
 

 

 

 

Fördernisse und Hindernisse bei der 

persönlichen Karriereentwicklung 

von Frauen und Männern in der 

Polizei NRW 

 

Forschungsprojekt gefördert vom Ministerium des Inneren des 

Landes Nordrhein-Westfalen 

Laufzeit September 2022 – März 2024 

Executive Summary, März 2024 

 

 

Prof. Dr. Andrea Fischbach 

Deutsche Hochschule der Polizei, Münster 
Fachgebiet Sozial-, Arbeits- und Organisationspsychologie   



 

Hintergrund und Zielsetzung 

Das FIT Projekt untersucht die Karriereentwicklung von Männern und Frauen innerhalb 

der Polizei NRW. Ziel ist es, die persönliche Karriereentwicklung, Zufriedenheit und 

Leistungsfähigkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu verbessern. Besonderes 

Augenmerk liegt auf dem Abbau von Karrierehemmnissen und der Förderung von 

Chancengleichheit.  

Methodik und Durchführung 

Die Studie umfasst drei Erhebungswellen, um Ursachen zu identifizieren. An der ersten 

Welle nahmen 3027 Polizeibeschäftigte teil, darunter 2261 im Polizeivollzugsdienst.  

Ergebnisse 

Die Studie zeigt klare Unterschiede in der Karriereentwicklung von Männern und Frauen. 

Männer werden häufiger befördert und bewerten ihren beruflichen Erfolg positiver. Sie 

erfahren auch mehr individuelle Einflussmöglichkeiten auf ihre Karriere und nehmen öfter 

an Personalentwicklungsmaßnahmen teil. Zudem berichten Männer von einer besseren 

Förderung durch ihre Führungskräfte und einem positiveren Arbeitsklima innerhalb der 

Polizei. 

Frauen hingegen erleben häufiger Unzufriedenheit mit ihrer Karriereentwicklung, 

insbesondere wenn sie längere Elternzeiten in Anspruch genommen haben und in Teilzeit 

arbeiten, ohne an Personalentwicklungsmaßnahmen teilzunehmen. 

Obwohl Teilzeitbeschäftigung die Vereinbarkeit von Beruf und Familie verbessert, führt 

sie gleichzeitig zu Nachteilen in der persönlichen Karriereentwicklung. 

Vollzeitbeschäftigte haben tendenziell mehr Karriereerfolg, erleben mehr Ermächtigung 

am Arbeitsplatz, erhalten eine bessere Förderung durch ihre Führungskräfte und erfahren 

ein positiveres Inklusionsklima. Sie empfinden auch mehr Selbstwirksamkeit bei der 

Arbeit, können ihren Arbeitsbereich stärker selbst gestalten und entwickeln ein stärkeres 

Führungsmotiv im Vergleich zu Teilzeitbeschäftigten.  

Die Studie zeigt, dass es zwischen den Behörden der Polizei NRW deutliche Unterschiede 

in der Chancengleichheit gibt. Einige Behörden weisen einen deutlichen Unterschied im 

Karriereerfolg von Männern und Frauen auf, während andere Behörden einen solchen 

Unterschied nicht aufweisen. Behörden mit geringeren Unterschieden im Karriereerfolg 

von Männern und Frauen haben tendenziell ein besseres Inklusionsklima. Diese Behörden 
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legen mehr Wert auf die Überwindung von Chancenungleichheiten und bieten gezielte 

Fördermaßnahmen für Frauen an. Zudem ist das soziale Miteinander, der Respekt und die 

Wertschätzung gegenüber Minderheiten in Behörden mit geringeren Unterschieden im 

Karriereerfolg besser ausgeprägt. In diesen Behörden werden abwertende oder verachtende 

Bemerkungen über Minderheiten nicht akzeptiert, alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 

werden mit Respekt behandelt, und Diskriminierung von Frauen wird aktiv unterbunden. 

Die FIT-Studie identifiziert Hürden für die Bewerbung auf höhere Funktionen innerhalb 

der Gruppe der Polizeivollzugsbeamten (PVB), wobei Vereinbarkeitsprobleme für Frauen 

die größte Herausforderung darstellen. Frauen sehen Schwierigkeiten darin, Aufgaben im 

Zusammenhang mit einer Beförderung zum LAII mit Sorgeverpflichtungen zu vereinbaren, 

Teilzeitmöglichkeiten zu nutzen, angemessen in Teilzeit zu arbeiten und Familie und 

Karriere in Einklang zu bringen. Sowohl Männer als auch Frauen betrachten Risiken wie 

den späteren Dienstort, Rotationen und lange Fahrstrecken als Hindernisse für eine 

Bewerbung in die LAIII (Ratsausbildung). Frauen empfinden zudem die Anforderungen 

des Auswahlverfahrens und der Ausbildung für den LAIII als besonders herausfordernd. 

Die befragten Frauen und Männer schlagen vor, dass eine sichere Verwendung nach der 

Ratsausbildung in Heimatnähe die Motivation für eine Bewerbung erhöhen könnte. Frauen 

schlagen zudem häufiger vor, die Ratsausbildung in Teilzeit anzubieten und 

organisatorische Rahmenbedingungen zu verbessern, um eine realistische Teilzeitarbeit zu 

ermöglichen. Vereinbarkeitsprobleme stehen auch im Zusammenhang mit den Hürden für 

den Aufstieg in die A15/A16-Ebene. Zudem werden mangelnde Aussichten auf Erfolg, 

Informationsmangel über das Bewerbungsverfahren und fehlende Bestärkung zur 

Bewerbung als Hindernisse genannt. Es besteht Verbesserungspotenzial darin, 

Bewerberinnen und Bewerber zu bestärken, mehr Informationen über 

Bewerbungsmöglichkeiten bereitzustellen und Coaching zur Karriereentwicklung bei 

Bewerbungen anzubieten. 

Fazit 

Frauen in der Polizei NRW erfahren im Vergleich zu Männern eine geringere berufliche 

Entwicklung und zeigen häufiger Unzufriedenheit damit. Obwohl Teilzeitbeschäftigung 

und längere Elternzeit mehr Flexibilität bieten und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie 

erleichtern, führen diese Optionen zu Nachteilen in der persönlichen Karriereentwicklung 

von Frauen. 



 

Maßnahmen zur Verbesserung der Arbeitsgestaltung, Ermächtigung, Karriereförderung 

und Inklusionserfahrungen in Teilzeitarbeit könnten die Chancengleichheit in der 

persönlichen Karriereentwicklung von Männern und Frauen in der Polizei verbessern. Ein 

positives Inklusionsklima in der Behörde ist entscheidend für eine gerechte 

Karriereentwicklung. Dies erfordert das Engagement der Führungskräfte für Fragen der 

Chancengleichheit. 

Die Organisationen sollten sich aktiv für Vereinbarkeitsfragen und die persönliche 

Karriereentwicklung ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einsetzen, um 

Selbstbestimmung, Motivation und Engagement zu fördern. Führungskräfte spielen eine 

wichtige Rolle bei der Förderung der Karriereentwicklung von Männern und Frauen, indem 

sie die individuellen Leistungen wertschätzen und anerkennen, eine unterstützende 

Arbeitsumgebung schaffen und sicherstellen, dass alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 

mit Würde und Respekt behandelt werden. 


