen gleichen Alters.

3.4 Teilzeitbeschéaftigung

Knapp die Halfte aller Beschéftigten arbeitet in Teilzeit. Obwohl sich durch generelle
Teilzeitregelungen auch ein erheblicher Teil der Manner in Teilzeit befindet, tberwiegen
Frauen in Teilzeitverhdltnissen, vgl. Abb. 8. Klammert man die Auszubildenden und die
Gruppe der sonstigen Beschaftigten® aus, andert sich der Anteil der Teilzeitbeschaftigten

Abb. 8: Teilzeitbeschaftigung nach Geschlecht
(Personal insgesamt)
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9 Indieser Gruppe spielt auch Altersteilzeit eine Rolle.
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%)

Abb. 9: Teilzeitbeschaftigung nach Geschlecht, Status und Aufgabenbereichen
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nur geringfigig. Unter den Teilzeitbeschaftigten kommen 263 Frauen auf 100 Manner,
wahrend das Geschlechterverhéltnis unter allen Landesbediensteten bei 146 liegt.

Die Anteile der in Teilzeit arbeitenden Beschaftigten sind nach Status und Aufgaben-
bereich sehr unterschiedlich. Teilzeitbeschéaftigung ist in der Gruppe der Angestellten
einerseits gewissermalfien ein Massenphdnomen, andererseits, soweit es das Ge-
schlechterverhaltnis betrifft, ein weibliches Phdnomen. Dagegen ist es in der Gruppe der
Beamten, soweit es den Anteil an der Vollarbeitszeit betrifft, den in Teilzeit Beschéaftigte
arbeiten, eher ein mannliches. Anders formuliert: Frauen sind unter den Beamten weit
haufiger in Teilzeitverhaltnissen als Manner. Die Manner, die in Teilzeit arbeiten, sind in
Hinblick auf das Arbeitszeitvolumen aber konsequenter und wéahlen im Durchschnitt eine
geringere Arbeitszeit als Frauen.

Das Geschlechterverhdltnis ist bei allen in Teilzeit beschéaftigten Gruppen ex-
trem: Bei den Angestellten in nachgeordneten Bereichen des Bildungsmini-
steriums liegt das Geschlechterverhaltnis bei fast 600. Selbst bei den wenigen in
Teilzeit arbeitenden Beamten kommen 353 weibliche Beschéftigte auf 100 in
Teilzeit arbeitende Manner. Zugleich liegt hier der durchschnittliche Anteil an der
Vollarbeitszeit, den weibliche Teilzeitkrafte wéhlen, mit ca. 70 Prozent der Voll-
arbeitszeit deutlich Gber dem entsprechenden Zeitanteil von 53 Prozent bei den
mannlichen Teilzeitarbeitern.

3.5 Tarifliche Einstufungen
3.5.1 Vorbemerkung

Wie eingangs erlautert, haben sich die Moglichkeiten der Analyse tariflicher Einstufungen
fur Angestellte durch den Ubergang vom BAT zum TV-L veréandert. Die in den vor-
angegangenen Analysen noch mdgliche Betrachtung der Landesbediensteten insgesamt
ging verloren. Hier erfolgen deshalb Analysen von Geschlechterdisparitaten innerhalb der
Tarifpyramide fur Angestellte und Beamte getrennt. Darliber hinaus werden die Ange-
stellten von vornherein nach Aufgabenbereichen differenziert. Nicht zu vergessen ist
dariber hinaus, dafd sich die Analysen tariflicher Einstufungen auf die in Tab. 2 de-
finierten Tarifstufen beziehen.

Analysen geschlechtsspezifischer Unterschiede in der Vergitung bzw. Besoldung
verlangen immer die Festlegung von Malistaben, anhand derer die Verteilung beider
Geschlechter Uber die Tarifstufen beurteilt werden soll und an denen sich die Fragen an
die vorhandene Datenbasis orientieren. Hier wird das Geschlechterverhdltnis in jeder der
Tarifstufen betrachtet. Die Frage an die Daten lautet dann: Wie sind die Geschlechter-
proportionen in den Tarifstufen und in welchen Tarifstufen gibt es, gemessen am Ge-
schlechterverhaltnis des Personals insgesamt, starke geschlechtsbezogene Unter-
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schiede?

3.5.2 Tarifliche Einstufungen nach Statusgruppen und Aufgabenbereichen

In der Besetzung von Tarifstufen durch méannliches und weibliches Personal zeigen sich
generell starke Unterschiede, vgl. die folgenden Abbildungen fir die jeweiligen Status-

gruppen.

In der Statusgruppe der Beamten, vgl. Abb. 10, sind Frauen nicht nur generell unterre-
prasentiert. Weit starker, als das im Durchschnitt des librigen Landesdienstes der Fall ist,
schlagt hier berufliche Segregation zwischen den Geschlechtern insofern durch, als -
Uber den geringen Frauenanteil hinaus - Beschéftigung in tariflich niedrig eingestuften
Aufgabenfeldern gewissermalien ,Frauensache” ist. In den unteren Tarifstufen des
Mittleren Dienstes (MD1 und MD2) erreicht das Geschlechterverhdltnis immerhin Werte
zwischen 188 und knapp 206, obwohl das Geschlechterverhaltnis fir die Gruppe der
Beamten insgesamt weit unter 100 liegt, also weit unter der Geschlechterparitat.

Zwar finden sich in den héheren Tarifstufen auch Frauen, ihr Anteil bleibt aber in etwa in
dem Geschlechterverhéltnis, das fir die Statusgruppe der Beamten generell gilt - also
relativ niedrig. In den hoheren Tarifstufen des Hoheren Dienstes sinkt der Frauenanteil
dann weiter ab bis auf ein Geschlechterverhaltnis von 24 in der Tarifstufe HD4.

Eindrucksvoll zeigt sich die mit der H6he der Einstufung wachsende Unterreprasentanz
von Beamtinnen im Représentationsindex: In der untersten Tarifstufe des Mittleren
Dienstes sind Frauen zu mehr als 60 Prozent Uberreprasentiert, in der hochsten Tarif-
stufe des Mittleren Dienstes um 40 Prozent unterreprasentiert. In der untersten Tarifstufe
des Gehobenen Dienstes sind Frauen dann wieder zu 30 Prozent Giberreprasentiert. Sie
bleiben in den weiteren Tarifstufen zunéchst leicht Gberreprasentiert, dann aber sinkt der
Reprasentationsindex bis zur hdchsten Tarifstufe des Hoheren Dienstes auf -52 Prozent
- und er sinkt umso starker, je héher die Tarifstufe ist.

Ein in gleichstellungspolitischer Hinsicht noch problematischeres Bild zeigt sich fir die
Gruppe der Angestellten, die nicht zu den nachgeordneten Bereichen des Bildungs-
ministeriums gehéren.

In dieser Statusgruppe ist der Frauenanteil hoch. Das Geschlechterverhaltnis liegt bei
191 Frauen je 100 Manner. Aber in den unteren Tarifbereichen erreicht es Werte von fast
1.300 Frauen je 100 Manner (Tarifstufe 3). Wie aus dem Reprasentationsindex ersicht-
lich, sind Frauen aus dieser Statusgruppe ausschlief3lich in den Tarifstufen 2-5 Uberre-
prasentiert. Ab Tarifstufe 6 sind sie unterreprasentiert und, anders als in der Status-
gruppe der Beamten, bereits ab der relativ niedrigen Tarifstufe 6 durchgéngig unterre-
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prasentiert. In den Tarifstufen 8 bis 13 bewegt sich der Reprasentationsindex der Frauen

zwischen -40 und fast -60 Prozent, wahrend Manner in den héchsten Tarifstufen zu mehr
als 80 Prozent Uberreprasentiert sind.

Starker noch als in der Gruppe der Beamten sind Frauen in der Gruppe der Angestellten,
die nicht zu den nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums gehdren, vor allem
unterstellte ,Dienstleister” flr das Personal in hoheren Tarifstufen oder aber mit relativ
eigenstandig und eigenverantwortlich zu l6senden Aufgaben in niedrigen Tarifstufen
beschaftigt.

Anders liegen die Verhaltnisse dagegen in der Gruppe der Angestellten in den nach-
geordneten Bereichen des Bildungsministeriums.

Dieser Bereich ist noch starker von Frauenbeschaftigung gepragt als die in erheblichem
Mal3e feminisierte Gruppe der tbrigen Angestellten. Das Geschlechterverhéltnis fur diese
Beschaftigtengruppe insgesamt liegt bei 432, von flinf Beschaftigten sind also mehr als
vier weiblich. Im Gegensatz zu den anderen beiden Beschaftigtengruppen sind die
Angestellten in den nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums aber zum
allergrof3ten Teil in hdhere Tarifstufen eingruppiert - konkret in die Tarifstufen 7 und 9.

Insgesamt handelt es sich also um einen stark feminisierten Bereich hdher qualifizierten
Personals. Bis zur Tarifstufe 7 spielen Manner hier quantitativ faktisch Gberhaupt keine
Rolle, und auch in den hdheren Tarifstufen sind sie eine Minderheit. Dennoch schlagt
auch hier berufliche Segregation zuungunsten weiblicher Angestellter durch: In den vier
hdchsten Tarifstufen sind Frauen deutlich unterreprasentiert und Manner stark Uberre-
prasentiert.

Insgesamt verweist die Analyse der tariflichen Einordnung von Frauen und Mé&nnern
nach Status- und Beschaftigtengruppen auf gravierende Geschlechterdisparitaten:

Erstens sind die Geschlechterproportionen im Landesdienst insgesamt nicht ausgewo-
gen. Zwar Uberwiegen im Personalbestand weibliche Beschéftigte, die Geschlechter-
proportionen unterscheiden sich zwischen Status- und Aufgabengruppen aber erheblich.
Den stark feminisierten Bereichen der Angestellten in den nachgeordneten Bereichen
des Bildungsministeriums und der lbrigen Angestellten steht die weit tberproportional
durch Manner besetzte Statusgruppe der Beamten gegentiber.

Zweitens ist die Gruppe der Angestellten in den stark feminisierten nachgeordneten
Bereichen des Bildungsministeriums in Hinblick auf die tarifliche Eingruppierung mann-
licher und weiblicher Beschaftigter nicht ohne weiteres mit den tbrigen Bereichen des
Landesdienstes vergleichbar. Hohere Qualifikationsanforderungen und spezifische
Tatigkeitsmerkmale implizieren hier relativ hohe tarifliche Positionierungen sowohl von

18



UCEF-Analysen

Abb. 10: Tarifliche Einstufung der Beamten nach Geschlecht und Status -
Prozentuale Verteilung, Geschlechterverhaltnis und Représentationsindex
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Abb. 11: Tarifliche Einstufung der Angestellten (ohne nachgeordnete Bereiche
des Bildungsministeriums) nach Geschlecht und Status - Prozentuale
Verteilung, Geschlechterverhaltnis und Reprasentationsindex
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O

Abb. 12: Tar

ifliche Einstufung der Angestellten (nur nachgeordnete Bereiche

des Bildungsministeriums) nach Geschlecht und Status - Prozentuale
Verteilung, Geschlechterverhdltnis und Reprasentationsindex
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Méannern als auch von Frauen. In etwa Geschlechterparitat ist auch in den héheren

Tarifstufen gewahrt - mit Ausnahme der hochsten Tarifstufen.

Drittens finden sich Frauen, gemessen an ihrer tariflichen Positionierung, weit haufiger
als Manner entweder in der Rolle von unterstellten ,Dienstleistern” fir das Personal in
hoheren Tarifstufen oder in Beschéaftigungsverhaltnissen, die mehr Eigenstandigkeit
implizieren, aber tariflich niedrig eingestuft sind. So sind die unteren Tarifstufen vor allem
mit Frauen besetzt. Das gilt fUr alle hier betrachteten Status- und Beschaftigtengruppen,
ist aber in der Gruppe der Angestellten, die nicht zu den nachgeordneten Bereichen des
Bildungsministeriums gehoren, extrem ausgepragt.

Viertens finden sich in den hoheren Tarifstufen auch Frauen, sie sind aber mit der Hohe
der Tarifstufe zunehmend unterreprasentiert. Das Geschlechterverhaltnis sinkt mit der
Hohe der Tarifstufe - je nach Status- und Beschéftigtengruppe - mehr oder weniger
schnell unter das Geschlechterverhaltnis fur die jeweilige Gruppe insgesamt.

3.5.3 Geschlechterunterschiede in Tarifebenen

Die zum Teil enormen geschlechtsspezifischen Unterschiede in der Besetzung unterer,
mittlerer und hoherer Tarifstufen werfen zunachst die Frage auf, ob und inwieweit sich
Manner und Frauen in gleichen Tarifstufen in sozialer Hinsicht unterscheiden. Dieser
Frage kann hier nur am Beispiel der Altersstrukturen und des Familienstandes nach-
gegangen werden. Mehr Variable, die soziale Merkmale der Beschéftigten beschreiben,
stehen nicht zur Verfligung. Zusatzlich wurde Gberprift, ob das Ausmal an Teilzeitarbeit
mit den Tarifebenen variiert.

Um die Analysen nicht ausufern zu lassen, wurden drei Tarifebenen gebildet, in denen
sich Geschlechterunterschiede besonders stark bemerkbar machen: Eine untere Tarif-
ebene umfalit die Tarifstufen MD1 und MD2 bei den Beamten sowie 2 und 3 bei den
Angestellten, eine mittlere die Tarifstufen GD4 und GD5 bzw. 9 und 10 und die hohe
Tarifebene die Stufen HD2 bis HD4 bzw. 12 und 13. Auf3erdem wurden die Analysen nur
fur die Gruppe der Beamten und die der Angestellten auf3erhalb der nachgeordneten
Bereiche des Bildungsministeriums®® durchgefiihrt. Die Ergebnisse der Analysen sind in
den folgenden Abbildungen veranschaulicht.

Wie aus Abb. 13 ersichtlich, ist Teilzeitarbeit unter den Angestellten beiderlei Ge-
schlechts - wesentlich bestimmt durch tarifvertragliche Regelungen - in allen drei Tarif-
ebenen faktisch die Norm. Unter den Beamten ist sie dagegen die Ausnahme. Ge-

10 Sofern nicht anders vermerkt, wird diese Gruppe in diesem Abschnitt nur als ,,Angestellte bezeichnet.
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schlechterunterschiede fallen deshalb vor allem bei den Beamten ins Auge. Auffallig ist
dabei nicht nur, daR weibliche Beamte haufiger in Teilzeit sind als ihre mannlichen
Kollegen, auffallig ist dartiber hinaus, dafl} der Anteil an Teilzeitbeschaftigten mit der
Tarifebene steigt und - bei Mannern wie Frauen - in der hdchsten Tarifebene am grof3ten
ist.

Abb. 13: Teilzeitarbeit in unterschiedlichen Tarifebenen -
nach Geschlecht und Statusgruppen
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In Hinblick auf Alter und Familienstand zeigen sich in allen drei Tarifebenen sowohl bei
den Beamten als auch bei den Angestellten zum Teil deutliche Unterschiede zwischen
beiden Geschlechtern, starker fallen aber noch die Unterschiede zwischen den Status-
gruppen vor allem in der unteren und der mittleren Tarifebene ins Auge:

In der unteren Tarifebene sind die Altersproportionen der Geschlechter bei den Ange-
stellten leicht zugunsten der Manner in der jungsten und der héchsten Altersgruppe
verschoben, wahrend Frauen in mittleren Altersgruppen etwas starker vertreten sind.
Zudem sind Frauen etwas haufiger verheiratet als Manner. In der Gruppe der Beamten
dagegen sind Manner in den beiden jlingsten Altersgruppen etwas starker vertreten,
Frauen in den beiden hoheren. In der hdochsten Altersgruppe finden sich anteilig sehr
wenig mannliche Beamte, wahrend immerhin Giber 20 Prozent der zur unteren Tarifebene
gehdrenden Frauen in der hochsten Altersgruppe ist. Unter den Beamten aus dieser
Tarifebene ist zudem der Anteil verheirateter Frauen noch gréRRer als unter den Ange-
stellten.
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Abb. 14: Altersstruktur und Familienstand in unterschiedlichen Tarifebenen -

nach Geschlecht und Statusgruppen
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Da Beamte hier im Durchschnitt jinger und weit seltener verheiratet sind als ihre Kollegin-

nen, sind in der unteren Tarifebene Beforderungen und tariflicher Aufstieg also bei den
mannlichen Beamten eher als bei den weiblichen zu erwarten.

In der mittleren Tarifebene unterscheiden sich die Altersstrukturen zwischen den
Geschlechtern kaum - sowohl unter den Angestellten als auch unter den Beamten. Beim
Familienstand gibt es in der Gruppe der Angestellten gar keine Unterschiede zwischen
den Geschlechtern, unter den Beamten sind Manner allerdings wiederum deutlich selte-
ner verheiratet als Frauen.

Bemerkenswert sind in dieser Tarifebene jedoch die Unterschiede zwischen den beiden
Statusgruppen: Erstens dominieren unter den Angestellten die beiden jiingsten Alters-
gruppen absolut, wahrend es bei den Beamten gerade umgekehrt ist. Fast 60 Prozent der
Beamten fallen in die Altersgruppe ab 50 Jahre, knapp 40 Prozent in die Altersgruppe
zwischen 40 und unter 50 Jahre. Jingere Beamte sind in der mittleren Tarifebene eine
kleine Minderheit.

Zweitens zeigen sich zwischen den Statusgruppen sehr grof3e Unterschiede im Familien-
stand: Von den Angestellten ist lediglich ein Drittel verheiratet, von den Beamten sind es
fast vier Flnftel. Eine Erklarung dafir liegt sicher darin, da unter den Angestellten aus
dieser Tarifebene vor allem jlingere Altersgruppen und unter den Beamten eher hdhere
Altersgruppen vertreten sind. Angesichts der Tatsache, daf? zu den ,jingeren Alters-
gruppen® auch die 30 bis unter 40jahrigen gehdren, ist der geringe Anteil verheirateter
Angestellter dennoch ein bemerkenswerter Fakt.

In der hohen Tarifebene halten sich die Geschlechterunterschiede in den Altersstruktu-
ren und im Familienstand in Grenzen. Gleiches gilt fir die Unterschiede zwischen den
Statusgruppen. Bemerkenswert ist hier allerdings, dal3 Beschaftigte aus der jlingsten
Altersgruppe fast vollig fehlen. Dartiber hinaus finden sich jingere angestellte Frauen in
diesen Tarifhohen sehr selten, wahrend immerhin 12 Prozent der in die hohe Tarifebene
fallenden Manner jinger als 40 Jahre sind. Das ist kaum anders zu interpretieren als daf?
der Aufstieg jingerer Angestellter in hdhere Positionen der Tarifpyramide ein seltenes,
wenn aber, dann vorwiegend méannliches Phanomen ist.

3.5.4 Weibliche Beschaftigte in verschiedenen Tarifebenen

Neben der Frage, inwieweit sich Manner und Frauen in gleichen Tarifebenen unter-
scheiden, ist auch die Frage von Interesse, inwieweit sich weibliche Beschaftigte vonein-
ander unterscheiden, die in verschiedene Tarifebenen eingruppiert sind. Die Ergebnisse
der entsprechenden Analysen finden sich in Abb. 15.
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Abb. 15: Strukturmerkmale weiblicher Beschaftigter in
unterschiedlichen Tarifebenen

in Prozent der weiblichen Beschéftigten in der jeweiligen Tarifebene
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Auffallig ist zunachst, dal’ sich die mittels der hier verfigbaren Daten abbildbaren Struktu-
ren weiblicher Beamter in den beiden hoéheren Tarifebenen nicht wesentlich unter-
scheiden. Zu konstatieren bleibt ggf., daf3 weibliche Beamte in der hohen Tarifebene,
verglichen mit denen aus der mittleren Tarifebene, zu etwas geringeren Anteilen verheira-
tet und (dennoch) haufiger in Teilzeit beschaftigt sind. Das kénnte eventuell darauf
verweisen, dafd sich dort eingruppierte Frauen Teilzeit noch eher leisten kénnen und
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wollen als Frauen in den darunter liegenden Tarifebenen. Allerdings ist hier Vorsicht bei

der Interpretation angebracht.

Nachvollziehbar ist dartiber hinaus, dafd sich die Altersstrukturen der weiblichen Beamten
in der unteren und den beiden hdheren Tarifebenen deutlich unterscheiden: Weibliche
Beamte in der unteren Tarifebene sind im Durchschnitt jinger als die in den beiden
hdheren Tarifebenen.

In der Gruppe der weiblichen Angestellten zeigen sich starke Unterschiede zwischen
den Tarifebenen in den Altersstrukturen und im Familienstand. Besonders auffallig ist hier
zum einen, daf3 die Anteile der Frauen in der mittleren Tarifebene ab einem Alter von 40
Jahren mit dem Alter deutlich sinken, wahrend Frauen in der hohen Tarifebene faktisch
ausschlieBlich zu den beiden hichsten Altersgruppen gehdéren. Die Anteile der Frauen in
der unteren Tarifebene wachsen dagegen bis zum 40. Lebensjahr deutlich an, um dann
in etwa konstant zu bleiben.

Naheliegend ist deshalb die Folgerung, daf3 Frauen in der unteren und in den beiden
hoheren Tarifebenen - in gewisser Hinsicht - ebenfalls beruflich segregiert sind: In der
unteren Tarifebene befindet sich offenbar ein erheblicher Anteil an Frauen, die dauerhaft
oder Uber langere Zeit in dieser Tarifebene verbleiben, wahrend ein Teil der Frauen aus
der mittleren Tarifebene Aufstiegschancen hat (oder wahrnimmt) und nach und nach mit
wachsendem Lebensalter in die hohe Tarifebene gelangt.

Bemerkenswert ist dabei allerdings, daf’ der Aufstieg von Frauen aus der unteren in die
hoheren Tarifebenen offensichtlich vor allem von Unverheirateten genutzt wird - oder
erreicht werden kann. Denn wahrend Frauen aus der unteren Tarifebene zu fast zwei
Dritteln verheiratet sind, sind Verheiratete in den beiden héheren Tarifebenen nahezu
exotisch - 11 Prozent in der mittleren Tarifebene und 16 Prozent in der hohen. Und das,
obwohl weibliche Angestellte in der hohen Tarifebene fast ausschlie3lich zu den beiden
hdchsten Altersgruppen gehoren und unter den weiblichen Beamten der Anteil an Verhei-
rateten in der hohen Tarifstufe um die 70 Prozent liegt.

Wo immer die Ursachen dafiir liegen mégen: Die Tatsache, dal in der hohen Tarifebene
ohnehin relativ seltene angestellte Frauen zum allergréf3ten Teil unverheiratet sind, ist ein
gleichstellungspolitisch bedeutsamer Fakt, der Erklarungsbedarf signalisiert.
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4 Indikatoren fur die laufende Beobachtung von Geschlechter-
verhaltnissen im Landesdienst

Analysen im Kontext der Gleichstellungsberichterstattung sind unverzichtbar, wenn
Orientierungswissen Uber die Entwicklung gleichstellungspolitischer Konstellationen
gewonnen werden und die Wirkung bisheriger gleichstellungspolitischer MaRnahmen
abgeschéatzt werden soll. Aber entsprechende empirische Analysen sind nicht nur auf-
wendig, sie beziehen sich zudem auf komplex verursachte Problemlagen, von denen
kaum zu erwarten ist, daR sie sich in kurzen Fristen entscheidend verandern. Insofern ist
es der Sachlage angemessen, wenn sie periodisch in groReren Zeitintervallen erstellt
werden.

Dennoch ist eine laufende Beobachtung der Entwicklung von Geschlechterverhaltnissen
im Landesdienst wiinschenswert, wenn sie einen vergleichsweise geringen Aufwand
verlangt und zu interpretierbaren Informationen fihrt. Grundlagen dafir wurden in der
Personalstandsanalyse 2003 auf Basis der laufenden Datenbestande der Personalstand-
statistik entwickelt’*. Die nachfolgenden Tabellen beruhen auf dem dort vorgestellten
Ansatz und zeigen anhand ausgewabhlter Indikatoren, wie sich wichtige Parameter der
Geschlechterverhaltnisse tber die Jahre 2003 bis 2009 entwickelt haben.

Tab. 4 enthalt eine Vielzahl von Einzeldaten zu den jeweiligen Jahren. Auf ihre Inter-
pretation wird an dieser Stelle verzichtet, da sie sich als Grundlage zur Beantwortung
spezifischer Fragestellungen unterschiedlicher Interessenten versteht.

In Tab. 5 findet sich ein aggregierter Uberblick tiber die Personalentwicklung im Landes-
dienst 2003-2009. Sie schliel3t Information sowohl Uber die Entwicklung der Beschaftig-
tenzahl als auch des Geschlechterverhéltnisses ein.

Aus Tab. 6 schlieBlich wird ersichtlich, wie sich die tarifliche Positionierung der Ge-
schlechter unter den Beamten im Landesdienst von 2003-2009 entwickelt hat. Sie muf3te
ggw. auf die Gruppe der Beamten beschrankt bleiben, da entsprechende Entwicklungs-
analysen fir die Gruppe der Angestellten durch den Ubergang vom BAT zum TOVD
unmdglich geworden sind. Sie kdnnen erst fir die Folgejahre erarbeitet werden.

Insgesamt hat sich der Personalbestand im Kernhaushalt des Landes'? seit 2003 deutlich
verringert, vgl. Tab. 5. Dabei sank von 2003 bis 2007 das Geschlechterverhéltnis von 161
auf 154 Frauen je 100 Manner. Noch immer sind Frauen im Landesdienst also tiberrepra-

11 Vgl. den UCEF_Report ,Gleichstellungsbericht 2003 fur Mecklenburg-Vorpommern. Ergebnisse einer
Personalstandsanalyse“, Rostock, Okt. 2003.

12 In den Tabellen sind dartiber hinaus nur Beamte und Angestellte erfaf3t. Auszubildende und unter die
Kategorie ,Sonstige"” fallende Beschaftigung blieben unbericksichtigt.
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Tab. 4: Indikatoren fir die laufende Beobachtung

von Geschlechterverhaltnissen im Landesdienst 2003-2009

Stand am 30.6.2003

Personal (in Tsd.) Indizes* Teilzeitbeschaftigte**
m w GV Rlgp Rlgy m w GV
Personal insgesamt***
gesamt 16,19 26,03 161 23,3 0,0 5,6 255 736
Neueinstellg.**** 1,64 2,03 124 - - - - =
s unt. Tarifebene 0,94 4,76 508 67,1 355 3,0 16,7 2.832
§ mittl. Tarifebene 2,63 8,81 336 54,1 25,0 10,6 40,6 1.292
hohe Tarifebene 1,89 1,33 70 -17,4 -33,0 3,5 8,6 173
Beamte
gesamt 9,18 5,62 61 -24,0 0,0 1,5 12,8 506
Neueinstellg.**** 0,42 0,36 84 - - - - -
s unt. Tarifebene 0,60 1,18 198 33,0 75,1 0,5 12,6 4.967
§ mittl. Tarifebene 0,72 0,49 68 -19,1 6,5 3,2 11,3 239
hohe Tarifebene 0,73 0,25 34 -49,5 -33,6 43 13,0 103
Angestellte auRerhalb nachgeordneter Bereiche des Bildungsministerium
gesamt 2,08 5,19 250 42,8 0,0 4,4 14,2 808
Neueinstellg.**** 0,31 0,46 148 - - - - =
s unt. Tarifebene 0,26 2,81 1.081 83,1 28,2 4,2 13,3 3.391
§ mittl. Tarifebene 0,36 0,32 87 -7,1 -35,0 4,7 13,0 241
hohe Tarifebene 0,32 0,13 41 -42,0 -59,4 4,1 16,8 169
Angestellte in nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums
gesamt 4,94 15,21 308 51,0 0,0 13,6 34,2 775
Neueinstellg.**** 0,90 1,21 134 - - - - -
s unt. Tarifebene 0,08 0,77 958 81,1 19,9 17,5 35,4 1.936
§ mittl. Tarifebene 1,55 8,01 518 67,6 11,0 15,3 43,5 1.469
hohe Tarifebene 0,84 0,95 113 6,2 -29,7 2,6 6,3 273

*kkk

Reprasentationsindizes nur fur weibliches Personal.

Angaben unter méannlich (m) und weiblich (w) in Prozent der Beschaéftigten in der jeweiligen Gruppe.

Ohne Auszubildende und ohne Personal in der Kategorie ,Sonstige“.
Dienstdauer unter 3 Jahre.
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Tab. 4 - Fortsetzung: Indikatoren fiir die laufende Beobachtung

von Geschlechterverhaltnissen im Landesdienst 2003-2009

Stand am 30.6.2005

Personal (in Tsd.) Indizes* Teilzeitbeschaftigte**
m w GV Rlgp Rlgy m w GV
Personal insgesamt***
gesamt 15,09 24,12 160 23,0 0,0 26,17 60,76 371
Neueinstellg.**** 1,13 1,09 97 - - - - -
% unt. Tarifebene 0,85 4,40 516 67,5 36,2 34,04 75,89 1.151
° mittl. Tarifebene 2,38 8,11 341 54,6 257 44,87 69,69 529
hohe Tarifebene 1,71 1,21 71 -17,2 -32,7 30,43 43,26 100
Beamte
gesamt 9,06 5,70 63 -22,8 0,0 2,03 15,13 468
Neueinstellg.**** 0,29 0,18 64 - - - - =
g unt. Tarifebene 0,54 1,09 203 33,9 73,4 1,30 14,68 2.286
° mittl. Tarifebene 0,78 0,54 69 -18,0 6,2 4,25 12,59 206
hohe Tarifebene 0,73 0,25 34 -49,0 -34,0 6,43 17,60 94
Angestellte auRBerhalb nachgeordneter Bereiche des Bildungsministerium
gesamt 2,02 5,04 249 42,7 0,0 86,17 92,98 269
Neueinstellg.**** 0,21 0,33 157 - - - - =
% unt. Tarifebene 0,26 2,70 1.051 82,6 28,0 98,44 96,71 1.033
° mittl. Tarifebene 0,40 0,33 83 -9,3 -36,4 92,75 91,87 82
hohe Tarifebene 0,27 0,13 50 -33,7 -53,5 73,13 78,20 53
Angestellte in nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums
gesamt 4,01 13,38 334 53,9 0,0 50,45 68,04 450
Neueinstellg.**** 0,63 0,58 92 - - - - -
s unt. Tarifebene 0,06 0,61 1.061 82,8 18,8 52,63 93,22 1.880
§ mittl. Tarifebene 1,20 7,23 601 71,5 11,4 55,20 72,93 794
hohe Tarifebene 0,71 0,83 116 7,3 -30,3 38,99 45,40 135

*kkk

Reprasentationsindizes nur fur weibliches Personal.

Angaben unter méannlich (m) und weiblich (w) in Prozent der Beschaftigten in der jeweiligen Gruppe.

Ohne Auszubildende und ohne Personal in der Kategorie ,Sonstige“.
Dienstdauer unter 3 Jahre.
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Tab. 4 - Fortsetzung: Indikatoren fur die laufende Beobachtung

von Geschlechterverhéltnissen im Landesdienst 2003-2009

Stand am 30.6.2007

Personal (in Tsd.) Indizes* Teilzeitbeschaftigte**
m w GV Rlgp Rlgy m w GV
Personal insgesamt***
gesamt 14,47 22,77 157 22,3 0,0 28,78 63,04 345
Neueinstellg.**** 0,49 0,51 104 - - - - -
% unt. Tarifebene 0,77 3,76 490 66,1 35,8 32,72 72,98 1.092
° mittl. Tarifebene 2,92 5,68 194 32,1 8,0 49,73 63,84 250
hohe Tarifebene 1,08 0,61 56 -28,2 -41,3 20,61 34,82 95
Beamte
gesamt 8,83 571 65 -21,4 0,0 3,77 20,81 357
Neueinstellg.**** 0,13 0,09 71 - - - - =
g unt. Tarifebene 0,49 1,01 205 34,4 71,1 1,02 18,79 3.780
° mittl. Tarifebene 0,83 0,60 72 -16,2 6,7 8,55 17,53 148
hohe Tarifebene 0,74 0,27 37 -46,3 -31,6 10,77 26,37 90
Angestellte auRerhalb nachgeordneter Bereiche des Bildungsministeriums
gesamt 3,03 5,74 190 31,0 0,0 81,66 88,84 206
Neueinstellg.**** 0,29 0,27 94 - - - - -
% unt. Tarifebene 0,26 2,64 1.017 82,1 39,0 92,66 93,43 1.026
° mittl. Tarifebene 0,84 0,57 68 -19,4 -38,4 80,38 88,56 74
hohe Tarifebene 0,10 0,05 50 -33,3 -49,1 79 84 53
Angestellte in nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums
gesamt 2,61 11,31 433 62,5 0,0 51,99 71,27 593
Neueinstellg.**** 0,08 0,15 200 - - - - =
s unt. Tarifebene 0,02 0,12 682 74,4 7.4 35,29 78,45 1.517
§ mittl. Tarifebene 1,25 4,52 361 56,6 -3,6 56,43 66,87 428
hohe Tarifebene 0,24 0,28 118 8,4 -33,3 26,78 34,28 152
* Reprasentationsindizes nur fur weibliches Personal.

*x Angaben unter ménnlich (m) und weiblich (w) in Prozent der Beschaéftigten in der jeweiligen Gruppe.
Fxk Ohne Auszubildende und ohne Personal in der Kategorie ,Sonstige“.

*xxx  Dienstdauer unter 3 Jahre.
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Tab. 4 - Fortsetzung: Indikatoren fur die laufende Beobachtung

von Geschlechterverhéltnissen im Landesdienst 2003-2009

Stand am 30.6.2009

Personal (in Tsd.) Indizes* Teilzeitbeschaftigte**
m w GV Rlgp Rlgy m w GV
Personal insgesamt***

gesamt 13,90 21,46 154 21,4 0,0 28,83 59,73 320
Neueinstellg.**** 1,35 1,52 112

% unt. Tarifebene 0,71 3,38 477 65,4 36,2 33,71 75 1066

° mittl. Tarifebene 2,97 5,46 184 29,5 6,7 49,18 60 225
hohe Tarifebene 1,01 0,59 58 -26,6 -39,5 21,10 39 106

Beamte

gesamt 8,53 5,70 67 -19,9 0,0 4,46 23,52 353
Neueinstellg.**** 0,22 0,12 57

g unt. Tarifebene 0,44 0,83 189 30,7 63,2 1,60 21 2529

° mittl. Tarifebene 0,93 0,66 71 -16,7 4,0 8,86 27 220
hohe Tarifebene 0,72 0,29 40 -43,1 -28,9 13,21 33 100

Angestellte auRerhalb nachgeordneter Bereiche des Bildungsministeriums

gesamt 3,03 57 186 30,2 0,0 82,15 87,98 200
Neueinstellg.**** 0,89 0,79 89

% unt. Tarifebene 0,25 2,44 978 81,4 39,4 88,76 93 1029

° mittl. Tarifebene 0,94 0,75 79 -11,6 -32,1 80,83 84 82
hohe Tarifebene 0,10 0,06 54 -29,5 -45,8 79,21 89 61

Angestellte in nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums

gesamt 2,34 10,12 432 62,4 0,0 48,57 64,34 572
Neueinstellg.**** 0,25 0,60 246

s unt. Tarifebene 0,02 0,12 539 68,7 3,9 47,83 77 864

§ mittl. Tarifebene 1,10 4,05 367 57,2 -3,2 55,90 61 403
hohe Tarifebene 0,19 0,25 127 12,0 -31,0 20,10 34 213

* Reprasentationsindizes nur fur weibliches Personal.

*x Angaben unter méannlich (m) und weiblich (w) in Prozent der Beschaéftigten in der jeweiligen Gruppe.
el Ohne Auszubildende und ohne Personal in der Kategorie ,Sonstige“.

*xxx  Dienstdauer unter 3 Jahre.
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%

Tab. 5: Personalentwicklung im Landesdienst 2003-2009

Personal Beamte Angestellte/ Angestellte/
insgesamt ohne Bild.min.* Bild.min.**

in 1.000 proz. in 1.000 proz. in 1.000 proz. in 1.000 proz.
Verand. Verand. Verand. Verand.

Entwicklung der Beschaftigtenzahl

2003 42,22 - 14,80 - 7,27 - 20,15 -
2005 39,21 -7,1 14,76 -0,3 7,06 -2,8 17,39 -13,7
2007 37,24 -5,0 14,54 -15 8,77 24,2 13,92 -19,9
2009 35,36 -5,0 14,23 -2,1 8,73 -0,5 12,46 -10,5

Entwicklung des Geschlechterverhéaltnisses

2003 161 - 61 - 250 - 308 -
2005 160 -0,6 63 3,3 250 0,0 334 8,4
2007 157 -1,9 65 3,2 189 -24,4 433 29,6
2009 154 -1,9 67 3,1 186 -1,6 432 -0,2

* Angestellte auBerhalb nachgeordneter Bereiche des Bildungsministeriums
** Angestellte in nachgeordneten Bereichen des Bildungsministeriums
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Tab. 6: Entwicklung der tariflichen Positionierung der Geschlechter -
Personal im Landesdienst 2003-2009

Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses -

Beamte
untere mittlere hohe
Tarifebene Tarifebene Tarifebene
GV proz. GV proz. GV proz.

Verand. Verand. Verand.
2003 198 - 68 - 34
2005 203 2,5 69 15 34 0,0
2007 205 1,0 72 4,3 37 8,8
2009 188 -8,3 71 -1,4 40 8,1

sentiert, das Geschlechterverhdltnis veranderte sich aber mit der Reduzierung des
Personalbestandes zu ihren Ungunsten.

Deutlich schwacher als in der Gesamtheit des Personalbestandes sank die Zahl der
Beamten. Dabei wuchs das Geschlechterverhdltnis von 61 im Jahr 2003 auf inzwischen
67 leicht an. Aber auch damit ist die Gruppe der Beamten noch weit von der Geschlech-
terparitat entfernt.

Die Zahl der Angestellten auf3erhalb der nachgeordneten Bereiche des Bildungsmini-
steriums sank von 2003 zu 2005 zun&chst, wuchs dann deutlich an und ging von 2007 zu
2009 wieder leicht zuriick. Das Wachstum der Gruppe ging einher mit einem starken
Abfall des Geschlechterverhéaltnisses - es sank von 250 auf 189 Frauen je 100 Manner
und liegt 2009 bei 186.

Umgekehrt verlief die Entwicklung in der Gruppe der Angestellten in den nachgeordneten
Bereichen des Bildungsministeriums: Kraftige Riickgénge der Beschéftigtenzahlen fallen
hier mit einem sehr starken Anwachsen des Geschlechterverhaltnisses zusammen - es
wuchs um mehr als ein Drittel von 308 auf 433 Frauen je 100 Manner und blieb dann fast
konstant.

Bemerkenswert ist noch die Entwicklung der tariflichen Positionierung der Geschlechter
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in der Gruppe der Beamten: Hier wuchs bis 2007 in jeder der drei (ausgewahlten)
Tarifebenen das Geschlechterverhéltnis an. In der unteren und mittleren Tarifebene
entwickelte sich das Geschlechterverhaltnis von 2007 bis 2009 dann (leicht) riicklaufig,
in der hohen Tarifebene hielt das Wachstum an.

In den letzten Jahren wurden demnach unter den Beamten vorhandene Geschlechter-
disparitaten, die zu Lasten der Frauen gingen, etwas abgeschwécht. Das ist znachst ein
positiver Fakt.

Allerdings bleibt erstens zu bericksichtigen, daf? das Niveau der Geschlechterunter-
schiede noch immer hoch ist. Zweitens wéachst das Geschlechterverhdltnis in der hohen
Tarifebene zwar an, das aber sehr moderat: In den sechs Jahren von 2003 bis 2009 hat
es sich von 34 auf 40 bewegt. Das Geschlechterverhéltnis in der gesamten Gruppe der
Beamten liegt aktuell aber bei 67. Nahme man an, daf sich das Geschlechterverhaltnis
in der hohen Tarifeben kiinftig mit dem gleichen Tempo wie bisher auf den Wert von 67
Frauen je 100 Manner zubewegen wirde, ware Geschlechterparitat in der hohen Tarif-
ebene in 27 Jahren erreicht. Und zwar Geschlechterparitét, gemessen am aktuellen
Stand der Geschlechterrelation in der Gruppe der Beamten - in der Frauen insgesamt
deutlich unterreprasentiert sind. Gezielte gleichstellungspolitische Intervention ist insofern
auch in dieser Beschaftigtengruppe alles andere als tberfliissig geworden.
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5 Zusammenfassung

Die hier vorgelegten Untersuchungen auf Basis von Daten der Personalstandsstatistik
2009 sind Bestandsteil der der vor einigen Jahren neu konzipierten Gleichstellungsbericht-
erstattung des Landes. Sie entstanden im Auftrag der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten der Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern.

Die Analysen zielen auf eine differenzierte empirische Beschreibung gleichstellungs-
politisch relevanter Strukturen der Landesbediensteten und auf die Schaffung von
Grundlagen fir periodische Entwicklungsanalysen.

Als Datenbasis standen fast 45.600 anonymisierte Einzeldatensatze fiir das Personal im
Kernhaushalt des Landesdienstes (Stichtag 30.6.2009) zur Verfigung. Anonymisierung
der Daten, Beschrankung der Zahl der Variablen auf ein Minimum und die grobe Skalie-
rung der Variablen gewébhrleisten, dafd eine Re-ldentifikation einzelner Personen zwei-
felsfrei verhindert wird. Gleichstellungspolitische Erkenntnisinteressen hétten die Nutzung
von mehr und von differenzierter skalierten Variablen wiinschenswert gemacht, stie3en
aber auf unbedingt zu respektierende datenschutzrechtliche Grenzen.

Im Ergebnis der Analysen laf3t sich - im Kern unverandert im Vergleich zu den Ergeb-
nissen der Personalstandsanalyse 2007 - festhalten:

a) Unter den Landesbediensteten insgesamt sind Frauen starker vertreten als
Manner. Doch die Geschlechterproportionen unterscheiden sich zwischen den
Statusgruppen der Beamten und der Angestellten erheblich. Unter den Beamten
sind Frauen deutlich unterreprasentiert, Angestellte sind dagegen vorwiegend
weiblich. Besonders stark feminisiert sind die nachgeordneten Bereiche des
Bildungsministeriums.

b) Mit der Verringerung des Personalbestandes im Kernhaushalt des Landes sank
das Geschlechterverhaltnis leicht. Zwar sind Frauen im Landesdienst noch immer
Uberreprasentiert, das Geschlechterverhéltnis veréanderte sich aber mit der
Reduzierung des Personalbestandes zu ihren Ungunsten. Eine Ausnahme davon
sind die nachgeordneten Bereiche des Bildungsministeriums.

C) In den letzten Jahren wirkten Neueinstellungen schrittweise zugunsten mann-
licher Beschaftigter. Die durch Neueinstellungen bewirkten Veranderungen der
Geschlechterproportionen erfolgte in verschiedenen Beschaftigtengruppen aber
unterschiedlich stark und in unterschiedlicher Richtung. Bei den Beamten ging die
Veranderung kurzzeitig in Richtung ,mehr Frauen“ und schlug dann wieder in
Richtung ,mehr Manner® um, unter den Angestellten ging die Entwicklung in
Richtung ,mehr Manner*.
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d)

f)

9)

Die Altersstrukturen des mannlichen und des weiblichen Personals insgesamt
unterscheiden sich kaum voneinander. Dagegen sind im Landesdienst beschéf-
tigte Frauen haufiger verheiratet als ihre mannlichen Kollegen. Allerdings haben
sich die entsprechenden Proportionen bei Mannern und Frauen in den letzten
Jahren starker angeglichen, da der Anteil der Verheirateten in beiden Geschlech-
tergruppen zum Teil sehr kraftig zurtickging.

Knapp die Halfte aller Beschaftigten arbeitet in Teilzeit, wobei Teilzeitarbeit
vorrangig unter Angestellten erfolgt und in dieser Gruppe die groRe Mehrheit
betrifft. Obwohl sich durch generelle Teilzeitregelungen auch ein erheblicher Teil
der Manner in Teilzeit befindet, Uberwiegen Frauen in Teilzeitverhaltnissen. Unter
den Beamten wahlen die relativ wenigen Manner, die in Teilzeit arbeiten, im
Durchschnitt eine geringere Arbeitszeit als Frauen.

Analysen von Geschlechterunterschieden in der tariflichen Eingruppierung ver-
langen Differenzierungen nach Status und Aufgabenbereichen. Ansonsten
werden Unterschiede nivelliert, die aus gleichstellungspolitischer Sicht von Be-
deutung sind. Generell verweisen die Analysen auf eine ausgepragte berufliche
bzw. aufgabenbezogene Segregation zwischen den Geschlechtern, die mit
starken Disproportionen in der tariflichen Eingruppierung méannlicher und weibli-
cher Beschaftigter einhergehen.

Tarifliche Disproportionen zwischen Mannern und Frauen im Landesdienst sind
im Kern durch funf Sachverhalte bestimmt:

Erstens sind Frauen in den hoheren Tarifstufen generell umso starker unterre-
prasentiert, je hdher die Tarifstufe ist.

Zweitens sind Frauen in solchen Berufs- und Aufgabenfeldern weit Giberreprasen-
tiert, die tariflich niedrig oder relativ niedrig eingestuft sind - und zwar umso
starker, je niedriger die Tarifstufe ist.

Drittens ist letzteres in der Gruppe der Angestellten, die nicht zu den nachgeord-
neten Bereichen des Bildungsministeriums gehdren, extrem ausgepragt.

Viertens ist der Aufstieg jingerer Angestellter in héhere Positionen der Tarifpyra-
mide ein seltenes, wenn aber, dann vorwiegend mannliches Phanomen.

Funftens gibt es - erstmalig 2007 und 2009 erneut - Hinweise darauf, da3 der
Familienstand ,verheiratet” fiir weibliche Angstellten aus der unteren Tarifebene -
im Unterschied zu weiblichen Beamten - als Aufstiegsbarriere wirken konnte.
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h) Frauen in der unteren und in den beiden hoheren Tarifebenen sind in gewisser
Hinsicht ebenfalls beruflich segregiert. In der unteren Tarifebene befindet sich ein
erheblicher Anteil an Frauen, die offenbar dauerhaft oder Uber langere Zeit in
dieser Tarifebene verbleiben, wahrend ein Teil der Frauen aus der mittleren
Tarifebene mit wachsendem Lebensalter in die hohe Tarifebene gelangt.

i) In den letzten Jahren wurden unter den Beamten vorhandene Geschlechter-
disparitaten in der tariflichen Positionierung, die zu Lasten der Frauen gingen,
etwas abgeschwacht. Allerdings bleibt zu bertcksichtigen, daf? das Niveau der
Geschlechterunterschiede noch immer hoch ist.

Im Fazit verweisen die Analysen nach wie vor auf gravierende geschlechtsbezogene
Unterschiede in den Strukturen des Landesdienstes, erlauben aber kaum Aussagen Uber
deren Ursachen. Das ist durch Grenzen bedingt, die mit der Datenbasis ,Personalstand-
statistik“ grundséatzlich gegeben sind und aus Griinden des Datenschutzes weiter verengt
werden.

Die Frage nach Ursachen und Reproduktionsmechanismen dieser Unterschiede ist aus
gleichstellungspolitischer Perspektive aber von solchem Gewicht, daR ihr durch weiter-
fuhrende Analysen nachgegangen werden sollte, die der Komplexitat und Differenziert-
heit des Problems gerecht werden kdnnen. Denn wie die Ergebnisse der hier vorgelegten
Untersuchung belegen, ist gezielte gleichstellungspolitische Intervention in keiner der
Beschaftigtengruppen Uberflissig geworden.

Ein Rickblick auf die bisherigen Ergebnisse der Personalstandsanalysen 2003 bis 2009
verdeutlicht zum einen, daf sie als gleichstellungspolitisch relevante Information bedeut-
sam sind. Zum anderen belegen die entsprechenden Reports nicht unerwartet, dal3 die
Geschlechterverhaltnisse im Landesdienst relativ verfestigt sind und sich, wenn Uber-
haupt, in aller Regel schrittweise verandern. Deshalb empfehlen wir

a) die Analysen selbst beizubehalten und ggf. sogar auszuweiten®?,

b) die entsprechende Berichterstattung grundséatzlich auf Entwicklungsanalysen
auszurichten, und

c) aus forschungsdkonomischen Griinden das Format der Reports zu ,verschlan-

ken“.

13 Etwa wenn die Analysen auf neue Sachverhalte aufmerksam machen. Ein Beispiel: Fur die Gruppe der
Angestellten folgt aus den Analysen seit 2005 die Hypothese, dal} es verheiratete Frauen schwerer
haben, in die hohe Tarifebene zu gelangen.
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Reslmee

1. Die hier vorgelegte Untersuchung entstand im Auftrag der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten der Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern. Sie ging
vom Interesse des Justizministeriums Mecklenburg-Vorpommern aus, vorliegen-
de Beurteilungen auf Geschlechterdifferenzierungen hin zu dberprifen, und
wurde auf die Fragestellung nach der Geschlechtssensibilitat der Instrumentarien
des Beurteilungswesens ausgeweitet.

2. Datenbasis der Analysen sind Beurteilungen aus einem Beurteilungsjahrgang.
Die Daten lagen als Tabellen vor, differenziert nach Beurteilungskriterien, Ge-
schlecht und Statusgruppen, und nicht als personenbezogene Datensétze. Damit
waren durch die Datenbasis methodische Grenzen fiur die Analysen gesetzt.

3. Eine kritische Bewertung der Instrumentarien des Beurteilungswesens liefert
Argumente dafur, daf’ das gegenwartige Beurteilungssystem generell nicht zu
objektiven Beurteilungen fihren kann und daf3 in den Beurteilungen geschlechts-
bezogene Verzerrungen eher wahrscheinlich als unwahrscheinlich sind.

4. Analysen der Beurteilungen selbst belegen Geschlechterunterschiede in den
Beurteilungen, die immer zu Lasten der weiblichen Beurteilten gehen. Worauf sie
letztlich zurtickzufiihren sind, laf3t sich anhand der hier vorhandenen Datenbasis
nicht ermitteln - dazu ware ein anderer empirischer Ansatz erforderlich.

5. Extreme Geschlechterunterschiede zugunsten der Manner zeigen sich vor allem
in Beurteilungen, die mit beruflichem Aufstieg verbunden sind. Das ist gleich-
stellungspolitisch von erheblicher Bedeutung. Es ist zudem ein Indiz dafir, dal3
Beurteilungen auch durch personalstrategische Uberlegungen mitbestimmt sind.

6. Die Ergebnisse erlauben die Hypothese, dal® die Instrumentarien des Beur-
teilungswesens selbst - bei vermeintlicher Objektivitat - Geschlechterunterschiede
zu Lasten der Frauen in den Beurteilungen unterstutzen. Das Beurteilungswesen
ware insofern - zumindest in seiner jetzigen Konfiguration - Teil der Reproduk-
tionsmechanismen von Geschlechterdisparitaten.

7. Entwickelt wurden Untersuchungsansatze fur Folgeanalysen, die auf valide
empirische Belege fir die 0.g. Hypothese zielen. Sie sollen Handlungsempfeh-
lungen begriinden, die auf die Uberwindung der Reproduktion von Geschlechter-
disparitaten im Landesdienst aus dem Beurteilungswesen heraus gerichtet sind.
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1 Zielsetzung

Die hier vorgelegte Analyse zielt auf Problemlagen der Personal-Leistungsbewertung im
Offentlichen Dienst des Landes und entstand im Auftrag der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten der Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern. Anstol3 zur Be-
arbeitung dieses Themas gab das Interesse des Justizministeriums Mecklenburg-Vor-
pommern, in seinem Verantwortungsbereich erarbeitete Beurteilungen eines gesamten
Beurteilungsjahrgangs auf Geschlechterdifferenzierungen hin zu tberprifen. Erste
Uberlegungen zur Entwicklung des Untersuchungsdesigns fiihrten die Auftraggeberin
dazu, den Gegenstandsbereich auf die Fragestellung nach der Obijektivitat und der Ge-
schlechtssensibilitdt der Instrumentarien des Beurteilungswesens auszuweiten.

Einer der Grunde dafir erwuchs aus vielfaltigen einschlagigen Stellungnahmen, die sich
im Ergebnis von Literatur- und Internet-Recherchen ergaben. Sie legten nahe, dal3 das
Instrument ,Beurteilungswesen* selbst grundsatzlich zu hinterfragen ist - nicht allein,
aber inshesondere auch im Kontext von Gender Mainstreaming und Gleichstellungs-
politik. Dartiber hinaus ergab sich die Ausweitung der Fragestellung aus der Tatsache,
daf3 die bisherigen Analysen zur Gleichstellungsberichterstattung die Allgegenwart von
sKlischees Uber geschlechtsspezifische Verhaltensmuster” als einen der Reproduktions-
mechanismen geschlechtsspezifischer Ungleichheit im Landesdienst identifiziert haben.
Beides zusammen fihrte zu der Hypothese, daf} das Beurteilungswesen in seiner
jetzigen Form Bestandteil der Reproduktionsmechanismen von Geschlechterdisparitaten
im Landesdienst ist.

Angesichts der fir die Gleichstellungsberichterstattung der Landesregierung geltenden
Orientierung auf die Aufdeckung von Reproduktionsmechanismen fur geschlechtsspezi-
fische Ungleichheit im Offentlichen Dienst des Landes, fallt das Beurteilungswesen somit
zwingend in den Gegenstandsbereich der Gleichstellungsberichterstattung.

Die Zielsetzung des hier vorgestellten Projektes wurde deshalb dahingehend prazisiert,
die mit den Beurteilungen aus dem Verantwortungsbereich des Justizministeriums
vorliegende empirische Basis (auch) zur Entwicklung eines weiterfihrenden Projekt-
ansatzes zu nutzen. Mit ihm sollen das Beurteilungswesen und seine geschlechtsspezi-
fischen Implikationen einer grundsatzlichen - einschliel3lich empirischen - kritischen
Uberprufung unterzogen werden, um bis zum nachsten Gleichstellungsbericht ggf.
Alternativen dazu mit Aussicht auf Erfolg in die Diskussion bringen und praktisch umset-
zen zu kdnnen.
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2 Geschlechterdifferenzierungen von Beurteilungen im
Justizministerium des Landes
2.1  Vorbemerkungen

Die folgende Analyse von Geschlechterdifferenzierungen in den Beurteilungen eines
gesamten Beurteilungsjahrgangs geht auf das Interesse des Justizministeriums
Mecklenburg-Vorpommern an einer entsprechenden statistischen Auswertung zurtick.
Ein solches Interesse ist insofern bemerkenswert, als sich damit eine zentrale Institution
des Landes in Zeiten der political correctness und des gender mainstreaming bewuf3t
dem Risiko aussetzt, gewissermafen in ein gleichstellungspolitisches Minenfeld zu
geraten.

Wer das tut, hat Interesse an der Sache. Und wer das tut, wenn alle gleichstellungs-
politischen Analysen der letzten Jahre gravierende geschlechtsbezogene Unterschiede
in den Strukturen des Landesdienstes konstatieren und u.a. die Allgegenwart ge-
schlechtsbezogener Klischees als Teil der Reproduktionsmechanismen von Geschlech-
terdifferenzierungen identifizieren®, dem ist sicher Wille zu Veranderungen zu unter-
stellen. Insofern kann man den Veranlasser dieser Analysen recht eigentlich nur als
Vorreiter sehen - ganz unabhangig davon, welches Ergebnis die Analysen liefern.

2.2 Datenbasis und Methodik

Die Analyse bezieht sich auf einen gesamten Beurteilungsjahrgang?, der insgesamt 193
Beurteilungen, darunter Beurteilungen von 99 Mannern und von 94 Frauen, umfaf3t. Die
Beurteilungen erfolgten - letztlich - anhand einer sechsstufigen Skala® fur die in Tab. 1
angefihrten 12 Kriterien und miinden in Gesamturteilen, die von ,Vorziglich geeignet”
bis ,Nicht geeignet“reichen.

Fir die Auswertung der Daten standen nicht die einzelnen, personenbezogenen Beurtei-
lungen selbst zur Verfiigung. Die verfligbare Datenbasis beschrankte sich auf die quanti-
fizierten Beurteilungsergebnisse fir die jeweiligen Beurteilungskriterien, und zwar diffe-
renziert nach Geschlecht und Statusgruppen. Einen Uberblick tiber die Statusgruppen
der Beurteilten liefert Tab. 2.

1 Siehe den Bericht Uber die Umsetzung des Gesetzes zur Gleichstellung von Frau und Mann im 6ffentli-
chen Dienst des Landes Mecklenburg-Vorpommern, Mé&rz 2006.

2 Da keine Auswahl aus einem Bestand an Beurteilungen erfolgte, I&R3t sich der Begriff ,reprasentativ‘ nicht
auf sie anwenden.

3 Ubertriftt die Anforderungen herausragend, Ubertrifit die Anforderungen deutlich, Ubertrifft die An-
forderungen, Entspricht den Anforderungen, Entspricht den Anforderungen weniger, Entspricht den
Anforderungen nicht.
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Tab. 1: Liste der Beurteilungskriterien

Merkmal

Fachkenntnisse

Auffassungsgabe/Denkvermdgen

Urteilsvermogen/Entschluf3kraft

Ausdrucksvermogen

Arbeitsplanung am eigenen Arbeitsplatz

Kooperation auf fachlicher Ebene

Fuhrungsverhalten und Kooperation

Verhandlungsgeschick

Behauptungsvermdogen

Belastbarkeit

Arbeitszuverlassigkeit und Arbeitshaltung

Eignung zur Ausbildung von Nachwuchskréften

Da die Daten nicht als Einzeldatensatze zu jedem bzw. jeder Beurteilten vorlagen son-
dern als aggregierte Tabellen fir jede der Status- und Geschlechtergruppen, waren die
Tabellen fur die statistischen Analysen zunachst wieder (aufwendig) in Einzeldatensatze
aufzulésen. Die Zuordnung der Daten zu einzelnen Beurteilten war dabei nicht méglich,
auch nicht in anonymisierter Form. Die Einzeldaten konnten lediglich

a) dem jeweiligen Beurteilungskriterium,
b) der jeweiligen Statusgruppen und
C) der jeweiligen Geschlechtergruppe

zugeordnet werden.

Insgesamt implizierte die Struktur der Datensatze aus zwei Grinden erhebliche Ein-
schréankungen der Analysen: Ein erster Grund lag darin, daf} die Beurteilungen nur der
Statusgruppe und dem Geschlecht zugeordnet werden konnte, nicht aber (anonymisier-
ten) Personen. Wichtige Fragen wie etwa die nach den Geschlechterdifferenzierungen
von Zusammenhangen zwischen den Bewertungen in den einzelnen Kriterien, nach einer
Typologie der Beurteilungsergebnisse und nach entsprechenden Differenzierungen in
Abhéangigkeit vom Status und vom Geschlecht waren auf dieser Grundlage nicht zu be-
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Tab. 2: Statusgruppen der beurteilten Personen

Status

Gesamt

©
w

Vollzeit, StA Bewerber auf Planstelle

Vollzeit, StA Erprobung

Vollzeit, StA Bewerber auf Beférderungsamt

Vollzeit, StA Sonstiges

=Y
o

Vollzeit, StA Regelbeurteilung fir Lebenszeitbeamte

=
w

Vollzeit, StA Regelbeurteilung fir Proberichter

Teilzeit, StA Bewerber auf Planstelle

Teilzeit, StA Erprobung

Teilzeit, StA Bewerber auf Beférderungsamt

Teilzeit, StA Sonstiges

Teilzeit, StA Regelbeurteilung fir Lebenszeitbeamte

Teilzeit, StA Regelbeurteilung fir Proberichter

Vollzeit, ordentliche Gerichtsbarkeit, Bewerber auf Planstelle

O ON|kP OO0 0|k

Vollzeit, ordentliche Gerichtsbarkeit, Erprobung
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Vollzeit, ordentliche Gerichtsbarkeit, Bewerber auf Beférderungsamt

=Y
o

=
(6}

N
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Vollzeit, ordentliche Gerichtsbarkeit, Sonstiges

=

=

N

Vollzeit, ordentliche Gerichtsbarkeit, Regelbeurteilung fir Lebenszeitrichter

w
N

N
»

a
(o]

Vollzeit, ordentliche Gerichtsbarkeit, Regelbeurteilung fiir Proberichter

=
N

=
©

Teilzeit, ordentliche Gerichtsbarkeit, Bewerber auf Planstelle

Teilzeit, ordentliche Gerichtsbarkeit, Erprobung

Teilzeit, ordentliche Gerichtsbarkeit, Bewerber auf Beférderungsamt

Teilzeit, ordentliche Gerichtsbarkeit, Sonstiges

Teilzeit, ordentliche Gerichtsbarkeit, Regelbeurteilung fir Lebenszeitrichter

Teilzeit, ordentliche Gerichtsbarkeit, Regelbeurteilung fir Proberichter

Vollzeit, Fachgerichtsbarkeit, Bewerber auf Planstelle

Vollzeit, Fachgerichtsbarkeit, Erprobung

Vollzeit, Fachgerichtsbarkeit, Bewerber auf Beférderungsamt

Vollzeit, Fachgerichtsbarkeit, Sonstiges
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Vollzeit, Fachgerichtsbarkeit, Regelbeurteilung fur Lebenszeitrichter

H
o

Vollzeit, Fachgerichtsbarkeit, Regelbeurteilung fiir Proberichter

Teilzeit, Fachgerichtsbarkeit, Bewerber auf Planstelle

Teilzeit, Fachgerichtsbarkeit, Erprobung

Teilzeit, Fachgerichtsbarkeit, Bewerber auf Beférderungsamt

Teilzeit, Fachgerichtsbarkeit, Sonstiges

Teilzeit, Fachgerichtsbarkeit, Regelbeurteilung fiir Lebenszeitrichter

Teilzeit, Fachgerichtsbarkeit, Regelbeurteilung fiir Proberichter
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antworten.

Zweitens war die Zahl der Beurteilungen in den meisten der Statusgruppen zu gering, um
auf jede der Statusgruppen bezogene Auswertungen zu erarbeiten. Deshalb wurden die
Statusgruppen in lediglich drei Gruppen zusammengefaRt®, fur die gruppenbezogene
Analysen erfolgten, vgl. Tab. 3.

Tab. 3: Zusammengefallte Statusgruppen

Status m ‘ w ‘ ges.
Gesamt 99| 94| 193
Lebenszeitbeamte/Lebenszeitrichter 48| 41| 89
Bewerber auf Beférderungsamt 19| 19| 38
Sonstige 32| 34| 66

Statistisch Uberprift wurden Geschlechterdifferenzierungen erstens fir die Gesamtheit
der Beurteilungen, also fur alle Beurteilungen tber alle Kriterien und ohne Differenzie-
rung nach den zusammengefaliten Statusgruppen.

Zweitens erfolgten entsprechende Analysen fir jedes einzelne Beurteilungskriterium,
aber ohne Unterscheidung der Beurteilungen nach den zusammengefal3ten Status-

gruppen.

Drittens schlief3lich wurde, wie im ersten Fall, wieder die Gesamtheit der Beurteilungen
analysiert, das aber jeweils fir die drei zusammengefal3ten Statusgruppen.

Im Anschlufd an die Analysen erfolgten schlie3lich noch Tiefeninterviews mit wenigen
Beurteilern und Beurteilten, um die Ergebnisse der Datenauswertung ggf. problematisie-
ren und qualifizieren zu konnen.

2.3 Ergebnisse der statistischen Analyse von Geschlechterunterschieden

Die Analysen belegen zum Teil erhebliche, statistisch signifikante Unterschiede in den
Beurteilungen von Mannern und Frauen, obgleich zwischen ihnen nur geringfiigige
Unterschiede in der Zuordnung zu den zusammengefal3ten Statusgruppen existieren,
vgl. Tab. 3.

4 Ansétze zu weiteren Differenzierungen blieben erfolglos, da die Zahl der Beurteilten in mindestens einer
der jeweiligen Kategorien zu gering blieb.
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Bemerkenswert daran ist zum einen, dal3 entsprechende Unterschiede, wo sie denn
vorhanden sind, durchgangig zu Lasten der weiblichen Beurteilten gehen. Zum anderen
ziehen sich die Geschlechterdifferenzierungen aber, wie noch zu zeigen ist, keineswegs
gleichmafiig durch alle Kriterien bzw. durch alle der hier betrachteten zusammengefali3-
ten Statusgruppen.

Abb. 1 veranschaulicht die Geschlechterunterschiede, wenn die Gesamtheit der Be-
wertungen - also die Bewertungen Uber alle Einzelkriterien und alle Statusgruppen -
zugrundegelegt wird.

Abb. 1: Gesamtheit der Bewertungen

Anteil in Prozent der Geschlechtergruppe

60

e -

40

30

20

10

1 2 3 4 5 6
Beurteilung

mmannlich Eweiblich
Skalenwerte

Ubertrifft die Anforderungen herausragend
Ubertrifft die Anforderungen deutlich
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Entspricht den Anforderungen weniger
Entspricht den Anforderungen nicht
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Auffallig sind hier zunachst die relativ grol3en Geschlechterunterschiede in den Skalen-
werten 2 und 3. Danach sind, verglichen mit der Gruppe der weiblichen Beurteilten, rund
6 Prozent aller fur Manner getroffenen Einzelbeurteilungen® besser als die fir ihre

5 Also Beurteilungen in jeweils einem der 12 Beurteilungskriterien.
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weiblichen Kolleginnen, soweit es um die Einschatzungen ,Ubertrifft die Anforderungen
deutlich* bzw. ,Ubertrifft die Anforderungen” geht.

Wegen ihres Gewichts fur den beruflichen Aufstieg ist jedoch die Tatsache mindestens
genauso bedeutsam, daf3 sich die insgesamt sehr seltenen sehr positiven Einzelbeurtei-
lungen® fir beide Geschlechter noch deutlicher unterscheiden: Immerhin entfallen 5
Prozent der auf Manner bezogenen Einzelbeurteilungen auf den Skalenwert 1, wahrend
das im Fall der Frauen nur noch 2,9 Prozent aller Einzelbeurteilungen sind. Anteilig sind
in den Einzelbeurteilungen Manner also fast doppelt so h&aufig wie Frauen als
.herausragend” eingeschéatzt worden.

a) Beurteilungsunterschiede in einzelnen Kriterien

Vordergriindig betrachtet, scheinen Geschlechterunterschiede weit weniger ausgepragt
zu sein, wenn man die Beurteilungen in den einzelnen Kriterien betrachtet. Tatsachlich
sind sie hier in den meisten Fallen so schwach, dal} sie statistisch nicht signifikant sind
und nicht als Unterschiede interpretiert werden dirfen. Das gilt fir immerhin 9 der
insgesamt 12 Kriterien.

Anders liegen die Verhaltnisse aber bei den Beurteilungen in den 3 Kriterien ,,Ausdrucks-
vermogen®, ,Fuhrungsverhalten und Kooperation* sowie ,Belastbarkeit”. Hier zeigen sich
erhebliche Beurteilungsunterschiede in Abhéngigkeit vom Geschlecht - und zwar immer
zugunsten der mannlichen Beurteilten, vgl. Abb. 2 auf der folgenden Seite.

Das Beurteilungskriterium ,Ausdrucksvermdgen®ist in der Mustervorlage fur die Beurtei-
lungen’ konkretisiert als

.Fahigkeit und Bereitschaft, sich eindeutig, fachgerecht, verstandlich,
gewandt, Uberzeugend und auf das wesentliche beschrankt auszudriik-
ken*.

Die Beurteiler(innen) gestehen lediglich 1 Prozent der Manner und 2 Prozent der Frauen
zu, diesbezuglich ,herausragende” Talente zu besitzen. Soweit es um ein mindestens
,deutliches* Ubertreffen der Anforderungen geht?, sind es allerdings 37 Prozent der
Méanner und nur noch 25 Prozent der Frauen, denen diese Qualitat im Ausdrucksvermo-

6 Skalenwert 1 - ,Ubertrifft die Anforderungen herausragend®.

7 Vgl. Dienstliche Beurteilung der Richterinnen und Richter, Staatsanwéltinnen und Staatsanwalte,
Verwaltungsvorschrift des Ministeriums fiir justiz und Angelegenheiten der Europdischen Union vom 28.
August 1998.

8 Skalenwerte 1 und 2 zusammengefal3t.
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Abb. 2: Statistisch signifikante Bewertungsunterschiede
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gen zugestanden wird - das ist fraglos ein komfortabler Vorsprung der Manner.

Noch gravierender zeigen sich Geschlechterunterschiede in dem Beurteilungskriterium
,Fuhrungsverhalten und Kooperation®, naher beschrieben® durch die

~Fahigkeit und Bereitschaft, auch leitende Aufgaben zu tibernehmen, den
Arbeitsbereich auch aul3erhalb des eigenen Arbeitsplatzes unter Her-
anziehung der Moglichkeit der Birotechnik zu organisieren, sich kritisch
mit vorgefundenen Arbeitsablaufen auseinanderzusetzen, Aufgaben
sinnvoll zu konzentrieren, auf zugeordnete Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter zielorientiert einzuwirken und sie zu beaufsichtigen, zu motivieren und
das Gesamtergebnis fiir die Allgemeinheit positiv zu beeinflussen®.

In diesem - fur Aufstiegserwartungen - ganz sicher zentralen Kriterium werden 5 Prozent
der Manner und 2 Prozent der Frauen als ,herausragend” beurteilt. Als die Anforderun-
gen mindestens ,deutlich® tbertreffend gelten nach den Beurteilungen gut 35 Prozent der
Manner und lediglich 18 Prozent ihrer weiblichen Kolleginnen. Anteilig werden also im
Vergleich zu Frauen faktisch doppelt soviel Manner als fur Fiihrungsaufgaben besonders
qualifiziert beurteilt, jedenfalls soweit es das hier betrachtete Kriterium betrifft.

Noch weit starker springen Geschlechterunterschiede bei den Beurteilungen der ,Belast-
barkeit“ ins Auge, erklart’® durch die

.Fahigkeit und Bereitschaft, auch bei groRer dienstlicher und/oder aul3er-
dienstlicher Belastung in Qualitdt und Quantitat anforderungsgerechte
Leistungen zu erbringen und sich engagiert einzusetzen®.

Rund 9 Prozent der Manner und gut 5 Prozent der Frauen wird von den Beurteiler(innen)
.herausragende” Belastbarkeit bescheinigt, mindestens ,deutlich® tiber den Anforderun-
gen eingestuft werden knapp 59 Prozent der Manner und 37 Prozent der Frauen. Die
Unterschiede zwischen den Beurteilungen fir beide Geschlechter sprechen fir sich und
mussen hier nicht weiter kommentiert werden.

b) Beurteilungsunterschiede in Statusgruppen
Die Analyse von Geschlechterunterschieden in den zusammengefaliten Statusgruppen

basiert zunachst jeweils auf der Gesamtheit der Einzelbeurteilungen in jeder der drei
Gruppen. Die Ergebnisse sind in Abb. 3 auf der folgenden Seite veranschaulicht.

9 Dienstliche Beurteilung ..., a.a.0.

10 Ebenda.
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Abb. 3: Statistisch signifikante Bewertungsunterschiede
in spezifischen Statusgruppen
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Wie aus Abb. 3 ersichtlich, gibt es in der zur Gruppe der ,Lebenszeitbeamten/Lebens-
zeitrichter” und zur Gruppe ,Sonstige” gehérenden Beurteilten Geschlechterunterschie-
de, die in etwa den Unterschieden fir die Gesamtheit der Einzelbeurteilungen entspre-
chen, vgl. Abb. 1. Sie missen deshalb an dieser Stelle nicht erneut erértert werden.

Geradezu extreme Geschlechterunterschiede zeigen sich dagegen in den Beurteilungen
fur die Gruppe ,Bewerber auf ein Befdrderungsamt. In dieser Gruppe fielen immerhin 14
Prozent aller Einzelbeurteilungen fir Ma&nner, aber nur 7 Prozent aller Einzelbeurtei-
lungen fur Frauen in die Kategorie ,herausragend. Das Urteil ,Ubertrifft die Anforderun-
gen deutlich* oder sogar ,herausragend“ wurde von den Beurteiler(innen) fir insgesamt
80 Prozent aller Einzelbeurteilungen der mannlichen Aufstiegskandidaten gefallt, aber
nur far 52 Prozent ihrer weiblichen Gegenspieler.

Weiterfihrende Analysen ergaben die aus Tab. 4 ersichtlichen Detail-Unterschiede in
den Einzelbeurteilungen der 19 mannlichen und 19 weiblichen Aufstiegsbewerber. Sieht
man von dem Beurteilungskriterium ,Eignung zur Ausbildung von Nachwuchskraften* ab,
in dem fur lediglich 6 der 19 Frauen Beurteilungen abgegeben wurden, sind aufstiegs-
interessierte Frauen ihren mannlichen Kollegen offenbar vor allem im Ausdrucksver-
mogen sehr haufig unterlegen. Nach den Beurteilungen kommen hier auf 100 ausdrucks-

Tab. 4: Geschlechterunterschiede in den Beurteilungskriterien
fur Bewerber auf ein Beforderungsamt

Beurteilungen mit den

Skalenwerten 1 und 2
Merkmal Anzahl

m W GVv*
Eignung zur Ausbildung von Nachwuchskréaften** 13 1 8
Ausdrucksvermogen 14 4 29
Fuhrungsverhalten und Kooperation 14 8 57
Auffassungsgabe/Denkvermdgen 17 10 59
Fachkenntnisse 17 10 59
Arbeitszuverlassigkeit und Arbeitshaltung 18 11 61
Kooperation auf fachlicher Ebene 16 10 63
Behauptungsvermégen 14 9 64
Belastbarkeit 18 12 67
Arbeitsplanung am eigenen Arbeitsplatz 16 12 75
Urteilsvermdgen/Entschlul3kraft 13 13 100
Verhandlungsgeschick 11 11 100

* Geschlechterverhdltnis: Frauen je 100 M&nner
** |nsgesamt nur 6 von 19 Frauen beurteilt

11
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starke Manner lediglich 29 gleich begabte Frauen. In fast allen tbrigen Kriterien variiert

das Geschlechterverhaltnis der sehr gut beurteilten Aufstiegsbewerber zwischen 57 und
75 Frauen je 100 Méanner. Gleich stark (oder schwach) sind mannliche und weibliche
Bewerber auf ein Befdrderungsamt nur in den Kriterien ,Urteilsvermégen/Entschluf3kraft*
und ,Verhandlungsgeschick®.

2.4 Bewertung und Problematisierung der Ergebnisse

Zunachst ist zu konstatieren, dal’ sich in den Beurteilungen eines Beurteilungsjahrgangs
des Justizministeriums erhebliche Geschlechterunterschiede niederschlagen. Sie kulmi-
nieren in einer fast durchgangigen Besserbeurteilung von méannlichen Aufstiegsbewer-
bern gegentiber ihren Mitbewerberinnen.

Allerdings ist bei der Ableitung von Schluf3folgerungen auf Basis eines Beurteilungs-
jahrgangs generell Vorsicht und Zuriickhaltung geboten, auch wenn es hier um eine
Totalerhebung geht und immerhin fast 200 Beurteilungen einbezogen sind. Denn die
Grunde fur die nachgewiesenen Unterschiede in den Beurteilungen von Mannern und
Frauen konnen unterschiedlichster Natur sein. Welche Ursachen ihnen tatséchlich
zugrunde liegen, a3t sich anhand der hier vorhandenen Datenbasis nicht ermitteln -
dazu ware ein anderer empirischer Ansatz erforderlich.

Insofern sind die hier konstatierten Geschlechterunterschiede als empirisch fundierte
Indizien fur die Moglichkeit zu verstehen, dal3 unter den Beurteiler(innen) geschlechts-
bezogene Verzerrungen der real vorhandenen oder eher fehlenden Qualitaten von zu
Beurteilenden eine Rolle spielen kénnten.

Diese Indizien werden durch folgende Uberlegungen bekraftigt':

Allgegenwart von Klischees

Erstens zeigten vorangegangene Analysen im Rahmen der Gleichstellungsbericht-
erstattung, dafld geschlechtsbezogene Klischees unter den Landesbediensteten weit
verbreitet sind und das Personal mit Fihrungskompetenzen dabei keine Ausnahme
macht'?>. Mehr noch: die Allgegenwart von ,Klischees tiber geschlechtsspezifische

11 In die folgende Argumentation werden auch Uberlegungen und Gesichtspunkte eingeschlossen, die in
den Tiefeninterviews im Rahmen der hier vorgelegten Analyse entwickelt worden sind. Da die wenigen
Interviews nicht als eigenstédndige Analyse anzusehen sind und vor allem die Funktion hatten, Hinter-
grundwissen zur Thematik zu schaffen, wird auf sie nicht mehr im einzelnen verwiesen.

12 Vgl. den im Auftrag der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der Landesregierung entstandenen
UCEF-Report: Gleichstellungsbericht 2004 fir Mecklenburg-Vorpommern. Ergebnisse einer reprasentati-

12
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Verhaltensmuster” wurde als einer der Reproduktionsmechanismen geschlechtsspezi-
fischer Ungleichheit im Landesdienst identifiziert.

Wenn dem aber so ist, ware die Annahme, dal3 insbesondere personalverantwortliche
Beurteiler(innen) aus einem solchen - fir beide Geschlechter - klischeedurchwobenen
Bewertungsrahmen des jeweils anderen Geschlechts ausscheren, wenig plausibel. Eher
bekraftigen sowohl die Ergebnisse der eben zitierten Analysen als auch der Analyse von
Beurteilungsunterschieden die Vermutung, daf3 die hier konstatierten Geschlechterunter-
schiede in den Beurteilungen auch auf pauschalierende geschlechtsbezogene Klischees
und Rollenbilder zuriickzufihren sind.

Voraussetzungen fur die Objektivitat von Beurteilungen

Zweitens lassen sich die in den Einzelbeurteilungen® sichtbaren Geschlechterunter-
schiede nur dann nicht aus auch subjektiv gepragten Sichtweisen der Beurteiler(innen)
erklaren, wenn mindestens drei Voraussetzungen gleichzeitig erflillt sind:

Erste Voraussetzung:

Es stehen standardisierte ,MefRRinstrumente” der Persdnlichkeitsbeur-
teilung zur Verfigung, die fur jede Person genau messen, was sie zu
messen vorgeben.

Zweite Voraussetzung:

Die Beurteilungsmalstabe selbst sind frei von (versteckten) geschlechts-
sensibel wirkenden Kriterien.

Dritte Voraussetzung:

Vorgesetzte Beurteiler(innen) sind bereit und in der Lage,

a) emotions- und vorbehaltslos,

b) frei von Vor-Urteilen,

c) frei von Eigeninteressen und

d) frei von personalstrategischen Uberlegungen

Teil einer ,objektiven Vermessung® ihrer Unterstellten zu werden - denn
allein die ,MeRinstrumente* sind ohne diejenigen, die die Messung durch-

ven Analyse unter Landesbediensteten hdherer Tarifebenen, Dezember 2004, S. 60ff.

13 Zur Erinnerung: Die Beurteilungen in jeweils einem der 12 Beurteilungskriterien.

13
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fuhren, sinnlos.

Tatséchlich lassen sich gegen jede dieser Voraussetzungen prinzipielle Gegenargumen-

te entwickeln. Da an dieser Stelle nicht in aller Ausfihrlichkeit darauf eingegangen
werden kann, mogen die folgenden Uberlegungen geniigen, die genannten Vorausset-

zungen zu problematisieren.

a)

Qualitat der Mel3instrumente

Standardisierte Mef3instrumente zur Beurteilung von Personlichkeitsmerkmalen
missen mindestens den Kriterien der Validitdt und der Reliabilitdt gentigen.
Einfacher formuliert, missen die BeurteilungsmalR3stébe in der Tat das messen,
was sie zu messen vorgeben, und zudem im Mel3ergebnis zuverlassig sein.
Letzteres ist dann der Fall, wenn wiederholte Messungen fur die gleiche Person
das gleiche Ergebnis bringen - und zwar unabhangig von der Person, die die
Messung durchfuhrt.

Die Sicherung von Validitat und Reliabilitdt von Erhebungsinstrumenten in den
empirisch arbeitenden Sozialwissenschaften ist eine alles andere als einfache
Aufgabe und setzt einschlagiges methodisches Fachwissen voraus. Das gilt
gleichermal3en fir Kriterien (und ihre Skalierung), die in Personalbeurteilungen
genutzt werden. Faktisch sind sie ja nichts anderes sind als Erhebungsinstrumen-
te oder Teil von Erhebungsinstrumentarien.

Wie problematisch allein schon die Formulierung von Kriterien sein kann, sei hier
beispielhaft an dem Beurteilungskriterium ,Fiihrungsverhalten und Kooperation*
erlautert.

Hier sind bereits in der Kurzfassung des Kriteriums zwei Begriffe miteinander
gekoppelt, die unterschiedliche Sachverhalte beschreiben - Fihrungsverhalten ist
etwas anderes als Kooperation, auch im Alltagsverstandnis. Woraus sich die
Sinnhaftigkeit der Kopplung beider Begriffe begriindet, bleibt dem verschlossen,
der an der Entwicklung des Kriteriums nicht beteiligt war. In jedem Fall aber stellt
sich damit zunachst die Frage, was denn nun eigentlich gemessen bzw. beurteilt
werden soll: Fihrungsverhalten, Kooperation, oder eine bestimmte Qualitat des
Zusammenspiels von Fuhrungsverhalten und Kooperation.

Ermessensspielraumen und je individuellen Schwerpunktsetzungen der Beur-
teiler(innen) sind somit Tur und Tor geo6ffnet. Sie werden noch weit grof3er, wenn
man die nédhere Bestimmung dessen zur Kenntnis nimmt, was diejenigen, die das
Beurteilungskriterium entwickelt haben, unter ,Fiihrungsverhalten und Koopera-
tion" subsumieren: Beurteilt werden soll die

14
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~Fahigkeit und Bereitschaft, auch leitende Aufgaben zu tibernehmen, den Arbeits-
bereich auch aufRerhalb des eigenen Arbeitsplatzes unter Heranziehung der
Mdglichkeit der Blrotechnik zu organisieren, sich kritisch mit vorgefundenen
Arbeitsablaufen auseinanderzusetzen, Aufgaben sinnvoll zu konzentrieren, auf
zugeordnete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zielorientiert einzuwirken und sie zu
beaufsichtigen, zu motivieren und das Gesamtergebnis fur die Allgemeinheit
positiv zu beeinflussen®.

Wieder ist nicht eindeutig bestimmt, was denn nun gemessen werden soll - die
Fahigkeit, die Bereitschaft, die Bereitschaft Befahigter usw. usf.*, denn auch die
Begriffe ,Fahigkeit” und ,Bereitschaft‘ beziehen sich auf sehr unterschiedliche
Sachverhalte. Dartber hinaus ist die Prazisierung des Kriteriums ,Fihrungs-
verhalten und Kooperation* nichts anderes als eine ungewichtete Aneinanderrei-
hung von Indikatoren, die unterschiedlichste Dimensionen des Arbeitsverhaltens
abbilden. Zudem ist nicht einmal sicher, ob sie die Inhalte von Fihrungsverhalten
und/oder Kooperation richtig und annéhernd vollstdndig abdecken, ganz zu
schweigen davon, ob sie modernen Fuhrungsstilen und Kooperationsformen
gerecht werden.

Wieder beispielhaft stellt sich damit etwa die Frage, wie sich Beurteiler(innen) im
Falle einer zu beurteilenden Person positionieren wirden, die den eigenen Ar-
beitsbereich technisch so versiert organisiert, daf3 sie auch aufR3erhalb des eige-
nen Arbeitsplatz arbeitsfahig ist, die einen kritischen Blick fur eine althergebrach-
te Arbeitsorganisation hat und sie rationalisiert, zwar selbst effizient arbeitet, in
den eigenen Arbeitsablaufen aber jedem anderen chaotisch erscheinen muf3,
zugeordnete Mitarbeiter zwar streng und effizient kontrolliert, sie aber nicht zu
motivieren versteht ...

Die Fallbeispiele, die sich sehr realitdtsnah konstruieren liel3en, fanden nicht so
bald ein Ende. Und entsprechend grof3 ist die Variationsbreite, die Beur-
teiler(innen) fur die eigene Urteilsfindung allein schon in diesem einen der ins-
gesamt zwolf Beurteilungskriterien besitzen. Ahnliche Falldiskussionen lieRen
sich im Ubrigen fir jedes der Beurteilungskriterien eréffnen, selbst am Beispiel
des scheinbar so relativ einfach gefal3ten Beurteilungskriteriums ,,Ausdrucksver-
mdgen” .

Im Fazit: Das, was unterschiedlichen Beurteiler(innen) in einer spezifischen

14 Das mag spitzfindig klingen, weil am ehesten wohl ,die Bereitschaft Befahigter* gemeint ist. Aber zum
einen sind eindeutige Kriterien eben elementare Voraussetzung fur Validitdt und Reliabilitat einer
Messung. Zum anderen kann es beispielsweise im Rahmen einer langerfristigen Personalentwicklung
durchaus von Bedeutung sein, einem zu Beurteilenden ggf. mitzuteilen, dal? er oder sie zwar die
Bereitschaft zur Ubernahme von Fiihrungskompetenzen hat, dazu aber noch nicht befahigt ist und sich
in dieser Richtung weiterentwickeln muf3.

15



UCEF-Analysen

b)

Beurteilungssituation bedeutsam oder weniger bedeutsam scheint, kann also
nicht nur in die Beurteilungen eingehen, es muf sich ganz zwangslaufig in den
Beurteilungen niederschlagen, wenn sich die Beurteiler(innen) an den vorgegebe-
nen Kriterien orientieren. Selbst wenn Beurteiler(innen) die beste Absicht haben,
zu einer objektiven Beurteilung der Person X zu gelangen, wird sich die Beur-
teilung von anderen gleichzeitigen Beurteilungen der Person X unterscheiden
(kénnen)*>. Wenn dieser Fall eintreten kann, letztlich also die Personlichkeit der
Beurteiler(innen) Teil der Beurteilung wird oder wenigstens werden kann, kénnen
Beurteilungen nicht mehr objektiv sein. Das gilt auch dann, wenn sich die Beur-
teiler(innen) auf Beurteilungsbeitrage stitzen, von Zweitbeurteiler(innen) ggf.
korrigiert werden und Beurteilungen durch die Beurteilten rechtlich angefochten
werden kdnnen.

Im Ubrigen sei darauf verwiesen, daf3 die MiBachtung von Validitat und Reliabilitat
beim Einsatz von Verfahren zur Personalbeurteilung eher die Norm als die Aus-
nahme zu sein scheint. So zeigte Kirsch 1995 am Beispiel grof3er deutscher
Unternehmen, dal3 die Verfahren, die am wenigsten valide sind, am haufigsten,
und die Verfahren, die am meisten valide sind, nur sehr selten eingesetzt
wurden?®,

Geschlechtssensibel wirkende Kriterien

Die Annahme, dafl3 die BeurteilungsmalR3stdbe selbst frei sind von (versteckten)
geschlechtssensibel wirkenden Kriterien, kann an dieser Stelle nicht ausfiihrlicher
hinterfragt werden. Dafur waren eigene Analysen der Wirkung der vorgegebenen
Kriterien in unterschiedlichen Anwendungskontexten erforderlich.

Generell aber gibt es eine Reihe von Hinweisen darauf, dal3 solche Wirkungen
unterstellt werden missen. Darauf deuten u.a. einschlagige Beobachtungen in
den Tiefeninterviews hin. Auch in der Literatur finden sich entsprechende Uberle-
gungen und Kommentare - sowohl im Rahmen der Gleichstellungsproblematik'’

15
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17

Dal’ Beurteilte ihre Beurteilung als von den Beurteiler(innen) abhéngig sehen, ist kein Geheimnis - das
Internet ist voll von einschlédgigen Stellungnahmen durch Beurteilte.

Zitiert nach Judith Franzmann, Valentina Gasche, Kerstin Woll: Auswahlprozess & Beurteilungssysteme,
Referat im Seminar Personalpsychologie, TU Darmstadt, 2005, S. 4f.

Der Verdacht, dal} die Beurteilungskriterien selbst, zu geschlechtsspezifischen Verzerrungen einladen,
existiert offenbar auch anderswo. In einem Arbeitspapier ,Genderaspekte bei der Leistungsorientierten
Bezahlung nach dem TvoD-VKA" stellt der Arbeitskreis Gleichstellung beim Landkreistag NRW beispiels-
weise fest: ,Bei der Festlegung von Kriterien fiir Leistung oder Erfolg besteht grundsétzlich die Gefahr,
dass Frauen bereits aufgrund der Kriterien benachteiligt werden kénnten.“ Internet-Download, ohne
Datum. Die Gleichstellungsstelle fir Frauen der Landeshauptstadt Miinchen ging noch einen Schritt
weiter und gab 2006 eine lesenswerte ,Arbeitshilfe zur Erstellung dienstlicher Beurteilungen“ heraus, in
der u.a. auch die Beurteilungskriterien selbst aus der Geschlechterperspektive problematisiert werden.
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c)

als auch dartiber hinaus®. Allerdings fanden sich in der bislang recherchierten
Literatur keine Analysen, die sich direkt auf die Geschlechtersensibilitat der
Kriterien beziehen, die als Teil der MelRinstrumente fir Einzelbeurteilungen
herangezogen werden. Wenn, dann werden die Kriterien ggf. beschreibend
problematisiert und es wird darauf aufmerksam gemacht, dal? bei ihrer Anwen-
dung Geschlechterunterschiede beriicksichtigt werden missen. So findet sich
beispielsweise in einer Publikation der Miinchener Gleichstellungsbeauftragten
die folgende Erlauterung zum Kriterium ,Belastbarkeit:

.Hinter dem Begriff Belastbarkeit verbirgt sich eine Reihe von Verhaltenserwar-
tungen, die stark ménnlich besetzt sind, wie Bereitschaft zu Uberstunden, Durch-
haltevermdgen in Krisensituationen, Ruhe behalten bei hohem Zeitdruck. Seltener
wird Belastbarkeit verbunden mit Schalterdiensten, Umgang mit schwierigen
Kunden, Umgang mit Publikum in schwierigen Lebenslagen, Konfliktberatung.
Diese Tatigkeiten werden tberwiegend von weiblichen Beschéftigten erledigt.
Hier kommt es wesentlich an auf soziale Kompetenz, Einfuhlungsvermogen,
Verstandnis, aber auch auf sich abgrenzen kénnen. Die hohen Belastungen in
den Uberwiegend Frauen zugeordneten Tatigkeiten finden in der Regel nicht die
gleiche Anerkennung wie mannlich definierte Belastungen. Frauen mit Kinder-
betreuungsaufgaben, insbesondere Teilzeitbeschaftigte gelten wegen dieser
hauslichen Pflichten haufig als wenig belastbar. Das ist eine Zuschreibung, die
der Uberpriifung nicht standhélt. Es ist deshalb notwendig bei dem Leistungs-
kriterium Belastbarkeit genau hinzuschauen.“*

Beurteiler(innen) als Teil der ,Messung*

Dal Beurteiler(innen) angesichts der Unschéarfe der fir die Beurteilungen vor-
gegebenen Kriterien selbst dann zwangslaufig Teil der ,Messung* werden mus-
sen, wenn sie so objektiv wie nur irgend mdglich sein wollen, wurde unter a)
bereits beispielhaft begriindet. Wenn dem aber so ist, riicken mit der dritten
weiter vorn genannten Voraussetzung fur die Objektivitat von Beurteilungen noch
andere Dimensionen des Beurteilereinflusses ins Licht. Denn die Annahme, daf3
Beurteiler(innen) emotions- und vorbehaltslos, frei von Vor-Urteilen, von Eigen-
interessen und von personalstrategischen Uberlegungen an Beurteilungen her-
angingen, wirde Beurteiler(innen) voraussetzen, die der realen Welt um einiges

18 Vgl. etwa Friederike Hoher, Peter Hoher: Personalprozesse — (K)Ein diskriminierungsfreier Raum?,

Internet-Download, ohne Datum. Dieser Aufsatz gibt einen literaturgestiitzten Uberblick tiber relevante
Problemlagen, Analysen und Tests. Die Autoeren beginnen ihren Aufsatz mit den Sétzen: ,Menschliches
Arbeitsvermégen in Kennzahlen zu fassen, zu messen und zu beurteilen, scheint in Zeiten von Human
Capital Management (HCM) den Glauben an eine Steuerbarkeit des nicht Steuerbaren zu suggerieren.
Welche Bedeutung hierbei Prozesse der Diskriminierung haben, bleibt haufig ausgeblendet.”

19 Gleichstellungsstelle fur Frauen der Landeshauptstadt Miinchen: Arbeitshilfe .... a.a.O., S. 8.
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entrickt sind.

Wieder liel3e sich eine Vielzahl realitatsnaher Fallbeispiele entwickeln, die bele-
gen, wie stark der EinfluR der Beurteiler(innen) auf die Beurteilung selbst sein
kann, wenn die nicht vermeidbare Subjektivitat der Beurteiler(innen) und Inter-
essenlagen ins Spiel kommen, die aus der Person der Beurteiler(innen) resultie-
ren oder ihre Wurzeln eher in taktischen bzw. strategischen Uberlegungen zur
Personalentwicklung im eigenen Verantwortungsbereich besitzen. Da es vermut-
lich den meisten, die mit dem Beurteilungswesen Erfahrungen haben, leicht fallen
wird, entsprechende Beispiele selbst zu tberdenken, wird an dieser Stelle auf
weitere Beispielkonstruktionen verzichtet.

Hier mbgen zwei weitere Argumente dazu gentigen. Ein erstes bezieht sich auf
die Professionalitat, die Bewertungen in Beurteilungen verlangen. Dazu stellt
Helmut Klages, Emeritierter Professor der Hochschule Speyer, zum gegenwartig
praktizierten Personalbeurteilungskonzept fest:

.ES stellt die Beurteiler vor die Aufgabe einer Personlichkeitsbeurteilung mit Hilfe
abstrakter Kriterien, deren Bewaltigung strenggenommen ein hohes Niveau
fachpsychologisch-diagnostischer Professionalisierung erfordert und die somit
kaum losbar ist.“*

Ein zweites Argument, eng mit ersterem verknUpft, ergibt sich aus der sogenann-
ten ,Mildetendenz” der Beurteiler(innen). Sie steht so exemplarisch fur einen eher
interessengeleiteten Beurteilereinflu®, dal} sie nicht nur in der einschlagigen
Literatur, in Stellungnahmen usw. immer wieder beschworen wird, sondern den
Beurteiler(innen) Quotenregelungen auferlegt werden, die der ,Mildetendenz®
entgegenwirken sollen®.

Dabei ist zu vermuten, daf} sich die ,Mildetendenz" nicht allein aus dem nachvoll-
ziehbaren Bestreben Vorgesetzter erklart, es sich nicht mit seinen Mitarbeitern zu
verderben®. Ebensogut kann dahinter das Interesse von Beurteiler(innen) ste-
hen, etwa Regelbeurteilungen von Mitarbeiter(innen) nach Mdglichkeit zu nivellie-
ren, um sich nicht zu friih SpielrAume zu verschliel3en, die in spater anstehenden
Personalentscheidungen fir die Beurteiler(innen) von Bedeutung sein kdnnten.

20 Helmut Klages: Personalbeurteilung — Verschlimmbesserung oder wirkliche Reform?, Internet-Down-
load, ohne Datum.

21 So auch in Mecklenburg-Vorpommern. Siehe die ,Richtlinien tber die dienstliche Beurteilung der
Beamten und Angestellten des Landes Mecklenburg-Vorpommern (Beurteilungsrichtlinien - BeurtRL)",
Abschnitt 4.6., Amtsblatt fir Mecklenburg-Vorpommern Nr. 32/2002, S. 763.

22 Siehe auch Helmut Klages: Personalbeurteilung ..., a.a.0.
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So jedenfalls ware auch zu erklaren, weshalb es in den Beurteilungen der hier

eingegrenzten Statusgruppen, vgl. Abb. 3, zu sehr starken Unterschieden zwi-
schen den ,Lebenszeitbeamten/Lebenszeitrichtern” und den ,Sonstigen“ einer-
seits sowie den ,Bewerbern auf ein Beférderungsamt” andererseits kommt, die
ihrerseits noch von erheblichen Geschlechterunterschieden zuungunsten der
weiblichen Beurteilten Uberlagert werden. Tatsachlich sind die Unterschiede
immens: Wéhrend 80 Prozent aller Einzelbeurteilungen der mannlichen Auf-
stiegskandidaten und 52 Prozent der ihrer Kolleginnen in ,Ubertrifft die Anforde-
rungen deutlich* oder sogar ,herausragend” minden, gilt das fir die beiden
anderen Statusgruppen - mit vergleichsweise leichten Geschlechterunterschieden
- fUr nur rund ein Drittel aller Einzelbeurteilungen.

Da die Gruppe der ,Bewerber auf ein Beforderungsamt® im gleichen Zeitraum
beurteilt wurde wie die beiden anderen Gruppen, kann man hier nicht ohne
weiteres davon ausgehen, daf3 sich Beurteilungen ein und derselben Person
sprunghaft verbessern, wenn sie der Bewerbung auf ein Beférderungsamt dienen
soll, um sich nach der Beférderung gewissermalf3en wieder auf Normalniveau
hinzubewegen?. Die Uberpriifung dieser Annahme wiirde einen anderen empiri-
schen Ansatz verlangen, mit dem Beurteilungen personenbezogen Uber eine
gewisse Zeit verfolgt werden. Zumindest aber gibt es Indizien dafiir, denn anson-
sten mif3ten sich die Beurteilungen einer Statusgruppe immer weiter verbessern,
je mehr Beftrderte sie umfaldt - zumindest solange, wie nicht eine gro3ere Zahl
weniger qualifizierter Beamter neu in die Gruppe sto[3t.

Wenn sich dieses Indiz erharten wirde, ware es gleichstellungspolitisch von sehr
grol3er Bedeutung. Denn dann wiirden sich Geschlechterdisparitaten weniger in
den laufenden Beurteilungen, also etwa in Regelbeurteilungen, zeigen. Sie
wirden vor allem in AnlaBbeurteilungen aufbrechen, die mit beruflichem Aufstieg
verbunden sind.

Solange also die extremen Geschlechterunterschiede in den Einzelbeurteilungen
der ,Bewerber auf ein Befdrderungsamt” nicht aus Qualitdtsunterschieden zwi-
schen den Bewerbern resultieren sondern aus der Sensibilitat des gesamten
,MeRverfahrens Beurteilung“** gegentiber dem Geschlecht der Bewerber, kon-
stituieren vor allem Beurteilungen aus Anlal3 beruflicher Aufstiegschancen einen
Reproduktionsmechanismen fir die im Landesdienst vorhandenen Geschlechter-
disparitaten. Angesichts des Stellenwertes der Beurteilungsverfahren in der

23 Hier kdnnte man einwenden, dal? eine Beforderung auch mit einem neuen Anspruchsniveau verbunden
ist. Allerdings wird jemand, der sich ausgezeichnet artikulieren kann, Fiihrungsqualitdten besitzt usw. usf.
diese Talente kaum verlieren, wenn er in eine neue und ggf. anspruchsvollere Funktion aufsteigt.

24 Unscharfe der Kriterien, geschlechtssensible Kriterien, Subjektivitit der Beurteiler(innen) ...
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Personalentwicklung Gberhaupt kdme diesem Reproduktionsmechanismus im
Ensemble der bislang eingegrenzten tbrigen Reproduktionsmechanismen?®
sogar entscheidendes Gewicht zu.

Quotenregelungen vs. ,Mildetendenz*

Drittens ist zu erwarten, dal3 die Geschlechterabhangigkeit von Beurteilungen durch
Quotenregelungen eher verstarkt als gedampft wird. Sie ermdglicht es Beurteiler(innen)
in der Regel nur gegen zuséatzlichen Begrindungsaufwand, in ihrem Verantwortungs-
bereich von ,Erfahrungswerten® in der Verteilung von Bewertungspunkten abzuweichen,
sofern sich die Beurteilungen auf Beamte einer Besoldungsgruppe oder einer Funktions-
ebene beziehen?®.

Diese Prozedur beinhaltet zunachst nichts anderes, als dal? der konkreten Subjektivitat,
die durch Beurteiler(innen) unvermeidlich in die Beurteilungen gelangt, Objektivitat als
Korrektiv entgegengesetzt werden soll, die sich aus statistischen Massenphanomenen -
gewdhnlich der Normalverteilung - begriindet. Aber wie immer solche ,Erfahrungswerte”
auch zustandegekommen sein mdégen, sprechen wenigstens zwei Argumente dafir, daf3
die damit beanspruchte Objektivitat kaum mehr als Schein-Objektivitat sein kann. Dann
aber wird letztlich Uber die konkrete Subjektivitat der Beurteiler(innen) eine gewisserma-
3en abstrakte Subjektivitat der das Beurteilungswesen steuernden Personalverantwortli-
chen gelegt, um erstere zu objektivieren.

Ein erstes Argument dafir folgt aus dem Charakter und den Gultigkeitsgrenzen stati-
stischer Verteilungen. Um dazu nicht auf einer sehr abstrakten Ebene argumentieren zu
mussen, wurden eigene Berechnungen zur Verteilung von Punktwerten in unterschiedlich
grofR3en Stichproben durchgefiihrt. Die Ergebnisse finden sich in Abb. 4. Konkret wurde
zunéachst fur eine Gruppe von 1 Million fiktiver Personen eine Normalverteilung von
gemittelten Punktwerten (zehnstufige Skala) berechnet. Die prozentuale Verteilung der
noch mit einer Kommastelle versehenen Punktwerte wird in der oberen Abbildung durch
die rot gefarbte Kurve veranschaulicht, in der unteren Abbildung zeigen die roten Balken

25 Bericht Uber die Umsetzung des Gesetzes zur Gleichstellung von Frau und Mann im 6ffentlichen Dienst
des Landes Mecklenburg-Vorpommern, a.a.O.

26 In Mecklenburg-Vorpommern sind die Vorgaben dazu noch relativ milde formuliert. Bezogen auf eine
zehnstufige Skala der Bewertungspunkte in Beurteilungen fiir Beamte und Angestellte im Landesdienst,
wird hier gefordert: ,Bei der Zuordnung der Bewertungsstufen ist zu beachten, dal} nach allgemeiner
Erfahrung die Mehrzahl der zu Beurteilenden die Anforderungen des Beurteilungsmittelwertes (4 bis 7
Punkte) erfilllen. Die Beurteiler sind gehalten, diesem Orientierungsranmen bei ihren Bewertungen
Rechnung zu tragen.“, Richtlinien tber die dienstliche Beurteilung der Beamten und Angestellten des
Landes Mecklenburg-Vorpommern..., a.a.0., S. 762. Und weiter: ,GemaR 8§39 LaufbLVO M-V soll der
Anteil der Beamten einer Besoldungsgruppe oder einer Funktionsebene, die beurteilt werden, bei der
héchsten Note 15 vom Hundert (Gesamturteil 10 Punkte) und bei der zweithdchsten Note 35 vom
Hundert (Gesamturteil 8 und 9 Punkte) nicht tiberschreiten.”, Ebenda, S. 763.
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Abb. 4: Veranderungen der Verteilung urspringlich normalverteilter
Bewertungen mit der StichprobengroiRe
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die Verteilung tber die auf ganze Zahlen gerundeten Punktwerte an. Aus der Gesamtheit
der Ursprungsstichprobe wurden dann schrittweise kleinere Zufallsstichproben gezogen
und aufgezeichnet, wie sich die Verteilungen der Punktwerte in Abhangigkeit von der
Stichprobengrof3e von der Normalverteilung entfernen.

Die Ergebnisse sprechen fir sich selbst, sie missen deshalb hier nicht ausfihrlicher
kommentiert werden. Festgehalten sei lediglich, dalR die Ableitung von Beurteilungs-
guoten aus statistischen Verteilungen - und ihre Deklaration als ,Erfahrungswert” - dann
sehr schnell fragwiirdig wird, wenn die Gruppen der zu Beurteilenden Grél3enordnungen
unterschreiten, die nicht unbedingt als klein angesehen werden missen. Das gilt zumal
angesichts der begriindeten Forderung, nur Beamte einer Besoldungsgruppe oder
Funktionsebene in den Vergleich einzubeziehen. Deren Zahl diirfte in den meisten
Bereichen, in denen Beurteilungen zu erarbeiten sind, eher Gberschaubar sein.

Ein zweites Argument erwachst aus der Uberlegung, da mit den fur die Gesamtbeurtei-
lungen entwickelten Einzelkriterien Befahigungsunterschiede sozusagen ,vertikal
gemessen werden, also beurteilt wird, wie talentiert oder nicht talentiert jemand in
Hinblick auf ein Kriterium ist. Aber in Zeiten einer hochentwickelten Arbeitsteiligkeit muf3
davon ausgegangen werden, daf’ es auch ,laterale” Befahigungsunterschiede geben
wird, die mit den Anforderungen arbeitsteiliger Strukturen einhergehen - gerade dann,
wenn sich der Vergleich auf Beamte einer Besoldungsgruppe oder Funktionsebene
innerhalb eines ,Beurteilungsbereiches” bezieht?'.

Solche ,lateralen” Befahigungsunterschiede miissen sich dabei nicht einmal nur darin
niederschlagen, daR fir den einen die Kriterien besonders bedeutsam sind und fir die
andere wieder andere Kriterien. Das wird in jingeren Versionen von Beurteilungsinstru-
mentarien sogar bereits beriicksichtigt?®. Vielmehr ist durchaus vorstellbar, dak gleiche
Kriterien unterschiedlich definiert sein sollten, um die Arbeitsanforderungen angemessen
zu beschreiben. So kdnnte beispielsweise Ausdrucksstarke, die etwa durch bestechende
Gedankenfihrung und ricksichtslos klare, knappe Worte bestimmt ist, in der einen
Funktion tatsachlich ein grof3er Vorzug sein, in einer anderen, in der es eher auf Behut-
samkeit, Einfiihlungsvermégen u.&. ankommt, das genaue Gegenteil davon. Gleiches
liel3e sich fur andere Einzelkriterien von Beurteilungen durchbuchstabieren.

Die Normierung von Beurteilungsmalfistaben, verstarkt noch durch Schein-Objektivierung
mittels Quotenvorgaben, lauft also eher Gefahr, sich gegen die differenzierten An-
forderungen einer hochgradig ausdifferenzierten, komplex vernetzten Arbeitswelt zu

27 Ansonsten waren die Bereiche dadurch bestimmt, dal} Beamte einer Besoldungsgruppe oder Funktions-
ebene weitgehend gleiche Arbeitsaufgaben hétten.

28 Siehe Richtlinien Uber die dienstliche Beurteilung der Beamten und Angestelten des Landes
Mecklenburg-Vorpommern..., a.a.0., S. 762f.
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richten, als dal} sie ihnen gerecht werden kann. Sind die normierten Kriterien dann
a) selbst noch unscharf gefal3t,
b) von mannlichen Vorstellungen tber Arbeitsanforderungen gepragt,
und lassen die Beurteilungen Raum fir
c) interessengeleitete Abwégungen der Beurteiler(innen),
d) wenn die Allgegenwart von ,Klischees tber geschlechtsspezifische Verhal-

tensmuster” einer der Reproduktionsmechanismen von Geschlechterdisparita-
ten im Landesdienst ist,
liegt die Annahme nahe, dal3 sich die hier am Beispiel eines Beurteilungsjahrgangs
festgestellten Geschlechterdifferenzierungen in den Beurteilungen - zumindest nicht
allein - aus realen Befahigungsunterschieden der beurteilten Manner und Frauen er-
klaren.

Die Ergebnisse stitzen vielmehr die Hypothese, daf? sich in den Geschlechterdifferenzie-
rungen von Beurteilungen auch eine Geschlechtssensibilitdt der Instrumentarien des
Beurteilungswesens niederschlagt, die durch die dafir entwickelten Prozeduren nicht
korrigiert und in ihren Wirkungen aufgehoben sondern - etwa durch Quotenregelungen®
- noch verstarkt wird. Wenn diese Hypothese empirisch verifiziert werden wiirde, hiel3e
das nichts anderes, als daf3 das Beurteilungswesen zumindest in seiner jetzigen Konfigu-
ration gewichtiger Teil der Reproduktionsmechanismen von Geschlechterdisparitaten im
Landesdienst ist®.

29 Mdglicherweise aber auch durch die unterschiedliche Nutzung der Méglichkeiten des Widerspruchs oder
der gerichtlichen Anfechtung von Beurteilungen.

30 Das gilt zumal dann, wenn sich die hier am Beispiel eines Beurteilungsjahrgangs festgestellte extreme
Verstarkung von Geschlechterdifferenzierungen in ,Aufstiegsbeurteilungen anhand valider empirischer
Untersuchungen verallgemeinern lieRRe.
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3 Zusammenfassung

Die hier vorgelegte Analyse zu Problemlagen im Beurteilungswesen im Offentlichen
Landesdienst ging vom Interesse des Justizministeriums Mecklenburg-Vorpommern aus,
im Rahmen des Justizministeriums erarbeitete Beurteilungen auf Geschlechterdifferen-
zierungen hin zu Uberprifen. Dieses Interesse wurde von der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten der Landesregierung aufgegriffen und in die weiterfiihrende Fra-
gestellung nach der Geschlechtssensibilitat der Instrumentarien des Beurteilungswesens
Ubergeleitet.

Ziel der Untersuchung war deshalb erstens die statistische Uberpriifung von Geschlech-
terdifferenzierungen in den Beurteilungen, die aus dem Justizministerium vorliegen.
Zweitens war die Analyse Grundlage fir eine kritische Auseinandersetzung mit der
These, dal3 das Beurteilungswesen - zumindest in seiner jetzigen Konfiguration - Teil der
Reproduktionsmechanismen von Geschlechterdisparitédten im Landesdienst sein kénnte.
Sofern diese These durch die Untersuchung gestutzt wirde, sollten drittens Untersu-
chungsansatze fir einschlagige empirische Folgeanalysen im Rahmen der Gleich-
stellungsberichterstattung entwickelt werden, die eine der Grundlagen fur den nachsten
Gleichstellungsbericht waren.

Als Datenbasis der Analysen standen Beurteilungen aus einem gesamten Beurteilungs-
jahrgang zur Verfugung - insgesamt 193 Beurteilungen, darunter Beurteilungen von 99
Mannern und von 94 Frauen. Allerdings lagen die Daten nur in Tabellenform vor, diffe-
renziert nach Beurteilungskriterien, Geschlecht und Statusgruppen, und nicht als (ano-
nymisierte) personenbezogene Datensatze. Die Moglichkeiten fir statistische Analysen
waren damit deutlich eingeschrankt.

Wenn auch durch die Datenbasis methodische Grenzen gesetzt waren, verweisen die
Analysen auf bemerkenswerte Geschlechterunterschiede in den Beurteilungen. Al-
lerdings kénnen die Grunde dafir unterschiedlichster Natur sein. Welche Ursachen ihnen
letztlich zugrunde liegen, laft sich anhand der hier vorhandenen Datenbasis nicht
ermitteln - dazu ware ein anderer empirischer Ansatz erforderlich. Insofern sind die hier
konstatierten Geschlechterunterschiede als empirisch fundierte Indizien fir die Ge-
schlechtssensibilitat der Instrumentarien des (gegenwartigen) Beurteilungswesens zu
verstehen.

Konkret laf3t sich im Ergebnis der Analysen konstatieren:

Erstens belegen die Analysen zum Teil erhebliche, statistisch signifikante Unterschiede
in den Beurteilungen von Mannern und Frauen, die immer zu Lasten der weiblichen
Beurteilten gehen. Sie kulminieren in einer fast durchgéngigen Besserbeurteilung von
mannlichen Aufstiegsbewerbern gegentber ihren Mitbewerberinnen.
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Zweitens zeigte eine auf die Einzelkriterien der Beurteilungen bezogene Analyse, daf3
sich nur in den drei Kriterien ,Ausdrucksvermdgen®, ,Fihrungsverhalten und Koopera-
tion* sowie ,Belastbarkeit* sehr deutliche, statistisch signifikante Geschlechterunter-
schiede bemerkbar machen - und zwar immer zugunsten der mannlichen Beurteilten.
Allerdings wirden sich bei einer anderen, umfangreicheren Datenbasis Trends, die auf
Grundlage der hier vorhandenen Daten nicht in statistisch signifikante Unterschiede
miindeten, wahrscheinlich auch als statistisch gesicherte Unterschiede zwischen den
Geschlechtern erweisen.

Drittens verstarken sich die Geschlechterunterschiede extrem, wenn die Beurteilungen
fur die Gruppe ,Bewerber auf ein Beférderungsamt” allen anderen Beurteilungen gegen-
Ubergestellt werden. Das ist zum einen als Indiz dafiir zu werten, daf3 Beurteilungen auch
durch personalstrategische Uberlegungen der Beurteiler(innen) mitbestimmt sind. Zum
anderen ist es, sollte sich das Indiz in Folgeuntersuchungen erharten, gleichstellungs-
politisch von sehr grof3er Bedeutung, denn Geschlechterdisparitaten brechen dann
offenbar vor allem in Beurteilungen auf, die mit beruflichem Aufstieg verbunden sind.

Viertens liefern Analysen der Instrumentarien des Beurteilungswesens eine Reihe von

Argumenten dafir, dal® das gegenwartige Beurteilungssystem

a) generell nicht zu objektiven Beurteilungen fuhren kann und

b) in den Beurteilungen geschlechtsbezogene Verzerrungen der real vorhandenen
oder eher fehlenden Qualitaten von zu Beurteilenden wahrscheinlich, zumindest
aber moglich sind.

Insgesamt stutzen die Ergebnisse die Hypothese, dal? sich in den Geschlechterdifferen-
zierungen der hier analysierten Beurteilungen auch eine Geschlechtssensibilitat der
Instrumentarien des Beurteilungswesens niederschlagt, die durch die daftr entwickelten
Prozeduren in ihren Wirkungen eher noch verstarkt als gemindert wird. Trifft diese
Hypothese zu, ware das Beurteilungswesen zumindest in seiner jetzigen Konfiguration
gewichtiger Teil der Reproduktionsmechanismen von Geschlechterdisparitaten im
Landesdienst.

Da die Gleichstellungsberichterstattung der Landesregierung - seit ihrer Neukonzipierung
- auf die Analyse dieser Reproduktionsmechanismen und auf die Begriindung von
Handlungsempfehlungen zielt, die auf die Aufhebung der Reproduktionsmechanismen
von Geschlechterdisparitaten gerichtet sind, wurden weiterfihrende Untersuchungs-
anséatze fur einschlagige empirische Folgeanalysen entwickelt.

25



Unser Leistungsspektrum

Sozial- und Gesundheitsforschung,

Marktstudien und Meinungsforschung,

Prognosen und projektbegleitende Forschung,

reprasentative und explorative Befragungen, statistische Analysen,

Beratung und Begleitung bei der praktischen Umsetzung
der Ergebnisse.

UCEF

Unabhangiges Centrum
fur empirische Markt- und Sozialforschung GmbH
Augustenstralle 48a
D-18055 Rostock

Telefon: (0381) 459 11 04
Telefax: (0381) 490 28 55
e-Mail: mail@ucef.de
Internet: www.ucef.de



sen & Reports

Gleichstellungsbericht 2011
der Landesregierung
Mecklenburg-Vorpommern

Beurteilungen als Reproduktionsmechanismus
von Geschlechterunterschieden im Landesdienst -
Statistische Analysen & Problemdefinition



© UCEF GmbH, Rostock 2010.

UCEF GmbH

Unabhangiges Centrum

fur empirische Markt- und Sozialforschung
Augustenstralle 48a

D-18055 Rostock

Telefon: (0381) 459 11 04
Telefax: (0381) 490 28 55
e-Mail: mail@ucef.de

Internet: www.ucef.de



UCEF-Analysen (N

Inhalt

Seite
Reproduktionsmechanismus: Beurteilungswesen -
Zusammenfassung 1
Arbeitspapiere
Arbeitspapier PO1: Polizei - Probandenstrukturen 8
Arbeitspapier P02: Polizei - Punktwertverteilungen in Regelbeurteilungen 15
Arbeitspapier P0O3: Polizei - Einfluss von Beschaftigtenmerkmalen
in Regelbeurteilungen 26
Arbeitspapier P04: Polizei - Veranderungen von Erst- zu Zweitbeurteilung 39
Arbeitspapier M01: Stammhauser Ministerien - Probandenstrukturen 49

Arbeitspapier M02: Stammhauser Ministerien - Punktwertverteilungen
in Regelbeurteilungen 55



UCEF-Analysen

D

Abbildungsverzeichnis

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

10:

11:

12:

13:

14:

15:

16:

17:

18:

19:

20:

21:

Seite
Reprasentationsindex fir Proband(inn)en mit durchschnittlichen Gesamtpunkt-
zahlen von 11,5 und héher - Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 4
Anteil der Proband(inn)en aus den Stammhausern der Ministerien mit der best-
moglichen Bewertung der Befahigungsmerkmale* — nach Geschlecht 5
Soziale Merkmale der Proband(inn)en zum Zeitpunkt der Zweitbeurteilung -
Vollzugsbeamte Polizei 11
Soziale Typmerkmale der Proband(inn)en zum Zeitpunkt der Zweitbeurteilung -
Vollzugsbeamte Polizei 12
Punktzahl insgesamt nach Geschlecht - Regelbeurteilungen
Vollzugsbeamte Polizei 17
Punktzahl Kriterium Fachkenntnisse - Regelbeurteilungen
Vollzugsbeamte Polizei 18
Punktzahl Kriterium Initiative, Selbststandigkeit und Auffassungsgabe -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 18
Punktzahl Kriterium Denk- und Urteilsvermdgen/Entscheidungen -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 19
Punktzahl Kriterium Organisationsfahigkeit, Fahigkeit zu konzeptionellem
Arbeiten - Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 19
Punktzahl Kriterium Verantwortungsbewusstsein, Verantwortungsbereitschaft
und Zuverlassigkeit - Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 20
Punktzahl Kriterium Schriftliches und mundliches Ausdrucksvermdogen -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 20
Punktzahl Kriterium Belastbarkeit - Regelbeurteilungen
Vollzugsbeamte Polizei 21
Punktzahl Kriterium Arbeitsmenge - Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 21
Punktzahl Kriterium Arbeitsqualitat - Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 22
Punktzahl Kriterium Verhandlungsgeschick - Regelbeurteilungen
Vollzugsbeamte Polizei 22
Punktzahl Kriterium Verhalten gegentber Biirgern - Regelbeurteilungen
Vollzugsbeamte Polizei 23
Punktzahl Kriterium Verhalten gegentiber Vorgesetzten - Regelbeurteilungen
Vollzugsbeamte Polizei 23
Punktzahl Kriterium Verhalten gegeniiber Kollegen - Regelbeurteilungen
Vollzugsbeamte Polizei 24
Punktzahl Kriterium Fihrungs- und Flrsorgeverhalten,
padagogisches Geschick - Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 24
Punktzahl Kriterium Konfliktregelungsvermdgen -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 25
Punktzahl Kriterium Informations- und Kommunikationsverhalten -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 25



UCEF-Analysen

Seite

Abb. 22: Reprasentationsindex fir Proband(inn)en mit durchschnittlichen Gesamtpunkt-
zahlen von 11,5 und héher - Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 32

Abb. 23: Reprasentationsindex fur Proband(inn)en mit durchschnittlichen Gesamtpunkt-
zahlen von 9,5 bis unter 11,5 - Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 33

Abb. 24: Reprasentationsindex fur Proband(inn)en mit durchschnittlichen Gesamtpunkt-
zahlen unter 9,5 - Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 34

Abb. 25: Anteil an Proband(inn)en mit Punktzahlen > 11 (gewichtet) - M&nner
unter 50 Jahre mit Kind(ern) vs. Frauen unter 50 Jahre mit Kind(ern) -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 36
Abb. 26: Anteil an Proband(inn)en mit Punktzahlen > 11 (gewichtet) - M&nner
unter 50 Jahre mit Kind(ern) vs. Manner unter 50 Jahre ohne Kind(er) -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 37
Abb. 27: Anteil an Proband(inn)en mit Punktzahlen > 11 (gewichtet) - Frauen
unter 50 Jahre mit Kind(ern) vs. Frauen unter 50 Jahre ohne Kind(er) -

Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei 38
Abb. 28: Veranderung der Gesamtpunktzahl von Erst- zu Zweitbeurteilung -

Vollzugsbheamte Polizei 43
Abb. 29: Durchschnittliche Verédnderung der Punktzahl von Regel- zu Regelbeurteilung -

Vollzugsbheamte Polizei 44
Abb. 30: Durchschnittliche Verédnderung der Punktzahl von Aufstiegs- zu

Regelbeurteilung - Vollzugsbeamte Polizei 45
Abb. 31: Durchschnittliche Veranderung der Punktzahl von Regel- zu Regelbeurteilung

nach Aufstieg - Vollzugsheamte Polizei 47
Abb. 32: Durchschnittliche Veranderung der Punktzahl von Aufstiegs- zu Regelbeurteilung

nach Aufstieg - Vollzugsheamte Polizei 48
Abb. 33: Soziale Merkmale der Proband(inn)en zum Zeitpunkt der Zweitbeurteilung -

Stammbha&user Ministerien 52
Abb. 34: Soziale Typmerkmale der Proband(inn)en zum Zeitpunkt der Zweitbeurteilung -

Stammbhauser Ministerien 53
Abb. 35: Gesamtpunktzahl nach Geschlecht - Stammhauser Ministerien 57
Abb. 36: Durchschnittliche Punktzahl Kriterien Arbeitsmenge -

Stammbhauser Ministerien 58
Abb. 37: Durchschnittliche Punktzahl Kriterien Arbeitsqualitat -

Stammbhauser Ministerien 58
Abb. 38: Durchschnittliche Punktzahl Kriterien Sozialverhalten -

Stammbhauser Ministerien 59
Abb. 39: Durchschnittliche Punktzahl Kriterien Fiihrungsverhalten -

Stammbha&user Ministerien 59
Abb. 40: Punktzahl Kriterium Arbeitsumfang - Stammh&user Ministerien 60
Abb. 41: Punktzahl Kriterium Belastbarkeit - Stammhé&user Ministerien 60
Abb. 42: Punktzahl Kriterium Termingerechtigkeit - Stammh&user Ministerien 61

Abb. 43: Punktzahl Kriterium Fachkenntnisse - Stammhauser Ministerien 61



UCEF-Analysen

Seite

Abb. 44: Punktzahl Kriterium Griindlichkeit - Stammh&user Ministerien 62
Abb. 45: Punktzahl Kriterium Verwendbarkeit der Arbeitsergebnisse -

Stammbha&user Ministerien 62
Abb. 46: Punktzahl Kriterium Anwendung von Vorschriften -

Stammbha&user Ministerien 63
Abb. 47: Punktzahl Kriterium Zweckmé&Rigkeit des Handelns -

Stammbha&user Ministerien 63
Abb. 48: Punktzahl Kriterium Schriftlicher Ausdruck - Stammhé&user Ministerien 64
Abb. 49: Punktzahl Kriterium Mundlicher Ausdruck - Stammhdauser Ministerien 64
Abb. 50: Punktzahl Kriterium Eigeninitiative - Stammhéauser Ministerien 65
Abb. 51: Punktzahl Kriterium Selbsténdigkeit - Stammhé&user Ministerien 65
Abb. 52: Punktzahl Kriterium Arbeitsplanung - Stammhauser Ministerien 66
Abb. 53: Punktzahl Kriterium Vertretung des Verantwortungsbereiches -

Stammbha&user Ministerien 66
Abb. 54: Punktzahl Kriterium Umgang mit dem Burger - Stammh&user Ministerien 67
Abb. 55: Punktzahl Kriterium Kooperationsverhalten - Stammh&user Ministerien 67
Abb. 56: Punktzahl Kriterium Umgang mit Kritik - Stammhauser Ministerien 68
Abb. 57: Punktzahl Kriterium Zuverlassigkeit - Stammhauser Ministerien 68
Abb. 58: Punktzahl Kriterium Wahrnehmung der Fihrungsverantwortung -

Stammbha&user Ministerien 69
Abb. 59: Punktzahl Kriterium Delegation - Stammhdauser Ministerien 69
Abb. 60: Punktzahl Kriterium Ordnen der Arbeitsablaufe -

Stammbha&user Ministerien 70
Abb. 61: Punktzahl Kriterium Anleitung und Aufsicht - Stammh&user Ministerien 70
Abb. 62: Punktzahl Kriterium Motivierung - Stammhdauser Ministerien 71
Abb. 63: Punktzahl Kriterium Bereitschaft zur Ubernahme zusétzlicher Aufgaben

mit dienstlichem Bezug - Stammh&user Ministerien 71
Abb. 64: Punktzahl Kriterium Denk- und Urteilsvermdgen -

Stammbhauser Ministerien 72
Abb. 65: Punktzahl Kriterium Auffassungsgabe - Stammhauser Ministerien 72
Abb. 66: Punktzahl Kriterium Einfallsreichtum - Stammhauser Ministerien 73
Abb. 67: Punktzahl Verhandlungsgeschick - Stammhé&user Ministerien 73
Abb. 68: Punktzahl Kriterium Durchsetzungsvermdgen - Stammhauser Ministerien 74
Abb. 69: Punktzahl Kriterium Verantwortungsbewusstsein und -bereitschaft -

Stammbhauser Ministerien 74
Abb. 70: Punktzahl Kriterium Entschlusskraft - Stammhauser Ministerien 75
Abb. 71: Punktzahl Kriterium Organisationsfahigkeit - Stammhauser Ministerien 75
Abb. 72: Punktzahl Kriterium Flexibilitat - Stammhé&user Ministerien 76
Abb. 73: Punktzahl Kriterium Mitarbeiterfihrung - Stammhauser Ministerien 76



UCEF-Analysen

Tabellenverzeichnis

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.
Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

10:

Seite
Soziale Merkmale der Proband(inn)en zum Zeitpunkt der Beurteilung -
Vollzugsbeamte Polizei 10
Aufstieg der Proband(inn)en zwischen den Beurteilungen -
Vollzugsbeamte Polizei 13
Art der Erst- und Zweitbeurteilung - Vollzugsbeamte Polizei 13
Art der Erst- und Zweitbeurteilung nach Jahren - Vollzugsbeamte Polizei 14

Matrix statistisch signifikanter Mittelwertunterschiede

der durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen nach Beschaftigtentypen (gewichtet) -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei

Proband(inn)en mit Punktzahlen > 11 nach Beschéftigtengruppen*
(gewichtet, ohne Proband(inn)en mit der Punktzahl Null) -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei

Durchschnittliche Verdnderung der Punktzahl von Erst- zu Zweitbeurteilung -
Proband(inn)en insgesamt und Proband(inn)en mit Aufstieg zwischen den
Beurteilungen Vollzugsbeamte Polizei

Soziale Merkmale der Proband(inn)en zum Zeitpunkt der Beurteilung -
Stammbhauser Ministerien

Aufstieg der Proband(inn)en zwischen den Beurteilungen -

Stammbhauser Ministerien

Art der Erst- und Zweitbeurteilung -

Stammbha&user Ministerien

31

35

46

51

54

54



UCEF-Analysen (D

Reproduktionsmechanismus: Beurteilungswesen -
Zusammenfassung

Die hier in Arbeitspapieren vorgelegten Analysen resiimieren Ergebnisse des Projektes
.Personalbeurteilungen als Bestandteil der Reproduktionsmechanismen von Geschlech-
terunterschieden im Offentlichen Landesdienst*!, das sich in die Arbeiten zur Gleich-
stellungsberichterstattung der Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern einordnet.
Konkret beziehen sie sich auf Personalbeurteilungen fiir Vollzugsbeamte der Polizei? und
fur Landesbedienstete hoherer Tarifebenen in den Stammhéausern der Ministerien®.

Mit zuvor durchgefuhrten Analysen zum Beurteilungswesen und seinen geschlechtsspezi-
fischen Implikationen* konnte ein Reproduktionsmechanismus geschlechtsspezifischer
Ungleichheit eingegrenzt werden, der alle weiteren Reproduktionsmechanismen integriert
und insofern von besonderer Bedeutung ist. Denn nur wenn das System der Personal-
beurteilungen tatséachlich zu objektiven Beurteilungen fihren wiirde, die noch dazu auf die
jeweilige Funktion der Beurteilten im Arbeitsprozess zugeschnitten sind, waren die
Ubrigen Reproduktionsmechanismen gleichstellungspolitisch von untergeordneter Bedeu-
tung oder sogar bedeutungslos.

In wie starkem Mal3e der Anspruch problematisiert werden muss, tiber das Beurteilungs-
wesen zu ,objektiven Beurteilungen“ gelangen zu kénnen, wurde an anderer Stelle
gezeigt® und kann hier nicht ausfuhrlich erortert werden. Hier mogen dazu folgende
Uberlegungen geniigen: Objektivitat von Beurteilungen ist dann gesichert, wenn minde-

1  Auftraggeberin: Parlamentarische Staatssekretarin fur Frauen und Gleichstellung der Landesregierung
Mecklenburg-Vorpommern.

2 Datenbasis sind anonymisierte Beurteilungsdaten flr représentative Stichproben aus beiden Ge-
schlechtergruppen unter den Vollzugsbeamten der Polizei. Als Grundgesamtheit wurde die Gesamtheit
der Vollzugsbeamten gewdhlt, darunter 1.918 Manner und 307 Frauen. Da in der Grundgesamtheit
Ménner stark Uberreprasentiert sind, wurde fir jede Geschlechtergruppe jeweils eine eigene re-
présentative Stichprobe durch Zufallsauswahl gewonnen. Da fiur einen - nicht so groen - Teil der
urspriinglich ausgewahlten weiblichen Vollzugsbheamten bislang keine Beurteilungen vorlagen, erfolgte
eine Nacherhebung, in die insgesamt 25 Frauen einbezogen wurden. Auswertbare Datensétze liegen
fur 314 Ménner und fur 167 Frauen vor, das sind 16,4 Prozent aller Manner und 54,4 Prozent aller
Frauen.

3 Datenbasis sind hier anonymisierte Beurteilungsdaten fur die Gesamtheit beider Geschlechtergruppen.
Einbezogen wurden dabei nur jene Bedienstete, fur die mindestens zwei aufeinanderfolgende Beurtei-
lungen vorhanden waren. Auswertbare Datensétze liegen fur 85 Manner und fir 51 Frauen vor.

4  Siehe den UCEF-Report: Beurteilungen als Reproduktionsmechanismus von Geschlechterunter-
schieden im Landesdienst - Statistische Analysen & Problemdefinition", entstanden im Auftrag der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern, November
2007. Diese erste Analyse entstand aus dem Interesse des Justizministeriums an einer entsprechen-
den Untersuchung und griindete sich auf eine darauf beschrankte Datenbasis.

5 UCEF-Report: Beurteilungen als Reproduktionsmechanismus von Geschlechterunterschieden ...,
ebenda, S. 12ff..
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stens drei Voraussetzungen gleichzeitig erfullt sind:

a) Es stehen standardisierte ,Messinstrumente" der Personlichkeitsbeur-
teilung zur Verfligung, die fir jede Person genau messen, was sie zu
messen vorgeben.

b) Die Beurteilungsmafstabe selbst sind frei von (versteckten) geschlechts-
sensibel wirkenden Kriterien.

c) Vorgesetzte Beurteiler(innen) sind bereit und in der Lage,
S emotions- und vorbehaltlos,
S frei von Vor-Urteilen,
S frei von Eigeninteressen und
S frei von personalstrategischen Uberlegungen

Teil einer ,objektiven Vermessung" ihrer Unterstellten zu werden — denn
allein die ,Messinstrumente" sind ohne diejenigen, die die Messung durch-
fuhren, sinnlos.

Gegen die Giltigkeit jeder einzelner dieser Voraussetzungen gibt es scherwiegende,
prinzipielle Gegenargumente®. Damit verkehrt sich der ,Objektivitats-Anspruch® des
Beurteilungswesens faktisch in sein Gegenteil: Im Beurteilungswesen biindeln sich die
Reproduktionsmechanismen von Geschlechterdisparitaten. Sie gewinnen in den Beurtei-
lungen eine formale Eigenexistenz, die wegen ihrer (Schein-)Objektivitat gleichstellungs-
politisch korrekt daherkommt - und zumindest fiir den beruflichen Aufstieg von erheblicher
Bedeutung sein kann.

Empirische Belege fir Geschlechterdifferenzierungen in Beurteilungen lassen sich
allerdings kaum ohne differenzierteres Nachfragen finden. Denn die in Fuf3note 4 an-
gesprochenen Analysen legten den Schluss nahe, dass Geschlechterunterschiede dann
keine oder eine eher geringe Rolle spielen, solange die in den Regelbeurteilungen
erreichten durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen unterhalb einer bestimmten Grenze
liegen. Oder anders formuliert: Solange die in den Beurteilungen erreichten Punktzahlen
beruflichen Aufstieg eher unwahrscheinlich erscheinen lassen, unterscheiden sich die
Beurteilungen zwischen den Geschlechtern nicht wesentlich und nicht systematisch. Wird
diese Grenze uberschritten, treten Geschlechterunterschiede zutage — in aller Regel
zuungunsten der weiblichen Bediensteten.

Beurteilungen von Vollzugsbeamten der Polizei liefern dafiir ein erstes Beispiel. Dieses

6 Ebenda.
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Beispiel wurde gewahlt, weil die dazu vorliegende Datenbasis gegentuiber der Datenbasis

aus den anderen Ministerien den Vorteil hat, umfangreicher zu sein und zu einer re-
prasentativen Stichprobe zu gehdren. Damit waren die Méglichkeiten differenzierterer
statistischer Auswertungen groR3er. Zugleich sei ausdriicklich festgehalten, dass es dabei
nicht darum geht, entsprechende Probleme etwa in besonderem MalRe der Polizei zu-
zuordnen. Eher ist das Gegenteil der Fall: die Analysen unter den Vollzugsbeamten der
Polizei unterschieden sich auch dadurch deutlich von denen in den lbrigen Ministerien,
weil sie durch die Verantwortlichen im Innenministerium mit groBem Interesse und
starkem Engagement unterstitzt wurden.

Betrachtet man die in Regelbeurteilungen der Vollzugsbeamten’ erreichten Gesamtpunkt-
zahlen, zeigt sich zunachst, dass Frauen in dem héchsten Punktzahlbereich (11,5 bis
maximal 16 Punkte) generell unterreprasentiert sind - um mehr als 30 Prozent®. Manner
sind dagegen um knapp 5 Prozent Uberreprasentiert, vgl. Abb. 1 auf der folgenden Seite.

Im hochsten Punktzahlbereich besonders stark Uberreprasentiert sind jingere Manner,
alleinerziehende Méanner und Méanner, die in Familien mit Kind(ern) leben. Ein Alter unter
40 Jahren und die Zustandigkeit fur Kinder ist unter den méannlichen Vollzugsbeamten
also Uberdurchschnittlich oft mit sehr guten Regelbeurteilungen verbunden. Gerade an
diesen beiden Merkmalen - also dem jiingeren Alter und der Zustandigkeit fur Kinder im
eigenen Haushalt - zeigen sich nun eindrucksvolle Geschlechterunterschiede. Denn
insbesondere diese Gruppen sind bei den weiblichen Vollzugsbeamten im hochsten
Punktzahlbereich sehr stark unterreprasentiert: Jingere Frauen um mehr als 30 Prozent,
und die Gruppe der Frauen mit Kind(ern) im Haushalt sogar um mehr als 50 Prozent.

Tiefergehende Analysen belegten dann durch eine Gegenuberstellung von Mannern mit
Kind(ern) und Frauen mit Kind(ern)® zum einen, dass die Manner den Frauen in jedem
einzelnen der insgesamt sechzehn Beurteilungskriterien deutlich tberlegen waren -
jedenfalls soweit es ihre Positionierung im hdchsten Punktzahlbereich betrifft. Dagegen
machte der Vergleich von Méannern mit und ohne Kindern deutlich, dass die Zustandigkeit
der Manner fur Kinder im eigenen Haushalte fir die Zugehdorigkeit zu den Proband(inn)en
im hdchsten Punktzahlbereich faktisch bedeutungslos ist. Die Unterschiede zwischen
beiden Manner-Gruppen waren gering. Anders dagegen bei den Frauen: Die Unter-
schiede zwischen den Frauen mit und ohne Kind(ern) erwiesen sich als sehr viel grof3er
als bei den Mannern und fielen deutlich zugunsten der Frauen ohne Kinder aus — zumal

7  Die repréasentative Stichprobe wurde gewonnen aus allen Vollzugsbeamten, fir die 2009 mindestens
zwei Beurteilungen vorlagen. Der Zeitraum der Beurteilungen erstreckte sich von 2002 bis 2009.

8  Zur Erklarung des fur die Abbildung genutzten Repréasentations-Index: Ist der Anteil einer Beschéaftig-
tengruppe an allen Beschéftigten G, und z.B. in einer Tarifstufe G,, berechnet sich der Représentations-
index aus RI= 100*(G, - G,)/ G,.

9 Kinder im eigenen Haushalt; beide Geschlechtergruppen jeweils unter 50 Jahre alt.
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in Kriterien, die fir einen beruflichen Aufstieg wahrlich nicht unbedeutend sind™.

Ein zweites Beispiel bezieht sich auf die Beurteilung von Befahigungsmerkmalen der in
die Untersuchungen einbezogenen Bediensteten in den Stammhausern der Ministerien.
Betrachtet man nur die Bediensteten, deren Befahigung in jedem der dafir formulierten

Abb. 1: Reprasentationsindex fur Proband(inn)en
mit durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen von 11,5 und héher -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei

Probanden-
merkmale

unter 40
Alter

40 bis unter 50

50 und &lter

ohne Partner(in)
Familienstand

mit Partner(in)

ohne Kind(er)
Kinder
mit Kind(ern)
alleinstehend
alleinerziehend
Beschéft.typ

Familie mit Kind(ern)

kinderloses Paar unter 50

kinderloses Paar ab 50

-60 -50 -40 -30 -20 -10 0 10 20

Repréasentationsindex*

UCEF-Grafik H Manner M Frauen

- Manner insgesamt 4% Frauen insgesamt

Datenbasis: Reprasentative Untersuchung unter Vollzugsbeamten der Polizei, 2009.

10 In Kriterien wie ,Organisationsfahigkeit, Fahigkeit zu konzeptionellem Arbeiten", ,Verantwortungs-
bewusstsein, Verantwortungsbereitschaft und Zuverlassigkeit" und ,Verhandlungsgeschick”, aber auch
in der Beurteilung des Verhaltens waren die Unterschiede zwischen den Frauen mit und ohne Kindern
statistisch signifikant.
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Kriterien die bestmdgliche Bewertung erhielten, ergibt sich die aus Abb. 2 ersichtliche

prozentuale Verteilung von Méannern und Frauen.

Abb. 2: Anteil der Proband(inn)en aus den Stammha&usern der Ministerien
mit der bestmdglichen Bewertung der Befahigungsmerkmale* —
nach Geschlecht

Anteil (in Prozent)
0 10 20 30 40

|

Denk- und Urteilsvermégen

Auffassungsgabe

Einfallsreichtum

Verhandlungsgeschick

Durchsetzungsvermégen

Verantwortungsbewusstsein und -bereitschaft

Entschlusskraft

Organisationsfahigkeit

Flexibilitat

Mitarbeiterfihrung !
0 10 20 30 40

UCEF-Grafik B Manner BB Frauen

* Auspragungsgrad in Bezug auf das Ubertragene Aufgabengebiet: | — besonders stark ausgepragt

Datenbasis: Stammhdauser der Ministerien, Totalerhebung unter Bediensteten mit mindestens zwei
aufeinanderfolgenden Beurteilungen seit 2002, 2009.

Auffallig ist an dieser Verteilung inshesondere, dass — schon prozentual - deutlich mehr
Mannern als Frauen beste Befahigungen vor allem in den Kriterien ,Verantwortungs-
bewusstsein und —bereitschaft®, ,Denk- und Urteilsvermdgen® sowie ,Einfallsreichtum*
konzediert werden. Da sich die Analysen auf insgesamt 85 Manner und 51 Frauen
beziehen, fallen die Unterschiede in den Absolutzahlen noch erheblich gro3er aus.

Bereits diese beiden Beispiele verweisen auf die Existenz von Geschlechterunterschieden
in den Beurteilungen — und zwar von Unterschieden, die fir Aufstiegschancen der Be-
diensteten mit Sicherheit Gewicht besitzen.

Unterstellt, dass das Beurteilungswesen seinem inharenten ,Objektivitats-Anspruch®
tatséchlich gerecht wird, liefern beide Beispiele gute Begriindungen fur anhaltend geringe
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Anteile von Frauen in héheren Besoldungs- bzw. Tarifebenen: Fir die Besetzung ent-

sprechender Positionen in der Landesverwaltung gibt es letztlich eben deutlich mehr
befahigte Manner als Frauen.

Stellt man den ,Objektivitats-Anspruch” des Beurteilungswesens dagegen infrage, gilt
genau das, was weiter vorn bereits formuliert worden ist: Im Beurteilungswesen bindeln
sich die Reproduktionsmechanismen von Geschlechterdisparitaten. Letztere gewinnen in
den Beurteilungen eine formale Eigenexistenz und sie werden durch ein Beurteilungs-
wesen legitimiert, das seinem ,Objektivitats-Anspruch* nicht gerecht wird und — aus
prinzipiellen Erwagungen - nicht gerecht werden kann™*,

11 Wie sehr der ,Objektivitats-Anspruch” tatsachlich hinterfragt werden muss, sei hier am Beispiel von
zwei Befahigungsmerkmalen illustriert. Das Kriterium ,Verantwortungsbewusstsein und —bereitschaft*
wird folgendermalen prazisiert: ,Fahigkeit, sich der Tragweite und der Bedeutung von Entscheidungen
bewusst zu sein. Bereitschaft, innerhalb der Entscheidungskompetenz Verantwortung zu tbernehmen.*,
und das Kriterium ,Denk- und Urteilsvermdgen* so untersetzt: ,Fahigkeit, Sachverhalte und Probleme
zu analysieren, daraus die richtigen Schlussfolgerungen zu ziehen und ein zutreffendes Urteil zu
bilden*.

Abgesehen davon, dass derartige Formulierungen schon durch ihre Unschéarfe elementaren Anspri-
chen an die Bildung von Indikatoren, anhand derer etwas ,gemessen“ werden soll, nicht gerecht
werden, hangen Beurteilungen von Bediensteten durch Vorgesetzte aber nicht davon ab, ob sich die
Beurteilten etwa der ,Tragweite einer Entscheidung” bewusst sind, ob sie eine ,richtige Schluss-
folgerung” ziehen oder sich ein ,zutreffendes Urteil* bilden. Beurteilt wird durch die Vorgesetzten
vielmehr, wie weitgehend die Beurteilten jeweils mit der Auffassung der Vorgesetzten Uber die , Trag-
weite einer Entscheidung®, die ,richtige Schlussfolgerung®, das ,zutreffende Urteil* bereinstimmen.

Letzteres ist nur dann nicht mit dem ,Objektivitats-Anspruch” des Beurteilungswesens im Konflikt, wenn
der Vorgesetzte selbst die ,Tragweite einer Entscheidung” generell objektiv beurteilt und ebenso
generell Uber eine Messlatte fiir die Glltigkeit von ,Schliissen“ und ,Urteilen* verfiigt. Ist dem nicht so,
ist der mehr oder weniger starken ,subjektiven Brechung* von Beurteilungen durch Vorgesetzte Tiir und
Tor geoffnet ...
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Arbeitspapiere



UCEF-Analysen (N

Arbeitspapier P01
Vollzugsbeamte Polizei - Proband(inn)enstrukturen

Vorbemerkungen

Die hier vorgelegten Analysen resiimieren Teilergebnisse des Projektes ,Personalbeurtei-
lungen als Bestandteil der Reproduktionsmechanismen von Geschlechterunterschieden
im Offentlichen Landesdienst“?, das sich in die Arbeiten zur Gleichstellungsbericht-
erstattung der Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern einordnet. Konkret beziehen
sie sich auf Personalbeurteilungen fur Vollzugsbeamte der Polizei.

Datenbasis sind anonymisierte Beurteilungsdaten fiir reprasentative Stichproben aus
beiden Geschlechtergruppen unter den Vollzugsbeamten der Polizei. Da in der Grund-
gesamtheit Manner stark Uberreprasentiert sind*®, wurde fiir jede Geschlechtergruppe
jeweils eine eigene reprasentative Stichprobe durch Zufallsauswahl gewonnen®. Aus-
wertbare Datensatze liegen fir 314 Manner und fur 167 Frauen vor*®.

Das Arbeitspapier hat soziale Strukturmerkmale der in die Erhebungen einbezogenen
Beamten und Beamtinnen sowie Merkmale der entsprechenden Beurteilungen zum
Gegenstand.

Ergebnisse

Zwischen den Proband(inn)en und Probandinnen gibt es deutliche Unterschiede vor allem
in Hinblick auf Alter und Familienstand (Tab. 1): Zum Zeitpunkt der Erstbeurteilung waren
Frauen zum weit tberwiegenden Teil deutlich jinger als ihre ménnlichen Kollegen, und
ein kleinerer Teil von ihnen war verheiratet oder lebte in Partnerschaft. Dennoch war der
Anteil derer, die (noch) Kinder im eigenen Haushalt hatten, mit fast 40 Prozent gro3er als
bei den Mannern (30 Prozent). Letzteres kdnnte sich aus den unterschiedlichen Alters-
strukturen erklaren. Da ein groRerer Teil der Mé&nner bereits zum Zeitpunkt der Erstbeur-
teilung 50 Jahre und &lter war, kdnnten sich deren Kinder ggf. schon aus den elterlichen
Haushalten geltst haben.

Vom Zeitpunkt der Erstbeurteilung zum Zeitpunkt der Zweitbeurteilung haben sich beide
Geschlechtergruppen - wenn auch in Mal3en und abgesehen vom Alter - gegenlaufig

12

13
14

15

Auftraggeberin: Parlamentarische Staatssekretérin fir Frauen und Gleichstellung der Landesregierung
Mecklenburg-Vorpommern.

Grundgesamtheit: Gesamtheit der Vollzugsbeamten, darunter 1.918 Méanner und 307 Frauen.

Da fiur einen - nicht so grof3en - Teil der urspriinglich ausgewahlten weiblichen Vollzugsbeamten
bislang keine Beurteilungen vorlagen, erfolgte eine Nacherhebung, in die insgesamt 25 Frauen
einbezogen wurden.

16,4 Prozent aller Manner, 54,4 Prozent aller Frauen.
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verandert (Tab. 1): So wuchs beispielsweise der Anteil der alleinstehenden Manner um
1,7 Prozentpunkte, wahrend er bei den Frauen um 4 Prozentpunkte sank. Bei den Frauen
sank der Anteil Kinderloser'® um fast 3 Prozentpunkte, bei den Mannern wuchs er um
immerhin gut 5 Prozentpunkte an.

6. Aus einer starker verallgemeinernden Perspektive scheinen mannliche Vollzugsbeamte
im Vergleich zu ihren Kolleginnen also in gréRerem Mal3e soziale Merkmale aufzuweisen,
die sie in dienstlicher Hinsicht als stéarker belastbar und erfahrener erscheinen lassen
konnte: Sie sind alter und weniger durch Ricksichtnahmen auf Kinder im Haushalt
gebunden, als das bei den weiblichen Vollzugsbeamten der Fall ist (Abb. 4).

Zwar ist ein groRerer Teil der Frauen alleinstehend und, von daher, vermutlich flexibler
belastbar als durch Partner und/oder Kinder gebundene Kolleginnen - sie sind im Durch-
schnitt aber eben auch deutlich junger als ihre mannlichen Kollegen.

7. Fur einen erheblichen Teil aller Proband(inn)en vollzog sich zwischen Erst- und Zweit-
beurteilung ein beruflicher Aufstieg, vgl. Tab. 2. Das war bei Frauen sogar noch haufiger
der Fall als bei M&nnern.

8. Tab. 3 und 4 informieren Uber die Arten von Erst- und Zweitbeurteilungen sowie Uber die
Differenziertheit der Beurteilungszeitpunkte. Sie missen an dieser Stelle nicht ausfihr-
licher kommentiert werden.

Verwiesen sei aber darauf, dass die Datenbasis Analysen der Verénderung von Beur-
teilungsergebnissen nur von Regel- zu Regelbeurteilung und von Aufstiegs- zu Regel-
beurteilung erlaubt. Die interessante Frage, wie sich Beurteilungen im Zyklus
.Regelbeurteilung-Aufstiegsbeurteilung-Regelbeurteilung” verdndern und welche Ge-
schlechterdifferenzierungen dabei auftreten, kann auf Basis der vorliegenden Daten nicht
beantwortet werden.

16 Kinderlos im Sinne von: ohne Kinder im eigenen Haushalt.
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Tab. 1: Soziale Merkmale der Proband(inn)en zum Zeitpunkt der Beurteilung -

Vollzugsbeamte Polizei

Erstbeurteilung Zweitbeurteilung

Veranderung (Pro-

zentpunkte)
S in Prozent der Geschlechtergruppe
m w m w m w
Alter
unter 40 25,6 73,5 22,2 69,7 -3,4 -3,8
40 bis unter 50 37,1 13,9 31,2 12,7 -5,9 -1,1
50 und alter 37,4 12,7 46,6 17,6 9,2 4,9
Familienstand
alleinstenend 16,9 40,4 18,6 36,4 1,7 -4,0
alleinerziehend ? 8,3 12,0 6,8 13,9 -1,6 1,9
mit Partner(in)® 74,8 47,6 74,6 49,7 -0,2 2,1
Kinder im Haushalt
ohne Kind(er) 70,0 60,8 75,2 58,2 53 -2,7
mit Kind(ern) 30,0 39,2 24,8 41,8 -5,3 2,7
Typmerkmale

alleinstenend 16,9 40,4 18,6 36,4 1,7 -4,0
alleinerziehend ? 8,3 12,0 6,8 13,9 -1,6 1,9
Familie mit Kind(ern) 21,7 27,1 18,0 27,9 -3,7 0,8
kinderloses Paar unter 50? 20,4 10,8 14,8 8,5 -5,7 -2,4
kinderloses Paar ab 50 ¥ 32,6 9,6 41,8 13,3 9,2 3,7

1) Uberwiegend unter 50 Jahre

2) alle unter 50 Jahre

3) fast ausschlieBlich unter 50 Jahre
4) ohne Kinder im Haushalt

10
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Abb. 3: Soziale Merkmale der Proband(inn)en zum Zeitpunkt der Zweitbeurteilung -
Vollzugsbeamte Polizei

unter 40

40 bis unter 50

50 und alter
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alleinerziehend
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mit Kind(ern)*
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11



UCEF-Analysen @

Abb. 4: Soziale Typmerkmale der Proband(inn)en zum Zeitpunkt der Zweitbeurteilung -
Vollzugsbeamte Polizei

alleinstehend

alleinerziehend

Familie mit Kind(ern)

kinderloses Paar unter 50*

kinderloses Paar ab 50*
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Tab. 2: Aufstieg der Proband(inn)en zwischen den Beurteilungen -
Vollzugsbeamte Polizei

mannlich ‘ weiblich gesamt
Anzahl Probanden
nein 186 80 266
ja 128 87 215
gesamt 314 167 481
in Prozent aller Probanden jeder Geschlechtergruppe
nein 59,2 47,9 55,3
ja 40,8 52,1 447
gesamt 100,0 100,0 100,0

Tab. 3: Art der Erst- und Zweitbeurteilung -
Vollzugsbeamte Polizei

Zweitbeurteilung

ohne : Anlassbeurteilung
Beurteilun Regelbeurteilung )

g Anlass Aufstieg sonst. Anlass
Erstbeurtei- m w m w m w m w
lung

Anzahl Probanden

Regelbeurteilung 17 5 128 48 10 4 1 2
Anlass Aufstieg 2 1 143 79 4 3 0 0
sonst. Anlass 5 15 2 8 2 1 0 1
gesamt 24 21 273 135 16 8 1 3

in Prozent aller Probanden jeder Geschlechtergruppe
Regelbeurteilung 54 3,0 40,8 28,7 3,2 2,4 0,3 1,2
Anlass Aufstieg 0,6 0,6 45,5 47,3 1,3 1,8 0,0 0,0
sonst. Anlass 1,6 9,0 0,6 4.8 0,6 0,6 0,0 0,6
gesamt 7,6 12,6 86,9 80,8 51 4,8 0,3 1,8

13
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Tab. 4: Art der Erst- und Zweitbeurteilung nach Jahren -
Vollzugsbeamte Polizei

; Geschlecht
Jahr Art der Beurteilung
m W
Erstbeurt. | Zweitbeurt. Erstbeurt. Zweitbeurt. In Prozent der
Geschlechtergruppe

2002 2004 Regelbeurt. Aufstiegsbeurt. 3 -
2002 2005 Regelbeurt. Regelbeurt. 6,4 1,2
2002 2005 Regelbeurt. Aufstiegsbeurt. 3 -
2002 2008 Regelbeurt. Regelbeurt. 1,6 3,6
2003 2004 Aufstiegsbeurt. Aufstiegsbeurt. 3 -
2003 2005 Aufstiegsbeurt. Regelbeurt. 3 -
2003 2008 Aufstiegsbeurt. Regelbeurt. ,6 ,6
2004 2005 Aufstiegsbeurt. Regelbeurt. 1,6 -
2004 2008 Aufstiegsbeurt. Regelbeurt. 4,1 7,2
2005 2006 Regelbeurt. Aufstiegsbeurt. 3 -
2005 2007 Regelbeurt. Aufstiegsbeurt. 1,6 1,8
2005 2008 Regelbeurt. Regelbeurt. 32,5 23,4
2005 2008 Regelbeurt. Aufstiegsbeurt. ,6 ,6
2005 2008 Regelbeurt. sonst. Anlassbeurt. 3 6
2005 2005 Aufstiegsbeurt. Regelbeurt. 1,3 6
2005 2008 Aufstiegsbeurt. Regelbeurt. 2,2 1,2
2005 2008 sonst. Anlassbeurt. Regelbeurt. - ,6
2005 2008 sonst. Anlassbeurt. Aufstiegsbeurt. - 6
2006 2008 Regelbeurt. Regelbeurt. - ,6
2006 2008 Aufstiegsbeurt. Regelbeurt. 8,3 7,8
2006 2008 Aufstiegsbeurt. Aufstiegsbeurt. 3 6
2006 2008 sonst. Anlassbeurt. Regelbeurt. - 6
2006 2008 sonst. Anlassbeurt. sonst. Anlassbeurt. - ,6
2007 2008 Regelbeurt. Regelbeurt. 3 -
2007 2008 Aufstiegsbeurt. Regelbeurt. 13,7 13,2
2007 2008 Aufstiegsbeurt. Aufstiegsbeurt. , 1,2
2007 2007 sonst. Anlassbeurt. | Aufstiegsbeurt. , -
2007 2008 sonst. Anlassbeurt. Regelbeurt. - 2,4
2007 2009 sonst. Anlassbeurt. Aufstiegsbeurt. 3 -
2008 2009 Regelbeurt. sonst. Anlassbeurt. - ,

2008 2008 Aufstiegsbeurt. Regelbeurt. 12,7 16,8
2008 2009 Aufstiegsbeurt. Regelbeurt. 6 -
2008 2009 Aufstiegsbeurt. Aufstiegsbeurt. 3 -
2008 2008 sonst. Anlassbeurt. Regelbeurt. ,6 1,2

ohne Zweitbeurteilung

2004 Regelbeurt. ,6
2005 Regelbeurt. 6 -
2005 Aufstiegsbeurt. 3 -
2007 sonst. Anlassbeurt. 1,0 1,2
2008 Regelbeurt. 4,8 2,4
2008 Aufstiegsbeurt. 3 6
2008 sonst. Anlassbeurt. ,3 6,0
2009 sonst. Anlassbeurt. 3 1,8

14
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Arbeitspapier P02
Vollzugsbeamte Polizei - Punktwertverteilungen in Regelbeurteilungen

Vorbemerkungen

1. Das vorliegende Arbeitspapier schlief3t an das Arbeitspapier PO1 zum Projekt ,Personal-
beurteilungen als Bestandteil der Reproduktionsmechanismen von Geschlechterunter-
schieden im Offentlichen Landesdienst*!” an.

2. Leitende Fragestellung der hier restimierten Analysen war die nach Geschlechterdifferen-
zierungen der in Regelbeurteilungen erreichten durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen
und der Punktwerte in den einzelnen Beurteilungskriterien. Dazu wurden séamtliche
Regelbeurteilungen herangezogen, unabhéngig davon, ob sie - in dem hier betrachteten
Zeitraum - den Status einer Erst- oder Zweitbeurteilung haben.

Ergebnisse

3. Wie aus Abb. 5 ersichtlich, unterscheiden sich die durchschnittlichen Gesamtpunkt-
zahlen®® bis zu Werten um 10 Punkte kaum zwischen den Geschlechtern. Allerdings sind
Frauen im hoéheren Punktzahlbereich - prozentual - etwas schwacher vertreten als
Ménner. Da der Frauenanteil unter den Vollzugsbeamten ohnehin relativ gering ist, heif3t
das in absoluten Zahlen, dass in den Regelbeurteilungen insgesamt wenig Frauen eine
héhere durchschnittliche Gesamtpunktzahl erreichten.

4. Dieses Ergebnis konkretisiert sich, wenn man die Punktwertverteilungen in den einzelnen
Beurteilungskriterien betrachtet (Abb. 5 bis 21). Weibliche Vollzugsbheamte sind hier in
aller Regel im Punktzahlbereich 10-11 Uberreprasentiert, wahrend Manner haufiger
héhere Punktwerte erreichen.

Beispielhaft dafiir sind die Bewertungen in den Kriterien Fachkenntnisse sowie Initiative,
Selbststéandigkeit und Auffassungsgabe (Abb. 6 und 7). So wurden etwa die Fachkennt-
nisse von 63 Prozent der Frauen mit 10 oder 11 Punkten bewertet, 12 oder 13 Punkte
erreichten nur 17 Prozent. Bei den Ménnern dagegen lagen 51 Prozent im Punktzahl-
bereich 10-11 und knapp 29 Prozent erreichten 12 oder 13 Punkte.

5. Geschlechterunterschiede zeigen sich zudem in den drei auf Fiihrungsqualitaten bezoge-
nen Kriterien Flhrungs- und Firsorgeverhalten, paddagogisches Geschick, Konflikt-
regelungsvermagen, Informations- und Kommunikationsverhalten (Abb. 19 bis 21). Diese

17 Auftraggeberin: Parlamentarische Staatssekretarin fiir Frauen und Gleichstellung der Landesregierung
Mecklenburg-Vorpommern.

18 Durchschnittliche Gesamtpunktzahlen nur fiir die jeweils Gberhaupt beurteilten Kriterien.
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Unterschiede resultieren allerdings zuerst aus der Tatsache, dass Frauen - auch prozen-
tual - deutlich seltener als Manner in diesen Kriterien Uberhaupt bewertet worden sind.

Generell miinden die Ergebnisse in zwei Beobachtungen: Erstens werden Geschlechter-
unterschiede in den Regelbeurteilungen vor allem in héheren Punktzahlbereichen deut-
lich. Frauen werden zwar auch gut bewertet, Manner aber doch einen , Tick besser*. Dass
dieser ,Tick besser* fur die berufliche Entwicklung und insbesondere fur den Aufstieg in
Positionen mit Fuhrungsverantwortung von Bedeutung sein kann, steht sicher aulZer
Frage.

Zweitens sind Frauen, wie die Beurteilungen in den auf Fihrungsqualitdten bezogenen
Kriterien zeigen, in Fihrungspositionen deutlich unterreprasentiert - noch deutlich stérker
jedenfalls, als es ihrem ohnehin vergleichsweise geringen Anteil an allen Vollzugsbeam-
ten entspricht.

Zu hinterfragen ist, ob und inwieweit die hier konstatierten Geschlechterunterschiede mit
sozialen Merkmalen der Beschéftigten - wie Alter, Familienstand usw. - zusammenhan-
gen.
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5 durchschnittliche Punktzahl
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Abb. 5: Punktzahl insgesamt nach Geschlecht -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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Anteil (in Prozent, kumuliert)

—Manner —Frauen

Interpretationshilfe:

Die jeweils insgesamt erreichten Punktwerte wurden fiir jede Geschlechtergruppe
nach der GréRRe geordnet. Proband X findet sich dann beispielsweise an der 37.
Stelle, d.h. bis zu ihm wurden 37 von 314 méannlichen Proband(inn)en erfasst,
also 11,8 Prozent. Gleiches gilt fir die Probandinnen.

Wie aus der Abbildung ersichtlich, haben also gut 50 Prozent aller Manner und
Frauen durchschnittliche Gesamtpunktzahlen von 6 bis 10 Prozent erreicht.
Dabei zeigen sich wenig Differenzierungen zwischen den Geschlechtern.

Leichte Differenzierungen zeigen sich aber im durchschnittichen Punktzahl-
bereich von etwas uber 10 bis etwas Uber 12. Frauen sind hier leicht unterre-
prasentiert.
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Abb. 6: Punktzahl Kriterium Fachkenntnisse -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > O, in Prozent der M&nner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0

Abb. 7: Punktzahl Kriterium Initiative, Selbststandigkeit und Auffassungsgabe -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > 0, in Prozent der Manner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
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Abb. 8: Punktzahl Kriterium Denk- und Urteilsvermdgen/Entscheidungen -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > O, in Prozent der M&nner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0

Abb. 9: Punktzahl Kriterium Organisationsfahigkeit,
Fahigkeit zu konzeptionellem Arbeiten - Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > 0, in Prozent der Manner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
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Abb. 10: Punktzahl Kriterium Verantwortungsbewusstsein,
Verantwortungsbereitschaft und Zuverlassigkeit -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > O, in Prozent der M&nner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
Abb. 11: Punktzahl Kriterium Schriftliches und mundliches
Ausdrucksvermogen - Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > 0, in Prozent der Manner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
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Abb. 12: Punktzahl Kriterium Belastbarkeit -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > O, in Prozent der M&nner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
Abb. 13: Punktzahl Kriterium Arbeitsmenge -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > 0, in Prozent der Manner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
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Abb. 14: Punktzahl Kriterium Arbeitsqualitat -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > O, in Prozent der M&nner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
Abb. 15: Punktzahl Kriterium Verhandlungsgeschick -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > 0, in Prozent der Manner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
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Abb. 16: Punktzahl Kriterium Verhalten gegeniiber Blrgern -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > O, in Prozent der M&nner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
Abb. 17: Punktzahl Kriterium Verhalten gegentiber Vorgesetzten -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > 0, in Prozent der Manner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
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Abb. 18: Punktzahl Kriterium Verhalten gegeniiber Kollegen -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > O, in Prozent der M&nner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
Abb. 19: Punktzahl Kriterium FUhrungs- und Flrsorgeverhalten,
padagogisches Geschick - Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > 0, in Prozent der Manner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
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Abb. 20: Punktzahl Kriterium Konfliktregelungsvermégen -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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* Punktzahl=0, in Prozent aller Manner bzw. Frauen; Punktzahl > 0, in Prozent der Manner bzw. Frauen mit Punktzahlen > 0
Abb. 21: Punktzahl Kriterium Informations- und Kommunikationsverhalten -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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Arbeitspapier P03

Vollzugsbeamte Polizei - Einfluss von Beschéaftigtenmerkmalen in Regelbeurteilungen

Vorbemerkungen

Das vorliegende Arbeitspapier schlief3t an das Arbeitspapier P02 zum Projekt ,Personal-
beurteilungen als Bestandteil der Reproduktionsmechanismen von Geschlechterunter-
schieden im Offentlichen Landesdienst* an.

Die hier restimierten Analysen zielen auf die Frage. ob und inwieweit die im Arbeitspapier
P02 konstatierten Geschlechterunterschiede von Punktwertverteilungen in Regelbeurtei-
lungen mit weiteren Beschéaftigtenmerkmalen zusammenhangen.

Ergebnisse
Geprift wurde zunachst, ob sich die in Regelbeurteilungen durchschnittlich erreichten

Gesamtpunktzahlen®® fur die folgenden, noch weiter nach Geschlecht differenzierten
Beschaftigtentypen

Typ Charakteristik

1 alleinstehend, Giberwiegend unter 50 Jahre

2 alleinerziehend, alle unter 50 Jahre

3 Familie mit Kind(ern), fast ausschlief3lich
unter 50 Jahre

4 Paar ohne Kinder im Haushalt, unter 50 Jahre

5 Paar ohne Kinder im Haushalt, ab 50 Jahre

statistisch signifikant voneinander unterscheiden. Da das Verhéltnis der Probandenzahlen
in der Stichprobe der weiblichen Vollzugsbeamten und der Stichprobe der Ménner weit
grofRer ist als unter den Vollzugsbeamten insgesamt, wurde die Stichprobe der Ménner fir
die Signifikanzprifungen gewichtet, so dass das Geschlechterverhdltnis in der Gesamt-
stichprobe (Manner und Frauen) dem realen Geschlechterverhaltnis entspricht®.

Tab. 5 zeigt eine Matrix statistisch signifikanter Mittelwertunterschiede fur alle hier be-
trachteten Beschaftigtentypen. Anhand der Tabelle lasst sich tUberprifen, ob sich der

19

20

Bedacht werden muss dabei generell, dass die letzten drei Beurteilungskriterien fir Beamte in Fih-
rungspositionen gelten und nicht durchgangig bewertet wurden. Hier geht es allerdings um die durch-
schnittlichen Gesamtpunktzahlen, in die ausschlieRlich die Kriterien eingingen, die Gberhaupt bewertet
worden sind.

Deshalb summieren sich die mannlichen Probandenzahlen beispielsweise in Tab. 1 nicht auf insgesamt
314, sondern liegen insgesamt weit dartber.
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Mittelwert der jeweils durchschnittlich erreichten Gesamtpunktzahlen etwa fir den Be-
schéftigtentyp ,1 - mannlich von dem fiir jeden anderen Beschéftigtentyp signifikant
unterscheidet oder ob das nicht der Fall ist.

Wie aus der Matrix ersichtlich, springen insbesondere zwei Beschaftigtentypen ins Auge,
fur die sich die Mittelwerte der durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen haufiger von denen
fur andere Beschéftigtentypen signifikant unterscheiden:

a) Beschaftigtentyp 3 - ménnlich; Manner, die in Familie mit Kind(ern) leben und fast
ausschlie3lich unter 50 Jahre alt sind (Mittelwert der durchschnittlichen Gesamt-
punktzahlen 10,80),

b) Beschaftigtentyp 4 - ménnlich; Manner, die in kinderlosen Paarhaushalten leben
und ebenfalls unter 50 Jahre alt sind (Mittelwert der durchschnittlichen Gesamt-
punktzahlen 10,67).

Uberdurchschnittlich hohe Mittelwerte der durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen sind
also fur die recht grol3e Gruppe der in Familie oder Paarhaushalten lebenden Manner
unter 50 Jahre zu konstatieren. Dabei spielt es keine Rolle, ob in ihren Haushalten (noch)
Kinder leben oder nicht** - die Mittelwerte der durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen
beider Beschéaftigtengruppen unterscheiden sich nicht statistisch signifikant.

Einen hdheren Mittelwert erreichte nur noch die insgesamt sehr kleine Gruppe von
Frauen unter 50 Jahre, die in kinderlosen Paarhaushalten leben (Beschéftigtentyp 4 -
weiblich, Mittelwert der durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen 11,03). Aber auch deren
Mittelwert unterscheidet sich von den beiden zuvor genannten Beschaftigtengruppen nicht
- jedenfalls nicht statistisch signifikant.

Sehr wohl aber gibt es zwischen den Mannern und Frauen, die zum Beschaftigtentyp 3
gehoren, statistisch signifikante Unterschiede: Der Manner-Mittelwert liegt mit 10,80
Punkten deutlich ber dem Frauen-Mittelwert von 10,38 Punkten.

5. Insgesamt lasst sich anhand der Matrix in Tab. 5 fur die in Regelbeurteilungen erreichten
durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen restimieren:

a) Die Bewertungen fiur die Alleinstehenden, die Alleinerziehenden und die Gber
50jahrigen, die in Paarhaushalten leben, unterscheiden sich nicht statistisch
signifikant. Weder gibt es signifikante Geschlechterunterschiede innerhalb der
Beschéftigtentypen, noch Unterschiede zwischen den Beschéftigtentypen. Al-
lerdings sind diese Beschéftigtengruppen auch generell durch relativ niedrige
Mittelwerte ihrer durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen charakterisiert.

b) Uberdurchschnittlich hohe Mittelwerte der durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen

21 Die Mittelwerte der durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen beider Beschaftigtengruppen unterscheiden
sich nicht statistisch signifikant.
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werden durch Manner und Frauen unter 50 Jahre erreicht, die in Paarbeziehun-
gen leben. Dabei ist allerdings eine Prazisierung von Belang: Bei den M&nnern
spielt das Kriterium ,Kind(er) im Haushalt“ keine Rolle, bei den Frauen dagegen
sehr wohl. Denn die in diese Gruppe fallenden Frauen lebten zum Zeitpunkt der
jeweiligen Beurteilung in kinderlosen Paarbeziehungen.

C) In gewisser Hinsicht ,zwischen” den beiden zuvor eingegrenzten Gruppen befin-
den sich weibliche Vollzugsheamte aus Familien mit im Haushalt lebenden
Kindern (Beschéftigtentyp 3). Der Mittelwert ihrer durchschnittlichen Gesamt-
punktzahlen unterscheidet sich nur von einem Beschéaftigtentyp statistisch signifi-
kant: den Mannern, die zum gleichen Beschéaftigtentyp gehdren, und deren
Mittelwert deutlich hdher liegt. Ansonsten ,uberlappen* sich gewissermalfien ihre
in den Regelbeurteilungen erreichten durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen
doch zumindest so weit mit denen in allen anderen Beschatftigtentypen, dass sich
die gruppenbezogenen Mittelwerte nicht mehr statistisch signifikant unterschei-
den und - demzufolge - als verschieden interpretiert werden kdnnen.

Fur vertiefende Analysen wurden die durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen in die
Bereiche unter 9,5 Punkte, 9,5 bis unter 11,5 Punkte sowie 11,5 Punkte und mehr zu-
sammengefasst. Geprift wurde dann, wie sich beide Geschlechter - in Abhangigkeit von
weiteren Merkmalen - Gber die drei Punktbereiche verteilen.

Einen eindrucksvollen Uberblick iiber Geschlechterdifferenzierungen in der Besetzung
des héchsten Punktzahlbereiches liefert Abb. 22. Aufgezeichnet wurde dort der fur die
jeweilige Beschéftigtengruppe bestimmte Reprasentationsindex. Er gibt an, wie stark eine
Gruppe in dem jeweiligen Merkmal Uber- oder unterreprasentiert ist.

Zur lllustration ein Beispiel: Von den Vollzugsbeamten im Alter von 40 bis unter 50 Jahre
sind 6,69 Prozent Frauen. Von den 40 bis unter 50jahrigen, die in den Regelbeurtei-
lungen 11,5 Punkte und mehr erreichten, sind 6,62 Prozent Frauen. Im Vergleich zu ihrem
Anteil an der gesamten Altersgruppe sind Frauen im hdchsten Punktzahlbereich also um
6,62 - 6,69 Prozentpunkte = -0,07 Prozentpunkte schwécher vertreten. Bezieht man diese
Differenz noch auf den Anteil der Frauen an der Altersgruppe, also auf 6,69, ergibt sich
der Reprasentationsindex

RI1=100%*(6,62 - 6,69)/6,69=-1,05 Prozent.
In anderen Worten: Frauen dieser Altersgruppe sind unter den Vollzugsbeamten im
hdchsten Punktzahlbereich, gemessen an ihrem Anteil an der Altersgruppe, um 1,05
Prozent unterreprésentiert.
Abb. 22 macht zunachst deutlich, dass Frauen in dem héchsten Punktzahlbereich gene-
rell unterreprasentiert sind - um mehr als 30 Prozent. Manner sind dagegen um knapp 5

Prozent Giberreprésentiert.

Dabei sind jingere Manner, Alleinerziehende oder Manner, die in Familien mit Kind(ern)
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leben, besonders stark Gberreprésentiert. Ein Alter unter 40 Jahren und die Zusténdigkeit
fur Kinder ist unter den méannlichen Vollzugsbeamten also tberdurchschnittlich oft mit
sehr guten Regelbeurteilungen verbunden.

Eindrucksvolle Geschlechterunterschiede zeigen sich nun gerade an diesen beiden
Merkmalen - also dem jiingeren Alter und der Zusténdigkeit fur Kinder im eigenen Haus-
halt. Denn insbesondere diese Gruppen sind bei den weiblichen Vollzugsbeamten im
hdchsten Punktzahlbereich sehr stark unterreprasentiert: Jiingere Frauen um mehr als 30
Prozent, und die Gruppe der Frauen mit Kind(ern) im Haushalt sogar um mehr als 50
Prozent.

Wie Abb. 23 zeigt, sind Frauen dagegen im mittleren Punktzahlbereich deutlich Uberre-
prasentiert, und hier vor allem die Frauen, die in Familien mit Kind(ern) im Haushalt
leben. In der am schwéchsten beurteilten Gruppe, vgl. Abb. 24, sind Manner zwar gene-
rell Uberreprésentiert. Gleiches gilt aber auch fur altere Frauen und Frauen mit Kind(ern).

8. Die Ergebnisse detaillierterer, auf die einzelnen Beurteilungskriterien bezogener Analysen
finden sich in Tab. 6 und den nachfolgenden Abbildungen 25 bis 27. Zusammengefasst
wurden dort Informationen Uber Proband(inn)en, die in den jeweiligen Kriterien mit
mindestens 12 Punkten bewertet worden sind. Dabei blieben - je Kriterium - alle Pro-
band(inn)en ausgeklammert, die in dem Kriterium nicht beurteilt wurden.

Tab. 6 veranschaulicht, wie stark unter 50jahrige Manner, gleich ob sie Kinder im Haus-
halt haben oder nicht, in der jeweils am besten beurteilten Gruppe vertreten sind. Frauen
der gleichen Altersgruppe, die in Familien mit Kind(ern) leben, fallen dagegen weit ab.

Nur in zwei der Kriterien sind die Anteile beider Gruppen in dem hier eingegrenzten
héchsten Punktzahlbereich einander annéhernd &hnlich: im Informations- und Kommuni-
kationsverhalten sowie im Konfliktregelungsvermégen.

Besonders stark dominieren die Méanner dagegen in den Kriterien Fachkenntnisse,
Organisationsfahigkeit, Fahigkeit zu konzeptionellem Arbeiten, Verhalten gegeniber
Vorgesetzten, Belastbarkeit, Verhandlungsgeschick, Initiative, Selbststandigkeit und
Auffassungsgabe sowie Verantwortungsbewusstsein, Verantwortungsbereitschaft und
Zuverlassigkeit.

9. Um den Einfluss von Kindern auf Geschlechterdifferenzierungen in den Regelbeurtei-
lungen zu Uberprifen, wurden flr die Proband(inn)en im Alter unter 50 Jahre, die jeweils
zum héchsten Punktzahlbereich gehdren, in jedem Beurteilungskriterium

a) Frauen und Manner mit Kindern
b) Manner mit und ohne Kinder sowie
C) Frauen mit und ohne Kinder

untereinander verglichen, vgl. Abb. 25 bis 27.

Tatséachlich belegt der in Abb. 25 dargestellte Vergleich von Frauen und Mannern mit
Kindern zum einen, dass auch Manner mit Kind(ern) den Frauen mit Kind(ern) in jedem
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10.

der Beurteilungskriterien deutlich Uberlegen sind - jedenfalls soweit es ihre Positionierung
im héchsten Punktzahlbereich betrifft. Die Unterschiede zwischen beiden Gruppen sind
in einer Reihe von Kriterien statistisch signifikant.

Zum anderen macht Abb. 26 anhand des Vergleiches von Mannern mit und ohne Kindern
deutlich, dass die Zusténdigkeit der Ménner fur Kinder fir die Zugehorigkeit zu den
Proband(inn)en im hdchsten Punktzahlbereich faktisch bedeutungslos ist. Die Unter-
schiede zwischen beiden Mé&nner-Gruppen sind gering und nur im Kriterium ,Verhalten
gegenlber den Birgern® statistisch signifikant.

Das ist bei den Frauen mit und ohne Kindern anders, vgl. Abb. 27: Die Unterschiede
zwischen den beiden Frauen-Gruppen sind sehr viel grof3er als bei den Mé&nnern und
fallen deutlich zugunsten der Frauen ohne Kinder aus. In den - fur Aufstieg wahrlich nicht
unbedeutenden - Kriterien wie ,Organisationsfahigkeit, Féhigkeit zu konzeptionellem
Arbeiten®, ,Verantwortungsbewusstsein, Verantwortungsbereitschaft und Zuverlassigkeit*
und ,Verhandlungsgeschick®, aber auch in der Beurteilung des Verhaltens sind die
Unterschiede zwischen den Frauen mit und ohne Kinder statistisch signifikant.

Generell legen die zuvor erdrterten Ergebnisse den Schluss nahe, dass Geschlechter-
unterschiede keine oder eine geringe Rolle spielen, solange die in den Regelbeurtei-
lungen erreichten durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen unterhalb einer bestimmten
Grenze liegen. Wird diese Grenze tiberschritten, treten Geschlechterunterschiede zutage
- zuungunsten der weiblichen Vollzugsbeamten.
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Tab. 5: Matrix statistisch signifikanter Mittelwertunterschiede
der durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen nach Beschéaftigtentypen (gewichtet) -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei

Anzahl

Geschlecht m w m w

Typ 1 2

* h.s. - hochsignifikant, s.s. - sehr signifikant, s. - signifikant

Legende

Typ Charakteristik

alleinstehend (Uberwiegend unter 50 Jahre)
alleinerziehend (alle unter 50 Jahre)
Familie mit Kind(ern) (fast ausschlie3lich unter 50 Jahre)

Paar ohne Kinder im Haushalt unter 50

a A W N P

Paar ohne Kinder im Haushalt ab 50
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Abb. 22: Repréasentationsindex fur Proband(inn)en
mit durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen von 11,5 und héher -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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Abb. 23: Représentationsindex flr Proband(inn)en
mit durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen von 9,5 bis unter 11,5 -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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Abb. 24: Représentationsindex flr Proband(inn)en
mit durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen unter 9,5 -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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Tab. 6: Proband(inn)en mit Punktzahlen > 11 nach Beschéftigtengruppen*
(gewichtet, ohne Proband(inn)en mit der Punktzahl Null) -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei

Frauen unter

Manner unter
50 Jahre in

50 Jahre in . tbrige Probanden
it Familie mit Pafirbemehung, Probanden insgesamt
Kriterium Kind(ern) mit oder ohne
Kind(er)
in Prozent der jeweiligen Gruppe
Fachkenntnisse 19,2 41,3 26,8 31,8
Initiative, Selbststandigkeit und 212 377 254 29.7
Auffassungsgabe
Denk- und Urteilsvermdgen/Entscheidungen 15,4 27,4 20,0 22,5
Organlsgtlonsfahlgkel_t, Fahigkeit zu 77 292 19,2 22.4
konzeptionellem Arbeiten
Verantwortungsbewusstsein, Verantwortungs-
bereitschaft und Zuverlassigkeit 22 e e e
Schri_ftliches und miindliches Ausdrucks- 135 254 15,7 19,2
vermoégen
Belastbarkeit 135 33,3 22,8 26,3
Arbeitsmenge 17,3 28,7 16,2 20,8
Arbeitsqualitat 17,3 27,6 19,0 22,0
Verhandlungsgeschick 5,8 25,1 17,1 19,6
Verhalten gegeniiber Birgern 8,9 34,8 19,3 24,1
Verhalten gegeniiber Vorgesetzten 11,5 31,6 22,3 25,3
Verhalten gegeniiber Kollegen 19,2 28,5 21,5 23,9
F_[}hrungs_— und FUrsorgeverhaIten, 200 29.9 18,3 23.0
padagogisches Geschick
Konfliktregelungsvermogen 18,2 20,3 14,0 16,6
Informations- und Kommunikationsverhalten 25,0 27,6 17,5 21,7

* Die Unterschiede zwischen den Beschéftigtengruppen sind, bis auf eine Ausnahme,
statistisch signifikant (und fast immer hochsignifikant). Davon ausgenommen sind nur
die Beurteilungen im Kriterium ,Konfliktregelungsvermogen®.
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Abb. 25: Anteil an Proband(inn)en mit Punktzahlen > 11 (gewichtet) -
Mé&nner unter 50 Jahre mit Kind(ern) vs. Frauen unter 50 Jahre mit Kind(ern) -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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Abb. 26: Anteil an Probanden mit Punktzahlen > 11 (gewichtet) -
Manner unter 50 Jahre mit Kind(ern) vs. Manner unter 50 Jahre ohne Kind(er) -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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Abb. 27: Anteil an Probandinnen mit Punktzahlen > 11 (gewichtet) -
Frauen unter 50 Jahre mit Kind(ern) vs. Frauen unter 50 Jahre ohne Kind(er) -
Regelbeurteilungen Vollzugsbeamte Polizei
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Arbeitspapier P04
Vollzugsbeamte Polizei - Veranderungen von Erst- zu Zweitbeurteilung

Vorbemerkungen

1. Das vorliegende Arbeitspapier schlief3t an das Arbeitspapier PO3 zum Projekt ,Personal-
beurteilungen als Bestandteil der Reproduktionsmechanismen von Geschlechterunter-
schieden im Offentlichen Landesdienst* an.

2. Analysiert wurde, wie sich die Beurteilungen von den Erst- zu den Zweitbeurteilungen
verandert haben und ob sich in diesen Veranderungen Geschlechterdifferenzierungen
bemerkbar machen.

3. Den Analysen waren durch den Datenbestand allerdings enge Grenzen gesetzt. Wie aus
der folgenden Tabelle ersichtlich, konnte in den Analysen nur Gberpruft werden, welche
Veranderungen sich in den Geschlechtergruppen
a) von Regelbeurteilung zu nachfolgender Regelbeurteilung und
b) von Aufstiegsbeurteilung zu nachfolgender Regelbeurteilung
ergeben haben.

Vertiefende Analysen? waren wegen der zu geringen Zahl der vorliegenden Beurtei-
lungen nicht moglich - es sei denn, die Veranderungen waren unabhéngig von der Art der
Erst- und Zweitbeurteilung Uberprift worden. Da aber bei Regelbeurteilungen nach
vorherigen Aufstiegsbeurteilungen nicht ausgeschlossen werden kann, dass sich durch
Veranderungen der Arbeitsinhalte neue BeurteilungsmaRstabe ergeben haben, war ein
solcher Ansatz der Sachlage nicht angemessen.

Zweitbeurteilung
Anlassbeurteilung
Regel-
ohne . ; anderer
beurteilung | Aufstieg Gesamt
Anlass
m w m w m w m w m w
Erstbeurteilung
Anzahl
Regelbeurteilung 17 5 1128 48 10 4 1 2 |156 59
Anlass Aufstieg 2 1 143 79 4 3 0 0 |149 83
Anlass sonst 5 15 2 8 2 1 0 1 9 25
Gesamt 24 21 273 |135 16 8 1 3 |314 |167

22 Etwa zu Abhangigkeiten von weiteren Beschéftigtenmerkmalen wie Alter usw.
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Ergebnisse

Abb. 28 zeigt fur jeden Probanden, wie sich die durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen
von Regelbeurteilung bzw. Aufstiegsbeurteilung zu nachfolgender Regelbeurteilung
verandert haben. Liegen die in die Abbildungen eingetragenen Punkte unterhalb der
jeweiligen grauen Linie, haben sich die Beurteilungen gegentber der Erstbeurteilung
verschlechtert, liegen sie Uber der grauen Linie, haben sie sich verbessert.

Deutlich wird in beiden Fallen zunéchst, dass sich die Verédnderungen sowohl bei den
Mannern als auch bei den Frauen in beide Richtungen vollzogen haben, ohne dass sich
interpretierbare Geschlechterdifferenzierungen zeigen. Dartiber hinaus gibt es sozusagen
Trends zur Nivellierung: Proband(inn)en, die in den Erstbeurteilungen unterhalb des
Bereiches von 10 bis 11 Punkten lagen, haben sich in der Zweitbeurteilung haufiger
etwas verbessert, lagen sie oberhalb dieses Punktbereiches, haufiger etwas verschlech-
tert. Das gilt sowohl fuir die Bewertungen von Regel- zu Regelbeurteilung als auch fur die
Bewertungen von Aufstiegs- zu Regelbeurteilung?®.

Zwar deuten die in die Abbildungen eingezeichneten Trendlinien darauf hin, dass bei den
Frauen die Nivellierung von Regel- zu Regelbeurteilung etwas schwécher, von Aufstiegs-
zu Regelbeurteilung etwas stérker ist als bei den Mannern, statistisch signifikant - und
interpretierbar - sind diese Unterschiede jedoch nicht.

Das gilt in gleicher Weise fir die Veranderungen der durchschnittlichen Gesamtpunkt-
zahlen von Zweit- und Erstbeurteilung. So sanken in der Gesamtheit der Proband(inn)en,
fur die zwei entsprechende Beurteilungen vorliegen, die Gesamtpunktzahlen von Regel-
zu Regelbeurteilung bei den Mannern um etwas mehr als 0,09 Punkte, bei den Frauen
verbesserten sie sich um knapp 0,14 Punkte, vgl. Tab. 7. Von Aufstiegs- zu Regelbeur-
teilung waren die Bewertungsunterschiede etwas grof3er. Hier sanken die Punktzahlen
bei den Manner um 0,41 Punkte und bei den Frauen um 0,37 Punkte. Die Geschlechter-
unterschiede sind also minimal und - zumal angesichts der aus Abb. 28 ersichtlichen
Verteilungen der Veranderungen - nicht interpretierbar.

Deutlichere Veranderungen zeigen sich dagegen bei den Proband(inn)en, die zwischen
Erst- und Zweitbeurteilung aufgestiegen sind, vgl. Tab. 7. Hier sanken bei den Mannern
auch die Gesamtpunktzahlen von Regel- zu Regelbeurteilung um 0,64 Punkte ab, wah-
rend sie bei den Frauen fast unverandert geblieben sind®. Und von Aufstiegs- zu Regel-
beurteilung verschlechterten sich in der Gruppe der aufgestiegenen Proband(inn)en die
Gesamtpunktzahlen etwa doppelt so stark wie in der Gesamtheit der Proband(inn)en -
ohne Unterschiede zwischen den Geschlechtern.

Ergebnisse von Analysen der Verdnderung der Punktwerte in den einzelnen Beurteilungs-

23

24

Tatsachlich gibt es eine statistisch hochsignifikante gegenlaufige Korrelation zwischen den Gesamt-
punktzahlen der Erstbeurteilung und den Veranderungen von Erst- zu Zweitbeurteilung. Das gilt sowohl
fur die Manner als auch fur die Frauen.

Dieser Unterschied ist statistisch signifikant.
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kriterien finden sich fir die Gesamtheit der Proband(inn)en in den Abb. 29 und 30. Aber
auch hier sind statistisch signifikante Geschlechterunterschiede die Ausnahme.

Soweit es die Veranderungen von Regel- zu Regelbeurteilung betrifft, haben sich, sieht
man von den ,Fuhrungskriterien“ ab, Frauen eher etwas verbessert und Manner leicht
verschlechtert. Allerdings sind die Unterschiede zwischen den Geschlechtern nur fur die
Kriterien ,Denk- und Urteilsvermdgen/Entscheidungen” sowie ,Verantwortungsbewusst-
sein, Verantwortungsbereitschaft und Zuverlassigkeit” statistisch signifikant. Anders als im
Falle der Gbrigen Kriterien, haben sich die Beurteilungen fiir Frauen bei den auf Fuh-
rungsqualitéaten zielenden Kriterien verschlechtert - deutlich, und starker als bei den
Mé&nnern. Allerdings ist die Gruppe der Frauen, die in diesen Kriterien Giberhaupt bewertet
wurde, sehr klein, so dass sich diese Unterschiede hdchstens - und mit Vorsicht - als
Trend interpretieren lassen.

Keinerlei statistisch signifikante Geschlechterunterschiede zeigen sich bei den Ver-
anderungen von Aufstiegs- zu Regelbeurteilung, vgl. Abb. 31.

Analoge, auf die einzelnen Beurteilungskriterien bezogene Analysen, erfolgten auch fir
die Gruppe der zwischen den Beurteilungen aufgestiegenen Proband(inn)en. Hier liegen
die Verhéltnisse insofern anders als in der Gesamtheit der Proband(inn)en, als sich die
Bewertungen von Regel- zu Regelbeurteilung fir die Manner fast durchgéngig deutlich
starker verschlechtert haben als bei der Gesamtheit der Proband(inn)en, wahrend sich
bei den Frauen haufiger bessere Bewertungen zeigen. Die Unterschiede zwischen den
Geschlechtern sind in einer Reihe von Féllen statistisch signifikant.

Besonders stark haben sich dabei die Bewertungen in den ,FUhrungskriterien“ ver-
schlechtert. Wieder aber sind die hier sichtbaren Geschlechterdifferenzierungen nicht
interpretierbar, weil die Zahl der Frauen, die in diesen Kriterien beurteilt wurden, sehr
klein ist.

Auch die Veranderungen von Aufstiegs- zu Regelbeurteilung, genauer die Verschlechte-
rung der Beurteilungen, sind in der Gruppe der aufgestiegenen Proband(inn)en starker
als in der Gesamtheit der Proband(inn)en. Das trifft zwar noch etwas mehr fir Manner als
fur Frauen zu, insgesamt unterscheiden sich die Geschlechter aber nicht statistisch
signifikant.

Generell erlauben die Analysen der Veranderungen von Erst- zu Zweitbeurteilung vier
Folgerungen:

a) Soweit es die Gesamtheit der Proband(inn)en betrifft, fir die entsprechende
Beurteilungen vorliegen, lassen sich Geschlechterunterschiede in Hinblick auf
Veranderungen von Erst- zu Zweitbeurteilung nur im Ausnahmefall nachweisen.
Soweit deutlichere Unterschiede erkennbar werden, sind sie wegen der geringen
Zahl an Frauen, fir die diese Unterschiede gelten, wenn tberhaupt, dann nur als
Trend interpretierbar.
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b)

c)

d)

Von Erst- zu Zweitbeurteilung lasst sich fir die Gesamtheit der Proband(inn)en
ein Trend zur Nivellierung feststellen. Proband(inn)en, die in der Erstbeurteilung
unterhalb des Bereiches von 10 bis 11 Punkten lagen, haben sich haufiger
verbessert als verschlechtert, die oberhalb dieses Punktbereiches lagen, haufiger
etwas verschlechtert als verbessert.

Im Durchschnitt haben sich die Beurteilungen fir die Gesamtheit der Pro-
band(inn)en in jedem der Beurteilungskriterien von Aufstiegs- zu Regelbeur-
teilung verschlechtert. Das gilt in besonderem Mal3e fur die Beurteilungen in den
Kriterien fur Fihrungsqualitaten.

Erfolgte zwischen den Beurteilungen ein beruflicher Aufstieg, haben sich die
Beurteilungen bei Mannern deutlicher verschlechtert als bei Mannern, die zwi-
schenzeitlich ohne Aufstieg blieben. Bei Frauen gilt das nur fir die Bewertungs-
unterschiede von Aufstiegs- zu Regelbeurteilung. Von Regel- zu Regelbeur-
teilung haben sich die Bewertungen bei aufgestiegenen Frauen - wie bei der
Gesamtheit der Frauen - in einigen Kriterien sogar verbessert und unterscheiden
sich statistisch signifikant von denen der Manner.
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Abb. 28: Veranderung der Gesamtpunktzahl von Erst- zu Zweitbeurteilung -
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Abb. 29: Durchschnittliche Veranderung der Punktzahl
von Regel- zu Regelbeurteilung -
Vollzugsbeamte Polizei
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Abb. 30: Durchschnittliche Veranderung der Punktzahl
von Aufstiegs- zu Regelbeurteilung -
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Tab. 7: Durchschnittliche Veranderung der Punktzahl von Erst- zu Zweitbeurteilung -

Proband(inn)en insgesamt und Proband(inn)en mit Aufstieg zwischen den Beurteilungen

Vollzugsbeamte Polizei

Zweitbeurteilung (Regelbeurteilung)

Geschl. | alle Probanden S CHIEISE
Probanden
. durchschnittliche Veranderung der
Erstbeurteilung Gesamtpunktzahi
m -0,098 -0,636
Regelbeurteilung
w 0,138 -0,018
Aufstiegs- m -0,411 -0,886
beurteilung o -0,371 -0,706
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Abb. 31: Durchschnittliche Veranderung der Punktzahl
von Regel- zu Regelbeurteilung nach Aufstieg -
Vollzugsbeamte Polizei
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Abb. 32: Durchschnittliche Veranderung der Punktzahl
von Aufstiegs- zu Regelbeurteilung nach Aufstieg -
Vollzugsbeamte Polizei
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Arbeitspapier MO1
Stammhauser Ministerien - Probandenstrukturen

Vorbemerkungen

1. Die hier vorgelegten Analysen resiimieren Teilergebnisse des Projektes ,Personalbeurtei-
lungen als Bestandteil der Reproduktionsmechanismen von Geschlechterunterschieden
im Offentlichen Landesdienst“”®, das sich in die Arbeiten zur Gleichstellungsbericht-
erstattung der Landesregierung Mecklenburg-Vorpommern einordnet. Konkret beziehen
sie sich auf Personalbeurteilungen fiir Landesbedienstete héherer Tarifebenen in den
Stammhé&usern der Ministerien.

2. Datenbasis sind anonymisierte Beurteilungsdaten fir die Gesamtheit beider Geschlech-
tergruppen. Einbezogen wurden dabei nur jene Bedienstete, flr die mindestens zwei
aufeinanderfolgende Beurteilungen vorhanden waren. Auswertbare Datensétze liegen fuir
85 Manner und fir 51 Frauen vor.

3. Das Arbeitspapier hat soziale Strukturmerkmale der in die Erhebungen einbezogenen
Beamten und Beamtinnen sowie Merkmale der entsprechenden Beurteilungen zum
Gegenstand.

Ergebnisse
4. Zwischen den Probanden und Probandinnen gibt es in Hinblick auf Alter und Familien-

stand keine gravierenden Unterschiede, vgl. Tab. 8, siehe auch Abb. 33 und 34. Soweit
vorhanden, erklaren sie sich mit einiger Wahrscheinlichkeit aus der Tatsache, dass ein -
im Vergleich zu den Ménnern - etwas grol3erer Anteil an Frauen zur Altersgruppe unter 40
Jahre gehort(e). Entsprechend grol3er ist auch der Anteil an den Alleinstehenden.

Zudem haben sich beide Geschlechtergruppen vom Zeitpunkt der Erstbeurteilung zum
Zeitpunkt der Zweitbeurteilung im wesentlichen gleichgerichtet und in &hnlicher Starke
verandert, vgl. Tab. 8.

5. Fur einen erheblichen Teil aller Proband(inn)en vollzog sich zwischen Erst- und Zweit-
beurteilung eine berufliche Veranderung bzw. ein beruflicher Aufstieg, vgl. Tab. 9. Das
war bei Ménnern allerdings noch haufiger der Fall als bei Frauen. Dennoch bleibt die
Tatsache, dass zwischen beiden Beurteilungen zweimal soviel Manner wie Frauen den
Aufstieg geschafft haben - konkret: 16 Manner und 8 Frauen.

25 Auftraggeberin: Parlamentarische Staatssekretarin fir Frauen und Gleichstellung der Landesregierung
Mecklenburg-Vorpommern.
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6.

Tab. 10 informiert Gber die Arten von Erst- und Zweitbeurteilungen. Wie ersichtlich, sind
sowohl die Erst- als auch Zweitbeurteilungen weit Uberwiegend Regelbeurteilungen.
Deshalb kann die interessante Frage, wie sich Beurteilungen im Zyklus ,Regel-
beurteilung-Aufstiegsbeurteilung-Regelbeurteilung” verandern und welche Geschlechter-
differenzierungen dabei auftreten, nicht auf Basis der vorliegenden Daten beantwortet
werden.
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Tab. 8: Soziale Merkmale der Proband(inn)en zum Zeitpunkt der Beurteilung -
Stammhéuser Ministerien

Erstbeurteilung

Zweitbeurteilung

Veranderung (Pro-

zentpunkte)
S in Prozent der Geschlechtergruppe
m w m w m w
Alter
unter 40 23,5 29,4 9,4 19,6 -14,1 -9,8
40 bis unter 50 65,9 62,7 57,6 49,0 -8,2 -13,7
50 und alter 10,6 7,8 32,9 31,4 22,4 23,5
Familienstand
alleinstehend ¥ 21,2 29,4 20,0 31,4 -1,2 2,0
alleinerziehend ? 2,4 3,9 3,5 5,9 1,2 2,0
mit Partner(in)® 76,5 66,7 76,5 62,7 0,0 -3,9
Kinder im Haushalt
ohne Kind(er) 43,5 54,9 54,1 60,8 10,6 5,9
mit Kind(ern) 56,5 45,1 45,9 39,2 -10,6 -5,9
Typmerkmale

alleinstehend 21,2 29,4 20,0 31,4 -1,2 2,0
alleinerziehend ? 2,4 3,9 3,5 5,9 1,2 2,0
Familie mit Kind(ern) 54,1 41,2 424 33,3 -11,8 -7,8
kinderloses Paar unter 50% 16,5 23,5 16,5 11,8 0,0 -11,8
kinderloses Paar ab 50 * 59 2,0 17,6 17,6 11,8 15,7

1) Uberwiegend unter 50 Jahre
2) alle unter 50 Jahre

3) fast ausschlieBlich unter 50 Jahre

4) ohne Kinder im Haushalt
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Abb. 33: Soziale Merkmale der Proband(inn)en zum Zeitpunkt der Zweitbeurteilung -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 34: Soziale Typmerkmale der Proband(inn)en zum Zeitpunkt der Zweitbeurteilung -
Stammhauser Ministerien
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Tab. 9: Aufstieg der Proband(inn)en zwischen den Beurteilungen -
Stammhéuser Ministerien

mannlich ‘

Aufstieg? weiblich gesamt
Anzahl Probanden
nein 43 30 73
ja, ohne And. Anf.niveau 26 13 39
ja, Aufstieg 16 8 24
gesamt 85 51 136
in Prozent aller Probanden jeder Geschlechtergruppe
nein 50,6 58,8 53,7
ja, ohne And. Anf.niveau 30,6 25,5 28,7
ja, Aufstieg 18,8 15,7 17,6
gesamt 100,0 100,0 100,0

Tab. 10: Art der Erst- und Zweitbeurteilung -
Stammhé&user Ministerien

Anlassbeurteilung
Regelbeurteilung

Anlass Aufstieg sonst. Anlass
Erstbeurteilung m w m w m w
Regelbeurteilung 73 42 - - 1 -
Anlass Aufstieg 1 3 - - - -
sonst. Anlass 10 6 - - - -
gesamt 84 51 - - 1 -

in Prozent aller Probanden jeder Geschlechtergruppe

Regelbeurteilung 85,9 82,4 - - 1,2 -
Anlass Aufstieg 1,2 59 - - -
sonst. Anlass 11,8 11,8 - - -
gesamt 98,8 100,0 - - 1,2 -
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Arbeitspapier M02
Stammhauser Ministerien - Punktwertverteilungen in Regelbeurteilungen

Vorbemerkungen

Das vorliegende Arbeitspapier schlief3t an das Arbeitspapier MO1 zum Projekt ,Personal-
beurteilungen als Bestandteil der Reproduktionsmechanismen von Geschlechterunter-
schieden im Offentlichen Landesdienst? an.

Leitende Fragestellung der hier resiimierten Analysen war die hach Geschlechterdifferen-
zierungen der in Regelbeurteilungen erreichten durchschnittlichen Gesamtpunktzahlen
und der Punktwerte in den einzelnen Beurteilungskriterien. Dazu wurden samtliche
Regelbeurteilungen herangezogen, unabhéngig davon, ob sie - in dem hier betrachteten
Zeitraum - den Status einer Erst- oder Zweitbeurteilung haben.

Ergebnisse

Ein Blick auf die von Mannern bzw. Frauen erreichten durchschnittlichen Punktzahlen fur
die Gesamtheit der Leistungskriterien, vgl. Abb. 35, verweist auf zwei Fakten:

Erstens zeigt sich bei den jeweils knapp 20 Prozent mannlichen oder weiblichen Beurteil-
ten, deren durchschnittliche Punktzahlen am geringsten sind, dass die M&nner noch
deutlich unter den Punktzahlen liegen, mit denen die Frauen beurteilt wurden. Vergleichs-
weise schwach beurteilte Frauen wurden demnach als weit weniger schwach beurteilt als
die ,schwachen Manner*.

Zweitens aber unterscheidet sich die Verteilung der tibrigen Beurteilten Gber das Punkte-
spektrum von knapp 7,5 bis zu fast 10 Punkten?” zwischen den Geschlechtern faktisch
Uberhaupt nicht.

Bleibt man also auf der Ebene der durchschnittlichen Punktzahlen fur die Leistungs-
kriterien insgesamt, gibt es faktisch keine Geschlechterunterschiede in den Beurteilungen
fur all die Beschéftigten, die nicht so schwach beurteilt werden, dass ihr beruflicher
Aufstieg ohnehin wenig wahrscheinlich ist.

Fasst man die Bewertungen nach Leistungskriterien in vier Leistungskomplexe zusam-
men?®, ergibt sich ein &hnliches Bild, vgl. Abb. 36 bis 39. Tatsachlich schneiden die

26

27
28

Auftraggeberin: Parlamentarische Staatssekretéarin fir Frauen und Gleichstellung der Landesregierung
Mecklenburg-Vorpommern.

Jeweils Mittelwerte Uber alle Kriterien.

Komplexe: Arbeitsmenge (Arbeitsumfang, Belastbarkeit, Termingerechtigkeit), Arbeitsqualitat (Fach-
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Frauen unter den Beurteilten mit sehr guten (durchschnittlichen) 8 oder 9 Bewertungs-
punkten sogar noch etwas besser ab als die Manner - wenn man jeweils ihren prozentua-
len Anteil an der jeweiligen Geschlechtergruppe zum Maf3stab nimmt. Allerdings sind die
realen Unterschiede angesichts der relativ kleinen Zahl an Beurteilungen eher vernach-
lassigbar. Zudem ist die Gesamtzahl an Frauen (51) deutlich kleiner als die der Manner
( 85), so dass selbst ein leichter prozentualer Vorsprung der Frauen in absoluten Zahlen
nicht ibermaRig viel bedeutet.

Der Eindruck, dass zumindest in den héheren Punktzahlbereichen kaum nennenswerte
Geschlechterunterschiede erkennbar werden, verfestigt sich, wenn man Abb. 40 bis 73
fur die Bewertungen in den einzelnen Leistungs- und Befahigungsmerkmalen zur Kennt-

Letzeres gilt jedenfalls mit wenigen Ausnahmen: Soweit es die Leistungskriterien Arbeits-
umfang (Abb. 40), Belastbarkeit (Abb. 41) und Arbeitsplanung (Abb. 52) betrifft, finden
sich anteilig deutlich mehr Manner als Frauen unter den Beurteilten mit den hdchsten
Punktzahlen. Noch weit gravierender ist der Vorsprung der Manner bei den Beurteilten,
denen ein hohes Mal an Verantwortungsbewusstsein und -bereitschaft zugesprochen

Wieder miuinden die Ergebnisse in zwei generellen Folgerungen: Erstens lassen sich
signifikante Geschlechterunterschiede in den Beurteilungen faktisch Uberhaupt nicht
finden, wenn die Beurteilungsergebnisse auf einer stark aggregierten Ebene betrachtet
werden®. Zweitens bliebe das Bild von Geschlechtergerechtigkeit in den Beurteilungs-
ergebnissen im wesentlichen sogar dann erhalten, wenn man sich auf die Ebene ein-
zelner Kriterien begibt - ware da nicht der Vorsprung der Manner in zwar wenigen Krite-
rien, aber eben in Kriterien, die mit Sicherheit fur beruflichen Aufstieg besonderes Ge-
wicht besitzen. Dass sich dieser Vorsprung in absoluten Zahlen als letztlich nicht tiber-
manig grol? erweist, ist dabei so lange irrelevant, wie die Zahl der beruflichen Aufstieg-
schancen fur die Beurteilten ebenfalls iberschaubar bleibt. Denn wenn Frauen zwar auch
gut bewertet werden, ein relativ kleiner Teil der Manner aber doch noch einen ,Tick
besser, und das in aufstiegsrelevanten Kriterien, liegt nahe, dass dieser , Tick besser” fr
die berufliche Entwicklung und insbesondere fir den Aufstieg in Positionen mit Flhrungs-

Differenziertere Analysen, analog zu den Analysen fir die Vollzugsbeamten der Polizei,
wirden angesichts der relativ geringen Zahl an Beurteilten zu kaum interpretierbaren
Ergebnissen fuhren. Auf sie wird deshalb verzichtet.

kenntnisse. Grundlichkeit, Verwendbarkeit der Arbeitsergebnisse, Anwendung von Vorschriften,
ZweckmaRigkeit des Handelns, Schriftlicher Ausdruck, Mundlicher Ausdruck, Eigeninitiative, Selb-
stéandigkeit, Arbeitsplanung, Vertretung des Verantwortungsbereiches, Umgang mit dem Birger),
Sozialverhalten (Kooperationsverhalten, Umgang mit Kritik, Zuverlassigkeit) und Fihrungsverhalten
(Wahrnehmung der Fuhrungsverantwortung, Delegation, Ordnen der Arbeitsabléufe, Anleitung und

5.

nis nimmt.

wird (Abb. 69).
6.

verantwortung von Bedeutung sein wird.
7.

Aufsicht, Motivierung).

29

Also etwa auf der Ebene durchschnittlicher Gesamtpunktzahlen.
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Abb. 35: Gesamtpunktzahl nach Geschlecht -
Stammhéauser Ministerien
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Abb. 36: Durchschnittliche Punktzahl Kriterien Arbeitsmenge -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 37: Durchschnittliche Punktzahl Kriterien Arbeitsqualitat -

Stammhauser Ministerien

Anteil (in Prozent)
45 45

40

35

30

25

20

15

o

0 [ |
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

durchschnittliche Punktzahl (gerundet)
EManner EFrauen

58



UCEF-Analysen

Abb. 38: Durchschnittliche Punktzahl Kriterien Sozialverhalten -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 39: Durchschnittliche Punktzahl Kriterien Fihrungsverhalten -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 40: Punktzahl Kriterium Arbeitsumfang -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 41: Punktzahl Kriterium Belastbarkeit -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 42: Punktzahl Kriterium Termingerechtigkeit -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 43: Punktzahl Kriterium Fachkenntnisse -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 44: Punktzahl Kriterium Grindlichkeit -
Stammhauser Ministerien

Anteil (in Prozent)

Abb. 45: Punktzahl Kriterium Verwendbarkeit der Arbeitsergebnisse -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 46: Punktzahl Kriterium Anwendung von Vorschriften -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 47: Punktzahl Kriterium ZweckmaRigkeit des Handelns -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 48: Punktzahl Kriterium Schriftlicher Ausdruck -
Stammhauser Ministerien

Anteil (in Prozent)

Abb. 49: Punktzahl Kriterium Mindlicher Ausdruck -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 50: Punktzahl Kriterium Eigeninitiative -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 51: Punktzahl Kriterium Selbstandigkeit -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 52: Punktzahl Kriterium Arbeitsplanung -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 53: Punktzahl Kriterium Vertretung des Verantwortungsbereiches -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 54: Punktzahl Kriterium Umgang mit dem Burger -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 55: Punktzahl Kriterium Kooperationsverhalten -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 56: Punktzahl Kriterium Umgang mit Kritik -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 57: Punktzahl Kriterium Zuverlassigkeit -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 58: Punktzahl Kriterium Wahrnehmung der Fiihrungsverantwortung -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 59: Punktzahl Kriterium Delegation -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 60: Punktzahl Kriterium Ordnen der Arbeitsablaufe -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 61: Punktzahl Kriterium Anleitung und Aufsicht -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 62: Punktzahl Kriterium Motivierung -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 63: Punktzahl Kriterium Bereitschaft zur Ubernahme zusétzlicher Aufgaben
mit dienstlichem Bezug - Stammhé&user Ministerien
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Abb. 64: Punktzahl Kriterium Denk- und Urteilsvermégen -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 65: Punktzahl Kriterium Auffassungsgabe -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 66: Punktzahl Kriterium Einfallsreichtum -
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Abb. 67: Punktzahl Verhandlungsgeschick -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 68: Punktzahl Kriterium Durchsetzungsvermégen -

Anteil (in Prozent)
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Abb. 69: Punktzahl Kriterium Verantwortungsbewusstsein und -bereitschaft -
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Abb. 70: Punktzahl Kriterium Entschlusskraft -
Stammhauser Ministerien

Anteil (in Prozent)

80
60 60
40 40
20 20

0 - 0
0 1 2 3 4
Punktzahl
EMéanner ElFrauen
Abb. 71: Punktzahl Kriterium Organisationsféahigkeit -
Stammhéuser Ministerien
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Abb. 72: Punktzahl Kriterium Flexibilitat -
Stammhauser Ministerien
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Abb. 73: Punktzahl Kriterium Mitarbeiterfihrung -
Stammhéuser Ministerien
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