AUSGANGSSITUATION - REPRASENTATION

Frauenanteile 2020 (Frauenanteile 2015) "
Wer leitet

Gemeindeleitende Gremien: 53% (52%) . die Kirche?
Synoden Kreisebene: 44% (42%)
Landeskirchliche Synoden: 40% (36%)
Leitungsamter mittlere Ebene: 234 (21%)
Kirchenleitung und geistliches Amt: 36% (34%)
Leitungsgremien der Kirchenverwaltungen: 35% (28%)

Auch in der evangelischen Kirche in Deutschland sind Frauen nach wie vor in
vielen Bereichen unterreprasentiert. Wahrend sie auf gemeindeleitender
Ebene noch entsprechend ihrem Anteil vorzufinden sind, nehmen die Anteile in
den Synoden der nachsthoheren Ebene ab. Am gravierendsten ist die Unterre-
prasentanz von Frauen jedoch auf der mittleren Leitungsebene (entsprechen
den Dekanaten in der evangelisch-reformierten Kirche der Schweiz), wo 2020
gerade einmal ein Viertel der Stellen mit Frauen besetzt war. Dennoch muss
man sagen, dass sich die Frauenanteile seit der ersten Erhebung 2015 nahezu
Uberall erh6ht haben und die evangelische Kirche momentan an der Spitze (Sy-
node und Rat) von Frauen reprasentiert wird.



AUSGANGSSITUATION — SEXISMUS & ANTIFEMINISMUS
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Bevor wir mit den beiden Studien starten, habe ich Ihnen noch einen weiteren
kleinen Eindruck mitgebracht, der zumindest ein Teil der Erklarung, warum
Frauen in der Kirche in gewissen Positionen noch immer unterreprasentiert
sind, bieten kann. Die 2022 veroffentlichte Studie der EKD ,,Zwischen Nachsten-
liebe und Abgrenzung” untersucht das Vorkommen von Vorurteilsstrukturen
bei Personen mit und ohne Religionszugehorigkeit. Es zeigt sich, dass sich Kir-
chenmitglieder im GrofSen und Ganzen hinsichtlich ihrer Vorurteilsstrukturen
nicht vom Rest der Bevolkerung unterscheiden und dass antifeministische und
sexistische Einstellungen von einem GroRteil abgelehnt werden. Wahrend aber
bei anderen gruppenbezogenen Vorurteilen, wie etwa gegen Menschen mit Be-
hinderung oder Geflliichteten, ein hohes Mal an Religiositat und eine starke
Orientierung auf das Christentum als Schutzfaktoren funktionieren, verhalt es
sich bezliglich Genderfragen genau anders herum. Gerade in dieser Gruppe der
Hochreligiosen und Kirchengebundenen finden sich viele, die Frauen noch im-
mer eine bestimmte Rolle und einen gewissen Platz zuweisen.



KIRCHE IN VIELFALT FUHREN

Aufgabe

Entwicklung von Handlungsempfehlungen zur
Férderung einer Leitungskultur in der evangelischen
Kirche, die Vielfalt zulasst und wertschatzt

Durchgefiihrt durch das Fraunhofer Institut CERRI
(Center for Responsible Research and Innovation)

Kirche in Vielfalt fihren.

Methode

Umfeldanalyse & Ursachenanalyse in 5 Landeskirchen
{ELKB, EKBO, EKVW, EVLKA, ELK-Wue)

Nachdem 2015 der erste Gleichstellungsatlas der EKD vom Studienzentrum fir
Genderfragen veroffentlich wurde und somit die Unterreprasentanz von

Frauen in ihrer ganzen Breite sichtbar wurde, hat die Synode der EKD das Studi-
enzentrum beauftragt, eine Studie bereit zu stellen, die dieses Phanomen ge-
nauer untersucht und Handlungsempfehlungen zur Férderung einer Leitungs-
kultur bereitstellt, die Vielfalt zulasst und wertschatzt. Neu an dieser Studie war
der Ansatz, nicht ein defizitares Frauenbild fir die Unterreprasentanz verant-
wortlich zu machen und diesem mit einseitigen Qualifizierungsmallnahmen
entgegenzuwirken, sondern den kulturellen Habitus der Institution zu hinterfra-
gen. Durchgefihrt wurde die Analyse vom Fraunhofer Institut und beteiligt wa-
ren 5 Landeskirchen. Befragt wurden Personen auf der mittleren Leitungsebene
sowie deren Stellvertreter*innen und potentielle Anwarter*innen auf eine Lei-
tungsfunktion.



KIRCHE IN VIELFALT FUHREN
ZENTRALE ERKENNTNISSE - ALLGEMEIN

Leitungspositionen werden primar mit negativen Assoziationen in Verbindung gebracht

angenommene Unvereinbarkeit mit Familie und Privatleben
Unklarheit und Vielfalt der Anforderungen
Intransparenz der Zugangswege

Bewerbungsverfahren sind mit groen Unsicherheiten bei den Bewerber*innen verbunden

Unklare Voraussetzungen fiir einer Bewerbung
Intransparente Mechanismen, nach denen die Wahlvorschlage zusammengestellt werden
Unklare Prozesse sowie fehlende kriteriengeleitete Auswahl

Allgemein zeichnet sich kein gutes Bild von Leitungspositionen in der evangeli-
schen Kirche. Die Befragten gaben an, dass die Stellen nicht sonderlich attraktiv
seien, da mit ihnen eine hohe Unvereinbarkeit mit Familie und Privatleben,
eine grolBe Unklarheit und Vielfalt der Anforderungen einhergehe und eine
groRe Intransparenz hinsichtlich der Qualifikation und Zugangswege zu einem
Leitungsamt herrsche. Insbesondere die Bewerbungsverfahren wurden sowohl
von Personen, die bereits eine Leitungsposition innehaben als auch von poten-
tiellen Bewerber*innen scharf kritisiert. So seien die Voraussetzungen fir eine
Bewerbung sowie das Zustandekommen der Wahlvorschlage unklar und es
gebe im Bewerbungsverfahren keine einheitlichen Standards, die eine Ver-
gleichbarkeit zwischen den Kandidat*innen ermdglichen. Zahlreiche For-
schungsergebnisse, insbesondere aus dem Bereich der Hochschulforschung zei-
gen, dass gerade dies Frauen benachteilige, da Leitung noch immer mit einem
mannlichen Habitus verbunden ist.



KIRCHE IN VIELFALT FUHREN
ZENTRALE ERKENNTNISSE - FRAUEN

Frauen wird ein spezifisch weibliches Leitungshandeln und eine starkere Belastung durch familidre
Belange zugeschrieben

Frauen miissen diesen Zuschreibungen eine besondere Fachkompetenz, Erklarungen und
Positionierungen sowie ein aushalanciert selbstbewusstes und charismatisches Auftreten
entgegensetzen

Frauen bewerben sich nur dann auf eine Leitungsposition, wenn eine frihzeitige und fortwahrende
Bestérkung und Ansprache erfolgt, die den zahlreichen Infragestellungen entgegenwirkt, und
Entlastungen im familidren oder privaten Lebensbereich antizipiert werden

Neben den fir alle Bewerber*innen hinderlichen Faktoren, berichten sowohl
mannliche als auch weibliche Befragte, dass es fir Frauen besondere Hemm-
nisse gibt. Klassischerweise bekommen Sie in den Bewerbungsverfahren an-
dere Fragen, etwa nach ihrer Familiensituation gestellt. Eine Superintendentin
berichtet, dass ihr ein mannlicher Synodaler entgegenhalt: ,,Sie wissen schon,
dass sie ihre Kinder damit zu Waisen machen. Das wollen sie ihnen doch sicher
nicht antun!” Laut den Interviewten missen Frauen diesen Zuschreibungen
eine besondere Fachkompetenz, Erklarungen und Positionierungen sowie ein
ausbalanciert selbstbewusstes und charismatisches Auftreten entgegensetzen.

Gleichzeitig wird in der Studie deutlich, dass Frauen sich nur dann auf eine Lei-
tungsposition bewerben, wenn eine friihzeitige und fortwahrende Bestarkung
und Ansprache erfolgt, die den zahlreichen Infragestellungen entgegenwirkt,
und Entlastungen im familidaren oder privaten Lebensbereich antizipiert wer-
den.



KIRCHE IN VIELFALT FUHREN
12 HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Verbesserung der Ausgestaltung des Amtes:

Personalentwicklung/ Qualifizierung
Formalisierung und Professionalisierung des Bewerbungs- und Auswahlprozesses

Sensibilisierung flir vielfaltsfordernde Kultur

Die Autor*innen der Studie entwickeln 12 Handlungsempfehlungen in 4 ver-
schiedenen Bereichen, welche die Attraktivitat sowie die Zugangsmoglichkeiten
fUr Frauen verbessern sollten:



DIE UMSETZUNG IN DEN LANDESKIRCHEN
VERBESSERUNG DER AUSGESTALTUNG DES AMTES

Um die Attraktivitdt des Amtes zu erhéhen, wurden vor allem drei Empfehlungen der Studie umgesetzt
Klares Anforderungsprofil fliir mittlere Leitungsdamter schaffen

Befugnisse und Verantwortlichkeiten scharfen sowie neue Formate partizipativer Leitung (weiter -} entwickeln

Kombinierbarkeit von Familienverantwortung und Leitung bzw. Qualifikationsdmtern erhéhen

2021 also 4 Jahre nach Erscheinen und Diskussion der Studienergebnisse in den
Landeskirchen haben wir die Verantwortlichen in den Landeskirchen dazu be-
fragt, ob und welche Mallnahmen von ihnen umgesetzt wurden. 18 der 20 Lan-
deskirchen haben einzelne MaRnahmen umgesetzt. Dabei wird als ein erstes
Ergebnis deutlich, dass vor allem jene Landeskirchen, die tiber eine institutiona-
lisierte Stelle fur Gleichstellung verfligen, besonders viele MaRnahmen umge-
setzt haben. Insgesamt wurden vor allem folgende Mallnahmen umgesetzt:

DIE UMSETZUNG IN DEN LANDESKIRCHEN
PERSONALENTWICKLUNG/ QUALIFIZIERUNG

Qualifikationsmechanismen entwickeln und Berufswege aufzeigen

Gestaltungsspielrdume kommunizieren und nutzen - Bewerber*innen ermutigen



Zahlreiche Landeskirchen haben begonnen, einen Personalentwicklungspool
aufzubauen. Interessierte konnen sich dort anmelden, erhalten Coaching und
Fortbildungen und werden mit den Anforderungen an eine Leitungsposition
vertraut gemacht. Auch das Cross-Mentoring wurde verstarkt eingefiihrt, oft-
mals in Kooperation mit mehreren Landeskirchen, der Diakonie und kommuna-
len Tragern.



DIE UMSETZUNG IN DEN LANDESKIRCHEN
FORMALISIERUNG UND PROFESSIONALISIERUNG DES BEWERBUNGS - UND
AUSWAHLPROZESSES

Stellenbesetzungsprozess transparenter gestalten

Einen Kulturwandel gab es in vielen Landeskirchen hinsichtlich des Bewer-
bungs- und Auswahlprozesses. 15 Landeskirchen haben ihr Procedere veran-
dert. Die Hinterzimmerpolitik wurde vielerorts deutlich eingeschrankt, die Vor-
auswahl durch externe Gremien durch 6ffentliche Stellenausschreibungen er-
setzt und klare und einheitliche Kriterien sowie standardisierte Fragen festge-
legt. Die vom Referat fir Chancengerechtigkeit sowie der Konferenz der Gen-
derbeauftragten herausgegebene Broschiire , Die richtige Person an richtigen
Platz!“ lieferte viele wertvolle Hinweise, wie ein gutes und faires Bewerbungs-
verfahren ablaufen sollte.



DIE UMSETZUNG IN DEN LANDESKIRCHEN
SENSIBILISIERUNG FUR VIELFALTSFORDERNDE KULTUR

Abbau von Benachteiligungen

Unbewusste Begleitung

Ebenfalls 15 der 20 Landeskirchen haben MalRnahmen zur Sensibilisierung fir
eine vielfaltsfordernde Kultur ergriffen. Diese sind allerdings ganz unterschiedli-
cher Natur und reichen von Coachings liber Bibelkurse bis hin zur Schaffung
neuer Stellen als Diversitybeauftragte. Generell zeigt sich auch hier, dass insbe-
sondere dort MaRnahmen ergriffen wurden, wo es institutionelle Stellen im Be-
reich Chancengerechtigkeit bzw. Frauenférderung gibt.

Auch das Studienzentrum hat sich in diesem Prozess beteiligt. Wie bereits in
der Studie beschrieben, miissen Frauen in Auswahlprozessen anderen Stan-
dards genligen bzw. werden ihnen andere Eigenschaften und anderes Handeln
unterstellt als mannlichen Bewerbern. Dies als Unconcious Bias bekannte Prob-
lem ist gerade bei der Besetzung von Leitungsamtern in der Kirche virulent, da
diese zum GrofRteil durch Wahlen von Gremien besetzt werden, die nicht in der
Personalauswahl geschult sind. Deshalb haben wir einen kurzen Animationsfilm
entwickelt, der vor Wahlen in den Synoden gezeigt werden kann, um so unbe-
wusste Vorurteile bewusst zu machen und ihren Einfluss auf die Wahlentschei-
dung zu reduzieren. [Hier mochte ich gerne den Film zeigen, vielleicht kann sich
der/ die Ubersetzer*in den Film schon einmal anschauen und ggf. (ibersetzen|]



MEHR FRAUEN IN LEITUNGSGREMIEN DER EKIR

Aufga be M

Entwicklung von MaBnahmen, die die gleichberechtigte Teilhabe von

Frauenin den landeskirchlichen Gremien, vor allem bei den

Kreissynodalvorstanden und in der Landessynode sicher stellen und . 1o

die Gremienkultur insgesamt verbessern Mehr Frauen in ;
sgremien der

Vorschlage, wiedas Engagementin Gremien- fiir Fraven wie fiir
Manner, fiir Jiingere wie fir Altere- insgesamt attraktiv gestaltet und
mehr Mitglieder zum Mitwirken motiviert werden konnen, Die Studie
gehtdavon aus, dass entsprechende Mafnahmen und Veranderungen
inder kirchlichen Organisation nicht nur Frauen zugutekommen.
Letztlich will die Studie dazu beitragen, dass Kirche inihrer Vielfaltin
den Gremien reprasentiert ist.

im Rheinland

Methode

OnlineUmfrage und Intensivinterviews sowie eine vielféltig besetzte
Fokusgruppe, welche der Verdichtungund Einardnung der
Befragungsergebnisse und der Erarbeitung von konkreten
Vorschlagen diente,

Die zweite Studie, die ich lhnen vorstellen mdchte, beschaftigt sich nun mit der
Frage, wie man mehr Frauen fur ehrenamtliche Gremien gewinnen kann und
wurde 2018 in der evangelischen Kirche im Rheinland durchgefihrt. Ziel der
Studie war es, Griinde fir die riicklaufige Bereitschaft, sich zu engagieren, zu
erheben und MaRnahmen zu entwickeln, die die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen in den landeskirchlichen Gremien, vor allem bei den Kreissynodalvor-
standen und in der Landessynode sicherstellen und die Gremienkultur insge-
samt verbessern. Daflir wurden Vorschlage entwickelt, wie das Engagement in
Gremien — fiir Frauen wie fiir Manner, fiir Jiingere wie fiir Altere — insgesamt
attraktiv gestaltet und mehr Mitglieder zum Mitwirken motiviert werden kon-
nen. Die Studie geht davon aus, dass entsprechende MaBnahmen und Verande-
rungen in der kirchlichen Organisation nicht nur Frauen zugutekommen. Letzt-
lich will die Studie dazu beitragen, dass Kirche in ihrer Vielfalt in den Gremien
reprasentiert ist.

Methodisch wurde ein Mixed-Methods Design genutzt und sowohl eine On-
lineumfrage als auch Tiefeninterviews durchgefiihrt und mit Fokusgruppen ge-
arbeitet.



MEHR FRAUEN IN LEITUNGSGREMIEN DER EKIR
ZENTRALE ERKENNTNISSE - REPRASENTANZ

Abbildung 3b Wie nehmen

Abbildung 3a Wie nehmen Frauen die Reprasentanz von Frauen wanr? nen Minner die Reprisentanz von Frauen wahr?
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Ein spannendes erstes Ergebnis der Untersuchung war, dass die Reprasentanz
von Frauen geschlechtsspezifisch unterschiedlich wahrgenommen wird. 60 Pro-
zent der Frauen gegeniber lediglich 37 Prozent der Manner stimmen der Aus-
sage zu, dass es eher zu wenige weibliche Gremienmitglieder gibt. 58 Prozent
der Manner sind daher der Ansicht, dass Frauen angemessen vertreten sind,
immerhin sechs Prozent befinden sogar, dass es zu viele Frauen in den Gremien
gibt, obwohl dies keineswegs den aktuellen Zahlen entspricht. Flr einen GroR-
teil der Manner scheint also die Unterreprasentanz von Frauen kein Problem
darzustellen. Bei der umgekehrten Frage nach der Reprasentanz von Mannern
(dazu gibt es keine Graphik) zeigen sich erneut aufschlussreiche Unterschiede
zwischen den Geschlechtern. Liegen die Einschatzungen beziglich der ange-
messenen Reprdasentanz von Mannern in Gremien noch nah beieinander (49
Prozent der Frauen und 57 Prozent der Manner), so meinen die weiblichen Be-
fragten zu einem weitaus groBeren Teil als die mannlichen Befragten, dass
Manner zu stark in Gremien vertreten sind (45 Prozent gegenliber 26 Prozent).
Weiterhin gehen 17 Prozent der mannlichen Befragten davon aus, dass Manner
zu wenig in Gremien der EKIiR reprasentiert sind.

Spannend ist auch, dass ein GroRteil der Befragten (70%) der Aussagen
Unsere Kirche lebt von Vielfalt. Das soll sich auch in der Zusammensetzung
der Gremien widerspiegeln.

Fiir die Zukunftsfahigkeit der Kirche ist eine moglichst vielfaltige Gremienbe-
setzung erstrebenswert.



zustimmen, aber gleichzeitig einschranken, dass der Wunsch nach mehr Vielfalt
zwar vorhanden ist, aber die innerkirchlichen Normen und Einstellungen doch
auch stark von einer Konsens- und Harmoniekultur gepragt sind, so dass die mit
Vielfalt fast notwendigerweise einhergehende ,kreative Spannung” weniger
stark beflurwortet wird.



MEHR FRAUEN IN LEITUNGSGREMIEN DER EKIR
ZENTRALE ERKENNTNISSE — WAS STORT SIE AN DER - GREMIENARBEIT ?

Abbildung 6 Unzufriedenheit aufgrund von Vielredner'innen, nach Geschlecht Abhildung T Unzufriedenheit aufgrund von Nebensachlichkeiten, nach Geschlecht
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Frauen sind seltener zu einem Gremienaufstieg bereit als Manner (34% zu 64%). Als Ursache wird zumeist die
starke zeitliche Beanspruchung sowie die mangelnde Attraktivitdt der Themen genannt.

Grundsatzlich sind fast alle Personen, die bereits Gremienarbeit leisten, bereit,
dies auch weiterhin zu tun (ca.95%). Gefragt, was sie positiv an der Gremienar-
beit finden, gaben jeweils mehr als 50% an:

Mir gefallt an der Gremienarbeit, dass ich mitgestalten kann, an grundsatzli-
chen Entscheidungen beteiligt bin, interessante Menschen treffe, Neues lerne.

Gefragt danach, was ihnen an der Gremienarbeit nicht gefallt, werden vor al-
lem Vielredner*innen und Nebensachlichkeiten benannt. Interessant ist, dass
es einen geschlechtsspezifischen Unterschied bei der Bewertung der beiden
Items gibt. Bemangeln Frauen durch die Ebenen hinweg haufiger als Manner,
dass Vielredner*innen sich negativ auf die Gremienarbeit auswirken, so kritisie-
ren mannliche Befragte haufiger als weibliche, dass sich Gremien mit Neben-
sachlichkeiten aufhalten. Die Abbildung zeigt, dass 51 Prozent der Frauen ange-
ben, dass sie Vielredner*innen als stérend empfinden, wohingegen dies nur 44
Prozent der Manner unzufrieden macht. Auf der anderen Seite sagen 52 Pro-
zent der Frauen, dass es sie unzufrieden macht, wenn sich das Gremium mit
Nebensachlichkeiten aufhalt, dem stimmen 70 Prozent der mannlichen Befrag-
ten zu.



MEHR FRAUEN IN LEITUNGSGREMIEN DER EKIR

ZENTRALE ERKENNTNISSE  — BEREITSCHAFT AUF EIN NACHSTHOHERES
GREMIUM ZU WECHSELN
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Frauen sind seltener zu einem Gremienaufstieg bereit als Manner (44% zu 64%). Als Ursache wird zumeist die
starke zeitliche Beanspruchung sowie die mangelnde Attraktivitat der Themen genannt.

Ebenfalls wurden die Befragten nach ihrer Bereitschaft gefragt, sich auch auf
der nachsthéheren Ebene zu engagieren. Auch hier gibt es einen sehr groRen
Unterschied zwischen Mannern und Frauen. Einen Wechsel von einem Gemein-
derat auf ein kreiskirchliches Gremium kdnnen sich nur 44% Prozent der
Frauen, aber 64% der Manner vorstellen. Als Ursache werden zumeist die
starke zeitliche Beanspruchung sowie die mangelnde Attraktivitat der Themen
genannt.



MEHR FRAUEN IN LEITUNGSGREMIEN DER EKIR
ZENTRALE ERKENNTNISSE — WIE LAUFT GREMIENBESETZUNG AB?

Vor allem in den Gremien auf Ebene der Landeskirchen spielt das Geschlecht eine zentrale Rolle.

Gefragt nach Problemen bei der Gremienbesetzung wird deutlich, dass es tber
alle Gremien hinweg lGbereinstimmend als schwierig erfahren wird, geeignete
Kandidat*innen zu finden. Auch wird mit recht hoher Zustimmung bewertet,
dass bei der Besetzung nicht immer die Kompetenz der Person ausschlagge-
bend sei. Angesichts der Komplexitat der Verfahren beflirworten ca. zwei Drit-
tel der Befragten auf Gemeinde- und Kirchenkreisebene, dass Transparenz bei
den Verfahren die Suche erleichtern wiirde, vor allem betonen jedoch die Be-
fragten der landeskirchlichen Ebene diesen Punkt.

Bei der Frage, ob die Eignung von Frauen und Manner ggf. unterschiedlich be-
wertet wird, geht die Mehrheit der Befragten (knapp 70 Prozent) davon aus,
dass dies nicht der Fall ist. Bemerkenswert ist allerdings, dass die Zustimmung
mit der nachsthoheren Ebene deutlich abnimmt. So geht nur noch die Halfte
der Befragten auf landeskirchlicher Ebene davon aus, dass an Frauen und Man-
ner die gleichen MaRstabe bei der Eignungsbeurteilung angelegt werden.



MEHR FRAUEN IN LEITUNGSGREMIEN DER EKIR
ENTRALE ERKENNTNISSE — WIE KONNTE MAN SIE FUR - GREMIENARBEIT  GEWINNEN?

h

Neben der zeitlichen Perspektive, spielen hier vor allem mehr Informationen und Unterstitzung
eine Rolle.

Personen, die bislang noch nicht in einem Gremium mitarbeiten, geben an,
dass fir sie die zeitliche Machbarkeit und Attraktivitat der Themen fiir eine
Mitwirkung ausschlaggebend sind. Bemerkenswert ist allerdings auch, dass im-
merhin 20 Prozent angeben, dass es hilfreich ware, wenn sie direkt angespro-
chen wirden. Ein weiteres knappes Flinftel betont zudem, dass mehr Informa-
tionen Uber die Gremienarbeit ihnen den Einstieg erleichtern wirde.



MEHR FRAUEN IN LEITUNGSGREMIEN DER EKIR
ZENTRALE ERKENNTNISSE — EMPFEHLUNGEN FijR MEHR FRAUEN

Bei der Frage danach, wie es ermdoglicht werden kann, dass sich vor allem mehr
Frauen in Gremien engagieren, spielen neben dem Zeitfaktor vor allem Unter-
stitzung und Information Uber die Arbeit eine Rolle. Des Weiteren geben die
Befragten an, dass paritatisch besetzte Nominierungsausschiisse sowie eine
Sensibilisierung fur Geschlechterstereotype ein gutes Instrument waren, um
die Unterreprasentanz von Frauen abzubauen. Betrachtet man die Ergebnisse
differenziert nach verschiedenen Ebenen zeigt sich, dass auf landeskirchlicher
Ebene die Befragten fast samtliche MaBnahmen starker beflirworten (bzw. e-
her deren Notwendigkeit erkennen). Dies gilt vor allem fiir die MaBnahme der
Sensibilisierung fur Geschlechterstereotype starker als auf gemeindlicher oder
Kreisebene.

Die Antwortverteilung von weiblichen Befragten unterscheidet sich dabei deut-
lich von denen mannlicher Befragter. Insgesamt ist eine groflere Zustimmung
der weiblichen Befragten erkennbar — und dies bei allen vorgeschlagenen MaR-
nahmen.

Spannend ist zudem noch, dass die Frage, ob es verbindliche Zielvorgaben bzw.
reservierte Platze fir Frauen sowie fir jingere Menschen in den Gremien ge-
ben sollten, von einem Grof3teil der Befragten verneint wurde.



MEHR FRAUEN IN LEITUNGSGREMIEN DER EKIR
ZENTRALE HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Attraktivitit von Gremien erhohen und parititische Teilhabe fordern

Nicht ,Frauen fir die Strukturen fit machen®,
sonderndie ,Strukturen an die Menschen anpassen®.

AbschlielRend gibt die Studie zentrale Handlungsempfehlungen, um die Mitwir-
kung von Frauen in Gremien zu erh6hen. Wie auch in der zuvor vorgestellten
Studie ist die zentrale Forderung, nicht Frauen fir die Strukturen fit zu machen,
sondern Strukturen zu schaffen, die Vielfalt in Leitungsgremien ermdglicht. Ins-
gesamt schlagen die Autor*innen 8 Empfehlungen vor. Die ersten finf Mal3-
nahmen sind geschlechterunspezifisch und betreffen die Ausgestaltung der
Gremienarbeit. Sie umfassen Aspekte wie verbessertes Gremien- und Zeitma-
nagement, Flexibilisierung der Termine, die Themenauswahl und die Willkom-
menskultur sowie die Moglichkeit, neue Formate in verschiedenen Raumen zu
erproben. Auf der anderen Seite werden MaRnahmen vorgeschlagen, die sich
explizit auf die Erhohung des Anteils an weiblichen Gremienmitgliedern bezie-
hen. Eine als wichtig identifizierte Mallnahme stellt das Mentoring dar. Fir
beide Geschlechter offen soll es auf die Ubernahme einer Leitungsaufgabe vor-
bereiten. Ein weiterer Punkt sind Fortbildungen. Diese sollten vor allem fol-
gende Bereiche umfassen: Trainings zu Unconcious bias; insbesondere fiir Ent-
scheidungstrager*innen (Vorsitzende, Nominierungsausschiisse), Kennenlernen
der Methodik der Patenschaft (Patenschaft flir Gremieneinsteiger*innen, Sha-
dowing etc.) um die , Kultur des Dazukommens” zu unterstiitzen, Professionelle
Sitzungsleitung (Moderieren, Prasentieren, Kommunikationsverhalten). Als drit-
ten groBBen Bereich identifizieren die Autor*innen die Nominierungsprozesse.
Hier hat sich gezeigt, dass sowohl die Findung der Kandidat*innen als auch die
Transparenz sowie das out of the box - Denken verbesserungswiirdig ist und



hier ein grolRer Reformbedarf besteht. Es wird deshalb vorgeschlagen, potenti-
elle Kandidat*innen personlich anzusprechen und ihnen ausreichend Informati-
onen zur Verfligung zu stellen, Hospitationsmoglichkeiten oder ,,Online-
Schnuppersitzungen” fur Interessierte anzubieten, Kirche als Ort der Begeg-
nung zu nutzen und im Rahmen anderer Aktivitaten oder Netzwerke Menschen
fir das Engagement gewinnen. Zudem sollte die Suche nach Engagierten frih-
zeitig, d.h. in der Jugendarbeit ansetzen, um bereits Madchen und junge Frauen
flr (leitende) Aufgaben in der EKiR zu motivieren.



ZIUSAMMENFUHRUNG

Eszeigtsich, dasssich die erforderlichen Maf3nahmen zur Férderung eines htheren Frauenanteils bei Haupt-
und Ehrenamtlichen weitestgehend tiberschneiden.

Monitoring: Gleichstellungs- und Diversitatsatlas / zentrale Stelle flir Gleichstellung @iversity
Erh&hung der Attraktivitat des (Ehrer)Amtes

Formalisierung und Transparenz der Verfahren

Information Giber die Aufgaben

Mentoring

Unterstiitzung/ Ansprache moglicher Kandidat*innen

Verbesserung der Vereinbarkeit mit Care-Aufgaben

Schulung/ Trainings zu Unconcious Bias

Betrachtet man die beiden Studien zusammen, wird deutlich, dass die Empfeh-
lungen, um die Reprasentanz von Frauen zu erhohen, sich fir haupt- als auch
ehrenamtliche Leitungsaufgaben eigentlich nicht unterscheiden. Aufgenommen
habe ich noch den ersten Punkt, der zwar nicht explizit in den Studien genannt
wurde, aber fiir beide die Grundvoraussetzung fiir die Studien und damit fir
die Beschaftigung mit dem Thema waren. Monitoring und die Bereitstellung
von Zahlen, Fakten und Entwicklungen sind ein zentraler Baustein, um auf Un-
gleichheitsverhaltnisse aufmerksam machen und Druck auf Entscheidungstra-
ger*innen aufbauen zu kdnnen. Eine institutionelle Verankerung der Themen in
Form einer/ eines Gleichstellungs- oder Diversitybeauftragten ermaoglich, die
Themen immer wieder in Entscheidungsgremien einzuspielen, verschiedene
Angebote und Trainings zu koordinieren sowie Konzepte zur Vereinbarkeit und
Unterstitzung zu erstellen. Ansonsten habe ich die Mallnahmen noch einmal
aufgefiihrt, die ich im Vortrag angesprochen habe und wiirde vorschlagen, dass
wir auf dieser Basis ins Gesprach kommen. Ich bedanke mich fiirs Zuhéren und
freue mich auf die Diskussion.



