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Vorwort Ministerin Heike Werner und Landesgleichstellungsbeauftragte Gabi
Ohler

Die Landesregierung ist mit dem Verfassungsauftrag ausgestattet, die tatsachliche
Gleichstellung von Frauen und Mannern zu férdern und zu sichern. Der Erfullung dieses
Auftrags dient das Thiringer Gleichstellungsgesetz. Dieses legt besonderen Augenmerk auf
Aspekte, wie die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur beide Geschlechter, der Ausgleich
von Nachteilen in Folge einer geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung, die Beseitigung von
Unterreprasentanz und die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern in Gremien.
Das Gesetz beinhaltet, dass die Landesregierung dem Landtag berichtspflichtig ist, wie sich
die Gleichstellung in den vergangenen Jahren entwickelt hat. Mit dem vorliegenden Bericht

wird dieser Verpflichtung nachgekommen.

Um diesem Verfassungsauftrag gerecht zu werden und mdéglichst gut die Situation in
Thdringen analysieren und Handlungsbedarfe benennen zu konnen, wurde ein
Wissenschaftlerinnen-Team von der Ludwig-Maximilians-Universitat Miinchen beauftragt.
Diese haben zum einen die vorhandenen statistischen Daten der Thiringer
Gleichstellungsstatistik zu den Stichtagen 30. Juni 2017 und 30. Juni 2020 ausgewertet, zum
anderen aber auch wertvolle qualitative Interviews mit 30 Gleichstellungsbeauftragten gefihrt.
Zudem wurde mittels einer Fragebogenerhebung die Anwendung des Thiringer

Gleichstellungsgesetz in dessen Geltungsbereich untersucht.

Wesentliche Erkenntnis dieses Berichts ist, dass das Thiringer Gleichstellungsgesetz in
einigen Bereichen eine positive Wirkung zeigt, in anderen Bereichen die gesetzlichen
Regelungen aber viel zu haufig nicht umgesetzt werden. Und das, obwohl — es sei hier ein
weiteres Mal wiederholt — die Gleichstellung Verfassungsrang hat und gesetzlich verankert ist.
Gelegentlich fragt man sich, wie Gesellschaft funktionieren wiirde, wenn andere Gesetze, wie
zum Beispiel Straf- oder Wirtschaftsgesetze ebenso gleichgiltig behandelt wirden, kaum

bekannt waren oder eher als Empfehlung denn als Vorschrift verstanden wirde.

Ein Zitat aus dem Bericht sei hier vorweggenommen: ,Es erscheint geradezu paradox, dass
gerade im Kontext von Verwaltung derlei Beschreibungen von Anarchie und Informalitat zu

finden sind.”

Es lohnt sich, den Bericht genauer zu studieren um herauszufinden, wo Anarchie und
Informalitat herrschen. Um zum einen die daraus resultierenden Empfehlungen zu verstehen,
aber auch, um in die Diskussion zu kommen und sich zu vergegenwartigen, wie wichtig
Gleichstellung fur diese Gesellschaft wirklich ist. Eine Gesellschaft — noch dazu eine, die
schrumpft — kann es sich schlicht nicht leisten, auf all die klugen, engagierten,

lebenserfahrenen und kreativen Frauen zu verzichten.
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Den Gutachterinnen Dr. Jasmin Siri und Rahel Zelenkowits mdchten wir unseren Dank fur die
Erstellung des wissenschaftlichen Gutachtens zu diesem Bericht aussprechen. Wir danken
aulR3erdem den dreif3ig Gleichstellungsbeauftragten fir ihre Bereitschaft der Teilnahme an den
qualitativen Leitfadeninterviews, welche wichtiger Bestandteil des beauftragten Gutachtens
sind. Sie geben uns neben der Auswertung der statistischen Daten wertvolle und
richtungsweisende Eindrucke zur Verbesserung der Wirksamkeit und Arbeitsfahigkeit der

Gleichstellungsbeauftragten.

Unser Dank gilt auch den vielen Gleichstellungsbeauftragten und Bediensteten in den
Dienststellen, welche durch die Teilnahme an der Fragebogenerhebung dazu beigetragen
haben, dass mit diesem Bericht ein umfassendes Bild Uber die Anwendung des Thiringer
Gleichstellungsgesetzes vorliegt.

Unsere Gesellschaft braucht Gleichstellung und das Streben nach Geschlechtergerechtigkeit
nach wie vor, wenn nicht sogar in diesen Zeiten mehr denn je. Dieser Bericht zeigt mit seinen
Empfehlungen auf, wo wir bestehende (gesetzliche Regelungen aktuellen
gleichstellungspolitischen Anspriichen und den Herausforderungen unserer Zeit anpassen
missen. Diese DenkanstoRe sollten genutzt werden, um dem Verfassungsrang der

Gleichstellung angemessen zu entsprechen.

In diesem Sinne wiinschen wir eine engagierte Lektlre.

fe i Lsen A

Heike Werner Gabi Ohler

Ministerin flr Arbeit, Soziales, Beauftragte fir die

Gesundheit, Frauen und Gleichstellung von Frau

Familie des Freistaats Thuringen und Mann des Freistaats Thiringen



Teil A

Gutachten anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts

der Thiuringer Landesregierung

Autorinnen: Dr.Jasmin Siri

Rahel Zelenkowits

Im Auftrag der Beauftragten
fur die Gleichstellung von Frau und Mann

des Freistaats Thuringen




1. Vorwort

Vielfach wird sich in modernen Demokratien mit dem ,Soll-Zustand‘ von Gleichberechtigungs-
und Diversity-MaRhahmen in Organisationen beschéftigt. Es wird viel Zeit darauf verwendet,
Gleichstellung normativ, politisch und juristisch zu begrinden. Politische Akteur:innen
bemiihen sich, dies in Verwaltungs- und Organisationspraxis umzusetzen, indem Gesetze
formuliert und geéndert oder neue Stellen geschaffen werden. Der Blick auf die praktische
Wirkung konkreter Mal3nahmen kommt im operativen Geschaft oft zu kurz und ist alles andere
als einfach, insbesondere dann, wenn man sie im Zeitverlauf betrachten mdchte. Die Wirkung
konkreter Gleichstellungsmalnahmen ist mithin eine ,Black Box' der politischen Planung wie

auch der begleitenden Forschung.

Die Bedeutung von Begleitforschung zu Verwaltungs- und Gesetzesinitiativen und ihrer
konkreten Implementierung kann daher gar nicht hoch genug geschatzt werden. Sie
ermdglicht es, zielgenau und ressourcenschonend nachzujustieren — oder dies auch zu
unterlassen, wenn das sich abzeichnende Bild zufriedenstellend scheint. Um eine solch
passgenaue Reaktion zu ermdéglichen ist es unerlasslich, die Wirkung von Gesetzen und
Verwaltungsvorschriften aus der Praxis derer, die sie gestalten sollen, zu betrachten und deren
Problembeschreibungen genau in den Blick zu nehmen. Es geht daher im Folgenden auch
nicht nur um die (wichtige) Interpretation statistischer Kennzahlen, z.B. um die Frage wie viele
Frauen und wie viele Manner in einem spezifischen Zeitraum beférdert wurden oder darum,
wie viele Frauen in Leitungspositionen sind. Die Statistik gibt uns, insbesondere Uber den
Verlauf eines langeren Zeitrahmens, wichtige Hinweise beziglich der Wirksamkeit politischer
Vorhaben und I&sst eine Beurteilung politischer Zielvorgaben zu. Zugleich hat die statistische
Interpretation Grenzen. Sie sagt nichts dartiber aus, wie die Umsetzung einer Initiative
funktioniert — oder dartber, welche unterschiedlichen Herausforderungen die Umsetzenden in

konkreten Prozessen erleben.

Wir haben uns daher entschieden, neben der Arbeit mit den uns zur Verfligung gestellten
Daten auch eigene Daten — und zwar Interviewdaten — zu erheben. Es ist von hdchstem
Interesse fir uns, wie die Praktikerinnen und Praktiker in Organisation und Verwaltung das
.Projekt Gleichstellung“ beobachten, welche Probleme und Chancen sie sehen und welche
Vorschlage sie aus ihrer konkreten Praxis heraus fir eine Verbesserung von Prozessen
machen konnen. Durch die Einbindung der Betroffenen in den Begutachtungsprozess (hier:
insbes. Gleichstellungsbeauftragte in verschiedenen organisationalen Einheiten) wird
einerseits das wertvolle Wissen aus der Praxis archiviert. Zugleich kann begleitende
Interviewforschung als ein Element partizipativer Forschung konzipiert werden, in dem die

Befragten sich in ihrer lebensweltlichen wie professionellen Expertise ernst genommen fiihlen,
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den Prozess mitgestalten und ihn auch fir sich reflektieren kénnen (vgl. von Unger 2014).
Dadurch wird die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten in besonderer Form wertgeschatzt
und zugleich die Akzeptanz der Begleitforschung erhoht.

Von der begleitenden Interviewstudie erhoffen wir uns in diesem Sinne mehr Tiefenscharfe
und Differenziertheit der Aussagen und Empfehlungen. So sind die Einblicke der
Gleichstellungsbeauftragten fur unsere gutachterliche Arbeit auch deshalb wichtig gewesen,
weil sie in sehr unterschiedlichen Arbeitskontexten tétig sind, die sich zum Beispiel durch ihre
GroRRe oder auch die Ausstattung der Stelle der Gleichstellungsbeauftragten ganz erheblich
unterscheiden. Die Gleichstellungsbeauftragten stellen keine homogene Einheit dar, sondern
haben, je nachdem ob sie zum Beispiel in der Stadt oder auf dem Land, in einem Ministerium
oder in der Handwerkskammer arbeiten, ganz unterschiedliche Anforderungen und

Herausforderungen zu bewaltigen.
Das Gutachten verfolgt in diesem Sinne drei Ziele:

1. Auswertung der vorliegenden quantitativen Daten mittels statistischer Analyse. Dies
umfasst die Datenséatze der Thuringer Gleichstellungsstatistik nach 8 5 Thuringer
Gleichstellungsgesetz im Zusammenhang mit der Thiringer Gleichstellungs-
statistikverordnung 30.6.17 und 30.6.2020 sowie Abgleich mit weiteren verfiigbaren
Datenquellen.

2. Erhebung zuséatzlicher qualitativer Daten und versammelte Interpretation der Daten in
einem Mixed-Methods-Design, welches geeignet ist Uber die Frage nach der
Bewertung derzeitiger Rechtsgrundlagen und Fo6rdermalinahmen verlassliche
Aussagen zu treffen und zu empirisch gut abgesicherten Politikempfehlungen zu
kommen.

3. Schaffung eines Moglichkeitsraums fur Partizipation und Feedback durch die
Expertinnen aus der  Praxis, der sowohl der Bewertung der
GleichstellungsmafRnahmen zutréglich ist als auch dem Abbau von Sorgen und

Angsten dienen kann, die mit der Evaluation verbunden sein kénnten.

Zunachst wird einfiihrend die Herausforderung von Gleichstellungspolitik im foderalen System
der Bundesrepublik Deutschland diskutiert und dabei speziell die Situation Thiringens erdrtert.
Thiringen ist deshalb ein interessanter Fall, weil es ein Bundesland mit starkem landlichem
und kleinstadtischem Raum ist und eine progressive Gleichstellungsagenda verfolgt (Teil A
Kapitel 2). Anschlielend folgt das Ergebnis der Auswertung der Daten der Thiringer
Gleichstellungsstatistik, die durch das Landesamt fur Statistik zur Verfiigung gestellt wurden
sowie der begleitenden Interviewstudie (Teil A Kapitel 3 und 4). Da die Studie einen Mixed-

Methods-Ansatz nutzt, wird dieser in aller Kiirze zu Beginn dieses ersten empirischen Kapitels
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beschrieben (3.1). Es folgen dann zunachst die statistischen Auswertungen (3.2). Die
Auswertung der qualitativen Studie — es wurden 30 Interviews mit Gleichstellungsbeauftragten
aus unterschiedlichen organisationalen Einheiten gefuhrt — wird im vierten Kapitel prasentiert
(4). Es handelt sich um problemzentrierte Interviews — das heil3t, die Auswertung legt den
Schwerpunkt vor allem auf verbesserungswiirdige Sachverhalte (und damit weniger auf das,
was schon gut lauft). Entsprechend sind die Beschreibungen auch nicht als Gesamtbild der
Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten zu verstehen. Kapitel 5 zielt im Anschluss darauf,
Empfehlungen zur Ausgestaltung und Ausweitung gesetzlicher Férdermalnahmen zu
entwerfen. Es wird danach fragen, ob die Rechte und Pflichten der Beauftragten unter den
konkreten Umsténden ideal ausgestaltet werden kénnen und anhand der empirischen

Forschungen Verbesserungsvorschlage unterbreiten (5).

2. Gleichstellungspolitik im foderalen System: Reflexion der regionalen und
politischen Situation Thiringens

Das foderale System der Bundesrepublik Deutschland fuhrt dazu, dass die Gestaltung der
Gleichstellungspolitik — wie in anderen Bereichen auch — recht unlbersichtlich sein kann.
Gleichstellungspolitik findet auf EU-Ebene, auf Bundesebene wie auch auf Landes- und
Kommunalebene statt. Auf EU-, Landes- und Bundesebene wird gesetzgeberisch gewirkt, auf
kommunaler Ebene wird (insbesondere in Grof3stadten) zusatzlich auf der Ebene von Policies
politisch gehandelt. Bereits auf der Ebene der Landesverfassungen finden sich aufgrund der
foderalen Struktur unterschiedliche Formulierungen des Gleichstellungsgrundsatzes!. Um es
vereinfacht darzustellen: Die Gleichstellungsarbeit hangt im féderalen System nicht zuletzt
vom Willen der Landerparlamente und den konkreten politischen Akteur:innen auf Landes-
und Kommunalebene ab — und damit auch von sich verandernden politischen Mehrheiten,
realen und gefuhlten Sachzwangen und Stimmungen. Stabilisieren lasst sich diese dem
politischen Tagesgeschaft unterliegende Unsicherheit vor allem, indem Gesetze und

Ausfuhrungsverordnungen klar und bindend formuliert werden.

Thuringer Gleichstellungsgesetz

Das Gleichstellungsgesetz Thiringens wurde in seiner heutigen Fassung im Jahr 2013 vom
Thiringer Parlament beschlossen. Giiltigkeit besitzt das Gesetz fiur alle Verwaltungen des
Landes Thiringen, seine kommunalen Gebietskérperschaften sowie Koérperschaften,
Anstalten und Stiftungen des offentlichen Rechts, die unter der Aufsicht des Landes stehen.
Zielsetzung des Gesetzes ist die Férderung und Sicherung der tatsachlichen Gleichstellung

von Frauen und Mannern in allen Bereichen des offentlichen Lebens durch geeignete

1 Fur einen Vergleich siehe http://www.genderkompetenz.info/w/files/gkompzpdf/landesverfassungen.pdf, letzter
Abruf 15.11.2022.
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Malnahmen, zu deren Verwirklichung sich der Freistaat in seiner Verfassung verpflichtet hat
(GleichstG TH 2013). Konkretisiert wird das Ziel der Gleichstellung von Frauen und Mannern
anhand folgender Punkte:

1. .die Schaffung von Bedingungen, die fir beide Geschlechter die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ermdglichen,

2. der Ausgleich von Nachteilen, die als Folge einer geschlechtsspezifischen
Arbeitsteilung entstehen,

3. die Erhbhung des Anteils von Frauen oder Mannern, soweit sie in einzelnen Bereichen
unterreprasentiert sind, sowie

4. die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern in Gremien, fur die das Land
oder die Verwaltungsbehorden der kommunalen Gebietskdrperschaften Berufungs-
oder Entsendungsrechte haben.” (§ 2 Abs. 1 GleichstG TH 2013)

FordermalRnahmen

Um diese Ziele zu erreichen, wurden spezifische FoérdermalRnahmen gesetzlich
festgeschrieben. Ein zentrales Instrument ist dabei die Pflicht zur Erstellung eines
Gleichstellungsplan jeder personalfiihrenden Dienststelle mit mindestens 50 Bediensteten
unter der Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten, der fur je sechs Jahre giiltig ist. Der
Gleichstellungsplan soll dabei Mal3Bnhahmen und Zielvorgaben zur Férderung von Frauen und
Mannern, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie inklusive Betreuung und Pflege sowie die
Erhéhung der Anteile desjenigen Geschlechts, dass unterreprasentiert ist, beinhalten. Die im
Abstand von drei Jahren zu erhebenden statistischen Daten Uber die Verteilung von Méannern
und Frauen innerhalb der Bediensteten-Struktur unterstiitzen sowohl die Formulierung der
notwendigen MalRnahmen als auch die Prifung der angestrebten Ziele. Werden diese Ziele
nicht erreicht, muss die Dienststelle dies den jeweils zustdndigen Stellen - wie bspw. auf
kommunaler Ebene dem Kreistag oder Gemeinderat - berichten und das Verfehlen begriinden.
Zudem bendtigen die Dienststellen bei einem Nicht-Erreichen von weniger als 50% bei den
Zielen zu Fuhrungspositionen eine Genehmigung und Zustimmung der (bergeordneten
Behorde bei allen weiteren Einstellungen, Beforderungen und Hohergruppierungen, die
Fuhrungspositionen betreffen. Die Implementierung solcher Sanktionen bei Nichteinhaltung
des Gleichstellungsplanes wird auch auf fachlicher Seite von Expert:innen empfohlen, um die

Wirksamkeit von Gleichstellungsarbeit zu unterstitzen ( Stiegler et al. 2015: 79).

Zudem besitzen auch die statistischen Erhebungen aufgrund der Berichtspflicht an das
Landesamt fiur Statistik eine Controlling-Funktion (ebd.). Am 30. Juni des jeweiligen
Berichtsjahres ist statistisch je die Zahl der Bediensteten, gegliedert nach Geschlecht, Voll-,

Teil-, Altersteilzeittatigkeit und Beurlaubung, inklusive der Besoldungs- und Entgeltgruppen,
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Laufbahnen, Wertebenen, Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben festzuhalten.
Zudem mussen die Gremienbesetzungen, als auch Stellenausschreibungen, Bewerbungen,
Einstellungen, Beférderungen, HoOhergruppierungen und Fortbildungen mit den bereits

genannten Kategorien in den Daten aufgenommen werden.

Um innerhalb der Dienststellen eine Gleichstellung der Geschlechter zu férdern, soll nach dem
Gleichstellungsgesetz bei Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren, Einstellung und
beruflichen Aufstiegen das jeweils unterreprasentierte Geschlecht gezielt zu Bewerbungen
aufgerufen, eingeladen und beim Vorliegen gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung bevorzugt bertcksichtigt werden. Stellenausschreibungen muissen, sofern dafir
geeignet, auch in Teilzeitform ausgeschrieben werden. Zudem miussen bei Feststellung zur
Qualifikation Erfahrungen und Fahigkeiten, die durch Betreuung oder Pflege von Angehdrigen
oder durch ehrenamtliche Tatigkeit erworben wurden, berucksichtigt werden, falls sie fur die
Aufgabe von Bedeutung sind. Auch bei der Besetzung von Gremien sind Manner und Frauen
zu gleichen Teilen zu berticksichtigen. Das Gleichstellungsgesetz schreibt dafiir ebenso eine
Unterstiitzung der Fortbildungsmafnahmen fir Manner und Frauen in den Dienststellen fest.
Inhaltlich sollen Fortbildungsveranstaltungen Themen wie Fragen um die Gleichberechtigung
von Mannern und Frauen, Chancengleichheit sowie die Problematik der sexuellen Belastigung
am Arbeitsplatz aufnehmen.

Zur Gestaltung der Arbeitsbedingungen fir Beschaftigte mit Familienpflichten legt das
Thuringer Gleichstellungsgesetz einen Anspruch auf Anderung der Arbeitszeit fest und sieht
die Forderung von Gleitzeit, Tele- wund Heimarbeit als auch individuelle
Arbeitszeitvereinbarungen innerhalb der Dienststellen vor. Hier gilt ein Benachteiligungsverbot
bei Teilzeitbeschéaftigung, Tele- und Heimarbeit sowie familienbedingter Beurlaubung. Im
Gegensatz zu anderen Gleichstellungsgesetzen wie in NRW, Niedersachsen oder
Mecklenburg-Vorpommern, die keine Regelung im Gleichstellungsgesetz zur Ruckkehr von
Bediensteten ins Berufsleben haben, macht das Thuringer Gleichstellungsgesetz hier
spezifische Vorgaben. So sind die Beschaftigten, besonders bei familiaren Griinden, vorrangig
bei der Besetzung von Vollzeitstellen zu beachten. Diese haben einen Anspruch auf einen
gleichwertigen Arbeitsplatz, wobei der gleiche Dienstort anzustreben ist. Durch geeignete
Mafinahmen soll der Wiedereinstieg flr Beschaftigte mit Familienpflichten erleichtert werden.
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Das Amt der Gleichstellungsbeauftragten

Bei der Umsetzung dieser gesetzlichen Vorschriften werden die Dienststellen durch das Amt
der Gleichstellungsbeauftragten unterstitzt. Die Gleichstellungsbeauftragten haben den
gesetzlichen Auftrag die Durchfiihrung des Gesetzes zu fordern und zu Uberwachen. Sie
werden mit ihrer Stellvertretung in jeder Dienststelle mit mindestens 50 Bediensteten aus dem
Kreis der Bediensteten fir vier Jahre von allen Beschaftigten gewahlt. Die Stellvertretung
Ubernimmt die Person mit der zweithdchsten Stimmenzahl. Lasst sich keine Person als
Gleichstellungsbeauftragte oder Stellvertretung zur Wahl aufstellen, sind diese von der
Dienststellenleitung im Einvernehmen zu bestellen. In Landkreisen und Gemeinden mit Gber
20.000 Einwohner:innen werden die Gleichstellungsbeauftragten bestellt. Schulen sind hierbei
von der Wahl bzw. Bestellung ausgenommen. Die Gleichstellungsbeauftragten kénnen in
Thiringen mittels des Wortlauts ,aus dem Kreis der Bediensteten® hierbei sowohl mannlich als
auch weiblich sein, wobei diese Entscheidung kurz vor der Verabschiedung im Jahr 2013
hitzige Debatten und Demonstrationen hervorrief (Jochmann-Doéll  2018:  35).
Gleichstellungsbeauftragte dirfen nicht der Personalvertretung angehéren sowie eine Stelle
innehaben, in der sie selbststandig oder vorbereitend Entscheidungen (ber
Personalangelegenheiten treffen. Sie sind aber in ihrem Amt der Dienststellenleitung
unmittelbar zugeordnet und in ihrer Ausiibung von fachlicher Weisung frei.

Zu welchem zeitlichen Anteil die Gleichstellungsbeauftragte das Amt als dienstliche Tatigkeit
austben kann und entlastet wird, ist in Thiringen Uber eine pauschale Regelung ,wie es nach
Art und Grole der Dienststelle zur ordnungsgemaRen Durchfiihrung ihrer Aufgaben notwendig
ist* (§ 17 Abs. 2 GleichstG TH 2013) flr Behdrden mit bis zu 400 Bediensteten geregelt. Ab
400 Bediensteten ist die Entlastung Uber eine gestufte Regelung abhéngig von der

Beschaftigtenzahl vorgesehen:

- mit mehr als 400 Bediensteten: 50%
- mit mehr als 800 Bediensteten: 75%
- mit mehr als 1200 Bediensteten:; 100%

Von dieser Regelung kann im Einvernehmen zwischen der Gleichstellungsbeauftragten und
der Dienststellenleitung abgewichen werden. Besonders die pauschale Regelung wird in der
evaluativen Forschung im Vergleich von Gleichstellungsgesetzen kritisch gesehen, da diese
einen Interpretationsspielraum fur die Entlastung 06ffnet, die negativ fur die
Gleichstellungsarbeit ausgelegt werden kénnen (Jochmann-Déll 2018: 30). Positiv fur die
Gleichstellungsarbeit zeigen sich Regelungen wie in Mecklenburg-Vorpommern, die

vorschreiben, dass die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten anderen Aufgaben vorgeht

14



(ebd.). Die kommunalen Gleichstellungsbeauftragten sind in Thiringen mit mindestens drei

Vierteln ihrer wochentlichen Arbeitszeit zu entlasten.

Hinsichtlich der Ausstattung mit Ressourcen ist dies in Thiringen Uber den Satz der zur
Aufgabenerfiillung ,notwendig sachlichen Ausstattung® geregelt. Personell werden die
Gleichstellungsbeauftragten in Thiringen durch die Stellvertretung unterstitzt, wobei eine
weitere Hilfe die Vertrauensfrauen in kleineren Dienststellen darstellen. Die
Gleichstellungsbeauftragten als Vertrauensfrauen und Stellvertretung haben das Recht
mindestens einmal jahrlich an einer Fortbildung teilzunehmen. Verbindlicher ist hier
beispielsweise die Regelung auf Bundesebene, die die Teilnahme an spezifischen
Fortbildungen als Aufgabe einer Gleichstellungsbeauftragten vorschreibt (Jochmann-Doll
2018: 28). Zu den weiteren Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehort auch ihre
Beteiligung ,bei allen personellen, sozialen und organisatorischen MaRRnahmen der
Dienststelle, die Fragen der Gleichstellung von Frauen und Mannern, der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie und der Verbesserung der beruflichen Situation der in der Dienststelle
beschéftigten Frauen und Manner betreffen” (§ 18 Abs. 1 GleichstG TH 2013). Als Beispiele
werden hier exemplarisch Einstellungsverfahren, Beforderungen, Hohergruppierungen,
Herabgruppierungen, Versetzungen, Konzeptionen von Fortbildungsmafinahmen, die Analyse
der Bediensteten-Struktur, Aufstellung, Anderung und Umsetzung des Gleichstellungsplans
sowie  von Personalentwicklungskonzepten, der Besetzung von  Gremien,
Arbeitszeitregelungen wie Teilzeitbeschaftigung sowie die Veranderungen von Dienststellen
genannt. Die beauftragte Person berat und unterstiitzt auch Frauen und Manner in Einzelfallen
bezlglich beruflicher Foérderung und Benachteiligungen und nimmt Beschwerden Uber
sexuelle Belastigung entgegen. Kommunale Gleichstellungsbeauftragte arbeiten zudem mit
Frauengruppen, -verbanden und -vereinen, Frauenhausern und Schutzwohnungen
zusammen sowie weiteren wichtigen gleichstellungspolitischen Akteur:innen. Sie initiieren
eigene MaRRnahmen, wirken bei der Organisation und Durchflihrung von Veranstaltungen und
allgemeiner Offentlichkeitsarbeit mit, stehen beratend und helfend fir Rat suchende
Burgeriinnen bzgl. der Chancengleichheit zur Verfiugung und unterstitzen die

Dienststellenleitung.

Um diese Aufgaben erflllen zu kdénnen, missen die Gleichstellungsbeauftragten die
Informationen rechtzeitig erreichen, sie iber MalRnahmen in Kenntnis gesetzt und daran auch
beteiligt werden. Dies ist im Thuringer Gleichstellungsgesetz folgendermafien formuliert: ,lhr
sind die erforderlichen Unterlagen friihzeitig vorzulegen und jederzeit Auskiinfte zu erteilen.
Ihre Beteiligung soll zeitlich vor der Personalvertretung erfolgen® (§19 Abs. 1 GleichstG TH
2013). Hierbei ist nicht festgelegt, wie eine frihzeitige Beteiligung auszusehen hat, im

Gegensatz beispielsweise zum Gleichstellungsgesetz von Mecklenburg-Vorpommern, die
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dies Uber den ,Beginn des Entscheidungsprozesses auf Seiten der Dienststelle“ (§ 18 Abs. 3
GIG M-V) definiert (Jochmann-Ddll 2018: 20). In Thuringen haben Gleichstellungsbeauftragte
das Recht an allgemeinen Dienstberatungen und Monatsgesprachen zu personellen,
organisatorischen und sozialen Angelegenheiten teilzunehmen. Zudem haben sie das Recht
einen Einspruch bei einem Verstol3 der Dienststelle gegen den Gleichstellungsplan,
Bestimmungen des Gleichstellungsgesetzes oder andere die Gleichstellung von Frauen und
Mannern betreffenden Vorschriften innerhalb von sieben Tagen einzulegen. Dies hat eine
aufschiebende Wirkung und die Dienststellenleitung muss innerhalb eines Monats Uber den
Einspruch entscheiden, wobei eine Ablehnung von der Leitung schriftlich zu begriinden ist.
Rechtsschutz bzw. Klagerecht besitzt die Gleichstellungsbeauftragte bei einem erfolglosen
Einspruch innerhalb eines Monats und dem Scheitern einer auf3ergerichtlichen Einigung sowie
wenn Rechte der Gleichstellungsbeauftragten verletzt oder kein dem Gesetz entsprechender
Gleichstellungsplan aufgestellt wurde. Zudem hat das Land Thiringen im Gegensatz zu
anderen Bundeslandern wie Bayern oder Niedersachsen eine Beauftragte fur die

Gleichstellung von Frau und Mann.

Das Thiringer Gleichstellungsgesetz sieht zudem hinsichtlich der Strategie des Gender
Budgetings eine Chancengleichheitsprifung vor, die sich auf den Erlass von
Rechtsverordnungen und Verwaltungsvorschriften bezieht. Die Verwendung einer
geschlechtergerechten Sprache, in der Manner und Frauen wie es von Expertiinnen
empfohlen wird gleichermalRen sichtbar gemacht werden (Stiegler et al. 2015:139), ist in
Tharingen Uber die Formulierung ,,soweit wie maglich geschlechtsneutrale Bezeichnungen zu
wahlen® (§28 GleichstG TH 2013) verankert.

Lage Thuringens und Besonderheiten

Zur Bewertung der Frage nach dem Erfolg von GleichstellungsmafRnahmen sind jeweils auch
die landerspezifischen und regionalen Besonderheiten im Geflige der Bundesrepublik zu
beachten. Hierauf soll nun in aller Kiirze eingegangen werden. Thiringen gehért zu den
kleineren Bundeslandern der Bundesrepublik Deutschland und liegt hinsichtlich seiner
Bevolkerungsdichte unter den sogenannten ,neuen’ Bundeslandern auf den vorderen Platzen,
im Vergleich mit den sogenannten ,alten’ Bundeslandern ist die Bevolkerungsdichte jedoch
geringer. Die Bevolkerung konzentriert sich an der vertikal laufenden Stadtekette von Eisenach
bis Gera, womit das Stadt-/Land-Gefélle sich nicht im Sinne einer Zentrum/Peripherie-
Differenzierung um Erfurt herum anordnet, sondern eher entlang dieser ,Stadtelinie“. Relevant
ist dies aus soziologischer Perspektive deshalb, weil in den Interviews deutliche Differenzen
zwischen ,stadtischen’ und ,landlichen’ Gleichstellungsbeauftragten sichtbar wurden. Es
wurde deutlich, wie different Gleichstellungsbeauftragte aufgrund ihrer lokalen und

personlichen Haltung und gesellschaftlichen Verankerung ihre Arbeitsaufgaben auslegen.
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Faktoren wie Stadt/Land-Differenzierung sind deshalb so relevant (und auch hier zu
erwahnen), weil Problembeschreibungen (z.B. der mangelnden Attraktivitat eines
Arbeitsplatzes in der Verwaltung im landlichen Raum) auch auf Problemlagen reagieren, die
weit Uber den Fokus des Gutachtens hinausreichen und dementsprechend auch nicht mit einer
Veranderung an der Gesetzgebung zur Gleichstellung zu verandern sind. Ein weiterer
Kontextfaktor, den es zu beachten gilt, ist die sozio-politische Lage des Landes, fir den
selbiges qilt.

Tharingen wird (mit einer Unterbrechung von 28 Tagen) seit 2014 von Bodo Ramelow gefiihrt,
dessen Partei Die Linke ihre Mehrheit 2019 leicht ausbauen konnte (von 28,2 auf 31 %).
Ramelow regiert damit als erster Linker nach mehreren CDU-Vorgéangerinnen und Vorgangern
ein eher konservatives und im Vergleich zu den anderen ,neuen‘ Bundeslandern durchaus
auch christlich gepragtes Land mit einer rot-rot-griinen Koalition. Die rechtspopulistische Partei
Alternative fir Deutschland wurde 2019 zweitstarkste Kraft. Die AfD in Thiringen ist besonders
radikal, sie wird vom Verfassungsschutz inzwischen als gesichert rechtsextrem eingeschatzt
und in der Folge beobachtet (Schickert 2017, Heinze 2021). Innerhalb der Bundespartei ist die
Landespartei Thiringen als besonders radikale Kraft mit offen rechtsextremen Positionen
einzuordnen und nimmt damit unter den Landesverbanden eine besondere Position ein. Das
Thema Gleichstellung ist fur die AfD ein Reizthema und als solches auch ein strategisch
extensiv genutztes Thema zur Aktivierung der Anhangerschaft. Die Ablehnung von
Gleichstellung und ,Gender hat dabei einerseits fur einen Teil der Mitgliedschaft reelle
ideologische Grinde, andererseits und Uberwiegend lasst sich eine rein strategisch-
kommunikative Funktion der Nutzung des Gleichstellungsthemas zur Abgrenzung und
ErschlieBung neuer Publika betrachten. So nutzt die AfD das Thema Geschlecht und/ oder
,2Anti-Gender” ungefahr seit dem Jahre 2014, um sich an demokratische konservative Akteure
und Wahlerschaften anschlussfahig zu machen (vgl. Berbuir et al. 2015, Siri & Lewandowsky
2015, Siri 2018) Auch derartige politisch-kulturelle Rahmenbedingungen sind fir unser
Gutachten relevant, da Gleichstellungsbeauftragte ihre Arbeit nicht im luftleeren Raum oder
nur innerhalb von Verwaltungsvorschriften erledigen sondern in 6ffentlichen Raumen, deren
Konflikte und Debatten auch sie erreichen. Wenn die offentliche Debatte zu Gleichstellung
feindselig wird, dann betrifft das die mit Gleichstellung befassten Personen im o&ffentlichen
Dienst in besonderer Weise. In unseren Politikempfehlungen werden wir daher unter anderem
darauf eingehen, wie sichergestellt werden kann, dass die Beauftragten fur Gleichstellung ihrer

Arbeit unbeschadet nachgehen kénnen.
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3. Datenanalyse und Mixed-Methods-Ansatz

In diesem Kapitel werden zunéchst die Methodik und das Sampling der Studie dargestellt.
Anschlieend folgt die statistische Auswertung. Die Studie nutzt ein sogenanntes Mixed-
Methods-Design. Ohne zu sehr in die Tiefe zu gehen, soll nun kurz erlautert werden, was
dieses Forschungsdesign ausmacht und weshalb es fir die vorliegende Fragestellung

angemessen ist.

3.1 Mixed Methods

Unter Mixed Methods ist die Verknipfung quantitativer und qualitativer empirischer Forschung
zu verstehen. Das Argument hinter einem solchen Vorgehen ist, dass es forschungspraktisch
von Vorteil sein kann, vielfaltige Methoden auf einen komplexen empirischen Sachverhalt
anzuwenden. Wahrend Mixed-Methods im deutschsprachigen Methodendiskurs eher neu und
,=noch nicht so recht angekommen® (Kuckartz 2014, S. 8) sind (hier ist die Differenzierung
zwischen quantitativen und qualitativen Verfahren historisch stark), stellen sie in der
angloamerikanischen Forschungslandschaft, die teilweise starker forschungspraktisch
ausgerichtet ist, keine Seltenheit dar (vgl. Creswell 2003, Kuckartz 2014), fir eine Einordnung
der deutschen Debatte (vgl. Burzan 2015, Kelle 2019). Die Herausforderung dieses Ansatzes
besteht jedoch darin, die unterschiedlichen Zugange nicht zu sehr zu harmonisieren. Das ware
zum Beispiel dann der Fall, wenn man die Ergebnisse der Interviews als statistisch objektive
und reprasentative AuRerung begreifen wiirden. Dass sie das nicht sind, sondern vielmehr
einen wichtigen und methodisch kontrollierten (aber dennoch eben nicht statistisch
reprasentativen) Einblick in die Problembeschreibungen der Akteuriinnen im uns
interessierten Feld geben, bedeutet, dass mit den Ergebnissen entsprechend konservativ

umzugehen sein wird.

Die folgende Darstellung wird aber deutlich machen, dass die Interviews als zusatzliche
Wissensquelle sehr hilfreich sind, da mit ihnen ein anderer, konkreterer und minutiéserer
Zugang zur Praxis erschlossen werden kann, den die statistischen Daten wiederum nicht
erlauben. Mixed-Methods behandeln damit auch kein Defizit der vorliegenden Daten, sondern
fligen der Betrachtung vielmehr etwas hinzu. Sie erlauben es, die aus den Zahlen nicht
herauslesbaren Zusammenhéange mittels zusatzlicher Daten tiefergehender zu diskutieren und
zu interpretieren. Wichtig ist hier auch der Hinweis, dass ,qualitative Methoden als Verfahren
methodisch kontrollierten Fremdverstehens keineswegs impressionistisch durchgefihrt
werden durfen, sondern ein systematisches, aufwandiges Vorgehen erfordern® (Kelle 2019:
167). Es ist also nicht so, dass diese Ergebnisse ,weniger wert’ sind als jene der statistischen

Analyse. Sie sind einfach anders einzuordnen und zu bewerten.
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Der einfachen Lesbarkeit halber werden die jeweiligen Methoden im Folgenden in aller Kiirze
dargestellt. Probleme der Datenerhebung und weitere Kkleinteiligere methodische
Anmerkungen finden dann jeweils in der Ergebnisdarstellung selbst ihren Raum sowie fiir die
statistische Analyse in einem speziellen Anhang zur Datendokumentation. D.h. die Darstellung
diskutiert die beiden Teilstudien zunachst getrennt. In der Schlussinterpretation werden die
beiden Auswertungen dann aufeinander bezogen. Hinsichtlich der Wertigkeit der Ergebnisse
bleibt das Urteil Uber deren Wertigkeit den Leser:innen Uberlassen, hangt es doch nicht zuletzt
von deren Erkenntnisinteresse ab, welche Ergebnisse sie mehr oder weniger relevant finden

kdnnten.

3.1.1 Statistische Auswertung

Um die Geschlechterverteilung in den uns interessierenden organisationalen Einheiten in 2017
und 2020 zu erheben, standen die Thiringer Gleichstellungsstatistik der Jahre 2017 und 2020
aus berichtspflichtigen Dienststellen zur Verfigung (oberste Landesbehérden, nachgeordnete

Dienststellen und kommunaler Bereich).2

Der Vergleichbarkeit der Daten von 2017 und 2020 sind dabei durch Non-Responses und
fehlende Angaben sowie Umstrukturierungen, die auch den Datensatz veré&ndert haben,
hinsichtlich ihrer Reprasentativitdt Grenzen gesetzt. Wir gehen mit dem Datensatz in der
Konsequenz konservativ um. Das heifl3t, dass die Daten deskriptiv-analytisch ausgewertet und
nur vorsichtige Rickschlisse auf die Wirksamkeit des gesetzgeberischen Handelns abgeleitet

werden kénnen.

Vor dem Einstieg in die Darstellung der Daten sind einige Vorbemerkungen zum vorliegenden
Datensatz sinnvoll, um die Einordnung der Ergebnisse zu erleichtern. Die uns zur Verfigung
stehenden Daten umfassen nicht den gesamten 6ffentlichen Dienst in Thiringen, sondern nur
jene Dienststellen, die unter das Thiringer Gleichstellungsgesetz fallen. Es handelt sich also
im Folgenden nicht um eine Vollerhebung aller Angestellten und Beamt:innen, sondern nur um
jene, die in Organisationseinheiten mit mehr als 50 Bediensteten beschéftigt sind, die einen
Gleichstellungsplan zu erstellen haben. Zugleich gab es im Berichtszeitraum Zusammen-
fuhrungen von organisationalen Einheiten. Das bedeutet, dass Félle neu in den Datensatz
2020 hinzu kamen, die vorher aufgrund der kleinen Mitarbeiter:innenzahl nicht erhoben
wurden. Und es gibt ebenfalls Falle, die nur fir einen der beiden Berichtszeitrdume ihre Daten

eingegeben haben.

2 Ausfuihrungen zur Datenbasis siehe Anlage 1.
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In der Konsequenz wurde viel Zeit fir die Prifung und die Kommentierung der Daten
verwendet. Es wurden jene Angaben markiert, die unschlussig sind oder sich (z.B. im
Vergleich mit dem anderen Datensatz) als unplausibel darstellen (bspw. wenn eine
Quersumme aus Mitarbeiter:innen nicht korrekt aufaddiert). Es wurde bei jeder Teilfrage neu
geprift, inwiefern ein derartiges Problem in den Daten fir diese Fragestellung zu
Verzerrungen fuhren kann oder auch nicht. Soweit wir hierbei zum Schluss kamen, dass eine
Verzerrung sehr unwahrscheinlich ist, wurden die Daten einbezogen. Fir die folgende
Darstellung werden wir auf diese Problematiken nicht tiefergehend eingehen. Sie lassen sich
aber in den kommentierten Rohdaten jeweils genau nachvollziehen und werden bei jeder

Darstellung als Kommentar in einer Ful3note dargelegt.

Zur Testung der Datenqualitat haben wir den Datensatz fur die Einzelfragestellungen in einer
bereinigten Form mit dem Gesamtdatensatz verglichen. Dazu wurden jeweils Falle entfernt,
die inkomplett oder nur fir 2017 oder nur fiir 2020 vorlagen. Die statistische Auswertung wurde
dann an ausgewahlten Items fur den bereinigten und fir den Gesamtdatensatz vorgenommen
und verglichen. Im Ergebnis zeigt sich, dass die Abweichungen gering sind. Wir haben uns
deshalb entschlossen, fur diese Darstellung grundsatzlich den Gesamtdatensatz zu nutzen
und nur bei einzelnen Auswertungen Bereinigungen vorzunehmen. Dies ermdglicht uns
insbesondere fur das Jahr 2020 die fur 2017 fehlenden Einheiten mit zu bericksichtigen, was

im Hinblick auf zukiinftige Auswertungen aus unserer Sicht hilfreich sein kénnte.

Zusammenfassend lasst sich sagen: Die Datensatze 2017 und 2020 sind im Hinblick auf die
Fragestellung aussagekréaftig, ermdglichen aber aufgrund diverser Faktoren wie der Dichte der
Daten oder fehlenden Zeitreiheneigenschaften keinen kleinteiligen 1:1-Vergleich zu den
Erhebungsstichtagen. Es liegen fir 2017 beispielsweise weniger Falle vor als es fur 2020 der
Fall ist und die ausfallenden Datensétze sind nicht als aquivalent zu behandeln. Dass die
beiden Datensatze aufgrund von Veranderungen in der Behdrdenstruktur, Non-Responses
und unvollstandigen Angaben nicht vollumfénglich Ubereinstimmen, wird in der Interpretation
der Daten an relevanten Stellen thematisiert und im Anhang zu den Rohdaten ,Dokumentation

der quantitativen Datenbasis* ausflihrlich dokumentiert.

Darlber hinaus wird sich im Folgenden vergleichend auf 6ffentliche Daten des Statistischen
Landesamtes Thiringen und vorhergehende Analysen bezogen. Hierbei war insbesondere
der Zweite Bericht der Thiringer Landesregierung uber die Anwendung des Thuringer
Gleichstellungsgesetzes (2009) von Interesse. Dieser bezieht auch Daten des ersten

Berichtes, der den Zeitraum 1999 bis Juni 2002 umfasst, mit ein.
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Zusétzlich wurden 30 Interviews mit Gleichstellungsbeauftragten aus verschiedensten
Dienststellen der offentlichen Verwaltung in Thiringen gefihrt. Diese Daten wurden nicht zur
Verfligung gestellt, sondern durch die Autorinnen selbst erhoben, was im Folgenden
dargestellt werden soll.

3.1.2 Interviewstudie

Ziel der qualitativen Teilstudie war es zu erfahren, wie Gleichstellungsbeauftragte ihr Amt
wahrnehmen und erleben. Dabei stand die ,subjektive Problemsicht* (Helfferich 2009: 33) der
Gleichstellungsbeauftragten auf die alltdgliche, ganz konkrete Ausgestaltung der
Gleichstellungsarbeit im Fokus der Interviews. Im Folgenden werden die Auswahl der
Interviewpartner:innen, der Leitfaden und die Erhebungsmethode erlautert.

Zunachst zur Auswahl der Interviewten: Um je behoérdenspezifische Perspektiven und
Erfahrungen einzufangen, ist eine ausgeglichene und vielfaltige Reprasentanz der
unterschiedlichen o6ffentlichen Institutionen anzustreben. Die Verteilung der Behérdentypen

gestaltet sich dabei folgendermafien:

e 7x Oberste Landesbehdrden und nachgeordnete Bereiche

e 6x Landkreise

e 9x Gemeinden mit mehr als 20.000 Einwohner:innen

e 3x Gemeinden unter 20.000 Einwohner:innen (aufgrund mehr als 50 Bediensteten)

e 5x Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts

Die nachfolgende Tabelle soll zudem eine detaillierte Ubersicht tber die teilnenmenden
Gleichstellungsbeauftragten und ihren jeweiligen Behdrdentyps geben, um eine

Kontextualisierung der Zitate im Kapitel der Interviewanalyse zu ermdglichen:
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Interviews

mit Gleichstellungsbeauftragten
Interview_1

Interview_2
Interview_3
Interview_4
Interview_5
Interview_6
Interview_7
Interview_8
Interview_9
Interview_10
Interview_11
Interview_12
Interview_13
Interview_14
Interview_15

Interview_16
Interview_17

Interview_18

Interview_19
Interview_20
Interview_21
Interview_22
Interview_23
Interview_24
Interview_25

Interview_26
Interview_27

Interview_28

Interview_29

Behdérdentyp
Landkreis

Nachgeordneter Bereich der obersten Landesbehédrden
Landkreis

Gemeinde mit mehr als 20.000 Einwohner:innen
Gemeinde mit mehr als 20.000 Einwohner:innen
Nachgeordneter Bereich der obersten Landesbehérden
Oberste Landesbehérde

Gemeinde mit mehr als 20.000 Einwohner:innen
Oberste Landesbehérde

Gemeinde mit mehr als 20.000 Einwohner:innen
Anstalt des offentlichen Rechts

Gemeinde mit mehr als 20.000 Einwohner:innen
Landkreis

Landkreis

Landkreis + Gemeinde mit mehr als 20.000
Einwohner:innen

Gemeinde mit mehr als 20.000 Einwohner:innen
Gemeinde mit mehr als 20.000 Einwohner:innen

Dienststelle geméaR 8§ 3 Absatz 3 GleichstG TH mit
mindestens 50 Bediensteten

Gemeinde mit mehr als 20.000 Einwohner:innen
Koérperschaft des offentlichen Rechts

Nachgeordneter Bereich der obersten Landesbehdrden
Nachgeordneter Bereich der obersten Landesbehérden
Nachgeordneter Bereich der obersten Landesbehérden
Anstalt des offentlichen Rechts

Dienststelle gemaf § 3 Absatz 3 GleichstG TH mit
mindestens 50 Bediensteten

Kdrperschaft des offentlichen Rechts
Kdrperschaft des offentlichen Rechts

Dienststelle geméanR § 3 Absatz 3 GleichstG TH mit
mindestens 50 Bediensteten

Landkreis

Tab. 1: Ubersicht tber die am Interview teilnehmenden Gleichstellungsbeauftragten und den jeweiligen
Behordentypus; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer

Landesregierung

Insgesamt wurden 30 Gleichstellungsbeauftragte interviewt. Die jlingste teilnehmende Person

war zum Interviewzeitpunkt 25 Jahre und die alteste Person 64 Jahre alt. Ebenfalls heterogen

war die Auswahl hinsichtlich der Amtserfahrung: manche Teilnehmende bekleideten erst seit

drei Monaten das Amt der bzw. des Gleichstellungsbeauftragten, wahrend andere bereits seit

tiber 30 Jahren als Gleichstellungsbeauftragte tatig waren. An zwei Interviews (Interview_6

und Interview_22) nahmen auf Initiative der Interviewten auch die jeweiligen Stellvertretungen
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teil, da das Amt von beiden zu gleichen Teilen ausgeubt wird. Das Interview_15 wurde
gleichzeitig mit der Gleichstellungsbeauftragten der Stadtverwaltung und der des
dazugehorigen Landkreises gefuihrt, da diese eng zusammenarbeiten und gemeinsam in der
Offentlichkeit wirken. Die Zeitlange der Interviews variierte ebenfalls zwischen 20 und 90

Minuten, wobei die meisten Interviews ca. 45 Minuten dauerten.

Zur Erhebungsmethode: Die Studie nutzt die Methode des leitfadengestitzten Interviews, das
sich problemzentriert auf die Umsetzung und Wirkung gleichstellungspolitischer MalRhahmen
konzentriert und mit dem Expert:innenwissen der Gleichstellungsbeauftragten angereichert ist.
Problemzentrierte Interviews rufen durch eine gezielte Strukturierung ,Prozesse der Reflexion
bei den Befragten® (ebd.) hervor und eréffnen gleichermaf3en einen Raum fir ,deren subjektive
Relevanzsetzungen® (Witzel 1985: 244). Die Gleichstellungsbeauftragten wurden somit in den
Interviews nicht nur als Informant:innen oder Ratgeber:innen adressiert, sondern auch deren
»Subjektive[n] Handlungsorientierungen und impliziten Entscheidungsmaximen“ (Bogner/
Menz 2009: 66) in die Analyse miteinbezogen. Anhand dieser Interviews soll ein Einblick in
gleichstellungspolitische Praxen in den Behorden geschaffen werden, der sich dafur
interessiert, wie FordermaRnahmen im behdrdlichen Alltag umgesetzt werden, wie deren
Wirksamkeit von den Gleichstellungsbeauftragten bewertet und personlich eingeschatzt wird
und welche Herausforderungen oder auch Hindernisse sich fiur effektive, den gesetzlichen

Vorgaben entsprechende Gleichstellungsarbeit ergeben.

Hierfir wurde ein Leitfaden konzipiert, der sowohl das Interview auf thematische
Schwerpunkte lenkt als auch mittels seiner Fragenform eine Offenheit gegentiber den eigenen
Relevanzsetzungen der Teilnehmenden ermdglicht. Der Leitfaden gibt folglich dem Interview
eine Struktur und erleichtert die Vergleichbarkeit der verschiedenen Interviews (Helfferich
2009: 179). Gleichzeitig wird durch offene Fragen ein Raum fur die Einfihrung neuer Themen
und eigene Deutungen der Gleichstellungsbeauftragten geschaffen. So wurden Fragen zu den
folgenden Themenbereichen im Rahmen der Gleichstellungsarbeit gestellt: Motive und
Einstellungen; Alltagliche Aufgaben und Verénderungen; Erfolge und Hirden; Wirkung der
MaRnahmen (Gleichstellungsplan, Offentlichkeitsarbeit, Chancengleichheitspriifung);
Nutzung von Rechten sowie Zusammenarbeit und Vernetzung. Als Einstieg wurde

beispielsweise eine 6ffnende, erzéhlgenerierende Frage formuliert:

Kodnnten Sie uns erzdhlen, wie Sie zu lhrer Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte

gekommen sind und weshalb Sie sich dafir entschieden haben?
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Im Anschluss gingen themenspezifische Fragen auf die Einschatzung der eigenen
Wirksamkeit, konkrete Situationen und Praktiken sowie Kritik und Ideen der
Gleichstellungsbeauftragten ein. Diese lauteten beispielsweise:

Ich  interessiere mich  besonders fur lhre  alltagliche  Arbeit als
Gleichstellungsbeauftragte:r. Kénnten Sie mir deshalb erzéhlen, wie sich ein normaler
Arbeitsalltag bei Ihnen gestaltet? Welche Aufgaben, Treffen, Projekte, Gesprache

stehen hier an?

Wie definieren Sie erfolgreiche Gleichstellungsarbeit? Wann sehen Sie personlich lhre

Arbeit als erfolgreich an?

Wo werden Sie auf welche Weise in ihrer Arbeit unterstiitzt? Und an welchen Stellen

wunschen Sie sich mehr Unterstlitzung, bspw. zeitlich oder personell?

Welche Hindernisse erleben Sie in ihrer Arbeit als Gleichstellungsbeauftragte:r? Falls

Ihnen hier ein konkretes Beispiel einfallt, kdnnen Sie auch gerne davon erzahlen.

Im Anschluss folgten Fragen nach der Wirkung der bereits bestehenden MaRnahmen
(Gleichstellungsplan, Chancengleichheitsprifung) und nach der Nutzung von Rechten der
Gleichstellungsbeauftragten. Es wurde danach gefragt, ob das Einspruchsrecht einmal
genutzt wurde und nach der Einschéatzung dieses Instruments. Zuletzt wurde auch die

Zusammenarbeit und Vernetzung unter den Gleichstellungsbeauftragten thematisiert.

Intention dieser Fragen war es, Erzahlungen dber das alltagliche Handeln als
Gleichstellungsbeauftragte:r hervorzurufen, die insbesondere Bewertungen und Problem-
beschreibungen implizieren. Wie das Gleichstellungsgesetz in der Praxis ,gelebt wird* und was
Gleichstellungsarbeit in der konkreten Situation bedeutet, machen die in den Interviews
erfassten Erfahrungen der Gleichstellungsbeauftragten plastisch und dokumentierbar. Die
Interviews helfen dabei nicht nur die Wirksamkeit gleichstellungspolitscher MaRnahmen zu
evaluieren und Empfehlungen zu formulieren. Sie binden auf3erdem die Gleichstellungs-
beauftragten als Praktiker:innen und Mitgestalter:innen in den Prozess der Evaluation ein.
Mittels des Elements partizipativer Forschung soll nicht nur ihr Erfahrungswissen und ihre
Arbeit als Gleichstellungsbeauftragte sichtbar gemacht und wertgeschéatzt, sondern ebenso
die eigene Handlungskompetenz und Selbstermachtigung in ihrem Amt gestéarkt werden (von
Unger 2014).

Die 30 Interviews wurden aus praktischen und pandemiebedingten Griinden nicht

ausschlieBBlich live (15), sondern auch telefonisch (4) oder auch via des
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Videokonferenzprogramms Zoom (11) gefiihrt. Dabei wurde mit Einverstandnis der Befragten
eine Tonaufnahme angefertigt die anschlieRend transkribiert wurde. Anhand dieser
Transkripte (vgl. Meyer/Meier 2019: 283ff.) wurde dann die Auswertung anhand einer
qualitativen Inhaltsanalyse (vgl. Mayring/Fenzl 2019) vorgenommen.

3.2 Auswertung der statistischen Daten fur die Berichtszeitraume 2017 und
2020

Es folgt nun die Darstellung der statistischen Verteilungen, die sich aus den zur Verfugung
gestellten Datenséatzen ergeben®. Zunachst wird die allgemeine Geschlechterverteilung
dargestellt (3.2.1). Es folgen die Statistik zum Beschaftigungsumfang (3.2.2), zu Beamt:innen
und Richteriinnen nach Laufbahngruppierungen (3.2.3), zu Arbeitnehmer:innen nach
Entgeltgruppen/Werteebenen (3.2.4), zu Fuhrungspositionen im hdheren Dienst (3.2.5), zur
Praxis der Beforderung und Hohergruppierung (3.2.6), zu Stellenausschreibungen,
Bewerbungen und Stellenbesetzungen (3.2.7) sowie zur Teilnahme an Fortbildungs-
veranstaltungen und Fihrungskraftefortbildungen (3.2.8).

3.2.1 Geschlechterverteilung

Bedienstetenstruktur insgesamt nach Geschlecht
am 30. Juni des Berichtsjahres

2017 2020

Manner Manner
42.5% 41.6%

Frauen Frauen

57.5% 58.4%

Abb. 1 Bedienstetenstruktur insgesamt nach Geschlecht am 30. Juni des Berichtsjahres; Quelle:
Darstellung aus Gutachten anléasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer
Landesregierung

Die Gesamtverteilung der Bedienstetenstruktur nach Geschlecht unterscheidet sich zwischen

den Jahren 2017 und 2020 unwesentlich. In den Datensatzen betragt die Grundgesamtheit

3 Ausfuihrungen zur Datenbasis siehe Anlage 1.
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von Beschaftigten fir 2017 65.817 Personen, fiir 2020 67.039 Personen®. 2006 umfasste der
Datensatz der Erhebung 51.222 Beschaftigte (Th. Landtag 2009: 2).°

Wéhrend 2017 57,5% der Bediensteten weiblichen Geschlechts waren, sind es im
Berichtsjahr 2020 58,4%. Dem vorhergehenden Bericht lassen sich fir die Jahre 2006
leicht hdhere Zahlen entnehmen: ,Frauen stellen zum 30. Juni 2006 mit 62,9 % knapp
zwei Drittel der Beschaftigten im offentlichen Dienst des Landes (...)" (Th. Landtag
2009: 2).6

3.2.2 Beschaftigungsumfang

Blickt man auf den Beschéaftigungsumfang so zeigt sich ein deutlicher Unterschied in der
Beschaftigung fur Manner und Frauen. Zuné&chst die Zahlen ohne die Variable Geschlecht.
Von den insgesamt 65.817 Beschaftigten arbeiten 2017 43.763 in Vollzeit, 19.381 in Teilzetit,

Bedienstetenstruktur insgesamt nach Beschaftigungsumfang
am 30. Juni des Berichtsjahres

2017 2020
Beurlaubt Beurlaubt
1.9% 2%

Teilzeit

29.5% Teilzeit

33.6%

doar Vollzeit
Vollzeit Altersteilzeit

o 63.5%
66.5% 2.1% Altersteilzeit

0.9%

Abb. 2: Bedienstetenstruktur insgesamt nach Beschéftigungsumfang am 30. Juni des Berichtsjahres;
Quelle: Darstellung aus Gutachten anléasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thuringer
Landesregierung

4 Nicht alle Dienststellen, die unter das Gleichstellungsgesetz fallen, kdnnen sich aufgrund anderer Tarifvertrage
(oder ohne Tarifbindung) in den zur Verfligung gestellten Tabellen abbilden. Fehler und fehlende Kategorien dieser
Dienststellen werden genau in der Dokumentation der statistischen Daten aufgezeigt.

5 Aufgrund der differenten Datengrundlage ist der Vergleich mit dem Zweiten Bericht von 2009 im Folgenden nicht
immer ohne weiteres moglich. Der vorhergehende Bericht arbeitete mit der Personalstandsstatistik des Thuringer
Landesamtes fiir Statistik, wahrend wir einen kleineren Ausschnitt an Daten ausschlie3lich der berichtspflichtigen
Stellen vorliegen hatten (vgl. Kap. 3.1.1). Zudem sind die Daten unterschiedlich geordnet und zusammengefasst.
6 Dieser Vergleich ist aber aufgrund der Veranderungen in der Datenbasis nur bedingt aussagekraftig bzw. sollten
konservativ nicht im Sinne eines Trends interpretiert werden. So sind fir 2017 und 2020 z.B. neue
Organisationseinheiten in die Statistik aufgenommen worden.
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1.374 in Altersteilzeit und 1.281 sind beurlaubt. 2020 arbeiten 42.346 in Vollzeit, 22.439 in
Teilzeit, 578 in Altersteilzeit und 1.348 sind beurlaubt’.

Nimmt man nun die Variable Geschlecht dazu, so befinden sich 2017 84,1% der Manner in
einem Vollzeitbeschéaftigungsverhaltnis und 53,3% der Frauen. Im Jahr 2020 sind 83 % der
Manner und 49, 4 % der Frauen Vollzeit beschéftigt. Hier zeigt sich also ein leichter Riickgang

der Vollzeitbeschaftigung fir beide Geschlechter.

Bedienstetenstruktur insgesamt nach Beschaftigungsumfang
am 30. Juni 2017

Frauen gesamt Manner gesamt
Beurlaubt Beurlaubt
2.8% 0.7% Teilzeit

13.6%

Altersteilzeit
1.5%

Teilzeit

0
Volizeit 412

53.5%

Vollzeit

Altersteilzeit
2.5% 84.1%

Abb. 3: Bedienstetenstruktur insgesamt nach Beschéaftigungsumfang nach Frauen- und Ménneranteil
zum Stichtag 30. Juni 2017; Quelle: Darstellung aus Gutachten anldsslich des Dritten
Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Zum Vergleich mit 2006: 2006 arbeiteten 56,3 % der Beschatftigten in einem Teilzeitverhaltnis.
2006 waren 49,0 % der Frauen vollzeitbeschéaftigt. Zwischen 2003 und 2006 ist die Zahl der
Teilzeitbeschéaftigungen deutlich angestiegen (Th. Landtag 2009: 8) auf 43,7 %, von denen
80,2 % weiblichen Geschlechts waren.

- Teilzeitbedienstete schliel3t Teilzeitbedienste in Elternzeit ein;

- Altersteilzeitbedienstete erfasst Altersteilzeitbedienstete mit Blockmodell (Arbeits- und Freistellungsphase)
sowie Altersteilzeitbedienstete mit Teilzeitmodell;

- ohne Beziige Beurlaubte erfasst familienbedingt Beurlaubte sowie sonderbeurlaubte Bedienstete.
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Bedienstetenstruktur insgesamt nach Beschaftigungsumfang
am 30. Juni 2020

Frauen gesamt Manner gesamt

Beurlaubt
2.8%

Beurlaubt
0.9% Teilzeit
15.7%

Altersteilzeit
0.4%

Vollzeit

49 4% Teilzeit

46.6%

Vollzeit

Altersteilzeit
1.2% 83%

Abb. 4: Bedienstetenstruktur insgesamt nach Beschéaftigungsumfang nach Frauen- und Manneranteil
zum Stichtag 30. Juni 2020; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des Dritten
Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

3.2.3 Beamt:innen und Richter:innen nach Laufbahngruppen

Die beiden folgenden Grafiken zeigen die Geschlechterstruktur von Beamtiinnen und
Richter:innen nach Laufbahngruppen. Die meisten Frauen (jeweils etwas Uber 50%) finden
sich im gehobenen Dienst und beim hdheren Dienst findet sich eine leichte Zunahme des
Frauenanteils. So arbeiten Stand 2020 36,6% weibliche Bedienstete der im Datensatz
umfassten Stellen im hoheren Dienst. Dies lasst sich aus Gleichstellungsperspektive als
positive Entwicklung bezeichnen, wenngleich der Frauenanteil im héheren Dienst noch immer

deutlich geringer ist als jener der mannlichen Bediensteten.
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80,00% ) . )
° Beamt:innen und Richter:innen nach

Laufbahngruppierung 67.40%

70,00% ]
am 30. Juni 2017

60,00% 57,40%

42,60% I

50,80%

49,20%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

326./I

Mittlerer Dienst Gehobener Dienst Hoherer Dienst

0,00%

® Frauen = Manner

Abb. 5: Beamt:innen und Richter:innen nach Laufbahngruppierung am 30. Juni 2017;
Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der
Thuringer Landesregierung

80,00% i ) )
Beamt:innen und Richter:innen nach
70,00% Laufbahngruppierung
am 30. Juni 2020 63,70%
60,00% 57,60%
52%
50,00% 48%
42,40%
40,00% 36,30%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Mittlerer Dienst Gehobener Dienst Hoherer Dienst

® Frauen © Manner

Abb. 6: Beamt:innen und Richter:innen nach Laufbahngruppierung am 30. Juni 2020;
Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der
Thiringer Landesregierung
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3.2.4 Arbeitnehmer:innen nach Entgeltgruppen/Werteebene

Arbeitnehmer:innen nach Werteebene
am 30. Juni 2017

54,10%

EG auI'Sertarlfllch, 15 U bis 13 _ 45,90%

35,20%

s G 18 D S 64 50%

28,10%

5 G B D N 71.90%

52,10%

B L G 3 D 2 N 47,90%

Manner ®Frauen

Abb. 7: Arbeitnehmer:innen nach Werteebene am 30. Juni 2017; Quelle: Darstellung aus Gutachten
anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Arbeitnehmer:innen nach Werteebene
am 30. Juni 2020

55,10%

EG auRertariflich, 15 U bis 13
D 44,90%

35,70%

EG 12 bis 9, SG 18 bis 9
T 64,30%

27,70%

EG 8 bis 5, SG 8 bis 4
e 2,30%

49,10%

EG 4 bis 1, SG 3 bis 2
I 50,90%

Manner ® Frauen

Abb. 8: Arbeitnehmer:innen nach Werteebene am 30. Juni 2020; Quelle: Darstellung aus Gutachten
anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiiringer Landesregierung
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Die Darstellung der Arbeitnehmer:iinnen nach Entgeltgruppen macht deutlich, dass
insbesondere in den Entgeltgruppen 8-12 deutlich mehr Frauen als Manner beschéftigt sind®.
In den EG 8-5 und SG 8-4 sind so 2017 71,90% Frauen und 28,10% Manner beschaftigt, 2020
sind es noch 72,3% und 27,7%. In den hoheren Werteebenen findet sich fir 2017 ein
Frauenanteil von 45,9% und korrespondierend ein Manneranteil von 54,1% und fur das Jahr
2020 ein Frauenanteil von 44,9% und ein Manneranteil von 55,1%.°

3.2.5 Fuhrungspositionen im héheren Dienst

Die ersten beiden Grafiken zeigen die Geschlechterverteilung im hoéheren Dienst. In dieser
Statistik enthalten sind der Landtag, die Staatskanzlei, das Thiringer Ministerium flr Inneres
und Kommunales, das Thiringer Ministerium fir Bildung, Jugend und Sport, das Thiringer
Ministerium fur Migration, Justiz und Verbraucherschutz, das Thiringer Finanzministerium,
das Thoringer Ministerium fir Wirtschaft, Wissenschaft und Digitale Gesellschaft, das
Tharinger Ministerium fur Arbeit, Soziales, Familie, Frauen und Gesundheit, das Thuringer

Ministerium fir Umwelt, Energie und Naturschutz, das Thiringer Ministerium fur Infrastruktur

Bedienstete in leitenden Funktionen im hdoheren Dienst
am 30. Juni des Berichtsjahres
Beamtinnen und Beamte

2017 2020

Frauen
27.6% Frauen
32.5%

Manner
Ménner 67.5%
72.4%

Abb. 9: Bedienstete in leitenden Funktionen im héheren Dienst am 30. Juni des Berichtsjahres,
Beamtinnen und Beamte; Quelle: Darstellung aus Gutachten anldsslich des Dritten
Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

8 "EG" erfasst die Entgeltgruppen des TV-L und des TV6D allgemein und "SG" erfasst S-Gruppen des TV6D
Sozial -und Erziehungsdienstes.

9 An dieser Stelle ist darauf hinzuweisen, dass uns ein Datensatz einer Einrichtung mit mehreren Tausend
Mitarbeiter:innen, die den Frauenanteil vermutlich erhéht hétte, fir das Jahr 2020 nicht zur Verfligung stand.
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und Landwirtschaft sowie der Thiringer Rechnungshof. Dabei werden jeweils die Jahre 2017

und 2020 einander gegenubergestellt.

In der Konsequenz zeigt sich eine positive Entwicklung hinsichtlich des Frauenanteils, der fur
2020 sowohl fur Beamtinnen als auch fir Arbeithehmerinnen steigt. 2017 waren 27,6% der
Beamt:innen in leitenden Funktionen weiblich, 2020 dann 32,5%. Noch deutlicher ist die
Entwicklung fir die Arbeitnehmer:innen. 2017 waren 30,2% der leitenden Funktionen im

hoheren Dienst mit Frauen besetzt, 2020 sind es 38,2 %.

Bedienstete in leitenden Funktionen im hoheren Dienst
am 30. Juni des Berichtsjahres
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

2017 2020

Frauen

30.2%
Frauen
38.3%

Manner
61.7%
Manner
69.8%

Abb. 10.: Bedienstete in leitenden Funktionen im héheren Dienst am 30. Juni des Berichtsjahres,
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlésslich des Dritten
Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Der Datensatz umfasst insgesamt Bedienstete in leitenden Funktionen im héheren Dienst 418
Personen fir 2017 und 362 Personen fir 2020. Hinsichtlich des Beschéaftigungsumfanges
zeigt sich fur 2017, dass bei den Arbeitnehmerinnen die Vollzeitarbeitsquote bei 28,8% und
bei den Beamtinnen bei 24,3% liegt. Wahrend 50% der teilzeitarbeitenden Arbeithehmer.innen

mannlich sind, sind es bei den Beamt:innen nur 30,8%.
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Bedienstete in leitenden Funktionen im hoheren Dienst
am 30. Juni 2017
Arbeitnehmer:innen nach Beschaftigungsumfang

Vollzeit Teilzeit

Frauen Manner
50% 50%
Bedienstete in leitenden Funktionen im hoheren Dienst
am 30. Juni 2017
Beamt:innen nach Beschaftigungsumfang
Vollzeit Teilzeit
Frauen

24.3% Manner
30.8%

Ménner

Abb. 11: Bedienstete in leitenden Funktionen im hoheren Dienst am 30. Juni 2017;
Arbeitnehmer:innen nach Beschéftigungsumfang; Beamt:innen nach Beschéftigungsumfang; Quelle:

Darstellung aus Gutachten anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer
Landesregierung

33



Fir das Jahr 2020 sind 37,3% der Arbeitnehmerinnen vollzeitbeschaftigt, was eine deutliche
Steigerung ist. Bei den Beamtinnen sind es 27,6% (leicht steigend). Die Zahl der mannlichen
Arbeitnehmer in Teilzeit ist gestiegen und sie Gberholen sogar die Frauen. 55,6 % der
Teilzeitarbeitnehmer:innen sind mannlich.

Bedienstete in leitenden Funktionen im héheren Dienst

am 30. Juni 2020
Arbeitnehmer:innen nach Beschaftigungsumfang

Vollzeit Teilzeit

Frauen

37.3%
Frauen

44.4%

Maénner
55.6%

Ménner
62.7%

Bedienstete in leitenden Funktionen im hoheren Dienst
am 30. Juni 2020
Beamt:innen nach Beschaftigungsumfang

Vollzeit Teilzeit

Maénner
18.5%

Frauen
27.6%

Miénner
72.4%

Frauen
81.5%

Abb. 12: Bedienstete in leitenden Funktionen im hoheren Dienst am 30. Juni 2020
Arbeitnehmer:innen nach Beschéaftigungsumfang; Beamt:innen nach Beschéftigungsumfang; Quelle:
Darstellung aus Gutachten anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer
Landesregierung
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Bei den Beamt:innen sind 2020 nur 18,5% der in Teilzeit beschéftigten Personen mannlich
und 81,5 % weiblich. Zwischen 2017 und 2020 ist ein deutlicher Riickgang mannlicher
Teilzeitbeschaftigung bei den Beamt:innen in leitenden Funktionen im héheren Dienst zu
beobachten.

Die folgenden Grafiken beschreiben die Geschlechterverteilung in leitenden Funktionen.

Beamtinnen und Beamte
in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen Dienst

am 30. Juni 2017
Dienststellen- oder Behordenleitung, Abteilungsleitung, Dezernatsleitung, Referats- und
Sachebietsleitung

Vollzeit

Gesamt

Frauen o
25.2% .

y:
4

Teilzeit

Ménner
43.2%

Manner
74.8%

Frauen
56.8%

Abb. 13: Beamtinnen und Beamte in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen Dienst am 30.
Juni 2017; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlésslich des Dritten Gleichstellungsberichts der
Thuringer Landesregierung

Die Darstellung differenziert zwischen a) Dienststellen oder Behdrdenleitung,
Abteilungsleitung, Dezernatsleitung, Referatsleitung, Sachgebietsleitung (1489 Personen in
2017 und 1369 Personen in 2020) in den Abbildungen 13 und 14 und b) Sachgebiets- und
Geschéftsleitung (962 Personen in 2017 und 646 Personen in 2020) in den Abbildungen 15
und 16 und nimmt den gehobenen Dienst hinzu. Insgesamt umfasst dieser Datensatz damit
2451 Personen fur 2017 und 2015 Personen fiir 2020.
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Beamtinnen und Beamte
in leitenden Funktionen im hoheren und gehobenen Dienst

am 30. Juni 2020

Dienststellen- oder Behordenleitung, Abteilungsleitung, Dezernatsleitung,
Referats- und Sachgebietsleitung

Vollzeit

Frau
Gesamt et

Frauen
25.7%

Teilzeit o

Manner
33.3%

Manner
74.3%

Frauen
66.7%

Abb. 14: Beamtinnen und Beamte in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen Dienst am

30. Juni 2020, Dienststellen- und Behédrdenleitung, Abteilungsleitung, Dezernatsleitung, Referats-

und Sachgebietsleitung; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlésslich des Dritten

Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

2017 waren 25,2% der Beamt:innen in leitenden Funktionen der Kategorie a (Dienststellen
oder Behdrdenleitung, Abteilungsleitung, Dezernatsleitung, Referatsleitung,
Sachgebietsleitung) im héheren und gehobenen Dienst weiblich, 2020 waren es 25,7%. Von
den 1401 in Vollzeit beschéaftigten Beamt:innen waren 2017 nur 23,2% weiblich, 2020 waren

es 23, 7% von 1306 Beamt:innen.

Von 88 teilzeitbeschiftigten Beamt:innen der Kategorie a) waren 2017 56,8% weiblich und
43,2% mannlich, im Jahre 2020 waren 66,7% der in Teilzeit beschéaftigten Fihrungskrafte
weiblich sowie 33,3% der Manner. Hier schlagt der bereits unter 3.2.2. besprochene Trend zur

Teilzeit auch auf die Fuhrungskrafte durch.

Fur die Kategorie b) Sachgebiets- und Geschéftsleitungen stellt sich das Bild deutlich
ausgeglichener dar. Fur 2017 finden sich 962 Personen in unserem Datensatz und fur 2020
646 Personen. 2017 waren 39,8% der Beamt:innen in leitenden Funktionen der Kategorie b)

im hoéheren und gehobenen Dienst weiblich, 2020 waren es 49,5%.

Von den 865 in Vollzeit beschéaftigten Fuhrungskraften waren 2017 34, 7% weiblich, 2020
waren es 44, 2%. Von den 97 in Teilzeit Beschaftigten waren 2017 85,6% weiblich, 2020 waren

es 79,3 %, was eine leichte Zunahme der Teilzeitbeschaftigung von Méannern bedeutet.
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Beamtinnen und Beamte
in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen Dienst
am 30. Juni 2017
Sachgebiets- und Geschéaftsleitung

Vollzeit

Gesamt

Frauen
34.7%

Frauen
39.8%

Ménner
65.3%

Teilzeit

Ménner

Ménner 14.4%

60.2%

Frauen
85.6%

Abb. 15: Beamtinnen und Beamte in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen Dienst am 30.
Juni 2017; Sachgebiets- und Geschéftsleitung; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des
Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Beamtinnen und Beamte
in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen Dienst
am 30. Juni 2020
Sachgebiets- und Geschéaftsleitung

Vollzeit

Gesamt

Frauen
44.2%

Manner

55.8%

Frauen
49.5%

Ménner
50.5%

Teilzeit

Ménner

Frauen
79.3%

Abb. 16: Beamtinnen und Beamte in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen Dienst am 30.
Juni 2020; Sachgebiets- und Geschéaftsleitung; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des
Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung
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Die entsprechende Auswertung wurde auch fur die Arbeitnehmer:innen vorgenommen. Auch
hier findet sich die Aufteilung in a) Dienststellen oder Behdrdenleitung, Abteilungsleitung,
Dezernatsleitung, Referatsleitung,  Sachgebietsleitung und b)  Sachgebiets- und
Geschéftsleitung. Fur das Jahr 2017 ergibt sich folgendes Bild. 2017 waren 38,8 % der
Arbeitnehmer:innen in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen Dienst weiblich, 2020
38,3%. Von den 569 in Vollzeit beschaftigten Arbeitnehmer:innen waren 2017 33,4% weiblich,
2020 waren es 33,8%. Von 80 teilzeitbeschaftigten Arbeithehmer:innen der Kategorie a) waren
2017 78,8% weiblich und 21,3% mannlich. Im Jahr 2020 waren 73,3% der in Teilzeit
beschaftigten Arbeithehmer:innen weiblich und 26,7% mannlich. Hier zeigt sich ebenfalls ein

relativer Anstieg von Mannern in Teilzeitarbeit.

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
in leitenden Funktionen im hoheren und gehobenen Dienst
am 30. Juni 2017

Dienststellen- oder Behérdenleitung, Abteilungsleitung, Dezernatsleitung,
Referats- und Sachgebietsleitung

Vollzeit

Gesamt

Frauen
33.4%

Frauen /
38.8% /

i Manner
66.6%

Teilzeit

= Ménner
Manner 21.3%

61.2%

Frauen
78.8%

Abb. 17: Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen
Dienst am 30. Juni 2017; Sachgebiets- und Geschéftsleitung; Quelle: Darstellung aus Gutachten
anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung
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Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen Dienst

am 30. Juni 2020
Dienststellen- oder Behordenleitung, Abteilungsleitung, Dezernatsleitung,
Referats- und Sachgebietsleitung

Vollzeit

Gesamt

Frauen
33.8%

Frauen
38.3%

Manner
66.2%

Teilzeit

Manner
61.7%

Manner
26.7%

Frauen
73.3%

Abb. 18: Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen
Dienst am 30. Juni 2020; Dienststellen- und Behdrdenleitung, Abteilungsleitung, Dezernatsleitung,
Referats- und Sachgebietsleitung; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlésslich des Dritten
Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Hinsichtlich der Arbeitnehmer:innen der Kategorie b) (Sachgebiets- und Geschaftsleitung)
bleibt das Bild zwischen den Jahren 2017 und 2020 &hnlich stabil. Der Frauenanteil von 52,4%
stabilisiert sich auf 53,7%. Der Anteil der Frauen unter den 991 Vollzeitarbeitnehmenden liegt
fur 2017 bei 47,2% und fir 2020 bei 47,6%. Der Frauenanteil unter den 183
Teilzeitbeschéftigten liegt 2017 bei 80,3% und fur 2020 bei 82,9%.
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Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
in leitenden Funktionen im hdheren und gehobenen Dienst
am 30. Juni 2017
Sachgebiets- und Geschaftsleitung

Vollzeit

Gesamt

Frauen

2% Ménner

52.8%

Manner

Frauen 47.6%

52.4%

Teilzeit

Ménner

Frauen
80.3%

Abb. 19: Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen
Dienst am 30. Juni 2017; Sachgebiets- und Geschéftsleitung; Quelle: Darstellung aus Gutachten
anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
in leitenden Funktionen im hoheren und gehobenen Dienst
am 30. Juni 2020
Sachgebiets- und Geschaftsleitung

Vollzeit

Gesamt

Frauen
47.6%

Manner
46.3%

Frauen

€37% Teilzeit

Manner
17.1%

Frauen
82.9%

Abb. 20: Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen
Dienst am 30. Juni 2020; Sachgebiets- und Geschéftsleitung; Quelle: Darstellung aus Gutachten
anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung
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Es fallt auf, dass Anstrengungen zur Gleichstellung insbesondere in der Kategorie b)
(Sachgebiets- und Geschéaftsleitungen) weit fortgeschritten sind. Ein kleiner ,Uberhang‘ an
weiblichen Fuhrungskréaften lasst sich angesichts der generell hoheren Zahl beschéftigter
Frauen (2017 57,5% u. 2020 58,4%) nachvollziehen®.

3.2.6 Beforderungen und Hohergruppierungen

Weiterhin geben die Daten Hinweise auf die Beférderungspraxis!!. Im mittleren Dienst waren
2017 38,4 % der beforderten Bediensteten weiblich. Fiur den gehobenen Dienst waren es
51,6% und fur den héheren Dienst 38,7%.

Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter
am 30. Juni 2017
Beforderungen nach Laufbahngruppierung

Mittlerer Dienst Gehobener Dienst Hoherer Dienst

Frauen
38.4%

Frauen
51.6%

Manner
61.6%

Frauen
38.7%

Ménner
48.4%

Ménner
61.3%

Abb. 21: Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter am 30. Juni 2017; Beférderung nach
Laufbahngruppierung;  Quelle:  Darstellung aus  Gutachten anléasslich des  Dritten
Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

1%Eine eigene Darstellung der Richter:innen in leitenden Funktionen im héheren Dienst mit Vergleich zwischen
den Jahren ist aufgrund einer fehlerhaften Aufteilung in den Daten und internen Fehlern bei der Erhebung nicht
moglich, da die Vergleichbarkeit nicht gegeben ist. Genauer wird dies in der Dokumentation der statistischen
Daten erlautert.

11Die Datenerhebung mit dem Stichtag 2017 umfasst hierbei den dreijahrigen Zeitraum vom 01.07.2014 bis zum
30.06.2017. Darauffolgend beinhaltet die Erhebung mit dem Stichtag 2020 den dreijahrigen Zeitraum vom
01.07.2017 bis zum 30.06.2020. Diese Zeitrdume gelten auch fur die Erfassung der Stellenausschreibungen,
Bewerbungen und Stellenbesetzungen sowie der Teilnahme an den Fortbildungsveranstaltungen.
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Im Jahr 2020 entfielen 35,1% der Beforderungen im mittleren Dienst auf Frauen sowie 43%
der Beforderungen im gehobenen Dienst und 43,3% der Beférderungen im hoheren Dienst.
Hier lasst sich, insbesondere in der Zusammenschau mit dem Ersten und Zweiten
Gleichstellungsbericht ein Erfolg in der Umsetzung des Gesetzes feststellen. So lagen die
Frauenanteile unter den beférderten Beamt:innen der entsprechenden Laufbahnen in den
2000-er Jahren deutlich niedriger (Th. Landtag 2009: 31). Dass es sich bei dieser Erhebung
um eine Vollerhebung handelt, spielt fir die Tendenz keine Rolle, ganz im Gegenteil ist fiir die
hier vorliegende Fragestellung ja gerade interessant, wie die Beférderungspraxis in den vom
Gesetz adressierten Behérden aussieht. So lasst sich in der Zusammenschau ein klar positiver

Effekt des Gesetzes auf die Beforderungspraxis feststellen.

Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter
am 30. Juni 2020
Beférderungen nach Laufbahngruppierung

Mittlerer Dienst Gehobener Dienst Hoherer Dienst

Frauen
35.1%
Frauen Frauen
43% 43.3%

Manner Maénner
57% 56.7%
Manner
64.9%

Abb. 22: Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter am 30. Juni 2020; Beférderung nach
Laufbahngruppierung;  Quelle:  Darstellung aus  Gutachten anlasslich des  Dritten
Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Auf den folgenden Abbildungen finden sich die Hohergruppierungen nach Werteebene fir
die Arbeitnehmer:innen.*?

12 Bei der Erhebung sind Héhergruppierungen von Arbeitnehmer:innen, die nach § 8 Abs. 2 TVU-L nicht zu einer
héheren Entgeltgruppe fiihren, als Hohergruppierung in der bisherigen Entgeltgruppe auszuweisen. "EG" erfasst
hierbei Entgeltgruppen des TV-L und des TVAD allgemein und "SG" erfasst S-Gruppen des TV6D Sozial —und
Erziehungsdienstes.
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Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
am 30. Juni 2017
Hohergruppierungen nach Werteebene

Ménner
27.5%

Ménner 5
50%

Frauen
50%

Frauen

8
&

Ménner

i "
448% - riflich, ol
E14

52.8%

Frauen
55.2%

Abb. 23: Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer am 30. Juni 2017; Hohergruppierung nach
Werteebene; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlésslich des Dritten Gleichstellungsberichts der
Thuringer Landesregierung

Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer
am 30. Juni 2020
Hohergruppierungen nach Werteebene

Ménner
31.8%

Manner
46.6%
Frauen
53.4%

el rifich,

s E14

Frauen
53.6%

Manner
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Abb. 24: Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer am 30. Juni 2020; Hohergruppierung nach
Werteebene; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der
Thiringer Landesregierung



In der hochsten Werteebene EG aul3ertariflich/ E15 bis E14 ist ein leichter Riickgang der
Hohergruppierungen von Frauen von 2017 mit 52,8% auf 2020 mit 45,9% festzustellen.
Innerhalb der anderen Werteebenen sind die Anteile der H6hergruppierungen im Vergleich
der Jahre 2017 und 2020 ahnlich stabil, wobei in der Werteebene EG 9 bis 5/ SG 14 bis 4
mehr Frauen als Manner in beiden Jahren hohergruppiert wurden. Dies lasst sich durch den
insgesamt hoheren Anteil an Frauen auf den mittleren Werteebenen nachvollziehen (EG 8 bis
5/SG 8- 4 72,30% Frauenanteil im Jahr 2020).

3.2.7 Stellenausschreibungen, Bewerbungen und Stellenbesetzungen

Die Auswertung der Daten zu Stellenausschreibungen ergibt fiir die Beamt:iinnen ein
ausgewogenes Bild. Das Geschlechterverhaltnis fir die Stellenbesetzungen ist sehr @hnlich
dem Geschlechterverhéltnis fiir die Bewerbungen. Interessant ist auch der kleine Uberhang
an externen Bewerbungen durch Manner, wahrend sich inhouse 2017 sehr viel mehr Frauen
beworben haben. Bei den Arbeitnehmer:innen ist das Verhaltnis von Bewerbungen zu
Stellenbesetzungen noch exakter — innerhalb nur eines Prozentpunktes. Zugleich fallt auf,

dass sich hier deutlich mehr Frauen beworben haben — und zwar ebenso intern wie extern.
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Stellenausschreibungen, Bewerbungen, Stellenbesetzung
am 30. Juni 2017
Beamtinnen und Beamte

interne Stellenausschreibungen externe Stellenausschreibungen
Stellenausschreibungen: 1080 Stellenausschreibungen: 342
Bewerbungen Bewerbungen

Mascat 42,10% M 56,60%

Fruen 57,90% Fre 43,30%
Stellenbesetzungen Stellenbesetzungen

Stellenausschreibungen, Bewerbungen, Stellenbesetzung
am 30. Juni 2020
Beamtinnen und Beamte

interne Stellenausschreibungen externe Stellenausschreibungen
Stellenausschreibungen: 691 Stellenausschreibungen: 533
Bewerbungen Bewerbungen

M 51,30% b 59,70%
Stellenbesetzungen Stellenbesetzungen

Manner

Abb. 25: Gegeniiberstellung Stellenausschreibungen, Bewerbungen, Stellenbesetzung am 30. Juni
2017 und 30. Juni 2020, Beamtinnen und Beamte; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des
Dritten Gleichstellungsberichts der Thirringer Landesregierung
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Stellenausschreibungen, Bewerbungen, Stellenbesetzung
am 30. Juni 2017
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

interne Stellenausschreibungen externe Stellenausschreibungen
Stellenausschreibungen: 1225 Stellenausschreibungen: 3609
Bewerbungen Bewerbungen

woner KO0 70 e 39,40%

Fraven 67,50% Famn 60,60%
Stellenbesetzungen Stellenbesetzungen

wmn

0 S00 1000 1500 2000 2500

Stellenausschreibungen, Bewerbungen, Stellenbesetzung
am 30. Juni 2020
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

interne Stellenausschreibungen externe Stellenausschreibungen
Stellenausschreibungen: 2419 Stellenausschreibungen: 7371
Bewerbungen Bewerbungen

wamer - 34% wos - 40,80%

Fraven 66% Fraven 59'20%
Stellenbesetzungen Stellenbesetzungen

Fraven

0 25 500 750 1.000 1.250 0 1.000 2000 3000 4000 5000

Abb. 26: Gegeniberstellung Stellenausschreibungen, Bewerbungen, Stellenbesetzung am 30. Juni
2017 und 30. Juni 2020, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer; Quelle: Darstellung aus Gutachten
anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiiringer Landesregierung
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Stellenausschreibungen, Bewerbungen, Stellenbesetzung
am 30. Juni 2017
Bedienstete gesamt

interne Stellenausschreibungen externe Stellenausschreibungen
Stellenausschreibungen: 2305 Stellenausschreibungen: 3951
Bewerbungen Bewerbungen

maner ' 37,90% mancer— 40,60%

Frauen 62,10% Frauen 59,40%
Stellenbesetzungen Stellenbesetzungen

waroer 36,10% weer | 309,30%

o 63,90% Fraven 60,70%

0 00 1000 1.500 2000 0 S00 1.000 1500 2000 2500

Stellenausschreibungen, Bewerbungen, Stellenbesetzung
am 30. Juni 2020
Bedienstete gesamt

interne Stellenausschreibungen externe Stellenausschreibungen
Stellenausschreibungen: 3110 Stellenausschreibungen: 7904
Bewerbungen Bewerbungen

momer 38,20% il

Frauen 61,80% o 58%
Stellenbesetzungen Stellenbesetzungen

Manner 38% SRR 40.90%

e 62% Fraume 59,10%

Abb. 27: Gegeniberstellung Stellenausschreibungen, Bewerbungen, Stellenbesetzung am 30. Juni
2017 und 30. Juni 2020, Bedienstete gesamt; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des
Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Betrachtet man die Bewerbungen und Stellenbesetzungen von Beamt:iinnen und
Arbeitnehmer:innen zusammen, zeichnet sich auch hier ein ausgeglichenes Verhaltnis von

Bewerbungen durch Manner und Frauen zu den Stellenbesetzungen ab.
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Fir den Vorbereitungsdienst und die Ausbildung ist ebenfalls ein Uberhang weiblicher
Bewerbungen zu verzeichnen, der sich in den Stellenbesetzungen nicht vollumfanglich
niederschlagt. Es ist gut moglich, dass hier ein Effekt funktionierender Gleichstellungspolitik
zu beobachten ist, sind doch Frauen in vielen Bereichen des Thiringer Offentlichen Dienst
deutlich in der Mehrzahl. Die internen Bewerbungen wurden in dieser Berechnung aufgrund
ihrer sehr geringen Zahl nicht aufgefuhrt.

Stellenausschreibungen, Bewerbungen, Stellenbesetzung
am 30. Juni des Berichtsjahres
Vorbereitungsdienst / Ausbildung

externe Stellenausschreibungen

2017 2020
Stellenausschreibungen: 763 Stellenausschreibungen: 652
Bewerbungen Bewerbungen
Manner 43,60% Minner 46,70%

o, 56,40% Frauen 53,30%
Stellenbesetzungen Stellenbesetzungen
v 48,60% Manner 54,90%
Fraven 51 ,40% Fraven 45'1 0%

0 200 400 600 800 0 250 S00 750 1000 1250

Abb. 28: Stellenausschreibungen, Bewerbungen, Stellenbesetzung am 30. Juni des Berichtsjahres,
Vorbereitungsdienst / Ausbildung, externe Stellenausschreibungen; Quelle: Darstellung aus
Gutachten anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thuringer Landesregierung

3.2.8 Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen und
Fuhrungskraftefortbildungen

Hinsichtlich der Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen zeigt sich, dass deutlich mehr

Arbeitnehmerinnen als Beamtinnen diese wahrnehmen und deutlich mehr Beamte als
Arbeitnehmer. Dabei unterscheiden sich die Stichtage 2017 und 2020 kaum.
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Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen
am 30. Juni 2017

Beamt:innen Arbeitnehmer:innen
Maénner
32.4%
Frauen
41.8%
Manner
58.2%
Frauen
67.6%
Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen
am 30. Juni 2020
Beamt:innen Arbeitnehmer:innen
Ménner
32.6%

Frauen
42.5%

Manner
57.5%

Frauen
67.4%

Abb. 29: Gegeniberstellung Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen am 30. Juni 2017 und 30.
Juni 2020, Beamt:innen und Arbeitnehmer:innen; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des
Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Fasst man Beamtiinnen und Arbeithehmer:innen zusammen, ergibt sich fir 2017 ein
Frauenanteil wvon 55,20% und fir 2020 55,70% bei der Teilnahme an
Fortbildungsveranstaltungen.
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Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen
am 30. Juni 2017

Bedienstete gesamt

Manner
44.8%

Frauen
55.2%

Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen
am 30. Juni 2020

Bedienstete gesamt

Manner
44.3%

Frauen
55.7%

Abb. 30: Gegenuberstellung Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen am 30. Juni 2017 und 30.
Juni 2020, Bedienstete gesamt; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlésslich des Dritten
Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung
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Bei den Fuhrungskraftefortbildungen schwacht sich der Unterschied zwischen den
Geschlechtern etwas ab. Fur das Jahr 2020 fallt auf, dass Frauen etwas weniger
Fuhrungskréaftetrainings besuchen.

Teilnahme an Fiihrungskraftefortbildungen
am 30. Juni 2017

Beamt:innen Arbeitnehmer:innen
Fracn Manner
43.7% 41.8%
Manner Fiaan
56.3% 58.2%
Teilnahme an Fiihrungskraftefortbildungen
am 30. Juni 2020
Beamt:innen Arbeitnehmer:innen
Manner
45.6%
Frauen
54.4%
Manner
66.1%

Abb. 31: Gegeniiberstellung Teilnahme an Fihrungskréftefortbildungen am 30. Juni 2017 und 30.
Juni 2020, Beamt:innen und Arbeitnehmer:innen; Quelle: Darstellung aus Gutachten anléasslich des
Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung
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In den 2000er Jahren wurde in der Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen nicht zwischen
Beamt:innen und Arbeitnehmer:innen unterschieden und nur die Teilnahme am zentralen
Fortbildungsdienst der Thuringer Staatskanzlei betrachtet. Es zeigt sich jedoch auch hier ein
ahnliches Bild: insgesamt betragt beispielsweise im Jahr 2006 der Frauenanteil 58,4% bei der
Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen, wahrend dieser fur Fuhrungskraftefortbildungen
bei 51,80% liegt.'* In der Gesamtbetrachtung der Bediensteten zeigt sich 2017 ein
Frauenanteil von 55,70% an Fuhrungskraftefortbildungen und fiir 2020 von 44,30%.

Teilnahme an Fiihrungskraftefortbildungen
am 30. Juni 2017

Bedienstete gesamt

Manner
44.3%

Frauen
55.7%

Teilnahme an Flhrungskraftefortbildungen
am 30. Juni 2020

Bedienstete gesamt

Frauen
44.3%

Manner
55.7%

Abb. 32: Gegenuberstellung Teilnahme an Fuhrungskraftefortbildungen am 30. Juni 2017 und 30.
Juni 2020, Bedienstete gesamt; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des Dritten
Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

13 Die Daten fiir das Jahr 2006 entstammen dem Zweiten Bericht der Thuringer Landesregierung Uber die
Anwendung des Thiringer Gleichstellungsgesetzes.
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4. Interviewanalyse

Im nun folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der Interviewanalyse zusammengefasst.
Dazu werden sich wiederholende Muster und Argumentationen an Beispielen dargestellt.
Dabei werden, wie es in den Sozialwissenschaften allgemein tblich ist, immer wieder Zitate
aus den Interviews eingebracht. Diese Zitate entsprechen dem Wortlaut und wurden nicht
,geglattet’. Es werden sich darin also Pausen, Wortwiederholungen und sprachliche
Unreinheiten finden. Hintergrund dessen ist, dass man methodologisch auch aus dem Zogern,
der Wiederholung, aus spezifischen grammatikalischen Feinheiten, der Abwechslungen von
Dialekt und Hochsprache und vielem mehr Schlusse ziehen kdnnte. Zudem ermdglicht die
wortgenaue Abschrift den Leser:innen einen unverféalschten und damit genaueren Einblick in

die Gesprachssituation als es zum Beispiel eine Paraphrase ermdglicht (Breuer 2019: 244).

Bei der Planung und Durchfihrung der Forschung hat sich die Studie an den
forschungsethischen Vorgaben orientiert, die in den Statuten der soziologischen
Standesorganisationen ausformuliert werden (DGS 1992, ASA 1999). Die Teilnehmer:innen
wurden bei der Anfrage und erneut zu Beginn des Interviews um ihr Einverstandnis zur
Mitarbeit gebeten (vgl. Friedrichs 2019: 67). Die Interviews sind anonymisiert worden, um
Ruckschlisse auf konkrete Personen weniger wahrscheinlich werden zu lassen. Insbesondere
unter digitalen Bedingungen ist die Anonymisierung von Daten eine besondere
Herausforderung und Teil der wissenschaftlichen Sorgfaltspflicht (vgl. Unger 2018: 689). Die
Anonymisierung dient dem Schutz der interviewten Personen und ist auch dann zu
gewahrleisten, wenn die Personen selbst eine Veroffentlichung ihres Namens ganz
unproblematisch finden oder sogar wiinschen (Unger 2018: ebd.). Deshalb wurden einige
Passagen nicht in diese Dokumentation aufgenommen oder gingen paraphrasiert in die

Auswertung ein.

Das Ergebniskapitel ist in drei Themenkreisen sortiert. Es beginnt mit Aspekten der
Organisationskultur (4.1). AnschlieRend werden Fragen von Institutionalisierung und Struktur
erortert (4.2) Sodann werden persénliche Hemmnisse der Gleichstellungsarbeit thematisiert
(4.3). Am Beispiel des Einspruchsrechts werden die vorher genannten Faktoren zuletzt

versammelt und an einem konkreten Beispiel diskutiert (4.4).

4.1 Organisationskultur

Wirksame und erfolgreiche Gleichstellungsarbeit hangt nicht nur davon ab, ob eine Person
das Amt versteht und klug zu vertreten weil3. Vielmehr ist auch relevant, welchen Wert dieser

Aufgabe im organisationalen Umfeld zugemessen wird. Wird Gleichstellungsarbeit von
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Fuhrung und Kolleg:innen geschatzt? Wird dariiber gesprochen? Oder wird sie als lastiges
Beiwerk gesehen, als etwas, das man eben tun muss, aber nicht téate, gabe es dazu keine
Verpflichtung? Dieses erste Auswertungskapitel befasst sich mit den Aussagen der
Gleichstellungsbeauftragten zur Organisationskultur und beschéftigt sich damit, wie
Organisationskultur und erfolgreiche Gleichstellungsarbeit zusammenhéangen.

»Das ist quasi so eine Position, die miissen wir halt haben‘: Mangelndes Verstédndnis
und mangelnde Akzeptanz der Gleichstellungsarbeit

Deutlich wird, dass das Erleben von Wirksamkeit eng damit verknipft ist, ob und wie die
Gleichstellungsbeauftragte in ihnrem Amt und ihrer Funktion von der Dienstellenleitung als auch
von den Kolleg:innen wahrgenommen und akzeptiert wird. So erzahlen Gleichstellungs-
beauftragte von ihrem Geflihl, dass ihre Arbeit in der Dienststelle nicht als relevante, sondern
vielmehr als gesetzlich zu erfiillende Pflicht interpretiert wird: ,Das ist quasi so eine Position,
die missen wir halt haben®, formuliert eine Gleichstellungsbeauftragte Uber die Einstellung der
Leitung. Aus Desinteresse der Leitung fir eine Aufgabe ergeben sich selbstverstandlich

Probleme fiir das Amt (und den/die Amtsinhaber:in).

Hierzu gehoren zum Beispiel mangelnde Akzeptanz und Anerkennung: Fur die Erfullung des
Amtes ist kein Lob, sondern im schlimmsten Falle gar Sanktionierung zu erwarten. Ein weiterer
Faktor ist die Unsichtbarkeit der Position einer Gleichstellungsbeauftragten. Die Unsichtbarkeit
der Bedeutung, Aufgaben und Rechte einer Gleichstellungsbeauftragten fiihren in der
behdrdlichen Praxis zu Versetzungen, Nicht-Beteiligungen und Ausschlissen aus

Entscheidungsprozessen.

Anhand der Erzahlung einer kommunalen Gleichstellungsbeauftragten auf die Frage, wie sich

ihr Arbeitsalltag als Gleichstellungsbeauftragte gestaltet, lasst sich dies veranschaulichen:

.~Ja, also das generelle Problem oder was man ja auch von anderen
Gleichstellungsbeauftragten hort, ist erstmal auch die generelle Akzeptanz zu
dieser Gleichstellungsbeauftragten. Na ja, und das hat man dann quasi bei Corona
gemerkt, also ich bin ja seit 2021 Gleichstellungsbeauftragte und bei uns im
Landkreis war auch mit Corona am Anfang nicht wirklich so viel. Das stieg dann,
die Zahlen stiegen. Und dann hat man gesagt, wer kann denn da noch mitmachen?
.~Ja die Gleichstellungs-beauftragte, die hat doch eh doch nichts anderes zu tun,
dann nehmen wir die“. Und das hat mich dann schon irgendwo sehr geargert, weil
ich war selber neu, ich hatte keine Einarbeitung, fir mich war das ganze Thema
hier neu. Da hatte ich mir eigentlich einen anderen Start vorgestellt und auch
gewinscht. Aber nattrlich tut man sich nicht mit seinem Arbeitgeber anlegen ne,
man hat es ja auch eingesehen, das ist ja auch wichtig, dass man dann hilft und
alles.” (Interview 13, Z. 47-59)
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Nun koénnte man argumentieren, dass ein ,Aushelfen® im behdrdlichen Alltag eine
Selbstverstandlichkeit ist und auch sein sollte. Das Beispiel macht aber deutlich, dass die
Aufforderung zur Hilfe oder Andersverwendung mit einer mangelnden Wertschatzung
gegenuber der eigentlichen Verwendung einhergeht. Dies wird fur Gleichstellungsarbeit zum
praktischen Problem, da es nicht einfach ist, sich gegen eine solche Aufforderung zu

verwehren.

Als ,generelles Problem® der Gleichstellungsarbeit wird durch die Befragte die mangelnde
Akzeptanz und Anerkennung der Position als Gleichstellungsbeauftragte beschrieben. Dies
hatte zur Folge, dass Vorurteile gegentber ihrer Arbeit zu ihrer Umsetzung in einen anderen
Bereich in ihrer Dienststelle wahrend der Pandemie fuhrten. Die Gleichstellungsarbeit wird
damit von der Dienststelle als minder wichtig markiert und abgewertet. Durch die Umsetzung
fehlte ihr zudem die Zeit, sich in ihr neues Amt als Gleichstellungsbeauftragte einzuarbeiten
und Wissen Uber Gleichstellungsarbeit anzueignen, um es Uberhaupt ausfiihren zu kénnen.
Dass dies auch auf der negativen Einstellung der Dienstellenleitung bzw. Arbeitgeber

gegenuber der Gleichstellungsarbeit beruht, wird im Gespréchsverlauf deutlich:

»Aber man hat so das Geflhl: immer, wenn irgendeine Sonderaufgabe ist, naja da
kann ja mal die Gleichstellungsbeauftragte mitmachen. Und das ist so, ich weil3
nicht, warum das so ist das, dass wir generell in Anfiihrungsstrichen so einen
schlechten Ruf genie3en oder vermitteln als haben wir den ganzen Tag nichts zu
tun. Das ist so mhm, was mich immer so sehr &rgert, weil das auch von oben her
so gelebt wird ,Ach ja die Gleichstellungsbeauftragte®. Das wird immer so ein
bisschen verkannt, wo ich denke, wenn ich jetzt wollte, da kénnte ich euch jetzt
jede Malinahme hier um die Ohren hauen, weil die Beteiligung ja auch nicht immer
so klappt, wie sie eigentlich gesetzlich vorgesehen ist. Aber wie gesagt, man muss
dann halt immer auch abwagen, will man jetzt den Stress, will man sich mit seinem
Dienstherrn da anlegen?” (Interview 13, Z. 68-78)

Die Abordnung in fachfremde Bereiche und die Nicht-Beteiligung der Gleichstellungs-
beauftragten wird durch die Betroffene als Abwertung ihrer Arbeit empfunden und saht Zweifel.
Sie fragt sich, ob sie vermittle, nichts zu tun zu haben und auch, ob die Leitung sich darlber
im Klaren ist, wie viel Unbill sie im Konfrontationsfall erzeugen kénnte. Viele verschiedene
Dimensionen spielen hier eine Rolle, es wird aber auf jeden Fall klar, dass eine nicht
wertschatzende Organisationskultur und insbesondere Desinteresse oder mangelnde
Akzeptanz ,von oben her, also durch die Dienststellenleitung, die Ausiibung des Amtes der
Gleichstellungsbeauftragten massiv erschweren oder gar — im Falle einer Abordnung in einen

anderen Bereich — verunmaoglichen.

Folgende interviewte Person schildert, wie die Arbeit als fur Gleichstellung beauftragte

Person zu einer ,Bestrafung‘ durch die Dienststellenleitung fiihrte.
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»Ja, aber Sie haben das Problem, Sie haben das Problem dann in der Dienststelle
tatsachlich (...), entweder Sie sind noch nicht im Endamt. Dann Uberlegen Sie
sich genau, was Sie machen, weil sie wollen noch mal beférdert werden. Und
dann ist es so, dass ist mir namlich schon passiert vor ein paar Jahren. Man hat
zwar die die Rechte eines Personalrats, also eine stellenibergreifende
Umsetzung ist nicht moglich ohne meine Zustimmung. Aber im Haus kdnnen die
mit Ihnen machen, was sie wollen, ja, und es ist so ich bin [Beruf in einem
spezifischen Bereich] und bin im Prinzip [in einer Abteilung mit einem bestimmten
Aufgabengebiet] zum Beispiel, also das ist mein Metier, da kenne ich mich aus
und irgendwann meinte er, als wir noch den alten [Leiter] hatten, oh [Anrede und
Name], konnte eigentlich mal im Haus rotieren, konnte mal was anderes machen
und setzte mich in [einen anderen Bereich]. Da hab ich inhaltlich null Ahnung und
er hat es halt trotzdem gemacht. Ich meine, ich habe mich dann irgendwie
durchgeschlagen. Aber die kénnen einen schon &rgern, wenn sie wollen.
Deswegen muss man da immer ein bisschen vorsichtig sein. Das ist natirlich
nicht nicht sachdienlich fur die Arbeit in der Gleichstellung, weil da ware jemand
Starkes wie, wie eine starke Personalratin, die Contra gibt, wéare an dieser Stelle
eigentlich die richtige Person im Endamt am besten und keine Angst vor
irgendjemandem (lacht). Aber das hat man halt seltener, weil viele junge Leute
wie Sie sehen, machen das ja mittlerweile und die Uberlegen sich schon genau,
was sie tun®. (Interview 9, Z. 212-233)

Wenn die Dienststellenleitung Gleichstellungsarbeit belachelt und nicht ernst nimmt, wird die
Festigung der Paosition einer Gleichstellungsbeauftragten in der gesamten Behérde massiv
erschwert oder verhindert. Mit der Marginalisierung der Gleichstellungsarbeit wird dem/der
Gleichstellungsbeauftragten die Anerkennung als Mitarbeiter:in verwehrt: ,Das wirden wir uns
einfach wunschen, damit auch die Arbeit, die wir machen, irgendwie gewurdigt wird“ formuliert
eine Interviewte. Zugleich wird ihr Status auch formell Gibergangen, wenn sie nicht regelmafig
und ohne sich exponieren zu missen beteiligt wird. Rechtlich ist sie der Dienststellenleitung
zugeordnet und weisungsfrei. Wie relevant die Einstellung der Leitung auf die Wirksamkeit der
Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten ist, darauf weisen viele Interviewte hin, wie diese

Person:

,Genau in einem Vorstellungsgesprach oder wenn es so Sachen sind, wir sehen
von einer Stellenausschreibung ab. Das ist eine Sache, da hat die
Gleichstellungsbeauftragte mit beteiligt zu werden und wenn das nicht gemacht
wird, hat das Verfahren einen formellen Fehler. Und da sind wir sind immer
diejenigen, die unseren Arbeitgeber darauf hinweisen ,Hier Leute, ihr misst uns
das mal sagen, weil ihr macht da einen formalen Fehler®, und das wird teilweise
belachelt. [I: Mhm] Mittlerweile nicht mehr [GB_LA: Nein], aber weil sich die
Verwaltungsstrukturen andern. Wir hatten auch einen Wechsel bei uns, nicht nur
Birgermeister, sondern auch mit Hauptamtsleiter. Also man merkt dann auch,
wenn dann auch anderes Personal kommt, dann st63t man immer wieder
auf entweder Zuspruch oder eben nicht Zuspruch. Und das hat aber einfach auch
eine Sache, das muss von oben kommen und sagen ,Hier ihr habt die Stelle
vorzuhalten, weil die ist wichtig, damit ihr euch rechtlich absichert. Deswegen
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muss sie im Auswahlverfahren dabei sein. Und deswegen muss die auch bei den
Hohergruppierungsantragen vorher angehoért werden. Wie das, die sagen sich
immer, das hat zu sein. Aber es gibt keine Kontrolle von oben. Deswegen wird
es halt bei manchen stiefmutterlich behandelt.“ (Interview 15, Z. 841-857)

Ein Wechsel in der Leitung kann bedeuten, dass es fur die Gleichstellungsbeauftragte
einfacher wird — oder eben nicht. Damit ist das Amt mit einer sehr groRen Unsicherheit behaftet
und Planungssicherheit ist nur sehr begrenzt herstellbar. Statt klarer Ablaufe und Planbarkeit
wird auf diese Weise Druck aufgebaut, der vor allem personlich, durch die individuelle
beauftragte Person, aufgefangen werden muss.

Sich beweisen, Gberzeugen, kampfen: Das Dilemma der Gleichstellungsbeauftragten

Diese Position der Gleichstellungsbeauftragten stellt sich als Dilemma dar, indem sie
einerseits in einem Abhé&ngigkeitsverhaltnis zur Dienstellenleitung stehen, andererseits um
ihre Beteiligungsrechte wissen und auf diese bestehen kdnnte, wie es die Person im letzten
Interviewausschnitt betont: ,wenn das nicht gemacht wird, hat das Verfahren einen formellen
Fehler’. Zugleich sind im Falle von Konflikten (z.B. um Teilhabe an Entscheidungen)
persdnliche Nachteile durchaus moglich. Hierfur steht das Beispiel der Um- oder Versetzung
in einen unliebsamen Bereich, in dem man keine Expertise hat. Das Amt, so viel sollte deutlich
geworden sein, ist jedenfalls mit hohem Druck versehen. Von Gleichstellungsbeauftragten, die
ihr Amt ernst nehmen und dies in einem nicht wertschatzenden und korrekten Umfeld
durchsetzen missen oder méchten wird faktisch verlangt, Uber Sorgen Uber die eigene
Karriere wie auch Uber den Wunsch, friedlich und produktiv ihr Amt in positiver
Zusammenarbeit mit anderen Einheiten auszuiiben, hinwegzusehen. Dies erzeugt immensen
Druck auf die Einzelpersonen, insbesondere dann, wenn eine Person das Amt ohne
Stellvertretung ausitbt (vgl. Bsp. Versetzung) und sich damit im Arbeitsalltag auch mit

niemandem beraten kann.

Mangel an Formalitat und die Zunahme der Bedeutung persodnlicher Fahigkeiten

Warum aber ist es so, dass der Druck auf das Amt der Gleichstellungsbeauftragten so wachst,
wenn die Leitung nicht hinter ihrer Arbeit steht? Konnte sie nicht einfach ,weitermachen’ und
Desinteresse oder Ablehnung ignorieren? Wohl nicht, denn die oben stehenden Auszige
weisen auf einen deutlichen Mangel an Formalitdt hin, d.h. einen Mangel an klaren
Regelungen Uber den Einbezug der Gleichstellungsbeauftragten bzw. einen Mangel an
Kontrolle dartiber, ob Regeln eingehalten werden. Nur wenn der formelle Rahmen stabil und
gut institutionalisiert ist, kann man es sich leisten, nicht beachtet zu werden. Die
Unterscheidung von Formalitdt und Informalitat ist in der Organisationssoziologie sehr gut
erforscht (Blau 1955, Tacke 2010). Formalitét, so zeigte zum Beispiel Peter Blau bereits in den

1950er Jahren, ist ebenso relevant wie die Formalstruktur (vgl. ebd.) Informalitdt muss damit
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auch nicht immer zum Problem werden: Sie ist sinnvoll, um z.B. einen Sachverhalt auf dem
,kurzen Dienstweg’ zu besprechen oder um in der Teekiiche Informationen einzuholen, von
denen man nicht genau weif3, wo in der Organisation sie formal zu finden wéaren. Informalitat
ist in solchen Fallen eine Ldsung fir Organisationsprobleme und damit produktiv im besten
Sinne (Luhmann 1964, Tacke 1997) Zahlreiche soziologische Studien zeigen, dass ein Mangel
an Formalitat aber auch zum Problem werden kann (Freeman 1967), zum Beispiel dann, wenn
Entscheidungswege und Ablaufe nicht transparent und zeitstabil sind.

Im Falle der Gleichstellungsbeauftragten zeigt sich, dass ein Mangel an Formalitat (also ein
Mangel an Interesse daflr, die gesetzlichen Vorgaben produktiv durchzusetzen) mit einer
Zunahme der Bedeutung personaler und informaler Faktoren korreliert. Konkrete Personen
(also Vorgesetzte aber auch der/des Beauftragten) und ihre Netzwerke werden dann
elementar, weil die Formalstruktur nicht ausreichend Sicherheit fur den erfolgreichen Vollzug

der Aufgabe bietet.

Damit ihre Arbeit in der Organisationskultur anerkannt und akzeptiert wird, missen
Gleichstellungsbeauftragte als individuelle Personen und Kolleg:innen stetig tiberzeugen und
sich beweisen — sowohl in ihrer Personlichkeit als aktive Mitarbeiter:innen als auch im Kampf
um Beteiligung. Sie missen stetig reprasentieren und werden starker beobachtet als
Kolleg:innen, die andere, weniger ,umkampfte’ oder starker legitimierte Aufgabenbereiche

vertreten.

Beispielsweise berichtet eine Gleichstellungsbeauftragte wie vor ihrer Ubernahme des Amtes
der ,O-Ton“ in der Beurteilung ihres Amtes gelautet hatte: die Gleichstellungbeauftragte ,geht
Kaffeetrinken, die macht da Kranzchen und da Kranzchen®. Die Teilnahme an Gesprachen
und Sitzungen in der Dienststelle musste sie sich ,alles erkampfen® und konnte somit nicht auf
das Aufbauen, was die/der vorherige Amtsinhaber:in geschaffen hatte. Auch hier wird deutlich,
dass ein Mangel an Formalitat und Unterregulierung dazu fihrt, dass einerseits ,das Rad stets
neu erfunden werden’ muss und andererseits konkrete Personen und ihre Wirkung im
Arbeitskontext eine aus unserer Sicht deutlich zu hohe Bedeutung fir den Erfolg und die
Wirksamkeit der Arbeit bekommen. Damit entgeht der Organisation die Mdoglichkeit,
Erfahrungen weiterzugeben und Routinen einzufiihren (womit Arbeitskraft und Zeit gespart

werden kann).

Im Negativfall zeigt sich diese Gebundenheit an die lokalen politischen und personellen
Verhéltnisse in der Dienstelle am Beispiel einer Gleichstellungsbeauftragten, die der
Interviewerin Uber die Gestaltung ihres Arbeitsalltags und dem Anteil der Gleichstellungsarbeit

erzahlt:
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LAlso es ist, es lauft komplett nebenbei. Ich werde natirlich freigestellt, wenn
irgendetwas ist, also ich gehe/ aber es ist halt, also voriges Jahr hatte ich, wollte
ich fahren. Ich bin dann nicht gefahren, weil eine Krankheit
dazwischengekommen ist, eine andere Sache, hatte ich mir einen Dienstreise
Auftrag mir geholt. Und dann musste ich halt zum Birgermeister, um mir die
Unterschrift zu holen. Und dann hat er mir also erstmal erklart, was er von der
ganzen Sache halt, namlich gar nichts. Dann habe ich gesagt, das ist mir
vollkommen egal, was Sie davon halten. Das ist mein Recht und meine Pflicht
und ich werde das auch tun. ,Ja, das weil3 ich. Ja, ich hére das ja immer so“. Ne
also, es ist vollkommen unwichtig in der Leitungsebene, obwohl bei uns in der
Leitungsebene auch viele Frauen sind. Trotzdem ist es, lauft es nebenher, und
fur die Mitarbeitenden der Stadtverwaltung bin ich un/, ist man unsichtbar.”
(Interview 18, Z. 63-75)

Gleichstellungsarbeit wird in ihrer Dienststelle als irrelevante Nebenséachlichkeit behandelt. Sie
Jlauft komplett nebenbei“, da die Gleichstellungsbeauftragte nur zu bestimmten Anlassen von
ihrer Haupttatigkeit freigestellt wird. Wenngleich sie formell weisungsfrei ist und sogar dazu
angehalten war, die in Rede stehende Reise wahrzunehmen wird die ,Kleinigkeit’ eines
Dienstreiseantrages zum Problem, da der Blrgermeister zu ihrer Aufgabe in Opposition steht
und dies auch deutlich verlautbart.

Die hier offenbarten Widerstdnde der Leitungsebene gegen gleichstellungsorientierte
Veréanderungen erschweren die Gleichstellungsarbeit, machen die Gleichstellungsbeauftragte
unsichtbar und ihr Amt in der Dienststelle und gegenlber den Mitarbeitenden bedeutungslos.
Inwieweit und wie erfolgreich eine Auslbung des Amtes mdglich ist, entscheidet sich mit
daran, ob Gleichstellung als kultureller Wert von der Leitung in der Dienststelle mitgetragen
wird. Ist dem nicht so, kénnen die Rechte und Pflichten einer Gleichstellungsbeauftragten

missachtet und ihre Funktion unsichtbar gemacht werden.

Die hierarchische Abhangigkeit von der jeweiligen Dienststellenleitung und der
Verwaltungsstruktur beeinflusst die Spielraume, Handlungsméglichkeiten und Beteiligungen
einer Gleichstellungsbeauftragten. Eine kommunale Gleichstellungsbeauftragte erzahlt von
ihrem jahrelangen Kampf gegen die Unsichtbarkeit und fur die Beteiligung in ihrer Verwaltung,

gegen die sie bis heute nicht angekommen ist:

,Das ist aber in jeder Verwaltung anders, das ist klar, wie gesagt am Ende bin ich
eine Person, ich habe es nicht geschafft in die Dienstberatung reinzukommen.
Das kann alles im Gesetz stehen, wenn du da drei mal anklopfst, beim vierten
Mal sagst du, ich bin doch hier nicht die, die bettelt. Dann ziehst du dich leider
zurlick und das kann ich auch nicht andern. Also da gehe ich dann indirekt oder
schwatze mit anderen und erfahre dann von Themen, wo ich eigentlich,
betriebliches Eingliederungsmanagement, eher hétte dabei sein missen. Da
schreibe ich dann ,Liebes Personalamt® ,Oh ja wir haben Sie vergessen®. Und
dann nehmen Sie mich aber auch dazu. Es ist nach wie vor ein ewiger Kampf in
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die ganzen Themen reinzukommen, weil dieses Gesetz ist eigentlich, wird nach
wie vor interpretiert als ein Gesetz der Gleichstellungsbeauftragten und nicht der
Dienststelle®. (Interview 5, Z. 173-184)

Der Ausschluss aus den Dienstberatungen steht exemplarisch dafur, wie die
Beteiligungsrechte der Gleichstellungsbeauftragten zur Auslegungssache der jeweiligen
Dienststellenleitung werden. Trotz wiederholten Versuchen — einem ,ewigen Kampf‘ um
Beteiligung — bleibt sie aufRen vor, wird in ihrer Funktion als Gleichstellungsbeauftragte
,vergessen“ und ihre Rechte auf Unterrichtung und Beteiligung nicht beachtet. Dies artikuliert
sich nicht nur im absichtsvollen Ausschluss der Gleichstellungsbeauftragten, sondern fihrt
zum Vergessen des Amtes, sprich zur Unsichtbarkeit der Person und der Funktion der
Gleichstellungsbeauftragten, was ihrerseits in einem Gefihl der Machtlosigkeit und
Resignation endet. Sie habe keine Lust zu betteln und verlegt ihre Informationsbeschaffung
auf informelle Wege. Nur indirekt und informell erreichen so marginalisierte
Gleichstellungsbeauftragte Informationen Uber Entscheidungen und Maflinahmen, in die sie
offiziell hatten eingebunden werden mussen. In diesem Fall wird Gleichstellung also nicht als
andauernder Prozess und standige Aufgabe der Dienststelle wahrgenommen, sondern mit der
Besetzung des Amtes als getane Pflicht betrachtet. Die Mitwirkung wie auch Sorgfaltspflichten

werden in diesem Falle, der fir viele andere steht, nicht ausreichend ernst genommen.

Der landliche Raum

In den Interviews mit Gleichstellungsbeauftragten im landlichen Raum zeigt sich besonders,
dass die Gleichstellung von Frau und Mann haufig nicht als Wert in der Organisationskultur
verankert oder (Uberhaupt angestrebt wird. Das fehlende Bewusstsein fir
gleichstellungsrelevante Themen und die unsichtbare Bedeutung und Nicht-Anerkennung der
Funktion einer Gleichstellungsbeauftragten verfestigt sich dabei in den verschiedenen
Abteilungen und schreibt Ausschlisse und Nicht-Beteiligungen fort. Auf die Frage der
Interviewerin, wo sich eine Gleichstellungsbeauftragte eines Landkreises mehr Unterstiitzung

wiinschen wurde, kommt sie ebenfalls auf das Vergessen ihres Amtes zu sprechen:

.Ne, oder was kann man denn so machen, also zum Beispiel nervt es mich jedes
Mal an, obwohl es im Gesetz steht, ich bin lange, lange, lange vor dem Personalrat
zu beteiligen. Manchmal kriege ich die Vorlagen halt danach erst, so wie verhalt
du dich da? Wie gesagt immer unter dem Aspekt, mhm man will es ja schon sagen,
dass es so ist, aber man will ja auch seinen Chef nicht unbedingt verargern, es ist
immer so ein bisschen Zwiespalt. Wie geht man mit sowas um? Eigentlich steht
das ja konkret im Gesetz drin, aber da sind wir dann wieder bei dem Punkt, was
ist eine Gleichstellungsbeauftragte wert? Warum ist es denn so geregelt? Damit
du gegebenenfalls deinen Dienstvorgesetzten auch noch so sagen kannst ,So und
so kannst du das nicht machen bevor das zum Personalrat geht®. Aber es wird halt
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nicht gemacht. Aber gut, ja ich denke, das geht aber vielen so“. (Interview 13, Z.
143-154)

Auch sie berichtet davon, dass ihre Beteiligung nicht mitgedacht wird und sie als
Gleichstellungsbeauftragte in einem ,Zwiespalt® steht sowohl ihre Rechte einzufordern als
auch das Verhaltnis zur Dienststellenleitung nicht zu beschédigen. Das erfolgreiche Austiben
der Gleichstellungsarbeit macht sich an dem Verhaltnis der Gleichstellungsbeauftragten zum
Personalamt als auch zur Dienststellenleitung fest, ob und wie sie als relevant anerkannt und
akzeptiert wird. Das Erlebnis, dass immer wieder gesetzlich vorgeschriebene Wege in der
Praxis nicht eingehalten werden, gehért fur sie zur geteilten Erfahrung mit anderen
Gleichstellungsbeauftragten. Sichtbarkeit und Beteiligung wird fir die Gleichstellungs-
beauftragte zum Austarieren zwischen dem Einfordern ihrer Rechte, der personlichen
Belastbarkeit und ,Streitbarkeit’ und der Aufrechterhaltung eines guten Klimas in der

Dienststelle.

Die Beauftragten im landlichen Raum sind oft mehrfach belastet: Sie arbeiten oft schon
grundsatzlich unter angespannter Stellensituation. Zudem ist es — wenn man in einer
Gemeinde lebt und arbeitet — nicht unwahrscheinlich, dass ein Konflikt aus der Arbeitswelt
auch den Weg ins Privatleben findet. Fir eine Beauftragte auf dem Land ist also das
Austarieren von Mdglichkeiten der konfliktarmen Kommunikation noch relevanter als z.B. fr
eine Person, die in einer grof3en Stadt in einer Behorde arbeitet. Hinzu kommt, dass weite
Wege und kleine Dienststellen den Austausch mit anderen Beauftragten und den Besuch von
Netzwerkveranstaltungen erschweren. Welche Bedeutung die Gleichstellungsarbeit in der
Organisationskultur einnimmt, lasst sich an der (Nicht-)Anerkennung und (Un-)Sichtbarkeit der
Gleichstellungsbeauftragten sehr gut ablesen und es ist — was das Beispiel des landlichen
Raumes zeigt — nicht unerheblich, welche Kontextfaktoren dabei eine Rolle spielen und
welchen Weg man geht, um eine solche Problematik zu l6sen. Das Beispiel macht deutlich,
dass ,in den Konflikt gehen’ nicht immer und fiir jede:n eine Option ist und gravierende Folgen

fir das Wohlbefinden der Bediensteten haben kann.

Individuelle Losungen fur das Informalitatsproblem

Insbesondere in den Fallen, in denen zu groR3e Informalitéat zur besonderen Herausforderung
wird, suchen die Gleichstellungsbeauftragten naturlich nach konkreten, praktischen Lésungen.
Gleichstellungsbeauftragte besorgen sich ihre Informationen in informellen Gesprachen, sie
resignieren oder bemiihen sich um eine positive Selbstdarstellung, um anerkannt zu werden.
Mehrere Beauftragte berichten, dass sie sich, um zum Beispiel Vorurteile abzubauen,
besonders um die AufRendarstellung kimmern. Sie versuchen, sich selbst gut zu kontrollieren,

professionell und strategisch zu agieren und auch Losungen fur den Abbau von Stress und

61



Druck zu finden. Eine weitere Strategie ist es, berufliches Kapital aus anderen Kontexten in
den Job ,mitzunehmen’. Eine Gleichstellungsbeauftragte einer nachgeordneten Behdrde
berichtet bspw., dass es ihr wichtig ist, nicht als ,passive’ Mitarbeiterin, die ,nur
Gleichstellungsbeauftragte’ ist wahrgenommen zu werden. Ihre Anerkennung beziehe sie aus

ihrem alltaglichen Arbeitsverhaltnis und kdnne diese in ihr Amt ,mitnehmen’.

,Ubrigens die Anerkennung hatte ich auch immer bei den Dienststellenleitern und
die immer gesagt haben, die Frau, die haben wir ja schon mal auf der Stral3e
gesehen. Also die arbeitet wirklich, die duckt sich nicht nur in der Beauftragten in
der Funktion ab, das hast du ja auch bei einigen, sondern die, die arbeitet
nebenbei. Und dadurch war die Anerkennung von Anfang an, wenn du in solchen
Gremien dann aufgetaucht bist schon wesentlich héher, als wenn die dich nie
gesehen hatten.“ (Interview 21, Z. 159-165)

Anerkennung und Sichtbarkeit ihrer Person werden nicht mittels der organisational wenig
prestigetrachtigen Gleichstellungsarbeit hergestellt, sondern Uber den Umweg ihrer
,eigentlichen’ Arbeit. Dies ist soziologisch besehen ein recht typisches Vorgehen zur
Herstellung von Legitimitdt und Akzeptanz in marginalisierten Positionen. Die Aktivitat und
Prasenz der konkreten Person wird in das neue Amt mitgenommen und steigert dessen
Legitimitat, die wahrend der Amtszeit von Frauen, die ,nur nebenbei arbeiten‘ nicht der Fall
gewesen sei. Der Export von Habitus und Macht zugunsten von Gleichstellungsthemen ist
Resultat der Prekaritat und Marginalisiertheit dieses Feldes und inzwischen eine oft
angewendete und auch erfolgreiche Strategie. Verschiedentlich wird in mannerdominierten
Feldern zum Beispiel empfohlen, statushohe Manner zu Verblindeten oder gar selbst zu
Gleichstellungs- oder Frauenbeauftragten zu machen (vgl. fur viele Patz 2015). Auch die
Frauenquote in der CSU wurde nicht etwa durch die Frauenunion direkt durchgesetzt, sondern
indem der damalige Parteivorsitzende und Ministerprasident Horst Seehofer ein Machtwort
sprach und damit die Mehrheit auf dem Parteitag sicherte (Weigl 2013: 472).

Anerkennung und Sichtbarkeit der Gleichstellungsarbeit in der Organisationskultur sind in
solchen Féllen (und dies ist natlrlich nicht im Sinne des Gesetzgebers) personengebunden -
sowohl an die Einstellungen der Dienststellenleitung als auch an die Stellung und
Wertschatzung der Gleichstellungsbeauftragten als Person geheftet. Damit sind sie aber auch

in ihrer Wirkung vor allem unékonomisch und zudem instabil.

4.2 Institutionalisierung und Struktur

Nicht nur die Anerkennung und Sichtbarkeit der Gleichstellungsbeauftragten beférdert oder
begrenzt das Wirkungspotential der Gleichstellungsarbeit. Zentrale Faktoren flur Erfolg oder

Misserfolg ergeben  sich  gleichermallen aus der Institutionalisierung  der
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Gleichstellungsbeauftragten und durch die strukturellen Rahmenbedingungen der
Gleichstellungsarbeit. So werden die HandlungsspielrAume der Gleichstellungsbeauftragten
durch zeitliche, personelle und finanzielle Ressourcen getffnet oder limitiert. Vorhandene,
fehlende oder auch sich verandernde Strukturen und Verantwortlichkeiten verschieben den
Maoglichkeitsspielraum.

Mangeilnde Entlastung und Zeit als Mangelware: Gleichstellungsarbeit ,on top‘

Eine wichtige Basis fur wirkungsvolle Gleichstellungsarbeit ist die starke institutionelle
Verankerung der Position der Gleichstellungsbeauftragten in der jeweiligen Dienststelle.
Unsere Interviews zeigen, dass sich diese in der Praxis haufig mangelhaft und prekar gestaltet.
So werden Gleichstellungsbeauftragte teilweise gar nicht oder zu wenig entlastet. Oft sind
keine klaren Absprachen (z.B. Stundenzahlen) fir die Gleichstellungsarbeit festgelegt. Viele

Gleichstellungsbeauftragte arbeiten ganz ohne Kompensation und damit quasi ehrenamtlich.

In den Gesprachen mit den Gleichstellungsbeauftragten wird immer wieder deutlich, dass
Gleichstellungsarbeit ,nebenbei“, ,on top* oder ,eigentlich fast gar nicht, weil daflr eigentlich
fast keine Prozente vorgesehen sind“ (Interview 28, Z. 32f.) ausgeubt wird, im Falle, dass die
Gleichstellungsbeauftragte fur die Arbeit von der Dienststelle nicht oder kaum entlastet wird.
Beispielsweise fuhrt eine kommunale Gleichstellungsbeauftragte auf die Frage, zu wie viel
Prozent sie von ihrer Arbeit freigestellt ist, aus:

,Ilch mache heute eine Vollzeitstelle [juristisches Arbeitsfeld!], also sprich jetzt sind
sie nur noch 39, ich habe eine Vollzeitstelle [juristisches Arbeitsfeld] und mache
die Gleichstellung on top. Ohne Zulage, ohne irgendetwas. Ja, das ist eine ganz
normale...und damit ist das abgegolten. Ich habe damals das Ubernehmen
mussen als ich aus der Elternzeit gekommen bin, [Jahreszahl] habe ich mein Kind
gekriegt, [Jahreszahl, 1 Jahr spater] habe ich wieder angefangen mit arbeiten. Und
dann hie3 es, jetzt [vorherige Stelleninhaberin] ist weggegangen zum
Landratsamt, da gab es halt auch eine Umverteilung der Aufgabenfelder. Und dann
hiel3 es Frau [Name], Sie haben jetzt [juristisches Arbeitsfeld] und dann dachte ich
toll, wie viele Stunden? Und ich wusste, dass meine Kollegin vor mir, war Beamtin
oder ist Beamtin, hatte demnach eine 41 Stunden-Woche fir die Stelle. Ich habe
jetzt eine 39,5 Wochenstunde Woche halt mit [juristisches Arbeitsfeld] und mache
eben dann noch Gleichstellung, so gut wie es geht und obendrauf, anders
funktioniert es nicht. Ich hatte es abgeben kénnen, die Option stand. Aber ich wollte
es eigentlich nicht tun, weil es mir auch einfach eine Herzenssache ist.“ (Interview
15, Z. 298- 316)

Zuséatzlich zu ihrer Vollzeitstelle und unentgeltlich Ubt die kommunale Gleichstellungs-
beauftragte ihr Amt in der Gleichstellung aus, ohne daflir zeitlich entlastet zu werden.

Besonders pragnant zeigt sich hier die Bedeutung von Gleichstellungspolitik in der

14 Zum Zwecke der Anonymisierung wird hier vom Originaltranskript abgewichen.
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personlichen Biografie der Gleichstellungsbeauftragten: die Konstellation der Zusatzarbeit
entstand aufgrund ihrer Abwesenheit in der Elternzeit, da sie ihr ursprungliches
Aufgabengebiet verlor, was eine prekare Ausibung der Gleichstellungsarbeit zur Folge hatte.
Neben ihrer Vollzeitstelle versucht sie ,so gut wie es geht® ihre Funktion als Gleichstellungs-
beauftragte zu erflllen, da es fir sie auch ,eine Herzenssache ist“. Nur durch das personliche
Engagement wird die Gleichstellungsarbeit trotz einer mangelnden Institutionalisierung der
Position in der Dienststelle weitestgehend aufrechterhalten. Hier deutet sich bereits an, wie
Gleichstellungsbeauftragte und ihre Funktion durch Umstrukturierungen und Personalmangel
immer wieder vor neuen Herausforderungen stehen. Denn sie besitzt die alleinige
Zustandigkeit fur das Aufgabengebiet ihrer Vollzeitstelle und versucht, ,das irgendwie unter
einen Hut zu kriegen“ (Interview 15, Z. 323). Aufgrund ihrer eigenen Erfahrung des
Zeitmangels fur die Gleichstellungsarbeit, die sie ebenso mit ,ganz vielen
Gleichstellungsbeauftragten“ aus der Landesarbeitsgemeinschaft teilt, formuliert sie den

Wunsch der Festlegung einer eindeutigen Stundenzahl:

»[D]as wurde ich mir wiinschen, auch im Namen der Kolleginnen aus den anderen
Stadten und Landkreisen. Es muss im Gleichstellungsgesetz eine Verpflichtung
geschrieben werden, zu wie vielen Stundenanteilen die Gleichstellungsarbeit
erfolgen MUSS. Es ist eine Kann-Bestimmung. Bei mir wéren es sogar 30 Stunden
aufgrund unserer Beschéftigtenzahlen eine 30-Stunden-Stelle, die im
Einvernehmen auf 20 Stunden reduziert werden kann. Aber es muss gewahrleistet
werden. Und auch es muss nachgewiesen werden, dass man das auch so macht®.
(Interview 15, Z. 711-718)
Laut der gesetzlichen Regelung ist die Gleichstellungsbeauftragte je nach Anzahl der
Bediensteten, beziehungsweise nach GroRe der Gemeinde oder der Tatigkeit in einem
Landratsamt zu Anteilen ihrer regelméaRigen Wochenarbeitszeit zu entlasten. Jedoch scheint
die Regelung im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten davon abzuweichen,
haufig Anwendung zu finden. Diese Ausnahmen reduzieren die Zeit flr die Gleichstellungs-
arbeit oft auf ein Minimum, da die Regelung nicht als Verpflichtung gelesen wird und die
Beauftragten sich dem Wunsch der Vorgesetzten nach Mehrarbeit nur schwer entziehen
koénnen. Die Gleichstellungsbeauftragten wiinschen sich in der Entlastung eine Nachweis- und
Kontrollfunktion durch eine tUbergeordnete Stelle, damit eine angemessene Entlastung nicht je
nach Bedarf der Dienstellenleitung verandert oder gar umgangen werden kann. Verbunden ist
die individuelle Entlastung bzw. Nicht-Entlastung der Gleichstellungsbeauftragten in den
jeweiligen Dienststellen mit einer Intransparenz der Bezahlung der Gleichstellungs-
beauftragten. Die grol3e Varianz in der Entlastung von der wochentlichen Arbeitszeit spiegelt
sich auch in den unterschiedlichen Eingruppierungen in jeweilige Entgeltgruppen wider. Hier
wird sich eine Fairness in der Bezahlung gewlnscht: ,Wenn man schon festschreibt so und so

viele Zeitanteile, dann hat auch diese entsprechende Bezahlung zu erfolgen.”
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(Interview 15, Z. 728f.)

Wenn Gleichstellungsbeauftragte nicht entlastet werden, entstehen dabei nicht nur zeitliche
Defizite und Uberlastungen auf der Seite der Gleichstellungsarbeit. So beschreibt eine
Gleichstellungsbeauftragte einer Dienststelle gemaR 8§ 3 Absatz 3 GleichstG TH mit
mindestens 50 Bediensteten auf die Frage, wie sich zeitliche, finanzielle und personelle

Ressourcen gestalten, ihre Lage:

»Also finanziell, das ist mir nicht wichtig. Also zeitlich ware es schon schén, weil
es ist halt, es ist es so, wenn ich einen Tag in Vorstellungsgesprachen bin, bleibt
ja hier alles liegen, ne [I: Ja]. Es gibt kein keinen Zeitausgleich, wo man dann
sagt, dann mach du mal an dem anderen Tag mal was ganz anderes oder
kiimmere dich mal darum oder so, weil das wird also auch komplett ignoriert. [I:
Okay] Ich weif3 auch nicht, wie das andere machen, die eben zu diesen
Vorstellungsgesprachen immer mit hinrennen. Also fur mich ist das echt ein
Kraftakt, dass ich da gucken muss, wann mache ich denn meine eigentliche
Arbeit? Es ist schon, also zeitlich ist es wirklich ein Problem. Und das wére noch
ein viel, viel gréReres Problem, wenn man noch mehr arbeiten koénnte. [I: Ja] Ja,
es ist ja wirklich ganz minimal und wenn du das jemandem hier in der Verwaltung
sagst, ob das Mannchen oder Weibchen sind, das ist vollkommen egal, du kriegst
immer so ein kleines Lacheln, so (Gerédusch abfalliges Lachen), wo ich denke,
sag mal, merkt ihr es noch?“ (Interview 18, Z. 158-171)

Wenn sie in ihrer Funktion als Gleichstellungsbeauftragte an personellen MaZnahmen wie
beispielsweise Vorstellungsgesprachen teilnehmen darf, erhalt sie keinen Ausgleich fir die
Aufgaben ihrer Vollzeitstelle. Weder ist sie fiir die Gleichstellungsarbeit offiziell entlastet noch
erhalt sie eine individuelle Kompensation dafiir, wenn sie gleichstellungsbetreffenden
Aufgaben, Treffen oder Veranstaltungen nachgeht. In diesen Konstellationen werden die
Gleichstellungsbeauftragten einer Doppelbelastung - bezeichnet hier als ein ,Kraftakt®-
ausgesetzt, in der die Gleichstellungsarbeit als unentgeltlicher und zeitkostender Zusatz
empfunden wird. Die Gleichstellungsarbeit wird zur Mehrarbeit und steht im zeitlichen Konflikt
zu ihrer ,eigentlichen® Arbeit, die sich in ihrer Abwesenheit aufstaut. Das zeitliche Problem
wirde sich fir diese Gleichstellungsbeauftragte sogar verschéarfen, wenn sie mehr Zeit in den
Gleichstellungsbereich investieren konnte, da keine Entlastung oder Kompensation erfolgen
wirde. Denn das Amt der Gleichstellungsbeauftragten wird in ihrer Dienststelle als
Nebenséachlichkeit behandelt und belachelt, was sich, wie bereits ausgefiuhrt, in der Nicht-
Anerkennung widerspiegelt und in der Praxis zudem ganz konkrete Auswirkungen auf die
Ressourcen und strukturellen Bedingungen der Gleichstellungsarbeit hat.

Dass eine angemessene Entlastung in der Institutionalisierung der Gleichstellungsarbeit eine
wichtige Rolle spielt, lasst sich auch anhand positiver Beschreibungen darlegen. So berichten
Gleichstellungsbeauftragte, die zu drei Vierteln oder vollstandig von ihrer wdchentlichen
Arbeitszeit entlastet sind, von einer guten Ausfiuhrbarkeit und/oder Vereinbarkeit ihrer

65



Aufgaben. Dies ist daran gebunden, ob sich inhaltliche ,gute Verknipfungspunkte“ (Interview
10, Z. 198) mit dem anderen Aufgabengebiet finden lassen, beispielsweise soziale Themen
und Netzwerke, oder zeitlich eine individuelle flexible Handhabung mdoglich ist, wie eine
Gleichstellungsbeauftragte beschreibt:

,und wenn ich denke, ich muss jetzt Gleichstellung machen, mache ich
Gleichstellung und vernachlassige das andere ein bisschen. Und wenn bei dem
anderen was anliegt, was wichtig ist, dann ja, das funktioniert. (Interview 16, Z.
115-118)

Die unterschiedlichen Aufgabengebiete missen dabei von der Gleichstellungsbeauftragten in

Balance gehalten werden, indem je nach Bedarf zwischen den Bereichen gewechselt wird.

Eine andere Person beschreibt, dass sie die Gleichstellungsarbeit als Arbeit in der Freizeit

betrachte:

.Naja, es lasst sich so vereinbaren, dass es in der Freizeit passiert, also es ist nie
Dienstzeit. Es ist aber jetzt auch, also ich weil3 gar nicht, ob es so etwas gibt wie
Abminderungsstunden oder so. Ich habe Uberhaupt keine Ahnung davon. Also das
wird einem auf keinen Fall gesagt. Ne also, ich habe jetzt nur im Gesetz noch
einmal gelesen, dass es also, wenn ich so frei, dass ich freigestellt werden muss,
wenn jetzt Veranstaltungen sind oder so oder wenn ich irgendwohin fahren muss,
mdochte, dass ich das auch darf oder kann und so. Das hab ich gelesen, habe
gelesen, dass das im Prinzip vorrangig meiner eigentlichen Tétigkeit sein kann
oder soll. Das war mir natirlich nicht bewusst. Das habe ich erst, wo ich mal
intensiver gelesen habe, ist mir das klar geworden, weil das sagt einem auch kein
Mensch. Und also das schon und das wiirde ich auch einfordern, da bin ich Frau
genug, das auch machen zu kénnen. Aber so ist eigentlich nix“. (Interview 18, Z.
141-152)

Hier wird neben einer problematischen Auslagerung der Arbeit in die Freizeit auch deutlich,
dass das Wissen Uber die Rechte und Moglichkeiten der Gleichstellungsbeauftragten nicht nur

in den Dienststellenleitungen, sondern auch bei den Beauftragten selbst nicht vorausgesetzt
werden kann.

Mangel an Stellvertretungen

Die Vereinbarkeit der Aufgabengebiete und eine gute Gleichstellungsarbeit wird dabei nicht
allein durch fehlende Freistellungen und Zeitmangel beeintrachtigt, sondern wird auch durch
die personelle Gestaltung des Amtes beeinflusst. So beantwortet eine Gleichstellungs-

beauftragte die Frage, ob sie eine Stellvertretung hat, wie folgt:

»Genau also ich gebe zu, ich habe keine aus einem ganz einfach, also nicht, dass
wir keine wollten, sondern ich finde keine. Und die Begriindung kann ich
nachvollziehen. Also ich habe mehrere angesprochen, die haben gesagt ,na ja,
was hab ich denn davon?“ Es ist eine Abwesenheitsstellvertretung, wenn es jetzt
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so ware und das ware dann auch eine der der Winsche, dass man eine
Stellvertretung hat, die tatséachlich auch eine richtige Stellvertretung ist, die auch
mal einen Termin wahrnehmen kann und vor dem Dilemma steht man ja 6fter
mal, dass man sich flir zwischen A und B entscheiden muss. Und die dann auch
noch tatséchlich was davon hat, was bezuglich ihrer eigenen Eingruppierung,
Arbeitsplatzbeschreibung, Entwicklungsmdglichkeiten eine Rolle spielt, dann
dann gerne. Aber ich, wir haben hier in [der Stadt] also die, die ich angesprochen
habe und die da gesagt haben, sie kénnen sich das vielleicht vorstellen, die
haben dann abgelehnt®. (Interview 10, Z. 610-622)

Die Gleichstellungsbeauftragte steht vor dem Problem, dass sich durch die fehlende
Attraktivitat der Position keine Stellvertretung finden lasst. Indem die Position als
LAbwesenheitsstellvertretung® fungiert, bringt sie keine Vorteile fir die Stellvertretung mit sich.
Im Gegenteil stellt die Stellvertretung aus Sicht der Angefragten einen Mehraufwand ohne
einen finanziellen oder karrieretechnischen Nutzen dar. Eine ,richtige Stellvertretung® wird flr
die Gleichstellungsbeauftragte Uber ein kontinuierliches Eingebundensein, Einspringen und
gegenseitiges Entlasten definiert. Die Problematik von begrenzten personellen, zeitlichen,
aber auch finanziellen Ressourcen der Gleichstellungsarbeit veranschaulicht sich hier anhand
der fehlenden Anreize der Stellvertretungsposition, die auf der gesetzlichen Regelung basiert.

Mangelnde finanzielle Ausstattung

Die Dimension der finanziellen Ausstattung (bzw. der Mangel daran) beschéftigt viele der
Interviewten. So ist die finanzielle Ausstattung Voraussetzung dafir, Termine auf3erhalb
wahrzunehmen oder auch Veranstaltungen zu konzipieren. Verschiedene Facetten der
mangelnden Institutionalisierung in den Dienststellen flieBen in den Erfahrungen einer
befragten Person zusammen:

.Personell, es gibt ja per Gesetz eine Stellvertreterin, die habe ich auch, die ist
Alibi. Zum Glick bin ich kaum erkrankt oder abwesend. Das heil3t, wenn was
liegen bleibt, arbeite ich das in ein, zwei Wochen sofort wieder auf. Also
personell, muss ich zugeben, komme ich mit der halben Stelle zu Recht, weil ich
das naturlich dann auch so organisiert habe und weil ich auch anfangs erleben
musste, eine ganze Stelle und dann hast du zum Beispiel ein negatives Erlebnis,
dann musst du dich selber wieder rausziehen. So suchst du Ablenkung und
kommst wieder frisch rein. Unterstitzung ja finanziell, da muss ich wirklich hier
um dreistellige Betrage kdmpfen, das ist ganz bdse, weil beim Haushaltsplan
wird, wird wirklich gesagt ,Boah, was brauchst du denn?“ Ja, da habe ich
Dienstreisekosten 200 Euro, da kann ich weder zur Landes- noch zur
Bundeskonferenz mitfahren, geschweige denn nach Erfurt. Ich Uberziehe
gnadenlos. Ich frage nicht und hinterher merken sie, sie mussen den
Deckungskreis nutzen, also finanziell ist nach wie vor ein Problem, dieses
standige begrinden missen. “Und wieso willst du denn drei Fachblcher
kaufen?“ Ja, weil ich die dann in die Bibliothek einstelle, bewerbe und am Tag
,Nein zu Gewalt an Frauen’ passt das.“ (Interview 5, Z. 156-171)
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Zwar wurde die Stelle der Stellvertretung besetzt, ist hier jedoch nur ,Alibi“, was als Einhaltung
der gesetzlichen Vorschriften von der Leitung aus ohne Aufgabenubertragung zu interpretieren
ist. Gleichstellungsarbeit wird allein von der beauftragten Person ausgefiihrt. Zeitlich hat sie
sich mit einer funfzigprozentigen Entlastung arrangiert, wobei sie froh ist, dies nicht zu hundert
Prozent zu machen. Denn aufgrund der personellen Alleinstellung als
Gleichstellungsbeauftragte fehlt ihr auch zum Teil der Rickhalt in der Dienststelle fir die
Durchsetzung gleichstellungspolitischer MalRnahmen. Die fehlende Unterstitzung ihrer
Gleichstellungsarbeit in der Dienststelle schreibt sich in einer geringflgigen finanziellen
Ausstattung fort. So muss sie bereits um kleinere ,Betrage kampfen“ und immer wieder
Ausgaben rechtfertigen, sowohl um gleichstellungspolitische Aktionen zu férdern als auch, um
sich selbst fortzubilden und an Netzwerken teilhaben zu kénnen. Das geringe Budget fur die
Gleichstellungsarbeit behindert dabei das Engagement, Offentlichkeitsarbeit sowie die externe
Netzwerkbildung mit anderen Gleichstellungsbeauftragten. Um Gleichstellungsarbeit auch
intern in der Dienststelle sichtbar machen und dafiir sensibilisieren zu kénnen, wiirde sich auch

eine andere beauftragte Person fir Gleichstellung Gberhaupt ein Budget wiinschen:

.Kein Budget, das ist das nachste, dass man wenigstens vielleicht mal so ein, es
mussen ja keine tausend Euro sein, aber dass man mal so eine Handkasse hat,
wo man mal ein paar Flyer bestellen kann oder mal irgendwie Infomaterial
besorgen kann, was was kostet, was man mal auslegen kann, das ware schon
nicht schlecht®. (Interview 9, Z. 252-296)

In welchem Umfang die Position der Gleichstellungsbeauftragten institutionalisiert ist, lasst
sich somit auch an denen ihr zur Verfiigung gestellten und genehmigten sachlichen Mitteln,
den zeitlichen Entlastungen und Kompensationen und der personellen Unterstutzung in ihrer
Dienststelle ablesen. Deutlich wurde auch, dass die gesetzlich vorgesehene Einrichtung eines
Etat zur Erfullung der Aufgaben der kommunalen Gleichstellungsbeauftragten nach § 24
Absatz 4 GleichstG TH, beziehungsweise einer notwendigen sachlichen Ausstattung im
Rahmen der vorhandenen Haushaltsmittel der Gleichstellungsbeauftragten nach 8 17 Absatz

3 GleichstG TH nicht allerorten vorgenommen wird.

Personalfluktuation und mangelnde Struktur

Weitere Herausforderungen fir die Institutionalisierung der Gleichstellungsbeauftragten
ergeben sich zudem durch Personalfluktuation und mangelnde Strukturen in der Dienststelle.
Auf die Frage, welche Hindernisse die Gleichstellungsbeauftragte eines nachgeordneten

Bereiches der obersten Landesbehorden erlebt, erlautert diese:

,Richtig, Hindernisse sind vorwiegend Personalfluktuation. Du hast nattrlich
immer mit neuen Leuten in der Personalabteilung zu arbeiten. Du hast mit neuen
Dienststellenleitern zu arbeiten, teilweise Sachbereichsleiter. Und dann musst du
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immer vorstellig sein und mit dem Gesetz wedeln, da habe ich mir natirlich schon
ein kleines Handout gebastelt, wo die wenigsten oder die wichtigsten drauf sind,
dass man es nicht vergisst. Und trotzdem gucken sich dann immer wieder an die
Stabchen ,was willst du?“, wo ich sage ich bekomme das, ,ja dann muss ich
erstmal Dienststellenleiter fragen® ,Ja dann mach das ganz einfach und dann
kommst du zu mir und dann bekommst du es so“. Aber das ist halt wirklich. Es
wird zu wenig, ja wie soll ich sagen ja, klappern gehdrt zum Handwerk. Aber es
ist halt zu wenig, das ist eigentlich so“. (Interview 21, Z. 258-268)

Durch die ,Personalfluktuation ist es immer wieder erforderlich ihr Amt vorzustellen und ihre
Aufgaben und Rechte als Gleichstellungsbeauftrage herauszustellen. Die fehlende
institutionelle Verankerung der Gleichstellungsbeauftragten wird durch die Unwissenheit und
das Vergessen ihrer Position im stetigen Wechsel der Mitarbeiteriinnen in den unter-
schiedlichen Bereichen deutlich. Immer wieder muss die Gleichstellungsbeauftragte von vorne
beginnen und auf sich aufmerksam machen — in diesem Fall beispielsweise mittels eines

selbst erstellten Handouts zum Gleichstellungsgesetz.

Verlust von Wissen und stagnierende Informationsflisse

So mangelt es an Strukturen, die fir eine Weitergabe von Informationen an neues Personal
bezlglich der Gleichstellungsarbeit sorgen und es mit den Rechten und Pflichten einer
Gleichstellungsbeauftragten vertraut machen. Die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
bleibt dadurch personenabh&angig und muss sich in regelmafigen Abstanden von ihr erarbeitet

werden. Die Unkenntnis Uber ihre Position und ihren Titel veranschaulicht sie weiter:

,und ich glaube auch manchmal, dass die die Dienststellenleiter,
Dienststellenleitung kann man schon sagen, dass die gar nicht bewusst sind,
welche Stellung wir haben. Sie ordnen uns mehr in die Personalvertretung ein, wo
wir sagen die Gleichstellung ist Dienststellenvertretung letztendlich. Wir sind Teil
der Dienststellenleitung. Und wenn ich das immer hére, wenn die Begrif3ung ja wir
begriiRen alle der Personalvertretung und der Interessenvertretung, bin ich keines
von beiden ubrigens. Also frage ich mich, wann komme ich denn eigentlich, wann
werde jetzt ich dann begruf3t, und daran sehe ich immer, dass sie es gar nicht
verstanden haben und und klar machen wir solche Vorstellungen des Gesetzes
gerade, wenn mal eine Gesetzesanderung ist. Aber das ist so, als wenn ich ein
neues Rezept vorstelle bei den Herren, die schalten da ab, in der Zwischenzeit
wird irgendwas korrigiert. Also das ist einfach so. Es ist wird nicht wahrgenommen
und schade drum.” (Interview 21, Z. 268-280)

Der Rang und die unmittelbare Zuordnung der Gleichstellungsbeauftragten zur Dienststellen-
leitung scheinen der Leitung nicht bekannt zu sein. Die Unkenntnis Uber ihre Position skizziert
sie beispielhaft an der inkorrekten Begrif3ung, indem sie entweder als Personal- oder
Interessenvertretung bezeichnet wird. Die Gleichstellungsbeauftragte vermisst hierbei sowohl

eine Instruktion der Dienststellenleitung als auch deren Interesse daran, sie als Teil der
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Leitungsebene zu verstehen und miteinzubinden. Gleichstellungspolitik vergleicht sie mit der
Vorstellung eines ,neuen Rezeptes®, was Gleichstellungsarbeit als vermeintlich weibliches,
weiches und damit belangloses Thema fur die ,Herren“ markiert und das Desinteresse an

diesem ausdruckt. Gleichstellungsarbeit wird in den Hintergrund gespielt.

Auch eine weitere Person diskutiert das Problem von Wissensvermittlung und illustriert dies

an einem Beispiel aus dem Arbeitsalltag folgendermaf3en:

»Also, dass ich immer wieder bei Null anfangen muss, immer wieder von vorne
anfangen muss, was das eigentlich heidt. Allein das Thema
geschlechtergerechte Sprache, gestern erst wieder auf dem Gang mit einer
unserer aus der Rechtsabteilung mich unterhalten, weil diese Unwissenheit, die
da so herrscht, aber auch diese Ignoranz. Also kann ich zehnmal das erklaren,
ich drehe mich einmal im Kreis, bin ich wieder bei Null, wissen sie schon wieder
nicht, wissen sie schon wieder nicht, was ich vor 5 Minuten gesagt habe“
(Interview 19, Z. 551-557)

Auch eine weitere Person antwortet auf die Frage nach ihrem Arbeitsalltag, mit der
Beschreibung, dass sie in verschiedenen Bereichen immer wieder neu auf ihren Aufgaben-

bereich und die notwendige Beteiligung hinweisen muss.

I: Ja, und wie kann ich mir dann lhren Arbeitsalltag vorstellen? Das heil3t ja, welche
Projekte stehen dann? Oder welche Treffen, welche Aufgaben? Wie verbindet sich
das alles?

GB: Das ist sehr zweigeteilt. Also zurzeit bin ich, ich rede jetzt mal vorwiegend von
der (Dienststelle), weil da habe ich dann mehr Erfahrung als im Ministerium. Die
(Dienststelle), das ist, sage ich mal ein standiger Wechsel unser Dienststellenleiter
gewesen. Also wir haben in den letzten 20 Jahren habe ich elf Dienststellenleiter
gehabt. Jeder und jede ist anders. Das heil3t, man fangt auch immer wieder neu
an, sich das zu erkdmpfen. Und jedes Mal musst du deine Position riicken. Und
leider ist es noch so, dass bei uns die Gleichstellung nicht oder
Gleichstellungsthemen, so will ich es mal sagen, nicht gebracht werden, wie es
eigentlich sein sollte, Bringerpflicht, sondern ich muss mir das alles holen. Also
klopfe ich, gehe ich hin, sage und so weiter. (...) Wir haben uns erkampft Personal
Jour Fixe, wo alle vier Wochen Personalsachen besprochen werden. Auch hier
sind wir, haben wir nachgegeben, indem wir gesagt haben, wir machen das zur
gleichen Zeit wie mit der Personalvertretung, wobei eigentlich Gleichstellung vorne
dran ist. Aber das uberfordert alle Dienststellenleiter rein zeitlich, da wollen wir mal
nicht so sein. Und ansonsten ist man jetzt so, dass man ganz eng mit der
Personalabteilung zusammenarbeitet, wenn man so merken sollte Mensch, das
lauft an mir vorbei. Da muss man auch mal sagen, nicht nur die reine
Personalarbeit hat was mit Gleichstellung zu tun, sondern auch Arbeitszeit und
Recht und alle anderen, ich sag mal selbst die Parkplatz Vergabe. Und das ist
immer ziemlich schwierig das und auch sehr nervig, ganz ehrlich jedesmal
hinzugehen und sagen ,Beteiligung vergessen, Beteiligung vergessen®, weil du ja
auch nicht als noérgelnd standig dastehen. Und das ist anstrengend. Aber es passt
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so. Im Ministerium ist es praktisch so, auch da gibt's die ganz enge
Zusammenarbeit mit der Personal, also (...) mit dem Personalreferat. Da wird man
vorwiegend beteiligt, wenn das Verfahren durch ist, also im Vorfeld meist nicht,
dann kriegt man praktisch die Personal Verfligung oder auch die Arbeitszeit
Anderungen und so weiter. Also dieses aktive, das aktive arbeiten, das ist nicht
da, also man sieht Gleichstellung als Informationspflicht. Beteiligung heif3t, ich
werfe dir den Happen, du kannst das lesen und ansonsten schauen wir mal so.”
(Interview 21, Z. 88 — 123)

Konsequenzen mangelnder Institutionalisierung

Wie eine mangelnde Institutionalisierung der Gleichstellungsbeauftragten, unstetige
Strukturen und fehlende Ressourcen zusammenflie@en und konkrete Auswirkungen
beispielsweise auf die Erstellung des Gleichstellungsplans haben, diskutieren die
Gleichstellungsbeauftragten einer Stadt und eines Landkreises im Gespréch:

,GB_Stadt:  Ja und das ist wie mit der Erstellung vom Gleichstellungsplan, was
ja auch einer der groRen Aufgaben einer Gleichstellungsbeauftragten ist, das
kann ich mir auch nicht leisten. Also ich fir meinen Teil mit meinen 40 Stunden
und auch Gleichstellung, ich konnte das gar nicht leisten. Ich habe eine Studentin
gehabt, die fur mich den Gleichstellungsplan gemacht hat, weil ich es mir einfach
nicht leisten kann und kann es auch nicht zu einem bestimmten Termin machen.
[Name der Stadt] war eine der letzten Stadte, die die Statistik eingepflegt hat, weil
ich es einfach nicht leisten konnte//

GB_LA: //Naja eigentlich soll es die personalfiihrende Stelle machen, aber
welche personalftihrende//

GB_Stadt: /lJa welche macht das?
GB_LA: /Welche macht das?

GB_Stadt: Und das ist das nachste, am Ende bleibt’s, es steht im Gesetz, am
Ende bleibt's an uns hangen. Wir hatten dann einen einen
Wechsel bei uns in der Personalabteilung muss ich dazu sagen.
Das klappt jetzt besser. Ich helfe jetzt mit. Ich mache das nicht
allein, ich helfe mit, aber es gibt Stadte, und das wissen wir, da hat
es die Gleichstellungsbeauftragte noch gemacht, und das kann es

nicht sein.
GB_LA: Das wirde ich mir auch wiinschen, dass das Land immer mal
punktuell Briefe schreibt, dass die

Gleichstellungsbeauftragte, was was wir hier, was wir hier fir
einen Sinn machen. Ja, um das mal so plastisch zu sagen und auf
solche Dinge noch mal hinzuweisen und ,Binden Sie sie ein,
ansonsten verstolRen sie gegen bababub®. (Interview 15, Z. 808-
835)
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Die Gleichstellungsbeauftragte der Stadt berichtet, wie ihr selbst die zeitlichen Ressourcen
fehlten, um den Gleichstellungsplan zu erstellen. Da sie nicht fiir die Gleichstellungsarbeit
entlastet ist, musste sie die Erstellung des Gleichstellungsplanes an eine Studentin auslagern.
Gesetzlich ist die personalfihrende Dienststelle fur die Erstellung des Gleichstellungsplanes
und die Meldung der statistischen Daten verantwortlich, was in der Praxis nicht eingehalten
wird — ,es steht im Gesetz, am Ende bleibt’s an uns hangen®. Der Transfer des Gesetzes in
die Praxis zeigt sich auch hier als personenabhangig. Aufgrund eines Personalwechsels habe
die Situation sich nun verbessert. Die rhetorische Frage der beiden Gleichstellungs-
beauftragten, welche personalfihrende Stelle den Gleichstellungsplan erstellt, verweist auf die
Uneindeutigkeit in der Verantwortlichkeit fiir den Gleichstellungsplan in den Dienststellen und
offenbart abermals die Unkenntnis Uber die Stellung der Gleichstellungsbeauftragten. Deshalb
wlnscht sich die Gleichstellungsbeauftragte des Landkreises richtungsweisende und
mahnende Erinnerungsschreiben einer Ubergeordneten Behodrde an die Dienststellen, die
sowohl auf die Bedeutung der Gleichstellungsbeauftragten als auch auf die gesetzlichen
Regelungen und Beteiligungsrechte verweisen. Dabei sollen auch die Dienststellenleitungen
in die Verantwortung genommen und geschult werden, um die Position der
Gleichstellungsbeauftragten in  der Organisation zu starken und Dbeispielsweise
Uneindeutigkeiten in Verantwortlichkeiten zu klaren.

Mangelnde Kontrolle
Hinsichtlich der Einhaltung von Beteiligungsrechten &uf3ert auch eine weitere befragte Person

den Wunsch nach einem Kontrollmechanismus:

,Diese Formulierungen, das ware die eine Sache. Und die andere Sache, was
glaube ich auch noch wichtig ist, dass man oder dass es eben auch eingefordert
wird oder nicht, nicht eingefordert, sondern kontrolliert wird. Dass man eben sagt,
ah wie ist denn lhre Gleichstellungsbeauftragte da mit involviert gewesen? Oder
irgendwie so was, weil ich stehe da alleine vor meinem Birgermeister und gut, ich
kann mich wehren. Es ist jetzt nicht schlimm, aber manchmal wéare es so so so
irgendwie, das ist ja in vielen sozialen Bereichen auch. Wir hatten es im
Personalrat, da krieg ich es ja auch immer mit mit der Birgermeistersprechstunde,
die kommen ja da auch immer fix und fertig raus, weil ihnen einfach so dieser
Ruckhalt ein bisschen fehlt. Die Gesetze sind zwar da, aber unser Birgermeister
ist wirklich sehr galant im Umschiffen solcher Sachen, der dann eben das auch
sehr in Auslegungssache macht und da bin ich natirlich auch noch nicht
gesetzesfit, das gebe ich auch zu. Ich habe mich auch mit denen noch nicht richtig
gezankt, jedenfalls nicht wegen dieser Sachen. Aber das will ich ja auch gar nicht.
Aber manchmal ware es schon schén, wenn wenn nochmal so ein Strich kommt
von oben, dass man sagt/ also von oben hort sich immer so blod an, aber von einer
Ubergeordneten Behdrde, die dann sagt nein, aber das muss so sein“. (Interview
18, Z. 372-388)
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Fur die beauftragte Person ware eine Kontrolle der Einhaltung und Umsetzung des
Gleichstellungsgesetzes durch Ubergeordnete Behodrden essenziell. Denn inwiefern das
Gleichstellunggesetz in der Praxis umgesetzt werden kann, macht die Leitung bzw.
Blrgermeister zur personlichen ,Auslegungssache® und umgeht gezielt gesetzliche
Regelungen, indem das hierarchische Gefalle von Leitung versus Angestellten ausgenutzt
wird. Die Anwendung und Umsetzung des Gleichstellungsgesetzes konnte also von einer
Aufsicht oder Kontrolle profitieren, damit Beteiligungsrechte und Verantwortlichkeiten
bertcksichtigt werden und eine gute Gleichstellungsarbeit in der behordlichen Praxis

erleichtert wird.

Starkung von Kompetenzen: Fortbildungen

Damit einher gehen sollte eine Starkung der Kompetenzen der Gleichstellungsbeauftragten,
die sie durch Schulungen und Fortbildungen erwerben kann. Hinsichtlich der Unterstitzung in
der Gleichstellungsarbeit wiirde sich eine Gleichstellungsbeauftragte eine Richtungsvorgabe
fur die Offentlichkeitsarbeit vorstellen. Daran anschlieRend legt sie aber besonders die
Notwendigkeit einer spezifischen Einarbeitung und Schulung fir das Amt dar:

»[INJormal mussten wir beschult werden, wie kdnnen wir die sozialen Kanale gut
bedienen und machen? Es fehlen Schulungen. Da muss es auch einen
Curriculum von oben irgendwie geben. Oder wenn jemand neu als
Gleichstellungsbeauftragte anfangt, dann hast du ,Lies mal das Gesetz. Guck dir
das mal an“. Ja was musst du denn hier machen, ne? Hallo? Ja, da bietet das
Landesverwaltungsamt immer mal eine Fortbildung an, nein, da muss man
sagen, die und die Durchgange habt ihr zu durchlaufen, um Uberhaupt erst
einmal, damit du fahig bist in einer Verwaltung, wenn du mit Unwissen in so eine
Position kommst und du sitzt da in solchen Runden, wo diskutiert wird und wo du
noch gar nicht weil3t, was du eigentlich im im Endeffekt argumentieren kannst,
dann finde ich, hast du schon viel verloren. Ne, da ist der Einstieg schon nicht
besonders gut. Und das, das, das finde ich schon wirklich schwierig und manchen
wird ja nur gesagt, ne du machst jetzt hier die Gleichstellung, ge. Ja haben wir
auch viele“. (Interview 15, Z. 787-800)

Insgesamt konstatiert die Gleichstellungsbeauftragte einen Mangel an Schulungen. Um
beispielsweise offentliche wirksame Gleichstellungsarbeit zu betreiben, ware es fir sie
wlinschenswert in der Nutzung von Sozialen Medien angeleitet zu werden. Als Grundlage fur
die Gleichstellungsarbeit bedirfte es eines Curriculums, das die Aufgaben, Pflichte und
Rechte einer Gleichstellungsbeauftragten umfasst. Besonders neuen Gleichstellungs-
beauftragten soll somit ein Instrument an die Hand gegeben werden, da viele ohne
Vorkenntnisse in das Amt bestellt werden. Gleichermalien benétige es mehr kontinuierliche
und verpflichtende Fortbildungen, um den Gleichstellungsbeauftragten strategisches Wissen

und Expertise zu vermitteln. Dies stellt flr sie einen bedeutenden Faktor dar, um sich intern in
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der Dienststelle aktiv beteiligen, sich durchsetzen und ihre Position in den Strukturen der

Dienststelle festigen zu kdnnen.

Die Bedeutung von Fortbildungen stellt nochmals eine Gleichstellungsbeauftragte, die erst seit

kurzem das Amt bekleidet, heraus:

,und aber Fortbildung, das ist fir mich also unumganglich. Ne also, das ist
wichtig und da wurde ich auch alles Mogliche, was geht, mitnehmen. Und das ist
dann immer so ein bisschen schade, dass man dann/ also ich meine, mein
Landrat unterschreibt mir das, der guckt da jetzt auch nicht drauf, aber ich habe
dann immer so ein bisschen schlechtes Geflhl, weil ich glaube, bei uns ist das
Budget pro Person 50 Euro. Das kénnen Sie sich ja vorstellen, was man dafur
kriegt. Na ja, so ein Seminar, was ich jetzt dieses Jahr Uber mehrere Tage hatte,
da kamen an die 800€. Da denke ich mir dann immer, mhm naja aber
andererseits ist es flir meine Arbeit und ich bin noch am Anfang, und fur mich ist
das einfach wichtig oder auch so Fachzeitschriften und sowas. Also ich schau da
halt auch immer mal im Internet, was so in anderen Bundeslandern lauft. Die
haben zum Beispiel in Rheinland-Pfalz, die haben so einen richtigen Leitfaden
fur Gleichstellungsbeauftragte. Sowas fehlt mir auch manchmal so in Thiiringen,
wo du dann so sagst, Mensch das ware ja schén, wenn das alles so ein bisschen
SO gewisse Sachen oder zum Beispiel bei der Teilnahme von
Vorstellungsgesprachen, da hab ich dann halt auch in dem Seminar gefragt, was
fragt ihr denn da als Gleichstellungsbeauftragte? Du sitzt da drin und denkst du
dann immer, na was fragst du denn jetzt da mal, ne? Also, so allgemeine Sachen
wurde ich mir dann halt einen gréReren Austausch wiinschen®. (Interview 13, Z.
125-154)

Fortbildungen fir die Gleichstellungsarbeit sind fur sie eine Notwendigkeit, die besonders fir
die Einarbeitung in das neue Amt wichtig sind. Gesetzlich steht der
Gleichstellungsbeauftragten mindestens einmal jahrliche eine Fortbildung zu, die jedoch durch
das begrenzte Budget pro Person in der Dienststelle eingeschrankt wird. Als strukturelles
Hindernis missen die finanziellen Mittel der Dienststelle mitgedacht werden - ob es sich um
eine kleine Kommune, einen Landkreis oder eine oberste Landesbehdrde mit entsprechendem
Haushalt handelt. Dies nimmt Einfluss auf die Weiterbildungsmaoglichkeiten der
Mitarbeiter:innen. Die Gleichstellungsbeauftragte wirde sich auch fir Thiringen einen
Leitfaden wiinschen, der zur Orientierung und als Werkzeug in der gleichstellungspolitischen
Praxis dienen kann. Zudem schaffen Fortbildungen einen Raum fur Erfahrungsaustausch und

Netzwerkbildung unter den verschiedenen Gleichstellungsbeauftragten.
Starkung von Kompetenzen: Netzwerke

Welchen besonderen Stellenwert Netzwerke in der Gleichstellungsarbeit einnehmen, hebt

eine weitere Gleichstellungsbeauftragte hervor:
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»Ich habe jetzt auch dieses Jahr zwei Seminare besucht, die waren ziemlich gut,
wo man halt auch mal den Austausch mit anderen Gleichstellungsbeauftragte da
hatte, die auch neu waren, natirlich auch von anderen Behorden. Und wo man
halt auch dieses Gleichstellungsgesetz auch mal im Detail ein bissel besprochen
hat. Nattrlich kann ich mir das Gesetz auch mal selber durchlesen, aber was da
da auch so im Detail dahinter steckt, also das hat mir schon wirklich viel gebracht.
Ne, auch dieser Austausch und ja, das denke ich ist ganz wichtig, dass man da
auch, weil man ja auch so ein Alleinkampfer ist, das man sich da auch so ein
Netzwerk aufbaut, wo man sagt ,Mensch wie wirdest denn du das sehen?“ oder
na, und da hat man aber auch schon wieder gesehen diese Unterschiede.”
(Interview 13, Z. 95-105)

Der Austausch, hier beispielsweise auf Seminaren, bietet fir die Gleichstellungsbeauftragte
einen Einblick in die Praxen und Erfahrungen von anderen. Auch die konkrete gemeinsame
Auseinandersetzung und Diskussion des Gleichstellungsgesetzes kann nicht nur Wissen tber
ihre Rechte und Pflichten generieren — in diesem Sinne ,viel bringen®. Netzwerke holen ebenso
die Gleichstellungsbeauftragten zum Teil aus ihrer Position als ,Alleinkampfer:innen® heraus

und starken das Gefihl des gemeinsamen Engagements fur die Gleichstellung.

Auf der kommunalen Ebene besteht dabei fir die Gleichstellungsbeauftragten die Mdglichkeit
Teil der Landesarbeitsgemeinschaft (LAG) zu werden. Wie sich das Netzwerken und die
Organisation in der Landesarbeitsgemeinschaft gestaltet, beschreibt eine langjahrige

Gleichstellungbeauftragte:

,und wenn wir merken es gibt eine neue Kollegin, wir haben uns in Bereiche
aufgeteilt, dann versuchen wir sie mit ranzunehmen, kontaktieren sie oder ihn,
meine beiden lhns hier in der Region, die finden das ganz nett, aber das war's
dann auch. Das heil3t, wir nehmen sie mit in unsere Formalien, in unsere
Landesarbeitsgemeinschaft auf. Alles ohne Geld, alles ohne Kapazitaten, nur
durch unseren guten Willen und dass wir wissen, wir sind miteinander stark. Und
ja, also, wir helfen uns untereinander. [...] Da wird auf kurzem Weg gesagt, du frag
doch mal die oder die oder zu Istanbul-Konvention, da ist Jena fit. Und ja, also da
helfen wir uns ganz, ganz doll untereinander. Und wer fragt, kriegt auch Hilfe. Und
das ist doch eine gute Sache, das tut gut, das ist/ Ja und weil man auch mal
jemanden hat, ja wen soll ich denn fragen, auch wenn es mir schlecht geht, und
ich muss mich mal aus [rAuspert sich] dann weifl3 ich, ich kann die und die mal
anrufen und sagen ,Ey habt ihr das Thema auch schon mal gehabt?“ Ja! Oder es
kommt eine Rundmail Uber unseren Verteiler und kann jemand mal helfen bei dem
mit dem Thema [I: Ach super]. Sehr niederschwellig, sehr zwischenmenschlich und
dass ein einmal im Jahr das Treffen. Das hilft auch den meisten, sich mal
kennenzulernen, sich zu erden und mal aus dem eigenen Tunnel
herauszukommen®. (Interview 5, Z. 408-531)

Im kommunalen Raum werden neue Gleichstellungsbeauftragte von der LAG kontaktiert,
eingebunden und erhalten die Méglichkeit der Unterstiitzung und Beratung beim Einstieg in

das Amt. Die Landesarbeitsgemeinschatft dient hierbei dem Informationsfluss zwischen den
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Gleichstellungsbeauftragten, dem inhaltlichen Austausch zu bestimmten Themen wie der
Istanbul-Konvention als auch als emotionale Stutze und gegenseitige Hilfe, die ihnen ,gut tut®.
So steht auch fur die Gleichstellungsbeauftragte der zwischenmenschliche Kontakt und
Erfahrungsaustausch — der soziale Faktor des Netzwerkes - im Vordergrund. Problematisch
zeigt sich hierbei ebenso eine mangelnde Institutionalisierung der LAG, die sich fir die
Gleichstellungsbeauftragte am Fehlen von finanziellen Mitteln und Kapazitaten ausdriickt.
Aufrechterhalten wird furr sie das Netzwerk vor allem durch den Zusammenhalt und das Wissen
darum, dass sie ,miteinander stark® sind — als Starkung des Kollektivs kommunaler
Gleichstellungsbeauftragten. Dabei sind nicht alle kommunalen Gleichstellungsbeauftragte
Teil der LAG, da sie beispielsweise infrastrukturell abgeschnitten sind und sich zeitlich
Anfahrten nicht leisten kénnen, wie eine Gleichstellungsbeauftragte erwahnt: ,In der LAG bin

ich nicht dabei, weil wir ein bisschen abgelegen sind hier im Kreis®. (Interview 29., Z.376f.)

Neben der Landesarbeitsgemeinschaft besteht ein Zusammenschluss der Gleichstellungs-
beauftragten der obersten Landesbehdrden — der interministerielle Arbeitskreis (IMA). So wird
berichtet, dass dieses Netzwerk ebenso als Austauschplattform fur Probleme und
Losungsvorschlage genutzt wird:

,Das war fur mich am Anfang war mir dieser Arbeitskreis sehr, sehr wichtig, weil
ich wusste ja gar nicht, was da auf mich zukommt. Und dort, es ist ja auch so, man
muss ja das Rad nicht zweimal erfinden und dann bin ich dort hin und dann habe
ich gehdrt von den anderen die Probleme. Und dann dachte ich okay, wenn du
Probleme hast, kannst du die in diesen Treffen stellen oder per E-Mail schicken.
Wir haben auch noch einen Arbeitskreis tatsachlich, in dem die
Gleichstellungsbeauftragten der [Name der Dienststelle] der Lander und des
Bundes drin sind. [...] Aber beide Arbeitskreise sind fiir mich relativ wichtig und
auch mal die schnelle E-Mail-Anfrage-Mdglichkeit ,Hier passt auf, ich hab gerade
dieses folgende Probleme® und da kriegt man von irgendjemandem kriegt man
immer eine Antwort. Es ist sehr férderlich. Und das haben wir ja auch im Gesetz
schon drinstehen, dass wir Dienststellen tbergreifend zusammenarbeiten. Und
darauf kann man auch immer pochen und es wird auch bei uns im Hause
anerkannt. Ich informiere trotzdem die [Dienststellenleitung], wenn ich unterwegs
bin in Sachen Gleichstellung, das gehort sich einfach, finde ich. Und das
funktioniert, das funktioniert ganz gut, ja“. (Interview 9, Z. 466-492)

Auch hier wird beschrieben, wie insbesondere der interministerielle Arbeitskreis hilfreich fir
den Einstieg in das Amt war. Er fungiert als Forum zur gegenseitigen Hilfeleistung und
Unterstiitzung bei akuten Problemen, der auch niedrigschwellig und kurzfristig erreicht werden
kann. Dass der Zusammenschluss der Dienststellen aller obersten Landesbehdrden
gesetzlich festgeschrieben ist, wird hier als essenziell erachtet, da das Netzwerk dann auch
von der Dienststellenleitung anerkannt und beispielsweise Teilnahme an den Treffen der IMA
genehmigt werden. Gleichstellungsrelevante Themen betreffen nicht immer alle gleich,

sondern sind in ihrer Bearbeitung und Lésung auch manchmal an die jeweilige
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Organisationsform  gebunden. Dies wird nochmals an der Aussage einer
gleichstellungsbeauftragten Person einer nachgeordneten Behorde offensichtlich, deren
Behorde zu keinem Netzwerk zahlt:

,Da habe ich tatsachlich mal den Kontakt gesucht, also besser gesagt, ne. Das
Netzwerk, das ist nur ihr internes, also die haben irgendein Netzwerk, die
Gleichstellungsbeauftragten. Ich glaube von den Ministerien, aber da kommt man
auch nur rein, wenn man in einem Innenministerium, also da sind wir, da werden
wir nicht aufgenommen, was auch okay ist, weil, die haben auch schon einen
anderen Fokus wahrscheinlich. Aber da ist es tatsachlich bisher nicht gelungen®.
(Interview 2, Z. 330-335)

Die den obersten Landesbehdrden nachgeordneten Behorden sind nicht Teil der IMA, haben
aber auch kein eigenes Netzwerk. Dadurch wurde es fur die Gleichstellungsbeauftragte jedoch
allgemein schwierig Kontakt zu anderen zu knipfen. Diese Problematik betrifft auch die
Gleichstellungsbeauftragten der Anstalten, Korperschaften und Stiftungen des 6ffentlichen
Rechts, die kein eigenes Netzwerk besitzen. So beantwortet eine Gleichstellungsbeauftragte

die Frage, ob sie mit anderen Gleichstellungsbeauftragten vernetzt ist, wie folgt:

»Aber jetzt konkret Kontakt habe ich nicht, nein, nicht ich weil} jetzt nicht, ob es da
direkt vielleicht ein Netzwerk gibt, wo man, ist mir jetzt nichts bekannt, wo man sich
austauschen kann®. (Interview 11, Z. 234-236)

Ihre Behdrdenform zahlt weder zur LAG noch IMA, noch hat sie das Wissen, wo und wie sie
mit anderen Gleichstellungsbeauftragten in Kontakt treten kdnnte. Gleichstellungsbeauftragte
anderer Korperschaften finden aber beispielsweise aufgrund der Ahnlichkeit oder o6rtlichen

Néhe zueinander und tauschen sich aus, wie eine Gleichstellungsbeauftragte erzahilt:

~Ja vernetzt, wie ich schon gesagt habe, eine starke Vernetzung besteht eigentlich
zu dem Landratsamt oder eben auch zu diesen beiden [gleichen Behdrden in
Thiringen] noch, also da gibt es schon einen regelméaBigen Austausch. Ja und
wenn es nur mal am Telefon ist.” (Interview 20, Z. 338-341)

Inwieweit Gleichstellungsbeauftragte untereinander vernetzt sind, ist damit ebenso an ihre
jeweilige Behordenstruktur und Ahnlichkeit zu anderen Dienststellen, der regionalen Lage und
Anbindung als auch an die gesetzliche Vorschrift eines Zusammenschlusses gebunden. Auch
auf diesen Punkt kommen wir im abschlieBenden Kapitel zuriick, wenn wir die

Vernetzungsmaoglichkeiten fir alle Gleichstellungsbeauftragten in den Blick nehmen.

4.3 Personliche Hemmnisse

Die Gleichstellungsbeauftragten stoen — angesichts der beschriebenen Hirden und
Problematiken keine Uberraschung — oft an eigene Grenzen. So sehen sie sich immer wieder

mit Situationen konfrontiert, in denen sie sich ,genau Uberlegen, [...] was sie machen® und wie
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weit sie gehen koénnen und wollen. Perstnliche Hemmnisse in der Ausibung der
Gleichstellungsarbeit basieren z.B. auf der Angst vor Konsequenzen fir die eigene Karriere
und der Furcht vor einer personlichen Benachteiligung in der Dienststelle. Die Position als
Einzelkampfer:in begrenzt dabei die Entscheidungs- und Handlungsspielrdume der
Gleichstellungsbeauftragten.

Zwischen Abhéangigkeit und Autonomitat
Wie viel Kraft, Zeit und Energie die Beauftragten fur die Gleichstellungsarbeit aufbringen
kénnen, hangt in nicht unbetrachtlichem Ausmafl} davon ab, ob sie Ruckhalt fir ihre
Gleichstellungsarbeit erhalten oder gar im gegenteiligen Falle persdnliche negative Folgen fr
ihr Arbeitsleben zu beflirchten haben. Dies beschaftigt auch eine Gleichstellungsbeauftragte
einer offentlichen Kérperschaft:

,Das also ich weil¥ nicht, wie das dann halt weiterlauft, also wie professionell

derjenige dann damit umgeht, dass es halt ein sachliches Thema ist und das es

halt nicht so in die, dass man da nicht personlich irgendwie anderweitig

benachteiligt wird“. (Interview 11, Z. 185-194)
Bevor sie je in eine solch kritische Situation gekommen ist, ist die Gleichstellungsbeauftragte
- frisch in ihrem Amt — unsicher, wie sich ihr persénlicher Handlungsspielraum gestaltet. Dabei
sieht sie die Problematik darin begriindet, dass gleichstellungspolitische Themen oft nicht
sachlich und ,professionell“ behandelt, sondern emotionalisiert werden. Sie wirde deshalb
eine personliche Benachteiligung ihrerseits nicht ausschlieen, sollten Gleichstellungsthemen
auf einer subjektiven Ebene ausgehandelt werden. Nicht alle aber einige der Befragten
aulRern, dass das Thema durch politische Debatten Uiberfrachtet wird. Der/die Beauftragte wird
dann als Reprasentant:in einer unliebsamen Politik betrachtet. Aussagen wie diese sind von
hoher Relevanz, handelt es sich hier ja um Beamt:innen und Bedienstete auf Kommunal- und
Landesebene, die eine gesetzlich vorgesehene Aufgabe erfillen und dafiir Nachteile zu
erleiden furchten oder tatsachlich erleiden (vgl. auch hierzu die Schlussfolgerungen in Kapitel
5).

Dass Gleichstellungsbeauftragte tatsédchlich Konsequenzen zu beflrchten haben, wurde
bereits offensichtlich als eine beauftragte Person von der Versetzung in einen fachfremden
Bereich berichtete (vgl. Kap. 4.1, S. 41).

LAber die kdnnen einen schon argern, wenn sie wollen. Deswegen muss man da immer ein
bisschen vorsichtig sein. Das ist natdrlich nicht nicht sachdienlich fur die Arbeit in der
Gleichstellung, weil da ware jemand Starkes wie, wie eine starke Personalratin, die Contra
gibt, ware an dieser Stelle eigentlich die richtige Person im Endamt am besten und keine
Angst vor irgendjemandem (lacht). Aber das hat man halt seltener, weil viele junge Leute wie
Sie sehen, machen das ja mittlerweile und die Uberlegen sich schon genau, was sie tun®.
(Interview 9, Z. 226-233)
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In ihrem Arbeitsverhaltnis sah die Person sich abhangig von der Gunst der Leitung und mahnt
basierend auf der eigenen Erfahrung zur Vorsicht, wie und was man als
Gleichstellungsbeauftragte:r tut, da man ansonsten Konsequenzen fur die eigene Karriere zu
befurchten habe.

Wie gut und wie weit das Amt fir die Gleichstellungsbeauftragten ausfiihrbar ist, ist an die
berufliche und personliche Position der Gleichstellungsbeauftragten in der Dienststelle und
ihre jeweiligen Karriereambitionen gebunden. Idealtypisch beféande sich fir die interviewte
Person die zustandige Person bereits am Karriereziel (,Endamt‘) und ware unabhangig,

furchtlos und durchsetzungsvermoégend. In der Realitat sei dies allerdings ,seltener” der Fall.

Tatséchlich erweist sich nicht nur die Abhangigkeit von der Dienststellenleitung als Hemmnis
fur die Gleichstellungsarbeit, auch die Unabhangigkeit von anderen kann sich fir
Gleichstellungsbeauftragten nachteilig auswirken. Als problematisch empfinden die Befragten
dabei die Position als Einzelkampfer:in, die/der sich haufig bei der Inanspruchnahme ihrer
Rechte herauskristallisiert. Beispielsweise berichtet eine Gleichstellungsbeauftragte auf die
Frage, ob sie ihr Einspruchsrecht schon mal genutzt hat, von einer personlichen negativen

Erfahrung:

,Ich gebe zu, ich habe es nicht genutzt. Und auch der nachste Schritt, dass man
dann zum Verwaltungsgericht ginge, ist ein Schritt, den man sich wahrscheinlich
dreimal Uberlegt, weil es wirklich persénliche und menschliche Kraft kostet. Ich
hatte mal 2013 hier ein sehr béses Erlebnis [mit einem sexistischen Vorfall], habe
ich mich mit einem [Person aus dem Kreis der Bediensteten] angelegt, dass es
am Schluss ein Riesenhype geworden. Und da sitzt du namlich allein am
Schreibtisch und am Schluss hast du keine Kraft mehr, dir rollen die Tranen. Und
da kommt keiner, der dich unterstitzt, auch wenn du zu Recht dein Recht auf
Offentlichkeitsarbeit genutzt hast per Gesetz und dich gewehrt hast gegen richtig
bdse [Bezeichnung des Vorfalls], deswegen also da wagt Frau ab, ob du die Kraft
hast, das allein durchzuziehen.” (Interview 5, Z. 218 — 228)

Die Nutzung und Durchsetzung ihrer Rechte tber eine Klage stellt firr sie eine Risikoabwéagung
dar, ob sie genligend Kraft — definiert als Belastbarkeit und Durchhaltevermégen - daflir hat.
Grindend auf einem negativen Erlebnis weil3 sie, dass keine Unterstiitzung von anderen zu
erwarten ist. Sie setzt sich allein fur die Sache ein und ist allein dem Druck in der Offentlichkeit
ausgesetzt. Der fehlende emotionale als auch personelle Riickhalt hemmt das Vorgehen der
Gleichstellungsbeauftragten. So fuhrt sie weiter aus, dass sie zwar von ,Sympathisant:innen®
in der Dienststelle weil}, aber wenn es ,richtig hart auf hart kommt, stehst du als Frau [X] direkt

im Konflikt und da steht keiner hinter dir.”

Zum einen zeigt diese Erfahrung wie die Alleinstellung als Gleichstellungsbeauftragte zur
emotionalen Belastung wird, zum anderen verweist dies darauf, wie sich die strukturelle (und
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gesetzliche) Verankerung als unabhéngiges, autonomes Amt ohne Gremium oder konkrete
personelle Unterstitzung negativ auf die Gleichstellungsarbeit auswirken kann.
Gleichstellungsbeauftragte befinden sich, wie diese Erfahrungsberichte zeigen, teilweise in
einem Wechselspiel von hierarchischen Abhé&ngigkeiten und Unabh&ngigkeiten, die sich
mittels Sanktionen durch die Dienststellenleitungen als auch durch den Mangel an
Unterstiitzung konstituieren. Ein kommunaler Gleichstellungsbeauftragter fasst seine Position
in der Dienststelle und die Problematik daran zusammen: ,[M]an ist ja sozusagen ein

Einzelkampfer, Solist.“ (Interview 3, 60f.)

Die Einzelkampfer:innen

Die Position als Einzelkampfer:in ist durch ein fehlendes Unterstiitzungs- und Auffangnetz
gekennzeichnet und begrenzt auch intern der Dienststelle immer wieder die
Wirkungsmaoglichkeiten. Ob sie sich mehr Rechte winschen wirde, beantwortet eine
kommunale Gleichstellungsbeauftragte zunachst mit dem Wunsch nach mehr

Richtungsangaben und fuhrt die Problematik weiter aus:

,In der Regel sind es ja einfach nur Kommunikationssachen und es ist immer
doof, wenn man quasi allein auf weiter Flur steht, dann versucht erst mal ein
Gesetz zu erklaren, was da, was man eigentlich ganz einfach lesen kann. Das
Blode ist bloR3, wie erklare ich dann dem- oder derjenigen, was daran jetzt das
Problem ist? Weil das Bewusstsein haben viele nicht. Und wenn man das alleine
macht und immer wieder dieselbe ist, dann hat das die Wirkung, dass man
ziemlich schnell/ einfach wird auch nicht zugeh6rt. Und man versucht ja nicht mal
geistig zu folgen. Und das ist eine mihselige Arbeit, wo ich dann manchmal
denke ja, wieviel Zeit und MuRRe habe ich jetzt wirklich, weil ich wei genau, was
rauskommt zum Schluss.“ (Interview 19, Z. 716-725)

Immer wieder muss sie Uber das Gleichstellungsgesetz aufklaren und immer wieder stof3t sie
dabei auf Unverstandnis und Ignoranz. Gleichstellungsarbeit wird dabei allein von ihr getragen
und von ihrer Person in der Dienststelle symbolisiert. Dadurch, dass sie ,immer wieder
dieselbe ist‘, verlieren ihre Anliegen und Hinweise an Wirkkraft in der Dienststelle. Das
fortlaufende, fast gebetsmuhlenartige Aufklaren wird fur die Gleichstellungsbeauftragte auch
zur Frage, wie viel personliche und zeitliche Ressourcen, sprich wie viel Ausdauer und Geduld
sie dafur hat. Hierbei spielen nicht nur der Mangel an Wertschatzung und Anerkennung eine
Rolle. Problematisch zeigt sich auch, dass gleichstellungsrelevante Anliegen allein mit ihrer
Person in Verbindung gebracht werden, die nun einfach als Einzelperson ignoriert und der
eine Zusammenarbeit bzw. bereits das Zuhéren verweigert werden kann. Wieder wird hier
deutlich, dass die Gleichstellungsbeauftragten in sehr unangenehme Situationen geraten und
es schliel3t sich die Frage an, wie dies konstruktiv bearbeitet werden kann. So kénnten zum

Beispiel Richtungsangaben in Form einer Ausfihrungsverordnung und deren prominente
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Bekanntmachung in den Dienststellenleitungen eine Losung dafir sein, die Bediensteten die
das Amt der Gleichstellungsbeauftragten ausfillen, zu entlasten und ,etwas aus der

Schusslinie* zu nehmen (vgl. auch hierzu die Ausfihrungen in Kapitel 5).

Das Fehlen von Verbundeten schwécht die Position der Gleichstellungsbeauftragten, grenzt
sie als Person aus und zehrt an ihrem Durchhaltevermégen. Durchsetzungskraft bemisst sich
dabei auch in Personenstérke, die folglich mittels Mitarbeitenden oder die Einbindung des
Amtes in ein Gremium hergestellt werden konnte. Sowohl als zeitliche Entlastung als auch
emotionale und ideelle Unterstitzung nimmt eine Gleichstellungsbeauftragte ihre

Mitarbeiterinnen wahr:

»+Also wenn man Gleichstellungsarbeit machen will, braucht man jemanden, die
zuarbeitet, mitarbeitet, ja Termine Ubernimmt, damit man wirklich bestimmte
Sachen machen kann. Das, was das Gesetz im Prinzip uns alles an Aufgaben
gibt, die sind nicht zu realisieren als eine Frau, ne? Und wenn dann die Strukturen
innerhalb des Dings noch nicht stimmen, dass das nicht getragen wird, die Idee
und die Haltung zu Gleichstellungsarbeit, da ist man Mahnerin allein und schafft,
schafft nichts.” (Interview 8, Z. 343-349)

Mitarbeitende helfen nicht nur bei der Wahrnehmung von Terminen und sachlichen Aufgaben,
damit die Gleichstellungsbeauftragte die vielfaltigen Aufgaben stemmen kann. (Der Umfang
der Aufgaben hangt mit der Freistellung und Interpretation der Aufgaben eines/einer
Beauftragten in der Dienststelle ab). Gleichzeitig reprasentieren sie neben der Gleichstellungs-
beauftragten die Gleichstellungspolitik in der Dienststelle. Als weitere Vertreter:innen und
Ansprechpartner:innen fir gleichstellungsrelevante Anliegen fordern sie die Sichtbarkeit und
Durchsetzungsfahigkeit in der Dienststelle allein schon zahlenmaflig. Sie verkdrpern dabei den
ideellen Wert der Gleichstellung und mildern die Position der Gleichstellungsbeauftragten eine

»,Mahnerin allein“ zu sein, die nicht ernst genommen wird, ab.

Auch die gesetzliche Regelung zur Stellvertretung wird von den Gleichstellungsbeauftragten
als Nachteil in der Reprasentation von Gleichstellungsarbeit aufgefasst, wie eine

Gleichstellungsbeauftragte einer obersten Landesbehérde anmerkt:

~Wenn aber von vornherein immer nur dasteht die Gleichstellungsbeauftragte,
die Stellvertretung kann nur, wenn die oben nicht kann, dann heif3t es ja eigentlich
immer ,mach alles allein. Und das ist so dem Thema glaube ich nicht
angemessen. Und es ware eben auch, ich glaube, das multipliziert sich dann
auch ganz anders in so eine Behdérde oder in so eine Struktur rein, wenn einfach
mehr Manpower, blédes Wort, ge? In der Gleichstellung, mehr Power, dass mehr
Multiplikatoren einfach auch da sind“. (Interview 7, Z. 290-299)

Der Zustand, allein die Verantwortung zu haben, resultiert aus der gesetzlichen Gestaltung

der Stellvertretung als Abwesenheitsvertretung. Mehr Multiplikator:innen, die den Wert der
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Gleichstellung in die Dienststelle und somit in die Strukturen tragen und verkorpern, wirde sie
als hilfreich fur die Verbreitung und Verfestigung der Gleichstellungspolitik betrachten. Denn
die Stellung als Einzelkdmpferin, bedingt durch die mangelnde organisationskulturelle und
institutionelle Verankerung des Amtes, sehen die Gleichstellungsbeauftragten als
personliches Hindernis fir ihre Arbeit an.

»Da méchte ich nicht nur das Gemiise auf dem Buffet sein“: Die eigene Persénlichkeit
als Hemmnis

Als Hemmnis empfinden manche Gleichstellungsbeauftragte zudem die eigene Personlichkeit.
Sie haben die Erwartung an sich selbst, bestimmte charakterliche Eigenschaften und
Einstellungen fir das Amt mitbringen zu missen, wie Mut, Selbstbewusstsein und
Bestimmtheit. Inwieweit sie erfolgreich ihre Arbeit ausfihren kénnen, machen manche

Gleichstellungsbeauftragte deshalb zur Charakter- und Gesinnungsfrage:

.Ne, wo ich mir dann immer denke, aha okay, da muss ich vielleicht auch ein
bisschen an mir arbeiten, dass ich dann sage ,ok, wenn ihr das jetzt nicht macht,
dann‘. Aber dieses Drohen das ist eine Mentalitat, also eigentlich eine
Mentalitatssache®. (Interview 13, Z. 197-200)

Als Gleichstellungsbeauftragte sieht sie sich in der Verantwortung, direkter und bestimmter
Sanktionen anzusprechen und ihr Einflusspotential sichtbar zu machen. Das Drohen kostet
sie jedoch Uberwindung — sie betrachtet es als ,Mentalitatssache®. Strukturelle Hindernisse
werden auf individuelle Charaktereigenschaften und Einstellungen projiziert und als
persdnliches Manko der Gleichstellungsbeauftragten betrachtet. Denn eine couragierte und
aktive engagierte Personlichkeit wird als Voraussetzung fur Erfolg in der Gleichstellung

gesehen, wie eine Gleichstellungsbeauftragte erlautert:

,uUnd was auch ganz wichtig ist, dass man gleich, wenn man eine Funktion hat oder
eine Beauftragung, dass man die auch lebt. Wir haben ganz viele auch
Gleichstellungsbeauftragte oder Frauenbeauftragten, die einfach die Funktion
bekommen haben, weil sie keiner machen wollte. Und ich finde, ich lebe das. Ich
sage auch manchmal, ich bin auch manchmal laut und drtber, ich entschuldige
mich danach. Aber dann habe ich wenigstens was gesagt. Und ich méchte nicht
immer bei solchen Kommissionen, wenn dann Prasidenten alle dasitzen und
Gleichstellungsbeauftragten, da méchte ich nicht nur das Gemiise auf dem Buffet
sein. Ich mdchte auch so, dass man anwesend ist, gehért wird und eine Meinung
hat. Also nicht nur so, damit es dann schén aussieht und gut riecht und so weiter,
sondern wir haben auch was zu sagen®. (Interview 19, Z. 29)

Das Amt zu ,leben‘ ist aus Sicht der Befragten zentral fur gute Gleichstellungsarbeit und
zeichnet sich durch Mut und Selbstsicherheit aus, die eigene Meinung und Kritik zu auf3ern.

Sich aktiv Gehor zu verschaffen und ,nicht nur das Gemiuse auf dem Buffet” zu sein, gehort
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fur sie zur Ausubung des Amtes dazu. Sowohl auf der Seite der Dienststellenleitung fordert
sie Sichtbarkeit und Anerkennung ein als auch das Erkampfen und Durchsetzen derselbigen
durch die Gleichstellungsbeauftragte selbst. Wirkungsvolle Gleichstellungsarbeit verlangt von
den Gleichstellungsbeauftragten, wie die Erfahrungsberichte verdeutlichen,
Durchsetzungskraft, emotionale Belastbarkeit, Furchtlosigkeit, Bestimmtheit, Ausdauer und
Courage. Das Nicht-Erfullen der Anforderungen wird als personliche Hemmnis
wahrgenommen, ist jedoch ebenso Teil struktureller Barrieren in der Organisation von
Gleichstellungsarbeit. Gleichstellungspolitische Konflikte intern als auch extern der
Dienststelle werden von den Gleichstellungsbeauftragten als emotional belastend und
gefahrlich fur ihre Karrierechancen betrachtet, da sie sich in der Abhéangigkeit von der Leitung
befinden - ohne RuUckhalt und Unterstitzung von anderen, als sogenannte Einzel-
kampfer:innen. Hier liel3e sich die Frage anschliel3en, ob solche Anforderungen an Charakter
und Starke tatsachlich notwendig sein sollten, um die vom Gesetz vorgegebenen Aufgaben
durchzufiihren. Vergleicht man sie mit anderen vergleichbaren Aufgaben so kann zumindest
festgehalten werden, dass der Druck und die Anforderungen exorbitant sind. Es nimmt dann
auch nicht Wunder, wenn viele Beschéftigte sich ein solches Amt flr sich nicht vorstellen

kdnnen.

4.4 Das Einspruchsrecht im Teufelskreis: Wie Organisationskultur, Mangel an
Institutionalisierung und Struktur und persénliche Hemmnisse die Umsetzung
der Gleichstellungsgesetzgebung erschweren

Eines der Uberraschendsten Ergebnisse der Interviewstudie war, dass fast keine der mit
Gleichstellung beauftragten Personen bisher ihr Einspruchsrecht genutzt hatte. ,Gebe zu,
nein“, gesteht eine beauftragte Person auf die Frage, ob sie ihr Einspruchsrecht schon mal
genutzt habe, ,weil entweder habe ich es nicht erfahren, dann habe ich sowieso nicht, da lauft
dann zwar erst die Frist, aber in den meisten Fallen, was ich nicht ich mitbekomme, kann ich
auch nicht. Ich habe mal im Stadtrat versucht, Gber tber die intern im Haus. Aber es ist gaaanz
schwierig. Ich gebe zu, ich habe es nicht genutzt. Und auch der nachste Schritt, dass man
dann zum Verwaltungsgericht ginge, ist ein Schritt, den man sich wahrscheinlich dreimal

uberlegt, weil es wirklich personliche und menschliche Kraft kostet* (Interview 5, Z. 205-221).

Die Interpretation soll sich abschlie3end der Frage widmen, wie am Beispiel der (Nicht-)

Inanspruchnahme des Einspruchsrechts das Zusammenspiel verschiedenster Hirden und
Probleme offenbar wird, vor denen Beauftragte fir Gleichstellung alltdglich stehen.
Herausarbeiten lasst sich dabei ein Teufelskreis aus organisationalen, strukturellen und
individuellen Hemmnissen, der sehr gut erklart, wieso das Einspruchsrecht praktisch nicht

genutzt wird.
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Die Inanspruchnahme des Einspruchsrechts wird, so erzdhlt auch die soeben erwéhnte
interviewte Person, oft bereits dadurch verunmdglicht, dass sie nicht tber kritische und
gleichstellungsrelevante Entscheidungen in Kenntnis gesetzt wird. Formale Wege werden
nicht eingehalten und ihr Recht auf Einsicht, Unterrichtung und Beteiligung Ubergangen. Auf
informelle Weise, Uber ,intern im Haus®, hat die Person versucht Einsicht zu erhalten, was sich
allerdings &uRRerst schwierig gestaltet habe. Die Exklusion ihrer Person aus Beteiligungs- und
Entscheidungsprozessen filhrt dazu, dass weitere Schritte zur Durchsetzung ihrer Rechte zum
personlichen Kraftakt werden, fir den groR3e individuelle Ressourcen mobilisiert werden
missten. Deutlich wird: Probleme und Konflikte durch die Nicht-Akzeptanz und die mangelnde
Institutionalisierung des Amtes in der Dienststelle sammeln, verschranken und verstarken sich
und machen es den individuellen Beauftragten schwer, ihre Aufgabe gut zu erflllen. Die
strukturellen Problemlagen werden zu individuellen und persénlichen Hemmnissen und so
entsteht ein schwer zu durchbrechender Teufelskreis: Die Nichtnutzung des Einspruchsrechts
resultiert aus den personlichen Hemmnissen, die sich aus organisationskulturellen Hirden wie
Exklusion und institutionellen Grinden wie Zeitmangel speisen und miteinander vereint zu
grofBer Zuruckhaltung fuhren. Die Zurlckhaltung ist dann keiner sachlichen Abwagung
geschuldet, sondern schlicht der vorgeordneten strukturellen und individuellen Problemlage.
Zugleich macht die Zuruckhaltung in der Einforderung von Rechten die Position der/des
Gleichstellungsbeauftragten umso mehr in der Organisation unsichtbar und schrénkt die

Nutzung und Wirkung von Rechten weiter ein.

Auch die Folgenlosigkeit des Einspruchsrechts sei kontraproduktiv fir dessen Verwendung
und Wirkung, wie Gleichstellungsbeauftragte auf die Frage nach gesetzlicher Unterstiitzung

teilweise beméngeln:

,Die Beteiligung, das Ergebnis der Beteiligung, da wurde ich mir noch konkreter
Mdoglichkeiten  winschen. Ich  kann zwar jetzt, ich habe zwar das
Einspruchsrecht, aber wenn ich den Einspruch gemacht habe, was passiert
dann? Eigentlich nichts. Also ich bin ein zahnloser Tiger, will man mal so sagen.
Und das muss sich andern. Und wenn die das erstmal rausgekriegt haben, dass
das so ist, also, dass ich zwar brillen kann, aber niemand fallt um so ungefahr,
dann habe ich da auch keinerlei Mittel da irgendetwas durchzusetzen, denke ich
mal, ne. Also ich bin der Meinung, eine Gleichstellungsbeauftragte musste
mindestens so viele Moglichkeiten haben wie ein Personalrat, wenn nicht noch
mehr®. (Interview 1, Z. 196-204)

Zwar besitzen Gleichstellungsbeauftragten die Mdoglichkeit, einen Einspruch bei Verstten
gegen das Gleichstellungsgesetz einzulegen, dies bleibt jedoch fur die Behdrde bei
Nichtbeachtung weitestgehend sanktionslos. Die von mehreren Interviewten verwendete
Metapher des ,zahnlosen Tigers® fur ihre Position als Gleichstellungsbeauftragte verdeutlicht,

wie das Amt zwar mit Einfluss und Mitspracherechten gesetzlich ausgestattet ist, dies jedoch
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in der konkreten Praxis hinfallig wird, wenn das ,Brillen‘ keine scharfen Konsequenzen nach
sich zieht. Die Feststellung ,wenn die das erstmal rausgekriegt haben“ unterstreicht das
strategische, fast subversive Vorgehen in der Gleichstellungsarbeit bei einer mangelnden
Anerkennung des Amtes. Besonders macht diese Aussage aber eine Asymmetrie sichtbar:
die fur Gleichstellung beauftragte Person gegen ,Die‘ der Dienststelle - sie allein gegen alle.
Deshalb werden von den Gleichstellungsbeauftragten auch immer wieder eine Starkung und
Unterstitzung ihres rechtlichen Einflusses und Mdglichkeiten zur Sanktionierung gefordert -

ahnlich zu der des Personalrats.

Denn die Gleichstellungsbeauftragten werden bei Hinweisen oder Einspriichen bezlglich
gleichstellungsrelevanter Aspekte als Blockiereriinnen wahrgenommen, die Ablaufe
verlangsamen oder behindern. Die Sicht des Personalamtes auf die Einbindung und
Zustimmung der fur Gleichstellung beauftragten Person bei personellen Entscheidungen wird

beispielsweise in einem Interview folgend beschrieben:

,und dann hiel} es einen Tag spater: ,Aber ja, na ja, aber das wuirde, dass ja
dann wieder in die Lange ziehen, bis wir dann Ihre Unterschrift auch noch haben
und Sie sind ja auch viel unterwegs und da ziehen wir ja die ganzen Verfahren
und Personalentscheidungen noch langer in die Lange. Das muss ja nicht sein.
Wir machen es dann vielleicht doch lieber wie bisher'.“ (Interview 3, Z. 614-618)

Die mangelhafte Institutionalisierung des Amtes in der Dienststelle und fehlende Kenntnisse
Uber das Gleichstellungsgesetz fihren dazu, dass Gleichstellungsbeauftragte als hinderlich
fur Prozesse empfunden werden. Ihre Funktion in der Beteiligung wird nicht gesehen, sondern
vielmehr als uberflissig erachtet. Insofern verwundert es nicht, dass Einspriche der
Gleichstellungsbeauftragten eine Abwehrreaktion bei den Mitarbeitenden hervorrufen. So
schlussfolgert die beauftragte Person aus der Erfahrung und den Reaktionen, als von ihr ein

schriftlicher Einspruch bei einer Stellenbewertung eingelegt wurde, folgendes:

»Aber das sind ebenso Sachen, je nachdem, ob man einen guten Stand hat oder
nicht und ob die Kollegin gerade Lust darauf hat oder nicht, fallt man manchmal
hinten runter und manchmal geht es eben problemlos. Und ich meine, wenn man
dann tatsachlich, wir haben diese juristischen Sanktionsmdglichkeiten, die wir
natlrlich auch einsetzen kénnen, aber wenn wir das dann machen, gefallt es
denen ganz oben nattrlich auch nicht unbedingt, ne? Was haben Sie denn da jetzt
schon wieder fiur ein Problem gehabt und musste das sein? Ja aber in dem Fall
habe ich mir dann tatsichlich auch gedacht &h, ja, musste jetzt mal sein.”
(Interview 3, Z. 672- 680)

Die Nutzung und Wirkung der Rechte, insbesondere des Einspruchsrechts, sind sowohl an
den ,guten Stand“ der beauftragten Person — als Wertschatzung der individuellen

Personlichkeit — als auch an die personlichen Befindlichkeiten der Mitarbeitenden gebunden.
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Wie sehr Gleichstellungsarbeit auf Informalitat angewiesen und wie sehr personenabhangig
der Handlungsspielraum ist, wird hier nochmals besonders deutlich. Auch die Mdglichkeit der
Klage, der ,juristischen Sanktionsmadglichkeiten®, steht im Kontext des hierarchischen Gefalles
zu ,denen ganz oben®. Das Einspruchsrecht wurde in diesem Fall zwar eingesetzt, aber mit
dem Wissen, dass dies von der Dienststellenleitung nicht gern gesehen wird. Dies verweist
abermals darauf, wie Gleichstellungsarbeit erschwert wird, wenn diese organisationskulturell
nicht als Mehrwert, sondern vielmehr als Last von der Leitung betrachtet wird, sprich nicht
anerkannt wird. Der Erfolg und das Einhalten des Gleichstellungsgesetzes basiert hier auf dem
Engagement, dem personlichen Ansehen und der Durchsetzungskraft der individuellen
Person der/des Gleichstellungsbeauftragten.

Die Nutzung von Rechten sollte jedoch nicht davon abhéngen, ob sich
Gleichstellungbeauftragte ,trauen‘ diese zu nutzen, eine angesehene Personlichkeit in der
Dienststelle sind oder Konsequenzen zu befilirchten haben. Denn dies ist vor allem eine
Zuspitzung der Gesamtproblematik, die auf das Individuum der Gleichstellungsbeauftragten
verlagert wird: wie sehr Gleichstellungsarbeit in der Dienststelle akzeptiert und anerkannt ist,
wie viel zeitliche, finanzielle, personelle Ressourcen und Unterstiitzung sie besitzt, wie fest
das Amt institutionalisiert ist, Beteiligungen eingehalten und Gleichstellungsbeauftragte in die
Dienststelle als auch in Netzwerke eingebunden werden. Die Nicht-Nutzung des
Einspruchsrechtes resultiert haufig aus den persénlichen Hemmnissen, die das Ergebnis
organisationskultureller, institutioneller und struktureller Faktoren sind, die Gleichstellungs—
arbeit behindern oder bestéarken.

Dass sich Probleme und Barrieren trotz der individuellen Anstrengungen und ,Kampfe' der
Gleichstellungsbeauftragten so fest halten, ist Teil der Tragheit von Organisationen und
unterstreicht die Bedeutung gesetzlicher Vorschriften:

Wir missen es auch leben. Wir missen auch erstmal zum Brillen kommen. Und
auch da kann man ja sich Gehor verschaffen. Und letztendlich ist es aber trotzdem
die ganze Gleichstellung, die ganze Beteiligung. Das ist einfach ein Ritt auf einer
Schnecke, ganz einfach. Das ist manchmal mehr riickwérts als vorwarts. Und ja,
es ist zah und es nicht richtig und manchmal denke ich auch nur, wenn man mit
dem Gesetz, wenn sie nicht mussten, dann wirden Sie es gleich runterfallen
lassen. Das ist fur die alle nur zuséatzliche Arbeit®. (Interview 21, Z. 206-211)

Die Gleichstellungsbeauftragte hebt das Dilemma der Langsamkeit durch die Widerstande und
Hindernisse im Erreichen von Gleichstellung und Beteiligung nochmals hervor. Sie macht aber
auch die bisherigen Erfolge durch die unerlassliche Hartnackigkeit und Ausdauer der
Gleichstellungsbeauftragten sichtbar und verweist nochmals abschlieBend auf die
Notwendigkeit einer starken gesetzlichen Regelung, um ihnen den Ruckhalt in ihrer taglichen

Arbeit zu geben. Zudem wird der Punkt angesprochen, dass Gleichstellung fiir manche
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Kolleg:innen ,nur zusatzliche Arbeit’ bedeute. Hier beil’t sich der Hund in den Schwanz, um es
so flapsig zu sagen: Denn gerade mangelnde formale Struktur und mangelnde Routine sind
es, die in einer Behorde zu Irritation und Arger fuhren konnen. Das Strukturdefizit in der
Gleichstellungsarbeit betrifft also nicht nur die einzelnen Beauftragten, sondern macht

tatsachlich allen mehr Arbeuit.
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Teil B

Fragebogenerhebung unter den Dienststellen nach 8§ 3
Absatz 3 Thuringer Gleichstellungsgesetz mit mindestens
50 Bediensteten sowie in Gemeinden mit einer
Bevdlkerung von tGber 20.000 Personen und Landkreise

Verfasserin: Biulro der Beauftragten fir die Gleichstellung
von Frau und Mann des Freistaats Thiringen



1. Methodik und Datenbasis

Die Erfassung statistischer Angaben nach 8§ 5 GleichstG TH mittels der Thuringer
Gleichstellungsstatistik reicht allein nicht aus, um einen umfassenden Einblick in die

Anwendung und Wirkung des Thuringer Gleichstellungsgesetzes zu erhalten.

So sind zum Beispiel der Gleichstellungsplan, die Wahl oder Bestellung einer
Gleichstellungsbeauftragten sowie die Wahrung von Rechten und Status der
Gleichstellungsbeauftragten in den Dienststellen von dieser Erfassung ausgenommen.

Mittels einer Fragebogenerhebung unter allen Dienststellen nach § 3 Absatz 3 GleichstG TH
mit mindestens 50 Bediensteten soweit in Gemeinden mit einer Bevolkerung von tber 20.000

Personen sowie Landkreise wurde die Anwendung dieser Gesetzesinhalte analysiert.

Bei der Adressierung der Fragebdgen wurde unterschieden zwischen Gemeinden mit einer
Bevolkerung von tiber 20.000 Personen sowie Landkreise!® und unter das Gesetz fallende
Dienststellen mit mindestens 50 Beschaftigten.

Inhalt der Fragebdgen waren unter anderem Fragen nach der Wahl oder Bestellung einer
Gleichstellungsbeauftragten, nach der Entlastung von der sonstigen dienstlichen Téatigkeit,

nach Fortbildungen fur die Beauftragte sowie nach dem Gleichstellungsplan.t®

Das Biro der Beauftragten fur die Gleichstellung von Frau und Mann des Freistaats Thiringen
versendete insgesamt 178 Fragebdgen an BehoOrden, Einrichtungen und Betriebe der
Verwaltungen des Landes, Gemeinden, Landkreise und der Aufsicht des Landes
unterstehenden Koérperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts. Referenz
fir den Versand waren die in der Thiringer Gleichstellungsstatistik abgebildeten
Dienststellen.r” Der Fragebogen wurde der/dem jeweiligen Gleichstellungsbeauftragten
Uibersandt, soweit die Kontaktdaten vorlagen. Davon wurden zum Stichtag 30.09.2022 151

Fragebdgen beantwortet und an das Biro der GB zurtickgesandt.

15 Der Versand der Fragebdgen an Gemeinden mit einer Bevoélkerung von tiber 20.000 Personen orientiert sich an
der Grol3e der Bevilkerung der Gemeinden zum Stichtag 30.06.2022.

16 Die Fragebogen befinden sich im Anhang dieses Berichts.

17 Die Thuringer Hochschulen wurden bei der Erhebung mittels Fragebogen nicht berlicksichtigt. Grund hierfur ist,
dass der Fragebogen sich auf die Anwendung des Thiringer Gleichstellungsgesetz mit Fokus auf die
Gesetzesinhalte in den 8§88 15, 17, 18, 19, 21, 22, 23, 24 bezieht. Die Gleichstellungsbeauftragten der Thiringer
Hochschulen sind in 8 6 des Thiringer Hochschulgesetzes davon abweichenden Regelungen unterworfen. Im
Sinne der Verwertbarkeit und Vergleichbarkeit der Auswertung der Fragebogenerhebung wurde deswegen auf die
Einbeziehung der Thiuringer Hochschulen verzichtet.
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Rucklaufquote Fragebdgen gesamt (absolute Zahlen)

= Anzahl unbeantworteter
Fragebbdgen zum Stichtag
30.09.2022

= Anzahl eingegangene
Fragebbdgen zum Stichtag
30.09.2022

Abb. 33: Rucklaufquote Fragebdgen gesamt; eigene Darstellung; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des
Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Die Rucklaufquote lag bei den Gemeinden mit einer Bevolkerung von tber 20.000 Personen
sowie Landkreise bei rund 79 %: von insgesamt 38 adressierten Gemeinden und Landkreisen
Ubersandten 30 Gemeinden und Landkreise einen beantworteten Fragebogen.

Anzahl eingegangener Frageb6gen kommunaler
Gleichstellungsbeauftragter (absolute Zahlen)

= Anzahl unbeantworteter
Fragebdgen zum Stichtag
30.09.2022

= Anzahl eingegangene
Fragebtgen zum Stichtag
30.09.2022

Abb. 34:Anzahl eingegangener Fragebdgen kommunaler Gleichstellungsbeauftragter; eigene Darstellung; Quelle:
Darstellung aus Gutachten anlésslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Von den 171 adressierten unter den Geltungsbereich des Gesetzes fallenden Dienststellen
mit mindestens 50 Beschéftigten (bersandten 121 Dienststellen einen beantworteten
Fragebogen. Dies entspricht einer Riucklaufquote von rund 71 %. Drei Dienststellen teilten mit,
dass ihre Beschaftigtenanzahl unter 50 gefallen ist und eine Dienststelle teilte mit, dass eine
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Wahl oder eine Bestellung zwei Mal scheiterte. Durch die Ruckmeldung der vier Dienststellen
belauft sich die Gesamtheit der ausgewerteten Fragebdgen auf 117.

Rucklaufquote Fragebdgen Dienststellen mit min. 50 Beschéftigten
(absolute Zahlen)

= Anzahl eingegangene
Fragebbgen zum Stichtag
30.09.2022

= Anzahl Dienststellen, deren
Beschéftigtenanzahl unter 50
Beschéftigte gefallen ist

= Anzahl Dienststellen, deren
Wahl/Bestellung der GB
gescheitert ist

Anzahl unbeantworteter
Fragebbgen zum Stichtag
30.09.2022

Abb. 35: Ricklaufquote Fragebégen Dienststellen mit min. 50 Bediensteten; eigene Darstellung; Quelle:
Darstellung aus Gutachten anlasslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Rucklauf beantworteter Fragebdgen (absolute Zahlen)

= Dienststellen mit 50
Beschaftigten

Kommunen mit 20.000
Einwohnenden

Abb. 36: Ricklauf beantworteter Fragebdgen; eigene Darstellung; Quelle: Darstellung aus Gutachten anldsslich
des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung

Bei der Erstellung des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung stellte
die Beauftragte fur die Gleichstellung von Frau und Mann mehrere Verstd3e gegen die
Bestimmungen des Thiringer Gleichstellungsgesetzes fest. Der Umgang mit diesen
Verstolien ist dokumentiert im Anhang dieses Berichts zu finden.
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2. Das Amt der Gleichstellungsbeauftragten

Der Status, die Aufgaben und Rechte sowie der Rechtsschutz von
Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen nach 8§ 3 Absatz 3 GleichstG TH mit mindestens
50 Bediensteten werden in den 88 17 bis 19 sowie in § 21 bestimmt. Fur die kommunalen
Gleichstellungsbeauftragten nach 8 33 Abs. 1 Satz 2 und 8§ 111 Abs. 1 Satz 3 der Thiringer
Kommunalordnung (ThirKO) sind Status, Aufgaben und Rechte in den 88 22 bis 24 GleichstG
TH geregelt.

2.1 Gewahlte Gleichstellungsbeauftragte in Dienststellen nach 8 3 Absatz 3
GleichstG TH mit mindestens 50 Bediensteten und bestellte kommunale
Gleichstellungsbeauftragte nach § 33 Absatz 1 Satz 2 und 8 111 Absatz 1 Satz 3
der Thuringer Kommunalordnung

In Gemeinden mit mehr als 20.000 Einwohnerinnen und Landkreisen ist nach 8§ 33 Absatz 1
Satz 2 und § 111 Absatz 1 Satz 3 ThiurKO eine kommunale Gleichstellungsbeauftragte und
Stellvertreterin zu bestellen. In Dienststellen nach 8§ 3 Absatz 3 GleichstG TH mit mindestens
50 Bediensteten ist nach § 15 Absatz 1 GleichstG TH eine Gleichstellungsbeauftragte sowie

deren Stellvertreterin zu wéhlen.

Die Dienststellen nach 8 3 Absatz 3 GleichstG TH mit mindestens 50 Bediensteten wurden
befragt, ob eine Gleichstellungsbeauftragte und eine Stellvertretung gewahlt sei. Von 117
Dienststellen meldeten 26 Dienststellen entsprechend einem Anteil von 22 % zuriick, dass
dies nicht der Fall ist. In diesen Fallen ist haufig entweder nur eine Beauftragte gewahlt oder
nur eine Stellvertretung tatig. In mindestens vier Dienststellen ist weder eine Beauftragte noch

eine Stellvertretung gewabhilt.

In 36 Dienststellen und damit in rund 30,7 % der einbezogenen Dienststellen wurde die
Gleichstellungsbeauftragte oder ihre Stellvertretung durch die Dienststellenleitung bestellt,

weil fir eine Wahl keine Kandidierenden zu finden waren.

Von den Gemeinden mit einer Bevodlkerung von mehr als 20.000 Personen sowie den
Landkreisen wurden 35 Gleichstellungsbeauftragte bestellt. In zwei Landkreisen und einer
Stadt mit einer Bevdlkerung von mehr als 20.000 Personen st Kkeine
Gleichstellungsbeauftragte bestellt. Eine detaillierte Auflistung findet sich in den Tabellen 2
und 3.
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Erfurt, Stadt ja

Jena, Stadt ja
Gera, Stadt ja
Weimar, Stadt ja
Gotha, Stadt ja
Eisenach, Stadt ja
Nordhausen, Stadt ja
llmenau, Stadt ja
Suhl, Stadt ja
. . ja
Mihlhausen/Thiringen, Stadt
Altenburg, Stadt ja
Saalfeld/Saale, Stadt ja
Meiningen, Stadt ja
Arnstadt, Stadt ja
Bad Salzungen, Stadt ja
Rudolstadt, Stadt ja
Sonneberg, Stadt ja
Apolda, Stadt ja
Sondershausen, Stadt ja
Leinefelde-Worbis, Stadt ja
Greiz, Stadt nein

Tab. 2: Gemeinden mit einer Bevdlkerung von mehr als 20.000 Personen gem. § 22 Abs. 1 GleichstG TH zum 30.
Juni 2022; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlédsslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thiringer
Landesregierung

Schmalkalden-Meiningen nein
Nordhausen nein
Sonneberg ja
Hildburghausen ja
Sémmerda ja
Kyffhauserkreis ja
Saale-Orla-Kreis ja
Greiz ja
Weimarer Land ja
Saale-Holzland-Kreis ja
Altenburger Land ja
Eichsfeld ja
Saalfeld-Rudolstadt ja
Unstrut-Hainich-Kreis ja
lim-Kreis ja
Gotha ja
Wartburgkreis ja

Tab. 3: Landkreise gem. 8 22 Abs. 1 GleichstG TH; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlasslich des Dritten
Gleichstellungsberichts der Thiringer Landesregierung
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2.2 Entlastung von sonstiger dienstlicher Tatigkeit oder anderen dienstlichen
Aufgaben

In rund 38% der Gemeinden mit mehr als 20.000 Einwohnerinnen und Landkreisen, welche
sich an der Fragebogenerhebung beteiligten, wurde von den Regelungen zur Entlastung von
der sonstigen dienstlichen Tatigkeit der kommunalen Gleichstellungsbeauftragten
abgewichen. Das Thiringer Gleichstellungsgesetz sieht in 8 22 Absatz 1 vor, dass die
kommunalen Gleichstellungsbeauftragten mindestens mit drei Vierteln der regelméRigen
Wochenarbeitszeit von anderen dienstlichen Aufgaben zu entlasten sind. Von dieser Regelung

kann im gegenseitigen Einvernehmen zwischen der kommunalen Gleichstellungsbeauftragten

und der Dienststellenleitung abgewichen werden.

Antwort Anzahl
Ja 11
Nein 18
Keine Angabe 1

Tab. 4: Abweichungen von der Regelung zur Entlastung von der sonstigen dienstlichen Tatigkeit nach § 22 Abs. 1
GleichstG TH; Quelle: Darstellung aus Gutachten anlésslich des Dritten Gleichstellungsberichts der Thuringer
Landesregierung

Der meistgenannte Grund fiir eine Abweichung von der giiltigen Regelung ist die Ubernahme
weiterer Aufgaben in anderen Sachgebieten, wie beispielsweise im Bereich des
Datenschutzes oder die Ubernahme weiterer Beauftragung wie als Familien- und
Ehrenamtsbeauftragte. Auch aufgrund der dienstlichen Uberlastung in anderen Bereichen
Ubernehmen die kommunalen Gleichstellungsbeauftragten zusatzliche Aufgaben oder haben
eine Vollzeitstelle in einem anderen Fachgebiet, das nicht in Teilzeit erledigt werden kann. So
gibt eine kommunale Gleichstellungsbeauftragte an, dass ihr die Gleichstellungsarbeit sehr
am Herzen liegt und sie deswegen die Arbeit zusatzlich zu ihrer Vollzeitstelle ohne Entlastung
fortflhrt. Eine kommunale Gleichstellungsbeauftragte wurde zudem wahrend der
Coronapandemie zu 100% abgeordnet und ist nun auch zu 100% in der Ukraineflichtlingskrise

eingesetzt.

Die  Mehrheit der an der Fragebogenerhebung Dbeteiligten  kommunalen
Gleichstellungsbeauftragten in den Gemeinden mit mehr als 20.000 Einwohner:innen sind zu

einem Groliteil ihrer Gesamtarbeitszeit — mit 75% oder 100% - in ihrem Amt tatig. Manche
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tben das Amt mit 50% der wochentlichen Arbeitszeit aus. Eine kommunale Gleichstellungs-
beauftragte gibt allerdings an, nur ,Jaut Papier 20 Stunden in der Woche fir die Beauftragung
freigestellt zu sein, wahrend eine weitere nur zu 0,5% des Vollzeitaquivalents entlastet ist.

Nach § 17 Absatz 2 GleichstG TH ist die Gleichstellungsbeauftragte gestaffelt nach der Anzahl
der Bediensteten der Dienststelle von ihrer sonstigen dienstlichen Tatigkeit ganz oder teilweise
zu entlasten. Die Entlastung betrégt in Dienststellen mit mehr als 400 Bediensteten die Halfte
der regelmafligen Wochenarbeitszeit, in Dienststellen mit mehr als 800 Bediensteten drei
Viertel der regelmaBigen Wochenarbeitszeit und in Dienststellen mit mehr als 1.200

Bediensteten die volle regelméaRige Wochenarbeitszeit.

Zu den Grol3enverhaltnissen der Dienststellen bezogen auf die Anzahl der Bediensteten ergibt
sich folgendes Bild:

Zwischen 50 und unter 400 Bedienstete 109

Mehr als 400 Bedienstete bis 800 Bedienstete 12
Mehr als 800 Bedienstete bis 1200 Bedienstete 4
Mehr als 1.200 Bedienstete 7

Tab. 5: GroRenverhdltnis Thuringer Dienststellen; Quelle: Thuringer Gleichstellungstatistik 30. Juni 2020 in
Verbindung mit Thiringer Gleichstellungsstatistik 30. Juni 201718

Rund 83 % aller Dienststellen der Thiringer Gleichstellungsstatistik liegen mit ihrer Anzahl an

Bediensteten unterhalb der gesetzlich verankerten Entlastungsregelung.

Die Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen nach 8 3 Absatz 3 GleichstG TH mit
mindestens 50 Bediensteten gaben daher vermehrt an, dass der Stellenanteil nicht gesondert

ausgewiesen ist und somit 0% betragt.

Die Gleichstellungsarbeit wird in diesen Fallen nebenbei und zusatzlich zur ,eigentlichen bzw.
,hormalen® dienstlichen Tatigkeit ausgeubt — je nach Bedarf und zumeist ohne Ausgleich.
Mitunter missen zeitliche Aufwendungen fir die Gleichstellungsarbeit wie beispielsweise die
Organisation des Frauentages beantragt und genehmigt werden. Neben diesen Formen der
.Nicht-Regelung“ haben manche Gleichstellungsbeauftragte auch einen festgelegten
Stundensatz von 20 Stunden in der Woche, bei manchen belauft sich die Gesamtarbeitszeit
aber auch nur auf 1 bis 2 Stunden die Woche. In einer der grof3ten Dienststellen, in welcher

die Gleichstellungsbeauftragte mit der vollen regelmafRigen Wochenarbeitszeit entlastet

18 Die Differenz zwischen der Gesamtzahl der Dienststellen in dieser Abbildung und der Gesamtzahl der bei der
Fragebogenerhebung beriicksichtigten Dienststellen ergibt sich daraus, dass diese Abbildung die Gerichte und
Staatsanwaltschaften nicht berticksichtigt.
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werden konnte, verfugt die Beauftragte tber keinen gesonderten Stellenanteil fur ihre Tatigkeit

als Gleichstellungsbeauftragte.

Als Grinde wurde in den Fragebdgen unter anderem Personalknappheit angefuihrt, weshalb
die Gleichstellungbeauftragten nicht aus ihren anderen dienstlichen Tatigkeiten vollstéandig
oder auch nur prozentual entbunden werden koénnen. Einerseits kann manchmal die
,Haupttatigkeit® nur in Vollzeit ausgeubt bzw. Aufgaben nicht umverteilt werden. Weitere
angefihrte Grinde sind das Unwissen der Dienststelle Uber die Tatigkeiten als
Gleichstellungsbeauftragte, Zeitmangel, Ignoranz oder gar eine argwohnische und kritische

Begutachtung der Entlastung.

2.3 Etat und sachliche Ausstattung

Nach 8§ 17 Absatz 3 GleichstG TH ist den Gleichstellungsbeauftragten zur Erfullung ihrer
Aufgaben die notwendige sachliche Ausstattung im Rahmen der vorhandenen Haushaltsmittel

zur Verfugung zu stellen.

Den kommunalen Gleichstellungsbeauftragten ist nach § 24 Absatz 4 GleichstG TH zur
Erflllung ihrer Aufgaben im jeweiligen Haushalt ein ihrer Verantwortung entsprechender
eigener Etat zur Verfiigung zu stellen. Fir die kommunalen Gleichstellungsbeauftragten ergibt
sich aus dem Gesetz demnach ein groRerer finanzieller Spielraum, welcher tber die sachliche
Ausstattung hinausgeht und der Realisierung der vielfaltigen Aufgaben der kommunalen

Beauftragten nach § 23 Thiringer Gleichstellungsgesetz dienen soll.

Funf kommunale Gleichstellungsbeauftragte gaben an, dass ihnen kein in ihrer Verantwortung
liegender eigener Etat nach 8 24 Absatz 4 Thuringer Gleichstellungsgesetz zur Verfigung
steht.

Acht kommunale Beauftragte verfligten sowohl im Jahr 2020 als auch im Jahr 2021 (iber einen
Etat von bis zu 1.000 Euro. Im Jahr 2019 lag die Anzahl an kommunalen Beauftragten mit

einem Etat bis zu 1.000 Euro bei zehn.

Bei einer Bevolkerungszahl von mindestens 20.000 Personen entspricht ein Etat von 1.000
Euro einem Finanzvolumen von 0,00 5 Euro pro Person, wobei die Uberwiegende Mehrzahl
der Beauftragten in Landkreisen und Gemeinden mit deutlich mehr als 20.000

Einwohner:innen tatig ist.

Zwei Beispiele zur Relation von Etat fur die kommunale Gleichstellungsarbeit zur GroRRe der

Bevdlkerung:
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Ein Etat von 100 Euro in einer Stadt mit einer Bevolkerungsgrée von rund 45.099 Personen
entspricht so beispielsweise 0,002 Euro pro Person.

Ein Etat von 400 Euro in einem Landkreis mit einer BevdlkerungsgroRe von rund 83.400

Personen entspricht so beispielsweise 0,005 Euro pro Person.

Im Vergleich der Etats zu den Grol3en der Kommunen zeigt sich eine Spannbreite von 0,002
Euro bis 0,67 Euro pro Person.

Antwort Anzahl
Kein Etat 5
< 1.000 Euro 9
Ab 1.000 bis 2.000 Euro 6
2.000 — 3.000 Euro 3
> 3.000 Euro 6

Tab. 6: Etat der kommunalen Gleichstellungsbeauftragten im Jahr 2021; Quelle: Auswertung der Daten einer
Fragebogenerhebung zum Stichtag 30.09.2022 durch das Biiro der Beauftragten fur die Gleichstellung von Frau
und Mann in Thiringen

Deutlich wird, dass die Mehrheit der Dienststellen nach 8 3 Absatz 3 GleichstG TH mit
mindestens 50 Bediensteten tber keinen gesonderten Titel fir die sachliche Ausstattung der
Gleichstellungsbeauftragten  verfiigt. Notwendige Ausgaben werden laut einzelner
Beauftragter aus den Haushaltsmittel zum Beispiel fir Buromaterial, fir Fortbildungen getatigt
oder aus Titeln zur gemeinsamen Verwendung flir Personalrat, Gleichstellungsbeauftragte

und Schwerbehindertenvertretung getatigt.
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Antwort Anzahl
Ohne gesonderten Haushaltstitel 83

< 500 Euro 14

Ab 500 bis 1.000 Euro 8

Ab 1.000 bis 2.500 Euro 5

> 2.500 Euro 2

Tab. 7: Etat von Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen mit min. 50 Bediensteten im Jahr 2021; Quelle:
Auswertung der Daten einer Fragebogenerhebung zum Stichtag 30.09.2022 durch das Biiro der Beauftragten fuir
die Gleichstellung von Frau und Mann in Thiringen

2.4 Fortbildung fur Gleichstellungsbeauftragte und kommunale
Gleichstellungsbeauftragte

Nach 8§ 19 Absatz 8 GleichstG TH hat die Gleichstellungsbeauftragte, die Vertrauensfrau sowie
deren Stellvertreterinnen das Recht mindestens einmal jahrlich an einer Fortbildung,
insbesondere zu Fragen des Gleichstellungsrechts, des o6ffentlichen Dienst-, Tarif-,

Personalvertretungs-, Organisations- und Haushaltsrechts, teilzunehmen.

Die Jahresfortbildungsprogramme, welche in Verantwortung des Thiringer Ministeriums fur
Inneres und Kommunales erstellt und durchgefihrt werden, weisen unter dem

Fortbildungskomplex ,Personal” spezifische Seminare fur Beauftragte aus.

Darunter fallen auch Fortbildungen, welche als Fortbildung nach § 19 Absatz 8 GleichstG TH
gekennzeichnet sind. Hierbei ist als Zielgruppe Gleichstellungsbeauftragte der
Landesbehdrden genannt. Teilweise enthadlt die Zielgruppenbeschreibung auch

Konkretisierungen, wie Gleichstellungsbeauftragte der obersten und oberen Landesbehdrden.

Daruber hinaus werden Beauftragte allgemein, bzw. Gleichstellungsbeauftragte explizit in der
Zielgruppenbeschreibung von  Seminaren genannt. Eine Ubersicht Gber die
Fortbildungsangebote der Jahre 2017 bis 2022 findet sich in der Tabelle ,Fortbildungen fir

Gleichstellungsbeauftragte® in Anlage 4.

Im Folgenden wird die Teilnahme von Gleichstellungsbeauftragten an Fortbildungen in den
Jahren 2019 bis 2021 dargestellt. Dabei handelt es sich nicht zwingend um Fortbildungen des

Jahresfortbildungsprogramms des Thiringer Ministeriums fur Inneres und Kommunales.
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Zwischen 2019 und 2021 nahmen 69 Gleichstellungsbeauftragte von Dienststellen nach § 3
Absatz 3 GleichstG TH mit mindestens 50 Bediensteten an keiner Fortbildung teil. Rund 59 %
der Gleichstellungsbeauftragten nahm demnach in einem Zeitraum von drei Jahren ihr Recht
zur Fortbildung nicht wahr. Als haufiger Grund fur das Nicht-Beantragen bzw. Nicht-Besuchen
von Fortbildungen wurde die Pandemie bzw. der pandemiebedingte Ausfall von
Veranstaltungen genannt. Teilweise ist die Nicht-Beantragung auch durch interne
Behdrdenstrukturen bedingt: beispielsweise aufgrund des zu geringen Budgets fir
Fortbildungen oder des Zeitmangels wegen standiger Unterbesetzung und Personalmangels
in der Dienststelle, die es den Gleichstellungsbeauftragten nicht erméglichen an Fortbildungen

teilzunehmen. Manche besallen zudem keine Information Uber Angebote bzw. wurden

vielmehr Uber diese Moglichkeit nicht in Kenntnis gesetzt.

1 14
1,5 1
2 7
2,5 1
3 11
3,5 1
4 3
5 3
6 2
7 1
12 191
24 201
immer bei Bedarf und auf Anfrage 1

Tab. 8: Anzahl besuchter Fortbildungsveranstaltungen der Gleichstellungsbeauftragten mit min. 50 Bediensteten in
den Jahren 2019 — 2021; Quelle: Auswertung der Daten einer Fragebogenerhebung zum Stichtag 30.09.2022
durch das Biro der Beauftragten fur die Gleichstellung von Frau und Mann in Thiringen

19 Hier wurden sowohl die Fortbildungsveranstaltungen der Gleichstellungsbeauftragten als auch ihrer Stellver-
treterin gezahilt.

20 Hier wurden sowohl die Fortbildungsveranstaltungen der Gleichstellungsbeauftragten als auch ihrer Stellver-
treterin gezahlt. Diese sind auch zustandig fir die Gesundheitskoordination und das Betriebliche
Eingliederungsmanagement der Dienststelle. Besuchte Fortbildungen zu diesem Themenbereich sind in der Anzahl
der Fortbildungen inkludiert.
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In nur vier Fallen kam es 2021 zu einer Nichtgenehmigung beantragter Fortbildungen. Dass
Fortbildungen nicht genehmigt wurden, fiihren die Gleichstellungsbeauftragten auf
Personalknappheit, nicht ausreichendes Budget und Kapazitatsgriinde zuriick. Zudem wird ein
zu geringes Interesse der Geschéftsfihrung an gleichstellungsrelevanten Themen bzw. das
Absprechen der Notwendigkeit einer Fortbildung der Gleichstellungsbeauftragten als
Ablehnungsgrund betrachtet.

Zehn kommunale Gleichstellungsbeauftragte gaben an, dass sie in den Jahren 2019 bis 2021
an keinen Fortbildungen teilgenommen haben. Bis zu funf Fortbildungen besuchten 15

Beauftragte.

Es zeigt sich, dass bis auf eine Ausnahme in 2019 und 2020 alle beantragten Fortbildungen
der kommunalen Gleichstellungsbeauftragten durch die Dienststellenleitung auch genehmigt

wurden.
0 10
1 5
2 2
3 7
4 1
5 1
7 2
8 1
1421 1

Tab. 9: Anzahl besuchter Fortbildungsveranstaltungen der kommunalen Gleichstellungsbeauftragten in den Jahren
2019 — 2021; Quelle: Auswertung der Daten einer Fragebogenerhebung zum Stichtag 30.09.2022 durch das Buro
der Beauftragten fir die Gleichstellung von Frau und Mann in Thiringen

2.5 Rechtsschutz

Nach & 21 GleichstG TH kann die Gleichstellungsbeauftragte das zustandige
Verwaltungsgericht anrufen, wenn die Dienststelle ihre Rechte verletzt oder einen den
Bestimmungen des Gesetzes nicht entsprechenden Gleichstellungsplan aufstellt. In den
Jahren 2019 bis 2021 kam § 21 GleichstG TH bei keiner der kommunalen Beauftragten zur

21 Die hohe Anzahl setzt sich aus unterschiedlichen gleichstellungspolitischen Veranstaltungen, die die GB in ihrer
Amtszeit besucht hatte, zusammen und reprasentiert nicht ausschlielich die Anzahl derjenigen
Fortbildungsveranstaltungen, die sich explizit an GB richten.
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Anwendung, ebenfalls kam es zu keiner gerichtlichen Auseinandersetzung. Bei den
Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen nach § 3 Absatz 3 GleichstG TH mit mindestens
50 Bediensteten kam es laut Angaben in den Fragebdgen haufiger zur Anwendung des § 21
Thiringer Gleichstellungsgesetz. Hier kam es zwischen 2019 und 2021 bis zu 24 Mal vor, dass
das zustandige Verwaltungsgericht angerufen wurde. Diese Féalle sind jedoch bis auf eine
Ausnahme in drei Dienststellen geh&auft aufgetreten.

2.6Gleichstellungsplan

Nach § 4 Absatz 1 GleichstG TH hat jede personalfihrende Dienststelle mit mindestens 50
Bediensteten unter frihzeitiger Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten einen

Gleichstellungsplan zu erstellen.

2.6.1 Gleichstellungsplane in Gemeinden mit einer Bevolkerung von mehr als
20.000 Personen und Landkreisen

Auf die Frage nach dem Vorhandensein eines giltigen Gleichstellungsplans in der Dienststelle

antworteten die kommunalen Beauftragten wie in folgender Grafik angegeben:

Ja 19
Nein 9
Keine Angabe 2

Tab. 10: Anzahl aktuell giiltiger Gleichstellungsplane kommunaler GB; Quelle: Auswertung der Daten einer
Fragebogenerhebung zum Stichtag 30.09.2022 durch das Biiro der Beauftragten fur die Gleichstellung von Frau und
Mann in Thiringen

Von den eingegangenen Rickmeldungen aus den Gemeinden mit einer Bevolkerung von
mehr als 20.000 Personen und Landkreisen zum Vorhandensein eines gultigen

Gleichstellungsplans enthielten damit 30 % die Aussage, dass kein Gleichstellungsplan

vorhanden ist.
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Auf die Frage, ob die kommunalen Beauftragten gemall 8 4 Absatz 1 Thiringer
Gleichstellungsgesetz an der Erstellung mitwirken konnten, antworteten die kommunalen

Beauftragten wie folgt:

Ja 24
Nein 2
Keine Angabe 4

Tab. 11: Anzahl der an der Erstellung des Gleichstellungsplanes mitgewirkten kommunalen
Gleichstellungsbeauftragten; Quelle: Auswertung der Daten einer Fragebogenerhebung zum Stichtag 30.09.2022
durch das Biiro der Beauftragten fur die Gleichstellung von Frau und Mann in Thiringen

In 17 Kommunen wurde der Gleichstellungsplan dem Kreistag oder dem Gemeinderat zur
Kenntnisnahme vorgelegt, in sieben Kommunen war dies nicht der Fall, fir sechs Kommunen

gab es dazu keine Angabe.

In 16 Landratsdmtern oder Gemeindeverwaltungen von Gemeinden mit Gber 20.000
Einwohner:innen wurde der Gleichstellungsplan den Bediensteten bekannt gemacht, in zehn

Dienststellen war dies nicht der Fall, fir vier Dienststellen gab es dazu keine Angabe.

Am haufigsten fand die Veroffentlichung des Gleichstellungsplans in Landratsdmtern oder
Gemeindeverwaltungen von Gemeinden mit Giber 20.000 Einwohner:innen tber das Intranet
statt. In manchen Dienststellen wurde der Plan zudem im Kreistag bekannt gegeben sowie
den Fachbereichsleiter:innen, in der Personalratssitzung oder in der OB-Dienstberatung
vorgestellt. Eine Gleichstellungsbeauftragte klart zusatzlich neue Auszubildende uber ihr

Arbeitsfeld auf und stellt in diesem Zuge den Plan vor.

Die Gleichstellungsplane der Landratsamter oder Gemeindeverwaltungen von Gemeinden mit
tber 20.000 Einwohner:innen beinhalten insbesondere folgende allgemeiner formulierte
MalRnahmen:

o Erhohung der Anteile von Frauen und M&nnern in den Dienstebenen mit jeweiliger
Unterreprasentanz

o Personelle Malnahmen: Formulierung Stellenausschreibungen und
Bertcksichtigung des unterreprasentierten Geschlechts bei Einstellungen und
Hohergruppierungen sowie Fortbildungen bei Aufgabenwechsel

e Einbeziehung Gleichstellungsbeauftragte bei Auswahlverfahren
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o Forderung und Gewahrleistung von Qualifizierungs- und FortbildungsmalRhahmen
(Themen: Chancengleichheit, Diskriminierung, Probleme der sexuellen
Belastigung; Infos an Bedienstete auch bei langerer Beurlaubung)

e Malinahmen zur Vereinbarkeit Beruf und Familie: Regelungen flexible Arbeitszeit,
Vorhalten Stellenpools Nachwuchskrafte (Stellenplan), Dienstvereinbarung Home-
Office, Gleitzeit, Zeit zur Pflege von Angehorigen, Erleichterung des
Wiedereinstiegs in den Beruf, etc.

o Gendergerechte Verwaltungssprache (bspw. in neuen Formularen, Einbindung in
Prozess E-Governance)

o Betriebliches Gesundheitsmanagement (Angebote férdern/Praventionen)

e Erh6hung des Anteils der m&nnlichen Beschatftigten fir die Inanspruchnahme von
Elternzeit oder Teilzeit

e Schutz der Wirde am Arbeitsplatz / Keine Toleranz von sexueller Belastigung /
Mobbing am Arbeitsplatz

Die Angaben zu den Zielvorgaben der jeweiligen Gleichstellungsplane tberschneiden sich
zum Grof3teil bzw. sind identisch mit den oben angefiihrten Mal3Bnahmen. Diese lassen sich
nochmals unter den Schwerpunkten der Personalentwicklung, Fortbildungsangebote,
Flexibilisierung von Arbeitszeiten, Vereinbarung von Beruf, Familie und Pflege und
Gesundheitsférderung zusammenfassen. Zum Teil werden auch konkret angestrebte Ziele in
der Geschlechterverteilung benannt: beispielsweise in einem Fall die Anhebung des
Manneranteils auf der Filhrungsebene Abteilungsleitung/Sachgebietsleitung um 5% oder auch
die Erhéhung des Frauenanteils in den gehobenen und héheren Entgelt- und Besoldungs-
gruppen bei Vorliegen von Unterreprasentanz ( unter 40 %). FiUr die Verankerung der
Gleichstellungsarbeit in der Organisationskultur sollen zudem Familienpolitik sicht- und

erlebbar gemacht oder auch der Team-Geist und die Zusammenarbeit gestarkt werden.

2.6.2 Gleichstellungsplane in den Dienststellen nach § 3 Absatz 3 GleichstG TH

Fur die Auswertung der Gleichstellungsplane in Dienststellen nach § 3 Absatz 3 GleichstG TH
mit mindestens 50 Bediensteten wird die Gesamtheit der aus diesen Dienststellen
eingegangenen beantworteten Fragebdgen um diejenigen reduziert, welche nicht
personalfiihrende Dienststelle sind. Die Gesamtheit der personalfihrenden Dienststellen, von
welchen ein beantworteter Fragebogen vorliegt, ist damit 85. Davon gaben 29, also rund 34 %
der Dienststellen an, dass sie Uber keinen Gleichstellungsplan verfiigen, vier Dienststellen

machten keine Angabe.
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VVon den 56 Dienststellen, welche tber einen giltigen Gleichstellungsplan verfigten, machten
47 Dienststellen die Angabe, dass die Gleichstellungsbeauftragte in die Erstellung einbezogen

wurde.

Auf die Frage, ob der Gleichstellungsplan zur Genehmigung oder Kenntnisnahme der
nachsthdheren Dienststelle oder derjenigen, welche die Rechtsaufsicht austbt, vorgelegt
wurde, gaben 25 Dienststellen an, dass dies nicht erfolgte. 29 Dienststellen legten den
Gleichstellungsplan entsprechend zur Genehmigung oder Kenntnisnahme vor, 31

Dienststellen machten keine Angabe.

In der Dienststelle bekannt gemacht wurde der Gleichstellungsplan in 43 Dienststellen. In den
Dienststellen nach § 3 Absatz 3 GleichstG TH wurde der Gleichstellungsplan am h&aufigsten
Uber das Intranet bzw. die jeweiligen hausinternen Informations-/Kommunikationsplattformen
veroffentlicht und zugénglich gemacht. Teilweise gab es auch innerhalb der Dienststelle
Widerstande gegeniber einer Veroffentlichung des Planes. In seltenen Fallen wurden
Gleichstellungsplane auch auf der Personalversammlung oder den Leitenden von Abteilungen

vorgestellt.

Die Gleichstellungspléane der Dienststellen nach 8§ 3 Absatz 3 GleichstG TH beinhalten
insbesondere folgende allgemeine formulierte MalRnhahmen:

e Erhohung des Anteils des jeweils unterrepréasentierten Geschlechts

e Stellenausschreibungen und Einladungen geschlechterneutral oder je nach
Unterreprasentanz, Tatigkeitsprofile und Personalauswahlgesprache ohne
Geschlechterbenachteiligung formulieren; Stellen auch in Teilzeitform anbieten

e Teilnahme an Fort- und Weiterbildung von Mannern und Frauen (entsprechend des
Anteils ihrer Reprasentanz in der Laufbahngruppen; auch fir Mitarbeitende in
Elternzeit; Ermutigung von Frauen an der Teilnahme von
Fuhrungskréftefortbildungen)

e Vereinbarkeit Beruf und Familie: Forderung von Teilzeit, Moglichkeit Sabbatjahr,
gleitende Arbeitszeit, Erh6hung Anteil Telearbeit/Heimarbeit

¢ Nachteile ausgleichen aufgrund geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung

¢ Frauen und Manner in Gremien gleichberechtigt teilhaben lassen

e Einbeziehung und Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten (frihzeitige
Information der Gleichstellungsbeauftragten von der Personalabteilung uber alle
vorliegenden internen und externen  Bewerbungen; Teilnahme  der
Gleichstellungsbeauftragten an Vorstellungsgesprachen in ihrem Ermessen
Unterstitzung; Schulung der Fuhrungskréfte Uber die Zusammenarbeit mit der

Gleichstellungsbeauftragten)
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e Schutz der Wirde am Arbeitsplatz

e Gesundheitsmanagement (z.B. Verbesserung des Wohlbefindens der
Mitarbeiter:innen durch gezieltes Angebot von MafRnahmen zur Pravention von
Krankheiten)

e Berlcksichtigung Urlaub von Mitarbeiter:innen mit Kindern und pflegebedirftigen
Angehdrigen

o Verwendung gendersensibler Sprache

Die Malinahmen geben in vielen Punkten die im Thiringer Gleichstellungsgesetz formulierten
Ziele oder gesetzliche Vorgaben wieder und sind oftmals allgemein formuliert und weniger
konkrete dienststellenspezifische MaRhahmen. Da, wo die Gleichstellungsplane erkennbare
dienststellenspezifische  Malnahmen enthalten, finden sich Dbeispielsweise die
geschlechtsspezifische Vergabe von Praktika oder die Einbindung von Schulen, um
Interessierte fur bestimmte Berufe zu gewinnen. Ebenso ist die Unterstitzung von
Beschaftigten bei Betreuungsnotfallen, die Mdoglichkeit von Job-Sharing-Modellen, die
Ausbildung betrieblicher Pflegelots:innen sowie Zertifizierungen der Dienststelle fir Audits.

Die Zielvorgaben der Gleichstellungsplane konzentrieren sich besonders auf die Erh6hung
des jeweiligen unterreprasentierten Geschlechts mittels spezifisch angestrebter prozentualer
Anteile. In den Zielvorgaben finden sich dienststellenspezifische Inhalte, wie zum Beispiel die
Erhdhung der Anteile von Telearbeitsplatzen, die Bestarkung von Mannern zur
Inanspruchnahme von Elternzeit oder Aufbau einer strategischen Personalentwicklung auch

in den Bereichen Personalgewinnung und Personalbindung.

Dem gegenuber werden auch in den Zielvorgaben gesetzliche Vorgaben, wie z.B. die
Einbeziehung der Gleichstellungsbeauftragten oder die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen

und Mannern in Gremien, wiederholt.

2.6.3 Gleichstellungsplane der obersten Landesbehdrden

Die obersten Landesbehtrden wurden getrennt von der Fragebogenerhebung um Auskunft
zur Existenz eines giltigen Gleichstellungsplans befragt, sofern die Beauftragte flr die
Gleichstellung von Frau und Mann nicht bereits auf Grund der Erteilung des Benehmens nach

8 4 Absatz 1 Satz 6 Nummer 2 GleichstG TH Kenntnis von den Gleichstellungsplanen hatte.

Die Auswertung ergab, dass alle obersten Landesbehérden Uber gultige Gleichstellungsplane
verfigen. Eine detaillierte Aufstellung zur Laufzeit dieser Plane findet sich in folgender

Tabelle::
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Ende der Laufzeit

Thiringer Landtag 01. Juni 2023
Thiringer Staatskanzlei 30. Juni 2023
Thiringer Ministerium fr Inneres und 30. Juni 2023
Kommunales

Thiringer Ministerium fr Bildung, Jugend 30. Juni 2023
und Sport

Thiringer Ministerium fir Migration, Justiz 30. Juni 2026
und Verbraucherschutz
Thiringer Finanzministerium 30. Juni 2026
Thiringer Ministerium fur Wirtschatt, 30. Juni 2026
Wissenschaft und Digitale Gesellschaft
Thiringer Ministerium fur Arbeit, Soziales, 30. Juni 2026
Gesundheit, Frauen und Familie
Thiringer Ministerium fir Umwelt, Energie 30. Juni 2023
und Naturschutz
Thringer Ministerium fur Infrastruktur und 30. Juni 2023
Landwirtschaft
Thiringer Rechnungshof 2024

Tab. 12: Gleichstellungsplane der obersten Landesbehdrden; Quelle: eigene Darstellung, basierend
auf einer Erhebung der bei der Beauftragten fir die Gleichstellung von Frau und Mann des Freistaats
Thuringen eingereichten Gleichstellungsplanen sowie Abfrage bei den obersten Landesbehdrden

2.7Auswirkung Pandemie

ElIf kommunale Gleichstellungsbeauftragte und vier ihrer Stellvertreterinnen waren zwischen
50 und 100 % in die Bewaltigung der Pandemie in den Jahren 2020 und 2021 eingebunden.
Funf kommunale Gleichstellungsbeauftragte gaben an, dass ihnen dadurch keine Zeit, bzw.
weniger als finf Wochenarbeitsstunden fur die Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte zur
Verfligung stand.

Wesentliche Herausforderungen fiir die Gleichstellungsarbeit der kommunalen
Gleichstellungsbeauftragten stellten der Verlust der 6ffentlichen Arbeit, der Wegfall von
Veranstaltungen und Vernetzungstreffen und der Informations- und Kontaktverlust zu
Netzwerkpartnern und Kolleg:innen dar. Als Partnerinnen in der Netzwerkarbeit mit regionalen
Akteuren schildern die Beauftragten, dass Vernetzung, Beratung und das Wirken in die
Offentlichkeit stark eingeschrankt war. Zu Beginn der Pandemie fehlten hierbei auch digitale
Mdoglichkeiten, um dies aufzufangen. Als grole Herausforderung wird gleichfalls die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf gesehen, wobei kommunale Gleichstellungsbeauftragte
hier starker, z.B. aufgrund der haufigen Doppelbelastungen von Frauen durch Kinder-
betreuung im Home-Office, berieten und unterstitzten. Als pandemiebedingte Errungenschaft
konnten beispielsweise auf Dauer angelegte Dienstvereinbarungen zum Home-Office
verzeichnet werden. In einzelnen Fallen wurde jedoch aufgrund der Mithilfe in der Pandemie-

bewaltigung — wie im Gesundheitsamt oder am Corona-Telefon - die Gleichstellungsarbeit
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vernachlassigt und in den Hintergrund gedréngt. Manche kommunale Gleichstellungs-

beauftragte versuchten dies in der privaten Freizeit aufzufangen.

Bei den Gleichstellungsbeauftragten aus den Dienststellen nach § 3 Absatz 3 GleichstG TH
mit mindestens 50 Bediensteten waren sieben Beauftragte zwischen 50 und 100% in die

Bewaltigung der Pandemie in den Jahren 2020 und 2021 eingebunden.

Der Fragebogen enthielt eine offene Frage zur Beeinflussung der Pandemie auf die
Gleichstellungsarbeit in der Dienststelle und besondere Herausforderungen. Die Vielzahl an
Antworten macht deutlich, dass die Beauftragten die Pandemie als Belastung ihrer Tatigkeit
und als Belastung fur die Bediensteten in verschiedenen Auspragungen eindrtcklich
wahrnahmen. Dies reicht von einer Einschrankung an der Teilnahme an
Einstellungsverfahren, Uber die Einschrankung der Einbindung an Entscheidungen mit
Gleichstellungsbezug bis hin zu vermehrten Fragen der Bediensteten zu Telearbeit, Home-
Office und Kinderbetreuung bei geschlossenen Einrichtungen. Die Herausforderungen vor
denen Eltern als Beschéftigte in Zeiten von geschlossenen Schulen und Kinderbetreuungs-

einrichtungen standen, schilderten viele Beauftragte.

Nicht alle Gleichstellungsbeauftrage erlebten unter den pandemischen Bedingungen eine
Veréanderung fur die Gleichstellungsarbeit. Teilweise wird dies jedoch damit begriindet, dass
die Gleichstellungsbeauftragten nicht in Arbeitsgruppen eingebunden oder an Diskussionen
und Entwirfen zu MalRBnhahmen der Pandemiebewaltigung beteiligt waren. Gleichstellungs-
relevante Herausforderungen in der Pandemie werden in den Bereichen der Durchsetzung
des mobilen Arbeitens bzw. der Home-Office-Regelungen, der Aufhebung der
Kernzeitregelung, der Organisation von Notbetreuungen und Freistellung von Mitarbeitenden,
die von Schul- und Kindergarten-SchlielBungen betroffen waren und der Ermoglichung von
Teilzeitantrdgen gesehen. Sich daraus ergebende Dienstvereinbarungen, die beispielsweise
das Arbeiten im Home-Office betreffen, konnten iUber die Pandemie hinaus erhalten und als
positive Entwicklung fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf weitergetragen werden. Als
hinderlich fur die Gleichstellungsarbeit wurde zudem der Wegfall des personlichen Kontaktes
zu den Mitarbeitenden und des gemeinsame ,Miteinanders’ sowie die Verlagerung von

Vorstellungsgesprachen in den digitalen Raum wahrgenommen.
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3. Fortbildung

Das Thiringer Gleichstellungsgesetz  fuhrt  Fortbildungsmalinahmen als eine
Foérdermalinahme zur Erreichung des Gesetzesziels in § 9 auf: Dem in Flhrungspositionen
unterreprasentierten Geschlecht ist gezielt die Mdoglichkeit der Teilnahme an
Fuhrungskréaftefortbildungen einzuraumen (8 9 Absatz 1 GleichstG TH), dies gilt auch fur
Bedienstete in Teilzeit (8 9 Absatz 2 GleichstG TH). Bediensteten mit Familienpflichten sind
Fort- und Weiterbildungsmaf3nahmen so anzubieten, dass eine Teilnahme erleichtert wird (8
9 Absatz 3 GleichstG TH). In Fortbildungsveranstaltungen, insbesondere fir Bedienstete der
Personalverwaltungen und fir Bedienstete mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, sowie in
Seminaren zur Mitarbeiter:innenfiihrung sind Fragen der Gleichberechtigung von Frauen und
Méannern, insbesondere auch die Themen Chancengleichheit, Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts sowie Probleme der sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz, als fester Bestandteil
der Schulung aufzunehmen (8 9 Absatz 4 GleichstG TH).

Das Ministerium for Inneres und Kommunales stellt mit den jahrlichen
Fortbildungsprogrammen ein breites Angebot fir die Bediensteten der Thiringer
Landesverwaltung bereit. Jahrliche Fortbildungsberichte stellen statistische Angaben
beispielsweise zu Teilnehmenden der Seminare, die Verteilung Uber die Ressorts, der
Verteilung der Teilnehmenden nach obersten Landesbehérden und nachgeordneten
Behdrden, Verteilung nach Laufbahngruppen und Verteilung nach Geschlecht zur
Verfligung.?

Die Fortbildungsberichte von 2017 bis 2022 wurden hinsichtlich der Verteilung nach
Geschlecht verglichen. Es lasst sich feststellen, dass sich der Anteil der weiblichen

Teilnehmenden zwischen 63 und 70% bestandig auf hohem Niveau bewegt.

2022 64
2021 65
2020 70
2019 65
2018 63
2017 63

Tab. 13: Anteil der weiblichen Teilnehmenden an Fortbildungsveranstaltungen in den Jahren 2017 — 2022; Quelle:
Datenauswertung des fir das Jahresfortbildungsprogramm zusténdigen Thiringer Ministeriums fur Inneres und
Kommunales auf Anfrage des Biros der Beauftragten fiir die Gleichstellung von Frau und Mann in Thiringen, Stand
Dezember 2022

Die Jahresfortbildungsprogramme enthalten explizite Fortbildungsangebote fir Frauen.
Ebenso wurden Seminare angeboten, welche sich verschiedenen Aspekten von

Gleichstellung im Bereich der Personalauswahl und -entwicklung sowie bei der Gestaltung von

22 \gl. Fortbildungsberichte des Thiringer Ministerium fuir Inneres und Kommunales.
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Prozessen und Ablaufen und Aspekten der Vielfalt widmen. Eine detaillierte Ubersicht zu
diesen Fortbildungen ist in der Tabelle ,Fortbildungen flr weibliche Bedienstete und zu

Perspektiven von Gleichstellung® in Anlage 5 zu finden.

Das Mentoring-Programm "Mehr Frauen in Fihrungspositionen" wurde im Jahr 2016 in der
Zustandigkeit des Thiringer Ministeriums fir Inneres und Kommunales entwickelt und dient
der Beseitigung der Unterreprdsentanz von Frauen in FUhrungspositionen in der
Landesverwaltung. Es besteht aus Qualifizierungsmodulen, individuellen Coachings,
Hospitationen und Netzwerk-veranstaltungen. Bei den Hospitationen tbernimmt eine beruflich
erfahrene, in einer hoheren Funktionsebene stehende Person als Mentorin bzw. Mentor die
Aufgabe, die berufliche Entwicklung einer weiblichen Bediensteten als Mentee durch Beratung
und Férderung anzuleiten und diese in ihrem Fortkommen zu unterstiitzen. Mentorinnen bzw.
Mentoren lassen dabei Mentees an den eigenen erworbenen Berufserfahrungen teilhaben.
Die Themen Fortbildung, Work-Life-Balance, Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben,
Personlichkeitsentwicklung und Karriereplanung spielen eine wichtige Rolle.

Eine Aufstellung der Anmeldungen, der Anzahl gebildeter Tandems und die Dienststellen der

Teilnehmerinnen sind Abbildung 36 zu entnehmen.?

23 Vgl. Fortbildungsberichte des Thiringer Ministerium fuir Inneres und Kommunales.
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TEM
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20 |12 TMIL 16 |12 18 |12 TMWWDG
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TMUEN
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TMWWDG TLfDI
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Abb. 37: Ubersicht zum Teilnahmeverhalten des Mentoring-Programms ,Mehr Frauen in Fiihrungspositionen® in
den Jahren 2017 — 2022; Quelle: Datenauswertung des fir das Jahresfortbildungsprogramm zustandigen Thuringer
Ministeriums fur Inneres und Kommunales auf Anfrage des Buiros der Beauftragten fur die Gleichstellung von Frau
und Mann in Thiringen, Stand Dezember 2022

4. Gremien

Nach 8§ 13 GleichstG TH sollen alle Dienststellen bei der Besetzung von Gremien, fir die sie
ein Bestellungs- oder Vorschlagsrecht haben, Frauen und Mé&nner zu gleichen Teilen
bericksichtigen. Dies gilt nicht fur Gremien, fur die durch Gesetz oder Satzung ein
Wahlverfahren vorgeschrieben ist. Gremien im Sinne des Gesetzes sind Kommissionen,
Beirate, Verwaltungs-, Stiftungs- und Aufsichtsréate, Vorstéande, Kuratorien, Schiedsstellen und
gleichartige Einrichtungen, fur die ein Bestellungs- oder Vorschlagsrecht besteht und die auf

Dauer oder langer als zwolf Monate eingerichtet sind.

Erkennbar ist, dass nicht in allen Bereichen der unter das GleichstG TH fallenden Dienststellen
ein positiver Trend bei der geschlechtergerechten Besetzung von Gremien feststellen lasst.

Feststellbar ist, dass der Frauenanteil in den Gremien der obersten Landesbehdrden und dem
nachgeordneten Bereich am hochsten ausfallt. Der nachgeordnete Bereich verzeichnet zum
Stichtag 30. Juni 2020 den hdchsten Frauenanteil in allen dargestellten Bereichen und erreicht
damit als einziger Bereich einen Frauenanteil Gber 50%.
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Frauenanteil in Gremien nach Dienststellen:

Frauenanteil Frauenanteil | Frauenanteil | Frauenanteil | Frauenanteil | Frauenanteil
47,89 % 44,85 % 31,36 % 19,85 % 34,13 % 34,98 %
182 Frauen | 87 Frauen | 345 Frauen | 27 Frauen | 315 Frauen | 956 Frauen
von 380 | von 194 | von 1.100 | von 136 | von 923 | von 2.733
Mitgliedern Mitgliedern Mitgliedern Mitgliedern Mitgliedern Mitgliedern
284 Gremien | 66 Gremien | 306 18 Gremien | 71 Gremien
Gremien

Frauenanteil Frauenanteil | Frauenanteil | Frauenanteil | Frauenanteil | Frauenanteil
44,80 % 53,16 % 28,78 % 26,51 % 36,00 % 34,76 %
194 Frauen | 126 Frauen | 339 Frauen | 92 Frauen | 351 Frauen | 1.102 Frauen
von 433 | von 237 | von 1.178 | von 347 | von 975 | von 3.170
Mitgliedern Mitgliedern Mitgliedern Mitgliedern Mitgliedern Mitgliedern
315 Gremien | 105 263 41 Gremien | 76 Gremien

Gremien Gremien 24

Tab. 14: Frauenanteil in Gremien nach Dienststellen zu den Stichtagserhebungen 30. Juni 2017 und 30. Juni 2020;
Quelle: eigene Darstellung; Datenauswertung basierend auf der Thiringer Gleichstellungsstatistik zu den Stichtagen
30. Juni 2017 und 30. Juni 2020 im Thiringer Statistikportal

Im kommunalen Bereich liegt der Frauenanteil bei einer insgesamt hdchsten Anzahl an
40%. Schlusslicht

geschlechtergerechten Besetzung von Gremien bildet je Stichtagserhebung jeweils der

Gremienmitgliedern aller Bereich jedoch deutlich unter in der

Bereich der juristischen Personen des 6ffentlichen Rechts. Der Frauenanteil der Thiringer

Hochschulen liegt hingegen nah am Jahresdurchschnittswert.

24 Die Thuringer Sparkassen fanden in der Thuringer Gleichstellungstatistik zum Stichtag 30. Juni 2017 keine
Beriicksichtigung. Grund war fehlende Ubereinstimmung der Stichtage der Gleichstellungsplane der Thiiringer
Sparkassen und den Stichtagen der ThiirGleichStatVO. Die Datenerfassung zum Stichtag 30. Juni 2017 hatte fir
die Thiringer Sparkassen einen immensen personellen Aufwand bedeutet. Von einer nachtraglichen Erfassung
wurde nach einer Einigung zwischen TFM und TMASGFF abgesehen. Die statistischen Daten der Thiringer
Sparkassen zum Stichtag 30. Juni 2020 sind in die Thiringer Gleichstellungsstatistik eingeflossen, woraus sich die
Differenz zwischen der Anzahl der Gremien zwischen beiden Stichtagen ergibt.
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Teil C

Zusammenfuhrung der Ergebnisse und Empfehlungen

Verfasserin: Biliro der Beauftragten fir die Gleichstellung
von Frau und Mann des Freistaats Thiringen



1. Zusammenfihrung der Ergebnisse

Das Amt der Gleichstellungsbeauftragten

Die Analyse der 30 problemzentrierten Interviews mit Gleichstellungsbeauftragten machte
deutlich, dass Position und Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten nicht immer
ausreichend bekannt und akzeptiert sind. Dies kann zu mangelnder Wertschatzung,
mangelnder Beteiligung und UberméaRiger Andersverwendung fiihren. Die gesetzlich
vorgesehene Einbindung sowie die finanziellen und personellen Ressourcen der Gleich-
stellungsbeauftragten sind nicht allerorten garantiert, werden nicht kontrolliert und zu wenig
formalisiert (z.B. durch Ausfuhrungsbestimmungen). Viele Beauftragte mussen um ihre
Beteiligung und Ausstattung k&mpfen und informale Wege gehen. Der personliche Druck auf
die Beauftragten ist hoch, insbesondere dann, wenn eine Person das Amt ohne zur Mitarbeit
berechtigte Stellvertretung ausiibt. Es zeigt sich, dass ein Mangel an Struktur und Klarheit mit
einer Zunahme der Bedeutung personaler Faktoren (wie individueller Kraft, Resilienz,
Frustrationstoleranz und Verhandlungsgeschick) korreliert. Erfolgreiche Amtsfiihrung ist im
Ergebnis (zu) stark personenabhangig. Wechsel im Amt oder der Dienststellenleitung fihren

zu einem ,Reset’, der bereits Erreichtes infrage stellen kann.

Die Erhebung mittels Fragebogen ergab fiir die Dienststellen nach § 3 Absatz 3 GleichstG TH
mit mindestens 50 Bediensteten, dass in 22% der sich an der Erhebung beteiligten
Dienststellen keine Gleichstellungsbeauftragte und Stellvertreterin gewahlt oder durch die
Dienststellenleitung bestellt ist. In 30,7% der Dienststellen wurde die Beauftragte oder ihre
Stellvertreterin durch die Dienststellenleitung bestellt, weil flr eine Wahl keine Kandidierenden
zu finden waren. Dieses Vorgehen bei rund einem Drittel der Dienststellen in Verbindung mit
den Dienststellen ohne Gleichstellungsbeauftragte und Stellvertretung lasst die Interpretation
zu, dass das Amt der Gleichstellungsbeauftragten und der Stellvertretung in einem Grof3teil
der Dienststellen wenig Attraktivitat besitzt.

Die gesetzlichen Regelungen, welche zur Realisierung der Aufgaben der GB und zum Schutz

ihrer Rechte beitragen, finden keine flachendeckende Anwendung:

e 38 % der an der Fragebogenerhebung beteiligten kommunalen GB gaben an, dass von
den Regelungen zur Entlastung von sonstigen dienstlichen Téatigkeiten abgewichen
wurde. Die angegebenen Grinde waren zum Beispiel die H&ufung von
Beauftragungen in einer Person oder dienstliche Auslastung durch andere
Themengebiete. Die GB in Dienststellen nach 8 3 Absatz 3 GleichstG TH mit
mindestens 50 Bediensteten erfahren haufig keine Entlastung von ihren sonstigen
dienstlichen Téatigkeiten. Dies liegt auch an einer fehlenden gesetzlichen Grundlage
aufgrund einer geringeren Anzahl an Bediensteten als 400 Bediensteten. Rund 83 %
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der Dienststellen der Thiringer Gleichstellungsstatistik haben weniger als 400
Bedienstete und liegen somit unterhalb der gesetzlich verankerten Entlastungs-
regelung. Demnach kdnnen nur in etwa 17 % der Dienststellen nach § 3 Absatz 3
GleichstG TH die Gleichstellungsbeauftragten von ihrer sonstigen dienstlichen
Tatigkeit entlastet werden. Innerhalb dieser 17 % kommt es jedoch haufig zu
Abweichungen von den Entlastungsregelungen. Erkennbar ist, dass die Abweichung
von den Regelungen zur Entlastung von sonstiger dienstlicher Téatigkeit keine
Ausnahmeerscheinung ist.

In Dienststellen, in welchen die Gleichstellungsbeauftragte auf Grund der Grol3e der
Dienststelle eine hothere Entlastung von der regelmafligen Wochenarbeitszeit
wahrnehmen kénnte und in Gemeinden mit einer Bevolkerung von mehr als 20.000
Personen sowie Landkreisen, finden sich oftmals Ausnahmeregelungen, welche zu
Zeitkapazitaten fur die Gleichstellungsarbeit weit unter den gesetzlichen Vorgaben
fuhren.

Zur Aufgabenerfullung ist den kommunalen Gleichstellungsbeauftragten ein
entsprechender Etat gemanR § 24 Absatz 4 GleichstG TH zur Verfligung zu stellen. Dies
ist jedoch in mindestens funf Kommunen nicht der Fall. In einer Vielzahl an weiteren
Kommunen ist der Finanzrahmen sehr niedrig angesetzt. Ein fehlender oder niedriger
Etat konterkariert die der Beauftragten anvertrauten gesetzlichen Aufgabe. Die
Verwirklichung des Grundrechts und des Verfassungsauftrags auf Gleichberechtigung
von Frau und Mann, zu welcher die kommunale Gleichstellungsbeauftragte direkt im
Lebens- und Nahraum der Menschen beitragen soll, wird in ihrer Wirkung dadurch
stark eingeschrankt. Die grol3e Mehrzahl der Beauftragten in Dienststellen nach § 3
Absatz 3 GleichstG TH mit mindestens 50 Bediensteten kann auch nicht auf einen
gesonderten Haushaltstitel fir die Bewaltigung ihrer Tatigkeit zurlickgreifen.

Die geringe Anzahl an besuchten Fortbildungen lassen sich nicht nur allein mit
Einschrankungen durch die Pandemie erklaren. So wurden vor allem zusétzliche
Grlnde fur die mangelnde Teilnahme an Fortbildungen sowohl in den beantworteten
Fragebdgen als auch in Schilderungen im Rahmen der durch die Beauftragte flr
Gleichstellung von Frau und Mann des Freistaats Thiringen ausgerichteten
Forenveranstaltungen angegeben. So liegt das geringe Teilnahmeverhalten oftmals in
fehlendem Wissen tber Fortbildungen und geringer finanzieller Ausstattung begriindet.
Weitere Faktoren, wie die Definition der Zielgruppe des Jahresfortbildungsprogramms
im Zusammenhang mit den anfallenden Seminarkosten fir Teilnehmende der
mittelbaren Thiringer Landesverwaltung sowie ein fehlender Erfahrungs- und
Informationsaustausch unter den Gleichstellungsbeauftragten erschweren die

Teilnahme an Fortbildungen.
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Gleichstellungsplan

Der Gleichstellungsplan ist eine der zentralen Fordermal3nahmen im Thiringer
Gleichstellungsgesetz. In jeder personalfihrenden Dienststelle nach § 3 Absatz 3 GleichstG
TH mit mindestens 50 Bediensteten soll dieser zur Umsetzung der Gesetzesziele in der
jeweiligen Dienststelle beitragen. Somit ist der Gleichstellungsplan elementar fir die
Verwirklichung der in der Verfassung des Freistaats Thiringen festgelegten Verpflichtung, die
tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern zu férdern. Hierdurch werden auch kleine
Verwaltungseinheiten in die verfassungsrechtliche Verpflichtung eingebunden. Da der
Gleichstellungsplan die Beschéftigtenstruktur der jeweiligen Dienststelle zur Grundlage hat,
kénnen daraus zielgenaue MaRRhahmen z.B. zur Beseitigung von Unterreprasentanz oder der
Verbesserung von Vereinbarkeit abgeleitet und Zielvorgaben zur Umsetzung und Uberpriifung
festgelegt werden. AuBerdem ist der Gleichstellungsplan dadurch auch fir die
Personalentwicklungsplanung relevant, welche damit um die Perspektive der Gleichstellung

erweitert wird.

Dienststellen, welche zur Erstellung eines Gleichstellungsplans verpflichtet sind, sind nach § 2
Thiringer Gleichstellungsstatistikverordnung (ThurGleichStatVO) alle drei Jahre zur Erhebung
von statistischen Daten zur Beschéftigtenstruktur aufgefordert. Die Anzahl der Dienststellen,
welcher dieser Verpflichtung nicht nachkommen, belief sich auf lediglich fiinf Dienststellen in
2020 und eine Dienststelle in 2017. Das heil3t, dass bis auf wenige Ausnahmen alle
Dienststellen Uber die erhobenen statistischen Daten verfligen, diese jedoch nicht in jeder

Dienststelle sinnvoll zur Erstellung eines wirksamen Gleichstellungsplans genutzt werden.

Dass in 30 bzw. in 34 % der Dienststellen kein gultiger Gleichstellungsplan vorliegt, ist mit
Blick auf die Relevanz eines solchen Instruments zur Gewdahrleistung der Umsetzung des
Auftrags der Thiringer Verfassung deutlich negativ zu konstatieren. Hieraus lasst sich
ableiten, dass die Regelungen, welche die Erstellung und Wirksamkeit des

Gleichstellungsplans stiitzen sollten, zu geringe Anwendung finden.

Neben der Tatsache, ob ein Gleichstellungsplan erstellt wurde und vorliegt, ist auch die
Qualitat eines Gleichstellungsplans sowie dessen gewissenhafte Umsetzung und Kontrolle

von besonderer Bedeutung.

Die Ergebnisse der Fragebogenerhebung sowie der Forenveranstaltungen fir die
Gleichstellungsbeauftragten der Dienststellen nach § 3 Absatz 3 GleichstG TH mit mindestens
50 Bediensteten machen deutlich, dass die Einhaltung der gesetzlichen Verpflichtung nach
84 GleichstG TH Schwachstellen aufweist. So ist die FoérdermaRnahme des

Gleichstellungsplans in Thiringen nicht in dem Maf3e wirksam, wie es zur Foérderung und
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Sicherung der tatsachlichen Gleichstellung nétig ware. Auffallig war, dass Gleichstellungs-
beauftragte aus Dienststellen, welche nicht personalfiihrend sind, bei der Beantwortung der
Fragebdgen und bei den durch die Landesgleichstellungsbeauftragte ausgerichteten Foren
angaben, oftmals keine Kenntnis vom Gleichstellungsplan der entsprechenden
Uibergeordneten personalfiihrenden Dienststelle zu haben.

Fehlende Gleichstellungsplane heben zwei Kontrollmechanismen aus, welche die Einbindung
der Dienststellen in die Erfillung des Verfassungsauftrags starken sollen: Zum einen die
Berichterstattung bei Nichterreichen der vereinbarten Zielvorgaben gemalR § 4 Absatz 5
GleichstG TH gegenitber den nach Absatz 1 Satz 6 jeweils zustandigen Stellen. Diese
Regelung soll der Prifung der Griinde fir Nichterreichen dienen und vorbeugen, dass ein
Nichterreichen fur die Erstellung und Aktualisierung der Plane konsequenzenlos und der Plan
damit wirkungslos bleibt. Zum anderen ist in § 4 Absatz 6 GleichstG TH geregelt, dass es bei
einer Verfehlung von mehr als 50 % der Zielvorgaben von Fihrungspositionen bis zur Erfillung
dieser bei jeder weiteren Einstellung, Beforderung oder HOhergruppierung in
Fuhrungspositionen der Genehmigung der nach Absatz 1 Satz 6 Nr. 1 zustandigen Stelle oder
der Herstellung des Benehmens mit den nach Absatz 1 Satz 6 Nr. 5 und 6 jeweils zustéandigen
Stellen bedarf. Bei einer obersten Landesbehérde entscheidet die Dienststellenleitung; dies
gilt entsprechend fur den Thiringer Landtag und den Thiringer Rechnungshof. In Gemeinden,
Verwaltungsgemeinschaften und Landkreisen entscheidet das vertretungsberechtigte Organ.
Die gesetzlich verankerten Reaktionsmoglichkeiten auf das Verfehlen von

Gleichstellungszielen sind damit der Wirkungslosigkeit ausgesetzt.

Fortbildung

Eine weitere FordermaRnahme des Thiringer Gleichstellungsgesetzes zur Erreichung des

Gesetzesziels sind die unter 8 9 GleichstG TH gefassten Fortbildungsmal3nahmen.

Der Anteil der weiblichen Teilnehmenden am Fortbildungsprogramm des TMIK fir die
Bediensteten der Thiringer Landesverwaltung bewegt sich bestandig auf hohem Niveau und
liegt deutlich tGber dem Anteil von mannlichen Teilnehmenden an FortbildungsmaRlRnahmen

des Jahresfortbildungsprogrammes.

Die Jahresfortbildungsprogramme enthalten explizite Fortbildungsangebote fir weibliche
Bedienstete. Im Vergleich der Jahre 2017 bis 2022 waren dies jahrlich mindestens zwei bis

maximal vier Fortbildungsseminare.

Die Anzahl der Fortbildungsangebote zu Gleichstellungsaspekten in Bereichen der

Personalauswahl und -entwicklung, zu geschlechtersensibler Prozessgestaltung sowie

Aspekten von Vielfalt bewegte sich jahrlich zwischen vier und sieben Fortbildungsseminaren.
116



Hervorzuheben im Bereich der Fortbildungsmafinahmen ist, dass seit dem Jahr 2017
bestehende Mentoring-Programm ,Mehr Frauen in Fihrungspositionen®, welches konstant die

zur Verfigung stehenden Platze ausschopft.

Aus der Auswertung der Thiringer Gleichstellungsstatistik zu den Stichtagen 30. Juni 2017
und 30. Juni 2020 geht hervor, dass deutlich mehr Arbeitnehmerinnen als Beamtinnen
FortbildungsmafRnahmen wahrnehmen und deutlich mehr Beamte als Arbeitnehmer. Dabei
unterscheiden sich die Stichtage 2017 und 2020 kaum. Fasst man Beamt:innen und
Arbeitnehmer:innen zusammen, ergibt sich fur 2017 ein Frauenanteil von 55,2% und fur 2020

55,7% bei der Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen.?

Fur den Stichtag 30. Juni 2017 liegt der Anteil der weiblichen Teilnehmenden an
Fuhrungskraftefortbildungen bei 55,7 %. Fir das Jahr 2020 féallt auf, dass Frauen etwas
weniger Fuhrungskraftetrainings besuchen: Der Anteil liegt hier bei 44,3 %.

Geschlechtergerechte Besetzung von Gremien

Der Gesamtfrauenanteil aller Gremien der Dienststellen betrug zum Stichtag 30. Juni 2017
34,98 % und zum Stichtag 30. Juni 2020 34,76 %. Frauen und Manner sind demnach nicht zu
gleichen Teilen in Gremien bertcksichtigt. Es zeigt sich in der Gesamtschau ebenfalls kein
positiver Trend. Nur im nachgeordneten Bereich erreicht der Frauenanteil Gber 50 %, im
Bereich der obersten Landesbehdrden und dem nachgeordneten Bereich reicht der

Frauenanteil am nachsten an den Ma&nneranteil heran.

Eine zu gleichen Teilen erfolgte Beriicksichtigung von Frauen und Méannern in Gremien dient
der gleichberechtigten Partizipation an Entscheidungen und der geschlechtersensiblen
Gestaltung von Prozessen. Die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern in
Gremien, fir die das Land oder die Verwaltungsbehérden der kommunalen
Gebietskdrperschaften Berufungs- oder Entsendungsrechte haben, ist als Gesetzesziel
explizit in § 2 Absatz 1 Satz 3 Nummer 4 benannt. Die dargestellten Zahlen verdeutlichen,
dass das Gesetzesziel in Bezug auf die Besetzung von Gremien sowie die Regelungen in § 13
GleichstG TH keine Erfullung in dem Malf3e finden, als dass die gleichberechtigte Teilhabe von

Frauen und Mannern in den Gremien gewabhrleistet ist.

25 Hierbei sind auch Fortbildungen beriicksichtigt, welche abseits des Jahresfortbildungsprogramms des TMIK von
den Bediensteten besucht wurden.
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Bedienstetenstruktur

Die Auswertung der Thiringer Gleichstellungsstatistik der Jahre 2017 und 2020 weist auf eine
positive Wirkung einiger Fordermaf3nahmen des Thuringer Gleichstellungsgesetzes hin. Aus
der Betrachtung der Bedienstetenstruktur lassen sich jedoch auch Ableitungen treffen, welche

auf mangelnde Zielfiihrung einiger FérdermalRnahmen hindeuten.

In der Gesamtverteilung der Bediensteten nach Geschlecht sind im Berichtsjahr 2017 57,5%
weiblichen Geschlechts, wahrend es 2020 58,4% sind. Der Zugang von weiblichen
Bediensteten in die Verwaltungen des Landes, der kommunalen Gebietskdrperschaften und
der Aufsicht des Landes unterstehenden Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des
Offentlichen Rechts kann damit als sichergestellt gelten.

Die meisten Frauen (jeweils etwas Uber 50%) finden sich im gehobenen Dienst und beim
héheren Dienst findet sich eine leichte Zunahme des Frauenanteils. So arbeiten Stand 2020
36,6% weibliche Bedienstete der im Datensatz umfassten Stellen im hoheren Dienst. Dies
lasst sich aus Gleichstellungsperspektive als positive Entwicklung bezeichnen, wenngleich der
Frauenanteil im héheren Dienst noch immer deutlich geringer ist als jener der ménnlichen

Bediensteten.

Beschéaftigungsumfang

Der Teilzeitanteil bei allen Bediensteten liegt im Berichtsjahr 2017 bei 29,5 % und im
Berichtsjahr 2020 bei 33,6 %. Nimmt man nun die Variable Geschlecht dazu, so befinden sich
2017 84,1% der Manner in einem Vollzeitbeschéaftigungsverhaltnis und 53,3% der Frauen. Im
Jahr 2020 sind 83 % der Manner und 49, 4 % der Frauen Vollzeit beschéftigt. Hier zeigt sich
also ein leichter Ruckgang der Vollzeitbeschaftigung fir beide Geschlechter. Es sind
mehrheitlich Frauen, welche in Teilzeit beschéaftigt sind: Zum Stichtag 30. Juni 2017 waren
41,2 % aller weiblichen Bediensteten in Teilzeit beschaftigt, wohingegen nur 13,6 % aller
mannlichen Bediensteten in Teilzeit beschaftigt waren. Fir den Stichtag 30. Juni 2020 waren
46,6 % aller weiblichen Bediensteten in Teilzeit beschaftigt und 15,7 % aller mannlichen
Bediensteten. Der Unterschied in der Geschlechterverteilung beim Beschéaftigungsumfang
verstarkt sich im Vergleich von Beamt:innen und Arbeitnehmer:innen in leitenden Funktionen:
2020 sind 81,5% der Beamtinnen und 44,4% der Arbeitnehmerinnen in Teilzeit beschéftigt.

Das Thiringer Gleichstellungsgesetz formuliert als zwei Ziele seiner Férdermaf3nahmen die
Schaffung von Bedingungen, die fur beide Geschlechter die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie ermdglichen sowie der Ausgleich von Nachteilen, die als Folge einer
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung entstehen. Die geschlechterdifferenzierte Verteilung

von Vollzeit und Teilzeit ist Resultat aus einer gesellschaftlich verankerten
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geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung, welche Frauen noch immer den Grof3teil an Sorge-,
Pflege- und Familienarbeit zuweist. Mit Blick darauf, dass Frauen in der Gesamtverteilung der
Bediensteten in der Mehrheit sind und gleichzeitig deutlich haufiger in Teilzeit arbeiten, lasst
sich ableiten, dass die Zielvorgaben des Thiringer Gleichstellungsgesetzes nicht erfullt
werden. In diese Betrachtung muss einbezogen werden, dass eine gesellschaftlich verhaftete
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung nicht allein durch Gesetze verandert werden kann. Das
Gesetz sollte aber hinreichende Fordermaflnahmen bieten, um Frauen und Mannern eine
geschlechtergerechtere Verteilung von Sorge-, Pflege- und Familienarbeit zu erméglichen. Die
sich zwischen den betrachteten Stichtagen abzeichnenden Tendenzen sprechen eher gegen

eine Wirksamkeit der darauf bezogenen FérdermalRnahmen.

Frauenanteil bei Fihrungspositionen

Der Frauenanteil bei den Fuhrungspositionen im hoheren Dienst in den obersten
Landesbehdrden zeigt eine positive Entwicklung auf: Der Frauenanteil steigt zum Stichtag 30.
Juni 2020 sowohl fiir Beamtinnen als auch fir Arbeitnehmerinnen. 2017 waren 27,6% der
Beamt:innen in leitenden Funktionen weiblich, 2020 dann 32,5%. Noch deutlicher ist die
Entwicklung fir die Arbeitnehmer:innen: 2017 waren 30,2% der leitenden Funktionen im

hoheren Dienst mit Frauen besetzt, 2020 sind es 38,2 %.

Hinsichtlich des Beschéaftigungsumfanges zeigt sich fiir 2017, dass bei den Arbeitnehmerinnen
die Vollzeitarbeitsquote bei 28,8% und bei den Beamtinnen bei 24,3% liegt. Wahrend 50% der
teilzeitarbeitenden Arbeitnehmer:innen mannlich sind, sind es bei den Beamt:innen nur 30,8%.
Hier zeigen sich deutliche Unterschiede in der Beschéftigungsstruktur zwischen Beamt:innen

und Arbeitnehmer:innen.

Ausgeglichener stellt sich bspw. das Geschlechterverhéltnis auf Ebene der Sachgebiets- und
Geschaéftsleitung mit 49,5% Beamtinnen und 53,7% Arbeitnehmerinnen im Jahr 2020 dar. Der
Frauenanteil bei Beamt:innen in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen Dienst als
Sachgebiets- und Geschaftsleitung betragt zum Stichtag 30. Juni 2017 39,8 % und zum
Stichtag 30. Juni 2020 49,5 %. Bei den Arbeitnehmerinnen betragt der Anteil zum Stichtag 30.
Juni 2017 52,4 % und zum Stichtag 30. Juni 2020 53,7 %. Es fallt auf, dass Anstrengungen
zur Gleichstellung insbesondere in den Funktionen der Sachgebiets- und Geschaftsleitungen
weit fortgeschritten sind. Ein kleiner ,Uberhang‘ an weiblichen Fiihrungskréaften lasst sich
angesichts der generell h6heren Zahl beschaftigter Frauen (2017 57, 5% u. 2020 58,4%)
nachvollziehen. Der Frauenanteil in der Sachgebiets- und Geschaftsleitung liegt damit deutlich

uber der Gesamtschau des Frauenanteils in leitenden Funktionen.
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Der Frauenanteil bei Beamt:innen in leitenden Funktionen im héheren und gehobenen Dienst
(Dienststellen- oder Behdrdenleitung, Abteilungsleitung, Dezernatsleitung, Referats- und
Sachgebietsleitung) betragt zum Stichtag 30. Juni 2017 25,2 % und zum Stichtag 30. Juni
2020 25,7 %. Der Anteil der Arbeitnehmerinnen in diesen Funktionen betragt zum Stichtag 30.
Juni 2017 38,8 % und zum Stichtag 30. Juni 2020 38,3 %. Hier zeigt sich kein positiver Trend
hinsichtlich der Steigerung der Frauenanteile.

Beforderungspraxis

Ein positiver Effekt des Gesetzes lasst sich auch in der Beférderungspraxis im Vergleich mit
dem Ersten und Zweiten Gleichstellungsbericht feststellen: 38,7% im Jahr 2017 und 43,3% im
Jahr 2020 der Befdrderungen im hoheren Dienst entfielen auf Frauen. Hier lasst sich,
insbesondere in der Zusammenschau mit dem Ersten und Zweiten Gleichstellungsbericht ein
Erfolg in der Umsetzung des Gesetzes feststellen. So lagen die Frauenanteile unter den
befdrderten Beamt:innen der entsprechenden Laufbahnen in den 2000-er Jahren deutlich
niedriger (Th. Landtag 2009: 31). So lasst sich in der Zusammenschau ein klar positiver Effekt
des Gesetzes auf die Beforderungspraxis feststellen.

In der héchsten Werteebene EG auRRertariflich/ E14 bis E15 ist ein leichter Riickgang der
Hohergruppierungen von Frauen von 2017 mit 52,8% auf 2020 mit 45,9% festzustellen.
Innerhalb der anderen Werteebenen sind die Anteile der Hohergruppierungen im Vergleich
der Jahre 2017 und 2020 ahnlich stabil, wobei in der Werteebene EG 5 bis 9/ SG 4 bis 14
mehr Frauen als Manner in beiden Jahren héhergruppiert wurden. Dies lasst sich durch den
insgesamt hoheren Anteil an Frauen auf den mittleren Wertebenen nachvollziehen (EGS5 bis
8/SG 4- 8 72,30% Frauenanteil im Jahr 2020).
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2. Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Empfehlungen anlésslich der Ergebnisse des Gutachtens
Autorinnen: Dr. Jasmin Siri und Rahel Zelenkowits

Resultierend aus den erhobenen Daten werden in diesem Schlusskapitel Empfehlungen
abgeleitet, die aus organisations- und verwaltungssoziologischer Sicht Lésungen fur die
festgestellten Herausforderungen bieten konnten. Die Empfehlungen fokussieren dabei die
Fragestellung, wie das Gesetz innerhalb der Dienststellen besser umgesetzt werden kann.
Das Hauptergebnis unserer Forschung ist, dass der Erfolg der Gleichstellungsarbeit zu sehr
von individuellen Faktoren abhangig und zu wenig durch formale Vorgaben und daraus
ableitbaren Strukturen und Entscheidungspfaden innerhalb der Behdrden sichergestellt wird.
Dadurch hangt es maRgeblich von den Einzelpersonen in der Leitung und den individuellen
Beauftragten ab, ob sie ihren gesetzlichen Auftrag angemessen umsetzen kénnen. Hieraus
entstehen erhebliche Belastungen fur die Beauftragten fur Gleichstellung.

Es erscheint beinahe paradox, dass gerade im Kontext von Verwaltung derlei Beschreibungen
von Anarchie und Informalitat zu finden sind. Denn wenn Verwaltung etwas gut kann, so ist es
doch dies: Verfahren zu ermdglichen, die von konkreten Menschen zu abstrahieren in der Lage
sind. Es kann nicht sein, dass Gleichstellungsbeauftragte gleich Superwoman oder Superman
durch die Dienststellen fliegen missen, um hier ein Feuer zu Idschen oder da ihre infrage
gestellten gesetzlichen Rechte zu erkdmpfen. Aber genau so scheint es zu sein: Man braucht
fur diese Aufgabe besondere Resilienz, Frustrationstoleranz, besonderes taktisches Gesplr,
ergo geradezu Ubermenschliche Nehmerqualitaten. Dass dies so ist, flhrt zu einer
Uberforderung der Amtsinhaber:innen. Und es beschreibt eine Lage, die der Fursorgepflicht
des Arbeitgebers flr seine Mitarbeiter:innen, die eine solche Aufgabe doch in seinem Auftrag

ubernehmen, entgegensteht.

In der Konsequenz lautet die Empfehlung, den Erfolg der Gleichstellungsarbeit durch
prazisierende Gesetzesanderungen und vor allem durch zusatzliche Ausfiihrungs-
bestimmungen und Kontrollmechanismen zu sichern. Der im Gesetz dargelegte Auftrag sollte

auch fur ganz normale Behdrdenmitarbeiter:innen ohne Superheldenqualitdten machbar sein.

Im Folgenden erlautern wir an den herausgearbeiteten Problemlagen, welche MaRnahmen fir

eine Sicherstellung guter und nachhaltiger Gleichstellungsarbeit geeignet sein kbnnten.
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Einbeziehung der Beauftragten und Sicherstellung der Erfillung des gesetzlichen

Auftrags

Viele Beauftragten missen darum kampfen, zu den ihren gesetzlichen Auftrag betreffenden
Terminen hinzugezogen zu werden. Dabei ist die Anwesenheit der GB aus rechtlicher
Perspektive ein Muss. Der Gesetzestext kdnnte an dieser Stelle (819 GleichstG TH)
dahingehend prazisiert werden, dass eine Einbeziehung der Beauftragten und die Vorlage von
Unterlagen unverziglich zu geschehen hat. Ebenfalls ware eine Qualitatsprifung durch eine
Ubergeordnete Behérde von groem Vorteil. Auch sind im Falle von Unbelehrbarkeit

Sanktionen denkbar, um die Einbeziehung der Beauftragten zu erzwingen.

Informationspolitik

Die Interviews haben gezeigt, dass es aber nicht BoOswilligkeit sein muss, wenn die
Beauftragten nicht in die Verfahren einbezogen werden. Vielfach sind Dienststellenleiter:innen
die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten nicht oder nur bedingt bekannt. In der Folge
bleibt die Beteiligung aus oder wird unzureichend sichergestellt, was wieder dazu fuhrt, dass
darum gekampft werden muss. Es wird empfohlen, dass jede:r neue Dienststellenleiter:in bei
Dienstantritt ein Dokument erhéalt, welches die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten darlegt
und in einfachen Worten die Pflichten der Dienststellenleitung erldutert. Dieses Dokument
sollte binnen weniger Wochen nach Dienstantritt zu unterzeichnen und der Beauftragten beim
Land zugesendet werden. Fortbildungen zum Thema Gleichstellung sollten darlber hinaus

allen Fuhrungskréaften angeboten und empfohlen werden.

Weiterhin kénnte auch Uber eine Servicestelle nachgedacht werden, die sowohl fur die
Anliegen der Beauftragten fir Gleichstellung wie auch fir die Anliegen von unterschiedlichen
Dienststellen erreichbar ist. Eine solche Servicestelle konnte Informationen zusammenstellen
und Netzwerkbildung ermdglichen sowie bei der Einhaltung und Erfullung gesetzlicher
Vorgaben beraten. Sie ware ebenfalls eine ideale Anlaufstelle fir ,Neulinge’ im Amt, konnte

Wissenstransfer und die zeitbestandige Verwahrung von Expertise gewahrleisten.

Stellvertretung und tberméaRige Belastung

Alle Beauftragten sollten per se eine Stellvertretung (und nicht nur eine
Abwesenheitsvertretung) erhalten. Die Suche nach Stellvertretungen sollte ebenfalls nicht nur

durch eine:n Beauftragte:n selbst, sondern durch die Dienststellenleitung unterstitzt erfolgen.

So berichteten Beauftragte, dass sie keine Stellvertretung finden und von ihren

Anstrengungen, Kolleg:innen zu Uberzeugen. Hier ware eine Zustandigkeit der Leitung
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Uiberaus hilfreich, um die Findung einer Stellvertretung zu erleichtern. Zudem fallt auf, dass
den Beauftragten fir Gleichstellung nicht selten weitere zusatzliche Aufgaben aufgetragen
werden. Bestenfalls sollte kein weiteres Amt ausgefihrt werden. Zumindest aber sollte
gesetzlich geklart werden, dass das Amt der/des Gleichstellungsbeauftragten Vorrang vor
anderen Aufgaben hat.

Etat/Budget

Das Gesetz sieht fur die Gleichstellungsbeauftragten bereits ein angemessenes Budget vor.
Dies ist aber vielfach nicht sichergestellt bzw. manche der Gleichstellungsbeauftragten
missen geradezu darum betteln, ein Buch anzuschaffen oder an einem Netzwerktreffen
teilnehmen zu dirfen. Dies steht ihrer gesetzlich formulierten Position deutlich entgegen. Das

Budget sollte klar definiert werden. Reisen miissen in einem sinnvollen Umfang mdglich sein.

Es wird empfohlen, einen Mindestsatz fur den jahrlichen Etat anzusetzen, welches jahrlich
ohne die Notwendigkeit einer Verhandlung oder Bitte zur Verfugung gestellt wird. Denkbar sind
z.B. 500 Euro fir eine Einzelbeauftragte in einer kleineren Verwaltungseinheit zum Zwecke
von Reisen und fir Veranstaltungsorganisation oder beziglich des Budgets fir
Gleichstellungsbeauftragte in Kommunen ein an der Einwohner:innenzahl orientierter Betrag.
Die Einrichtung eines Etats/Budgets ist die Pflicht der Dienststellenleitung und sollte nicht erst
erkampft werden missen. Die Beauftragten sollten das Budget selbst verwalten diirfen, ohne
jede Buchanschaffung oder Dienstreise neu rechtfertigen zu missen. Auch hier ist die

Qualitatskontrolle durch eine Ubergeordnete Behdrde zu empfehlen.

Zeitliche Entlastung und Kontrolle von Abweichungen von vorgesehenen Entlastungen

Die Eigensténdigkeit der Gleichstellungsbeauftragten zu starken ist wesentlich fir den Erfolg
ihrer Arbeit. Dies betrifft nicht nur das Budget, sondern auch zeitliche Ressourcen. Es ware
wlnschenswert, dass alle Beauftragten ausreichend Zeit finden, um den Aufgaben in der
Gleichstellung nachzugehen. Die Interviews zeigen, dass dies nur bedingt der Fall ist und
manche Beauftragten das Amt als ,Ehrenamt’ in der Freizeit betreiben. Dies ist ebenso
ehrenhaft wie bedenklich. Bedenklich ist es ebenfalls, wenn vorgesehene Entlastungen mit
der Begrundung einer wichtigen anderen Verwendung ,im gegenseitigen Einvernehmen®
,zusammengeschmolzen werden. Die Beauftragten selbst kdénnen sich, da im
Abhangigkeitsverhéltnis zu den Dienststellenleitungen und/oder interessiert an harmonischer
Zusammenarbeit, hiergegen kaum wehren. Sinnvoll ware es, die Formulierung ,im

gegenseitigen Einvernehmen* im Gesetzestext kritisch zu Gberdenken. Um den Druck von den
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einzelnen Beauftragten zu nehmen, wird daher empfohlen, eine Kontrolle fir
Andersverwendung einzufiihren. Eine solche sollte nur unter streng definierten Ausnahmen
(wie einer Pandemie oder eine andere zeitlich beschrankte Notlage) moglich sein und bei einer
Uibergeordneten Behdrde beantragt und genau begriindet werden.

Gleichstellungsplan

Die Erstellung des Gleichstellungsplans sollte in Ausfiihrungsbestimmungen klar als ureigene
Aufgabe der Dienststellenleitung definiert werden, die diese Aufgabe an die fiir Personal
zustandige Leitung abgeben kann und sich von dem/der Beauftragten fir Gleichstellung
beraten lassen kann. Die Erstellung des Gleichstellungsplans ist hingegen nicht die Aufgabe
des/der Beauftragten fur Gleichstellung. Eine nicht fristgerechte Abgabe des
Gleichstellungsplans sollte Uberprift und gegentber der Landesgleichstellungsbeauftragten
begriindet werden. Auch hier sind bei mangelnder Mitwirkung Sanktionen (wie bspw. in

Hessen blich) denkbar.

Netzwerkbildung

Alle Gleichstellungsbeauftragten sollten die Méglichkeit zur Vernetzung haben. Es ist dringend
zu gewahrlisten, dass sie an Netzwerktreffen teilnehmen. Dies ist originarer Teil ihrer Arbeit
und notwendig, um Synergieeffekte und Erfahrungsaustausch zu gewdhrleisten. Es ware
sinnvoll LAG und IMA explizit im Gesetz zu nennen (vgl. Thiringer Inklusionsgesetz). Die
Teilnahme an der kommunalen Landeskonferenz ist als Pflicht der Beauftragten zu sehen und
daher von den Vorgesetzten unbedingt zu ermdglichen. Bestenfalls sollten die Beauftragten

aulRerdem die Teilnahme an der Bundeskonferenz teilnehmen kdnnen.

Verbesserung der Datenlage

Der vorliegende Datensatz war aufgrund seiner mangelnden Ausdifferenziertheit nicht dazu
geeignet, die aufgegebene Fragestellung vollumféanglich zu bearbeiten. So sind bspw.
Aussagen zu Karrierewegen oder zu Folgen der Elternzeit auf der vorliegenden Datenbasis
nicht serios moglich gewesen. Es wird eine Evaluation der Datenerhebung mit einem Fokus
auf die zu beantwortenden Fragen und Zusammenhdnge und/oder die Planung einer

zusatzlichen quantitativen Panelbefragung empfohlen.
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Die obenstehenden Maflinahmen sind dazu geeignet, die Aufgabe der Beauftragten fir
Gleichstellung zu formalisieren und zu prazisieren. Damit wird gewahrleistet, dass die
betreffenden Beamt:innen und Arbeitnehmer:innen ihre Aufgabe ohne unbotmaRige
personliche Opfer effektiv und in kollegialem Einvernehmen mit allen Beteiligten erledigen
konnen. Durch eine forcierte Informationspolitik und die Starkung der Verantwortlichkeit der
Dienststellenleitungen werden Unklarheiten und Wissensliicken beseitigt. Klare Verantwort-
lichkeiten und die Ubersicht einer tibergeordneten Behdrde ermdglichen die Sicherung von
Expertise und die Abkehr von informalen und damit auch intransparenten und umstandlichen
Praktiken.

2.1 Kommentierung der Empfehlungen anlasslich der Ergebnisse des
beauftragten Gutachtens und Ableitung von Empfehlungen der Beauftragten fur
die Gleichstellung von Frau und Mann des Freistaats Thiringen anlasslich der
Ergebnisse der Fragebogenerhebung

Die Ergebnisse der Fragebogenerhebung stitzen die Empfehlungen der Gutachterinnen aus

dem ersten Teil dieses Kapitels.

Hinsichtlich der Empfehlungen zu Etat und Budget fur die Gleichstellungsbeauftragten wird
jedoch darauf verwiesen, dass hierbei der haushaltsrechtliche Rahmen beachtet werden
muss. So obliegt es dem Landeshaushaltsgesetzgeber und den kommunalen Haushalts-
satzungsgebern, die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten durch eine entsprechende
Veranschlagung in den jahrlichen Haushaltspléanen bzw. Haushaltssatzungen zu unterstiitzen.
Sodann konnen Haushaltsmittel fur die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten im
vorgegebenen Rahmen der Thiringer Landeshaushaltsordnung und des kommunalen

Haushaltsrechts verausgabt werden.

Die Empfehlung der Gutachterinnen, einen Mindestsatz fir den jahrlichen Etat anzusetzen,
welcher jahrlich ohne die Notwendigkeit einer Verhandlung oder Bitte zur Verfigung gestellt
wird, muss unter dieser Mal3gabe gesehen werden. Soweit der Appell der Gutachterinnen sich
an die jeweiligen Behordenleitungen richtet, wird die Gleichstellungsbeauftragte im Rahmen
ihrer Zustandigkeit Hinweise dazu erlassen, welche Bestandteile zu einer sachlichen
Ausstattung nach § 17 Absatz 3 GleichstG TH und zu einem aufgabengerechten Etat nach
§ 24 Absatz 4 GleichstG TH gehdren kdnnen.

Daruber hinaus ergeben sich folgende weitere Empfehlungen:
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Unterschiede in den Beschéftigungsumféangen begegnen

Die Unterschiede in der Geschlechterverteilung beim Beschaftigungsumfang deutet darauf
hin, dass Mallnhahmen zur Schaffung von Bedingungen, die fiir beide Geschlechter die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermodglichen sowie der Ausgleich von Nachteilen, die als
Folge einer geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung entstehen, nicht umfanglich wirken. Eine
eingehendere Betrachtung der Wirkung bestehender Regelungen und deren Erweiterung ist
hier geboten.

Anpassung der Regelungen zur Entlastung von sonstiger dienstlicher Tatigkeit

Nur 17 % der Dienststellen nach § 3 Absatz 3 GleichstG TH kénnen von den gesetzlich
formulierten Stufen zur Entlastung profitieren. Auch bei entsprechender Gré3e der Dienststelle
oder bei Gemeinden mit einer Bevdlkerung mit mehr als 20.000 Personen und Landkreisen
werden die Entlastungsregelungen haufig nicht angewandt. In Anbetracht dessen sollte die
vorhandene Stufenregelung fir Dienststellen nach § 3 Absatz 3 GleichstG TH so angepasst

werden, dass mehr Dienststellen davon profitieren.

Gleichstellungsplan

Um die Verpflichtung zur Erstellung eines Gleichstellungsplans in ihrer Verbindlichkeit zu
starken, sollten starkere Kontrollmechanismen und Sanktionen fir fehlende
Gleichstellungsplane gesetzlich verankert werden. Hier sollte ahnlich verfahren werden wie
bei den bereits im Gesetz vorhandenen Kontroll- und Sanktionsmechanismen bei Nichterfillen
von Zielvorgaben des Gleichstellungsplans. Dartiber hinaus sollte die Zustandigkeit fir die
Erstellung eines Gleichstellungsplans naher definiert und als Verantwortung der
Dienststellenleitung gekennzeichnet werden. Dadurch wirde die Notwendigkeit des
Gleichstellungsplan als eine der zentralen FordermalBnahmen gestarkt werden. Eine
regelmafige Abfrage zur Existenz von Gleichstellungsplanen seitens der Beauftragten fur die
Gleichstellung von Frau und Mann des Freistaats Thiringen kann erganzend durchgefuhrt

werden.

Besetzung von Gremien

Die bestehenden gesetzlichen Regelungen allein erreichen eine Bertcksichtigung von Frauen
und Mannern zu gleichen Teilen nicht. Eine Erganzung um Regelungen zur

geschlechtergerechten Besetzung bezlglich Nachriickverfahren, der Bildung neuer Gremien
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oder Dokumentationspflichten wiirden die bestehenden Regelungen konstruktiv erganzen und
zu dessen Einhaltung beitragen. AuRerdem bietet sich eine Abanderung der Soll-Vorschrift hin

zu einer Muss-Vorschrift an.

Regelungen zum Nachrickverfahren von Gremien sollten dabei die reale
Geschlechterverteilung im Gremium berlcksichtigen. So sollte zur Erreichung oder Sicherung
der paritatischen Besetzung beispielsweise auf eine ausscheidende Frau wieder eine Frau

folgen.
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Erlauterung zur Verwendung geschlechtergerechter Sprache

Dieser Bericht ist gemald § 28 Thuringer Gleichstellungsgesetz soweit wie mdglich in
geschlechtsneutraler Sprache verfasst. Wo dies nicht mdglich war, wurde ein Doppelpunkt im
Wortinneren zur Sichtbarmachung der Geschlechter verwendet.

Soweit das generische Femininum fur Gleichstellungsbeauftragte Verwendung findet,
geschieht dies in Anlehnung an die Nutzung des generischen Femininums im Thiringer
Gleichstellungsgesetz. Die Funktionsbezeichnung gilt geman Thiringer Gleichstellungsgesetz

in diesen Fallen in weiblicher und méannlicher Form.
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Anlagen

Anlage 1

Datenbasis Thiringer Gleichstellungsstatistik

Berichtspflichtig fur die Thuringer Gleichstellungsstatik sind nach den 88 1, 5 Abs. 1 in
Verbindung mit den 88 4 Abs. 1, 3 Abs. 3 des Thiringer Gleichstellungsgesetzes
personalfiihrende Dienststellen der Landesverwaltung, der kommunalen
Gebietskdrperschaften und der alleinigen Aufsicht des Landes unterstehenden
Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des o6ffentlichen Rechts mit mindestens 50
Bediensteten.

Gemal den 88 2, 3 und 6 Thiringer Gleichstellungsstatistikverordnung (ThirGleichStatvVO)
waren vorgenannten Daten zu den Stichtagen 30. Juni 2017 und 30. Juni 2020 jeweils bis zum
30. September 2017 und 30. September 2020 in das Statistikportal des Landesamtes flr
Statistik (TLS) einzupflegen. Handelte es sich innerhalb der Landesverwaltung um eine
nachgeordnete Landesbehédrde, deren Personalzustandigkeit ganz oder teilweise von einer
Ubergeordneten Landesbehdrde ausgetbt wird, waren die Erhebungsdaten insoweit von der
Ubergeordneten Landesbehérde um die notwendigen statistischen Angaben zu erganzen und
im Onlineverfahren bis zum 31. Oktober 2017, beziehungsweise 31. Oktober 2020 dem
Landesamt fir Statistik zu Ubermitteln.

Fur die Onlinemeldung und Datentibermittiung wurden den Dienststellen zur Gewahrleistung
der Datensicherheit jeweils eine Kennung und ein Passwort bereitgestellt.

Dienststellen, die ihrer Berichtspflicht nicht fristgerecht nachkamen, wurden von dem fur die
Gleichstellung von Frau und Mann zustdndigen Ministerium gemal3 8§ 4 Abs. 3
ThirGleichStatVO erinnert und Fristverlangerungen erteilt. Teilweise mussten Erinnerungen
mehrfach erfolgen. Trotz dessen lbermittelte fir den Stichtag 30. Juni 2017 eine Dienststelle
keine statistischen Angaben, zum Stichtag 30. Juni 2020 Ubermittelten finf Dienststellen keine
Daten.

Zum Stichtag 30. Juni 2017 wurden die Thiringer Sparkassen von der Datenerhebung
freigestellt. Grund hierfur war die fehlende Ubereinstimmung der Erhebungszeitraume nach
ThirGleichStatvO und den Erhebungen der Thiringer Sparkassen, welche fir ihre
Gleichstellungsplane zum 30. Juni 2016 bzw. 30. Juni 2016 statistische Daten erhoben hatten.
Da eine erneute Erhebung zum 30. Juni 2017 einen hohen personellen Aufwand bedeutet
hatte, wurde davon abgesehen. Zum Stichtag 30. Juni 2020 haben bis auf eine Ausnahme alle
Sparkassen statistische Daten in das Statistikportal Gbermittelt.

Auf die Verwertbarkeit der Datensatze der Stichtage 30. Juni 2017 und 30. Juni 2020 fir diesen
Bericht haben diese fehlenden Daten jedoch keine Auswirkung.
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Anlage 2

Gleichstellungsbeauftragte in Dienststellen nach § 3 Abs. 3 ThirGleichG mit
mindestens 50 Bediensteten

1. Tatigkeit der Gleichstellungsbeauftragten in der Dienststelle

1.1. Ist in Ihrer Dienststelle eine Gleichstellungsbeauftragte und eine Stellvertretung
gewahlt? [ ] Ja [] Nein

1.2. Wurde die Gleichstellungsbeauftragte oder ihre Stellvertretung durch die
Dienststellenleitung bestellt, weil fir eine Wahl keine Kandidierenden zu finden waren? []Ja

[ ] Nein

1.3. Wie hoch ist der Stellenanteil fiir die Gleichstellungsarbeit und fiir wie viele und welche
anderen Aufgabenbereiche ist die Gleichstellungsbeauftragte zustandig?

1.4. In welchem Umfang waren die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertretung in die
Bewaltigung der Pandemie in den Jahren 2020 und 2021 eingebunden? Bitte schatzen Sie
den Umfang der Teilnahme an Pandemiebewadltigungsaufgaben der
Gleichstellungsbeauftragten und der Stellvertretung in Prozent.

Gleichstellungsbeauftragte: %
Stellvertretung: %

1.5. Wie viel Wochenarbeitszeit blieb fur lhre Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte tbrig?
Bitte schéatzen Sie in Wochenstunden.

[ ] Keine

[] weniger als 5

[ ] weniger als 10
[] andere Angabe
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1.6. Hat die Pandemie aus lhrer Sicht die Gleichstellungsarbeit in lhrer Dienststelle
beeinflusst oder verandert? Gab es besondere Herausforderungen im Hinblick auf die
Gleichstellungsarbeit?

1.7. Mit wie viel Wochenarbeitszeit ist die Gleichstellungsbeauftragte fir ihre Tatigkeit als
Beauftragte von ihrer sonstigen dienstlichen Téatigkeit entlastet?
Bitte geben Sie die glltige Regelung an.

1.8. Wurde in der Dienststelle von den Regelungen zur Entlastung von der sonstigen
dienstlichen Tatigkeit der Gleichstellungsbeauftragten abgewichen? [] Ja [_] Nein

1.9. Wenn ja, was waren die Grunde fur die Abweichung?
Bitte erlautern Sie in Stichpunkten.

1.10. Ist die Entlastung von der Wochenarbeitszeit auf die Beauftragte und ihre
Stellvertretung aufgeteilt? [ ] Ja [] Nein
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2. Etat und Fortbildungen

2.1. Wie hoch sind die zur Verfligung gestellten Haushaltsmittel zur Erfullung der Aufgaben
der Gleichstellungsbeauftragten? Bitte nach Jahren 2019, 2020 und 2021 aufgliedern,
Angabe in Euro.

2019 Euro
2020 Euro
2021 Euro

2.2. Wie oft konnte die Gleichstellungsbeauftragte von 2019-2021 an Fortbildungen
teilnehmen? Bitte geben Sie die Zahl der Fortbildungen an. Sofern die
Gleichstellungsbeauftragte keine Fortbildung besuchen konnte, geben Sie bitte 0 an.

2.3. Wie viele beantragte Fortbildungen wurden nicht genehmigt? Bitte nach Jahren 2019,
2020 und 2021 aufgliedern.

2019 wurden Fortbildungen beantragt, aber nicht genehmigt.
2020 wurden Fortbildungen beantragt, aber nicht genehmigt.
2021 wurden Fortbildungen beantragt, aber nicht genehmigt.

2.4. Sofern keine Forthildung beantragt wurde, was sind aus lhrer Sicht dafiir die Griinde?

2.5. Sofern eine beantragte Fortbildung nicht genehmigt wurde, was sind aus lhrer Sicht
dafir die Grinde?
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3. Rechtsschutz

3.1. In wie vielen Fallen kam es in den Jahren 2019, 2020 und 2021 zur Anwendung des 8
21 Tharinger Gleichstellungsgesetz?

2019 kam das Gesetz in Fallen zur Anwendung.
2020 kam das Gesetz in Fallen zur Anwendung.
2021 kam das Gesetz in Fallen zur Anwendung.

3.2. In wie vielen Fallen kam es zu einer gerichtlichen Auseinandersetzung?

4. Gleichstellungsplan

4.1. Ist ein gultiger Gleichstellungsplan vorhanden?

[ ]Ja[] Nein

4.2. Wurde die Gleichstellungsbeauftragte in die Erstellung einbezogen?

[ ]Ja[] Nein

4.3. Wann wurde der Gleichstellungsplan zuletzt aktualisiert?
Bitte geben Sie ein Datum an.

4.4. Wann lauft der Gleichstellungsplan aus?
Bitte geben Sie ein Datum an.

4.5. Wurde der Gleichstellungsplan zur Genehmigung oder Kenntnisnahme der
nachsthoheren Dienststelle oder derjenigen, welche die Rechtsaufsicht ausibt, bzw. dem
Kreistag, der Gemeinschaftsversammlung oder der Versammlung zur Kenntnisnahme
vorgelegt?

[ ]Ja[] Nein
4.6. Wurde der Gleichstellungsplan in der Dienststelle bekannt gemacht? [_] Ja [_] Nein

4.7. Wenn ja, wie wurde der Gleichstellungsplan in der Dienststelle bekannt gemacht?
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5. Inhalt des Gleichstellungsplans

5.1. Welche zentralen Malinahmen enthélt der Gleichstellungsplan? Bitte nennen Sie
Stichworte.

5.2. Welche Zielvorgaben enthélt der Gleichstellungsplan?

5.3. Wurde bei nicht Erreichen der Zielvorgaben des Gleichstellungsplans den zustandigen
Stellen berichtet? [_] Ja[_] Nein

6. Stellenausschreibung und Auswahlverfahren

6.1. Ist das Auswahlgremium Ihrer Dienststelle zu gleichen Teilen mit Frauen und Mannern
besetzt? [ ] Ja [ ] Nein
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Anlage 3

Gleichstellungsbeauftragte in Gemeinden mit mehr als 20.000 Einwohnenden und
Landkreisen

1. Tatigkeit der Gleichstellungsbeauftragten in der Dienststelle

1.1. Ist in Ihrer Dienststelle eine Gleichstellungsbeauftragte und eine Stellvertretung bestellt,
bzw. gewahlt? [ ] Ja [ ] Nein

1.2. Mit wie viel Wochenarbeitszeit ist die Gleichstellungsbeauftragte fir ihre Tatigkeit als
Beauftragte von ihrer anderen dienstlichen Tatigkeit entlastet? Bitte geben Sie die gultige
Regelung an.

1.3. Wurde in der Dienststelle von den Regelungen zur Entlastung von der sonstigen
dienstlichen Téatigkeit der Gleichstellungsbeauftragten abgewichen? [_] Ja [_] Nein

1.4. Wenn ja, was waren die Grunde fur die Abweichung?
Bitte erlautern Sie in Stichpunkten.

2. Tatigkeit der Gleichstellungsbeauftragten wahrend der Pandemie

2.1. In welchem Umfang war die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertretung in die
Bewaltigung der Pandemie in den Jahren 2020 und 2021 eingebunden und wieviel
Wochenarbeitszeit blieb fur ihre Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte tbrig? Bitte
schatzen Sie den Umfang der Teilnahme an Pandemiebewaéltigungsaufgaben der
Gleichstellungsbeauftragten und der Stellvertretung in Prozent.

Gleichstellungsbeauftragte: %
Stellvertretung: %
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2.2. Wie viel Wochenarbeitszeit blieb fur ihre Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte tbrig?
Bitte schéatzen Sie in Wochenstunden.

[ ] Keine

[] weniger als 5
[] weniger als 10
[] andere Angabe

2.3. Hat die Pandemie aus Ihrer Sicht die Gleichstellungsarbeit in Ihrer Dienststelle
beeinflusst oder verandert? Gab es besondere Herausforderungen im Hinblick auf die
Gleichstellungsarbeit?

3. Etat und Fortbildungen

3.1. Wird der Gleichstellungsbeauftragten zur Erfillung ihrer Aufgaben ein in ihrer
Verantwortung entsprechender eigener Etat zur Verfligung gestellt? Wenn ja, wie hoch ist
dieser Etat? Bitte nach Jahren 2019, 2020 und 2021 aufgliedern.

2019 Euro
2020 Euro
2021 Euro

3.2. Wie oft konnte die Gleichstellungsbeauftragte von 2019-2021 an

Fortbildungen teilnehmen? Bitte geben Sie die Zahl der Fortbildungen an.

Sofern die Gleichstellungsbeauftragte keine Fortbildung besuchen konnte, geben Sie bitte 0
an.

3.3. Wie viele beantragte Fortbildungen wurden nicht genehmigt? Bitte nach Jahren 2019,
2020 und 2021 aufgliedern.

2019 wurden Fortbildungen beantragt, aber nicht genehmigt.
2020 wurden Fortbildungen beantragt, aber nicht genehmigt.
2021 wurden Fortbildungen beantragt, aber nicht genehmigt.
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3.4. Sofern keine Fortbildung beantragt wurde, was sind aus Ihrer Sicht
dafur die Grinde?

3.5. Sofern eine beantragte Fortbildung nicht genehmigt wurde, was sind aus lhrer Sicht
daflr die Grinde?

4. Rechtsschutz

4.1. In wie vielen Fallen kam es in den Jahren 2019, 2020 und 2021 zur Anwendung des 8§
21 Thiringer Gleichstellungsgesetz?

2019 kam das Gesetz in Fallen zur Anwendung.
2020 kam das Gesetz in Fallen zur Anwendung.
2021 kam das Gesetz in Fallen zur Anwendung.

4.2. In wie vielen Fallen kam es zu einer gerichtlichen
Auseinandersetzung?

5. Gleichstellungsplan

5.1. Ist ein gltiger Gleichstellungsplan vorhanden?

[ ]Ja[_] Nein

5.2. Wurde die Gleichstellungsbeauftragte in die Erstellung einbezogen?

[ ]Ja[_] Nein
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5.3. Wann wurde der Gleichstellungsplan zuletzt aktualisiert?
Bitte geben Sie ein Datum an.

5.4. Wann lauft der Gleichstellungsplan aus?
Bitte geben Sie ein Datum an.

5.5. Wurde der Gleichstellungsplan zur Genehmigung oder Kenntnisnahme der
nachsthéheren Dienststelle oder derjenigen, welche die Rechtsaufsicht ausubt, bzw. dem
Kreistag, der Gemeinschaftsversammlung oder der Versammlung zur Kenntnisnahme
vorgelegt?

[ 1Ja[] Nein

5.6. Wurde der Gleichstellungsplan in der Dienststelle bekannt gemacht?

[ 1Ja[] Nein

5.7. Wenn ja, wie wurde der Gleichstellungsplan in der Dienststelle bekannt gemacht?

6. Inhalt des Gleichstellungsplans

6.1. Welche zentralen MalRnahmen enthalt der Gleichstellungsplan? Bitte nennen Sie
Stichworte.
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6.2. Welche Zielvorgaben enthélt der Gleichstellungsplan?

6.3. Wurde bei nicht Erreichen der Zielvorgaben des Gleichstellungsplans den zustandigen
Stellen berichtet? [_] Ja [_] Nein

7. Stellenausschreibung und Auswahlverfahren

7.1. Ist das Auswahlgremium Ihrer Dienststelle zu gleichen Teilen mit Frauen und Mannern
besetzt? [_] Ja[ ] Nein
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Anlage 4

Tabelle: Fortbildungen fur Gleichstellungsbeauftragte

2017

Landesgleichstellungsgesetze im Blick
Mit geschéarftem Blick Menschen richtig
einschatzen?

Grundlagenlehrgang Beamtenrecht/ 6ffentliches Dienstrecht
Beamtenstatusgesetz

Grundlagen des Disziplinarrechts

Grundlagen des Arbeits- und Tarifrechts nach TV-L
Zusatzversorgung im 6ffentlichen Dienst

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
Personalauswahlverfahren bei Beamten und Tarifbeschéaftigten im
offentlichen Dienst

Vertretung von Interessen und Bedurfnissen

Rolle der Gleichstellungsbeauftragten in Bewerbungs- und
Auswahlverfahren

2018

Umgang mit Konflikten

Geschlechterbezogene Stereotype in der
Personalauswahl und im Berufsalltag erkennen
und vermeiden

Grundlagen Beamtenrecht/ 6ffentliches Dienstrecht

Thiringer Urlaubsverordnung und Thiringer Arbeitszeitverordnung
Beamtenstatusgesetz

Grundlagen des Disziplinarrechts

Disziplinarrecht aus der Praxis

Grundlagen Arbeits- und Tarifrecht nach TV-L

Zusatzversorgung im 6ffentlichen Dienst

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Rechtssichere Personalauswahlverfahren bei Beamten und
Tarifbeschéftigten im 6ffentlichen Dienst

Dienstliche Beurteilung, Auswahlentscheidung und Konkurrentenstreit
Diversity im Behoérdenalltag

Ausschreibung und Auswahlgespréch - gendergerecht

12
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2019

Beratung kann Spald machen! - Einfuhrung in den
systemischen Beratungsansatz
Geschlechterneutral formulieren

Grundlagen Beamtenrecht/ 6ffentliches Dienstrecht

Thiringer Urlaubsverordnung und Thiringer Arbeitszeitverordnung
Beamtenstatusgesetz

Grundlagen des Disziplinarrechts

Disziplinarrecht aus der Praxis

Grundlagen Arbeits- und Tarifrecht nach TV-L

Zusatzversorgung im 6ffentlichen Dienst

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Personalauswahlverfahren im 6ffentlichen Dienst im Spannungsfeld von
rechtlichem Rahmen und Anforderungen modernen
Personalmanagements

Vielfalt im Behdrdenalltag vorurteilsbewusst begegnen
Impulsworkshop fir Gleichstellungsbeauftragte und
Vertrauenspersonen

11

2020

Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten in
personellen Angelegenheiten

Besprechungen leiten - Seminar fur
Gleichstellungsbeauftragte

Grundlagen Beamtenrecht/ 6ffentliches Dienstrecht

Thiringer Urlaubsverordnung und Thiringer Arbeitszeitverordnung
Beamtenstatusgesetz

Grundlagen des Disziplinarrechts

Disziplinarrecht aus der Praxis

Grundlagen Arbeits- und Tarifrecht nach TV-L

Zusatzversorgung im offentlichen Dienst

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Personalauswahlverfahren im offentlichen Dienst im Spannungsfeld von
rechtlichem Rahmen und Anforderungen modernen
Personalmanagements

2021

Kristallklar reden und argumentieren
Aktuelle Rechtsprechung zum
Gleichstellungsrecht

Grundlagen Beamtenrecht/ 6ffentliches Dienstrecht

Thringer Urlaubsverordnung und Thuringer Arbeitszeitverordnung
Beamtenstatusgesetz

Aktuelle Rechtsprechung zum Beamtenrecht

Grundlagen des Disziplinarrechts

Disziplinarrecht aus der Praxis

Grundlagen Arbeits- und Tarifrecht nach TV-L

Aktuelle Rechtsprechung zum Arbeitsrecht im 6ffentlichen Dienst
Mutterschutz, Elternzeit, Pflegezeit und Familienpflegezeit
Zusatzversorgung im 6ffentlichen Dienst
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Personalauswahlverfahren im 6ffentlichen Dienst

Dienstliche Beurteilung und Konkurrentenstreitverfahren
Personalaktenfiihrung

Krankheit im Arbeitsverhaltnis

Méoglichkeiten und Grenzen flexibler Arbeitszeitmodelle im 6ffentlichem
Dienst

Haftung und Verantwortung im 6ffentlichen Dienst

Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM)
Personaldatenverarbeitung vs. Datenschutz

Grundlagen des Datenschutzes und der Datensicherheit
Grundlagen des Behdrdlichen Gesundheitsmanagements (BGM)

2

20

2022

Menschenkenntnis fur Gleichstellungsbeauftragte
Als Gleichstellungsbeauftragte rechtssicher handeln

Datenschutz allgemein

Besprechungen moderieren

Grundlagen Beamtenrecht / 6ffentliches Dienstrecht

Thiringer Urlaubsverordnung und Thiringer Arbeitszeitverordnung
Beamtenstatusgesetz

Aktuelle Rechtsprechung zum Beamtenrecht

Grundlagen des Disziplinarrechts

Disziplinarrecht aus der Praxis

Grundlagen Arbeits- und Tarifrecht nach TV-L

Mutterschutz, Elternzeit, Pflegezeit, und Familienpflegezeit
Zusatzversorgung im o6ffentlichen Dienst
Personalauswahlverfahren im 6ffentlichen Dienst

Dienstliche Beurteilung und Konkurrentenstreitverfahren
Personalaktenfihrung

Krankheit im Arbeitsverhaltnis

Mdoglichkeiten und Grenzen flexibler Arbeitszeitmodelle im 6ffentlichen
Dienst

Haftung und Verantwortung im 6ffentlichen Dienst
Personaldatenverarbeitung vs. Datenschutz

Grundlagen des Datenschutzes und der Datensicherheit
Beriicksichtigung der unterschiedlichen Interessen und
Lebenssituationen von Frauen und Mannern in der Gestaltung von
Prozessen und Arbeitsablaufen (LUZ)

Geschlechtersensibler Umgang miteinander
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Seminar zur Sensibilisierung im Umgang mit Menschen mit
Behinderungen

Leichte Sprache
Gesundheit und Gesundheitsmanagement

2

24

Quelle: Jahresfortbildungsprogramme des Thiringer Ministeriums fiir Inneres und Kommunales der Jahre 2017 bis 2022
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Anlage 5

Tabelle: Fortbildungen fir weibliche Bedienstete und zu Perspektiven von Gleichstellung

2017 e 11500: Ja, ich will! Karrieretraining fur Frauen e 52100: Ohne Vorurteile - gendergerechte Personalauswahl und
e 31400: Stimm- und Prasenztraining fir Frauen Personalentwicklung
e 52300: Balance im Alltag - Vereinbarkeit von Familie und Beruf
e 41100: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (fur Beauftragte und
Interessierte)
e 52600: Berlcksichtigung der unterschiedlichen Interessen und
Lebenssituationen von Frauen und Mannern in der Gestaltung von
Prozessen und Arbeitsablaufen (LUZ)
e 52800: Landesprogramm "Denk Bunt"
Anzahl 2 5
2018 e 31300: Stimm- und Prasenztraining fiir Frauen e 31200: Korpersprache richtig deuten
e 52100: Ja - ich willl Die berufliche Entwicklung e 41000: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (fur Beauftragte und
erfolgreich gestalten - Ein Seminar nur fur Frauen Interessierte)
e 50800: Diversity im Behotrdenalltag (fir Beauftragte und Interessierte)
e 52300: Ohne Vorurteile - geschlechtergerechte Personalauswahl und -
entwicklung
52600: Balance im Alltag - Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
52900: Berucksichtigung der unterschiedlichen Interessen und
Lebenssituationen von Frauen und Mannern in der Gestaltung von
Prozessen und Arbeitsablaufen (LUZ)
e 53100: Landesprogramm "Denk Bunt"10800: Wirksam fiihren -
Einblicke in Persdnlichkeitsmuster, Motive, Eigenheiten und Extreme
Anzahl 2 7
2019 e 10200: Frauen in Fuhrung e 11200: Wirksam fuihren - Einblicke in Personlichkeitsmuster, Motive,
10300: Ausstrahlungstraining fur Frauen Eigenheiten und Extreme
e 51800: Ja- ich willl Die berufliche Entwicklung e 31000: Kdrpersprache richtig deuten
erfolgreich gestalten - Ein Seminar nur fir Frauen e 40900: Mutterschutz, Elternzeit, Pflegezeit und Familienpflegezeit
e 41100: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (fur Beauftragte und
Interessierte)
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51900: Vielfalt im Behdrdenalltag vorurteilsbewusst begegnen (fiir
Beauftragte und Interessierte) 52500: Berlicksichtigung der
unterschiedlichen Interessen und Lebenssituation von Frauen und
Mannern in der Gestaltung von Prozessen und Arbeitsablaufen (LUZ)
52200: Ohne Vorurteile - geschlechtergerechte Personalauswahl und -
entwicklung

52700: Landesprogramm "Denk Bunt"

Anzahl 3 7
2020 e 10200: Frauen in Fuhrung 10900: Wirksam fuihren - Einblicke in Personlichkeitsmuster, Motive,
e 31200: Stimm- und Prasenztraining - fir Frauen Eigenheiten und Extreme
e 52400: Ja - ich will! Die berufliche Entwicklung 41000: Mutterschutz, Elternzeit, Pflegezeit und Familienpflegezeit
erfolgreich gestalten - Ein Seminar nur fiir Frauen 41200: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (fur Beauftragte und
Interessierte)
51800: Berucksichtigung der unterschiedlichen Interessen und
Lebenssituationen von Frauen und Ménnern in der Gestaltung von
Prozessen und Arbeitsablaufen (LUZ)
51900: Vielfalt im Behoérdenalltag vorurteilsbewusst begegnen (LUZ)
52000: Landesprogramm "Denk Bunt"
Anzahl 3 6
2021 e 10200: Frauen in Fuhrung 11100: Wirksam fuhren - Einblicke in Personlichkeitsmuster, Motive,
e 31300: Stimm- und Prasenztraining - fir Frauen Eigenheiten und Extreme
e 53200: Ja- ich willl Die berufliche Entwicklung 52300: Berlicksichtigung der unterschiedlichen Interessen und
erfolgreich gestalten - Ein Seminar nur flr Frauen Lebenssituationen von Frauen und Mannern in der Gestaltung von
Prozessen und Arbeitsablaufen (LUZ)
52400: Geschlechtersensibler Umgang miteinander
52600: Vielfalt im Behoérdenalltag vorurteilsbewusst und
diskriminierungssensibel begegnen (LUZ)
52800: Landesprogramm "Denk Bunt"
Anzahl 3 5
2022 e 10200 - Frauen in Fihrung 11100: Wirksam fiihren - Einblicke in Personlichkeitsmuster, Motive,
e 10300 - Self Empowerment fir Frauen Eigenheiten und Extreme
e 31500 - Stimm- und Présenztraining - fiir Frauen 52700 - Beriicksichtigung der unterschiedlichen Interessen und
e 53600 - Ja, ich will! Die berufliche Entwicklung Lebenssituationen von Frauen und Mannern in der Gestaltung von
erfolgreich gestalten - Ein Seminar nur fiir Frauen Prozessen und Arbeitsablaufen (LUZ)
52800 - Geschlechtersensibler Umgang miteinander
53100 - Landesprogramm ,Denk bunt®
Anzahl 4 4

Quelle: Jahresfortbildungsprogramme des Thiringer Ministeriums flr Inneres und Kommunales der Jahre 2017 bis 2022
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