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Vorwort

Die Richtlinie ,Gleichstellung im Bischoflichen Generalvikariat und seinen Einrichtungen®, die seit dem
27.06.2012 in Kraft ist, sieht vor:

»Die Situation der weiblichen Beschaftigten im Vergleich zu den mannlichen Beschaftigten soll unter Be-
riicksichtigung der Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigungen, Beurlaubungen, Einstellungen, Bewerbungen,
Fortbildungen und Eingruppierungen dargestellt und erlautert werden. ... Die Ergebnisse der Gleichstel-
lungsanalysen werden in geeigneter Form intern bekannt gemacht.”

Eine erste Gleichstellungsanalyse wird hiermit vorgelegt. Sie macht die berufliche Situation von weibli-
chen und mannlichen Beschaftigten sichtbar und ermoglicht damit, Schlussfolgerungen zu ziehen, Kon-
sequenzen zu bedenken und Entwicklungen in die Wege zu leiten.

Ich danke der Gleichstellungsbeauftragten fiir das Bischofliche Generalvikariat und seine Einrichtungen,
Frau Manuela Weinhardt-Franz, fir die Erstellung der Gleichstellungsanalyse und wiinsche Ihnen als Le-
serin und Leser eine aufschlussreiche Lektiire.

Wy Setrw

Unterschrift
Dr. Werner Schreer, Generalvikar
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GLEICHSTELLUNGSANALYSE

1 Einleitung

Die Bemiihungen um Gleichstellung haben im Bischoflichen Generalvikariat Hildesheim eine langere
Tradition. Im Jahr 2004 richtete Generalvikar Bernert das Stabsreferat Personalférderung fir Frauen ein.
Im Jahr 2012 erfolgte, nach dem Ausscheiden der Frauenbeauftragten Agnes Jansen-Richter im Sommer
2011 und der Einstellung von Manuela Weinhardt-Franz im April 2012, die Umbenennung in Stabsreferat
Gleichstellung durch Generalvikar Schreer.

Wichtige Grundlage fiir die Gleichstellungsarbeit ist die Richtlinie des Generalvikars ,,Gleichstellung im
Bischoflichen Generalvikariat und seinen Einrichtungen® vom 27.6.2012. Sie wurde von der Mitarbei-
tervertretung des BGV zusammen mit dem damaligen Leiter der Hauptabteilung Personal/Verwaltung,
Herrn Ruhe, in enger Abstimmung mit Generalvikar Schreer erarbeitet.

Der Geltungsbereich ist das BGV und seine Einrichtungen.

1.1 Zielsetzung der Gleichstellungsrichtlinie
Als Zielsetzung benennt die Richtlinie:

»Das Bistum Hildesheim, insbesondere das Bischofliche Generalvikariat mit seinen Einrichtungen, fordert
aktiv die Gleichstellung von Mdnnern und Frauen im kirchlichen Dienst mit dem Ziel, die Arbeit durch Ver-
wirklichung von Chancengleichheit und gleichen Zugangs- und Aufstiegsbedingungen zu verbessern. Dazu
sind die unterschiedlichen Interessen und Lebenssituationen von Frauen und Mdnnern von vornherein und
regelmdfig zu beachten und somit ein Genderbewusstsein® zu schaffen bzw. weiter zu entwickeln.

Bis zum Jahr 2020 soll der Anteil von Frauen in Fiihrungs- und herausgehobenen Fachpositionen deutlich
erhéht werden. In Organisationseinheiten mit einem erkennbaren und unbegriindeten Ungleichgewicht
der Geschlechterverteilung sollen Verdnderungen angestrebt werden. Dies bedeutet im Einzelnen:

In allen Arbeitsfeldern und auf allen Ebenen wird ein ausgeglichenes Verhdltnis zwischen mdnnlichen und
weiblichen Mitarbeitenden angestrebt.

Mittelfristig sollen der Hauptabteilungsleiterkonferenz des Bischdflichen Generalvikariates mindestens drei
weibliche Leiterinnen angehdren.

Bei Personalentscheidungen soll der Vorrang von Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung gewahrt
bleiben.*?

1.2 Auftrag der Gleichstellungsanalyse

Die Richtlinie sieht die Erstellung von Gleichstellungsanalysen vor. Inhaltlich ist der Auftrag der Analyse
folgendermaRen beschrieben:

1 Genderbewusstsein soll hier verstanden werden als eine geschlechtersensible Haltung, die beim Tun und Entscheiden reflek-
tiert, inwieweit Frauen und Manner unterschiedlich betroffen sind. Dahinter steht das Ziel, mehr Geschlechtergerechtigkeit zu
erreichen.

2 Gleichstellung im Bischéflichen Generalvikariat und seinen Einrichtungen — Richtlinie des Generalvikars. s. Anlage 1
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»Gleichstellungsanalysen in definierten Organisationseinheiten

Die Situation der weiblichen Beschdftigten im Vergleich zu den mdnnlichen Beschdiftigten soll unter Bertick-
sichtigung der Vollzeit- und Teilzeitbeschdftigungen, Beurlaubungen, Einstellungen, Bewerbungen, Fortbil-
dungen und Eingruppierungen dargestellt und erldutert werden.

Den Gleichstellungsanalysen sollen sich Empfehlungen anschliefSen zur personellen und organisatorischen
Verbesserung. Die Empfehlungen sind mit zeitbezogenen Zielvorgaben zu versehen. Die Ergebnisse der
Gleichstellungsanalysen werden in geeigneter Form intern bekannt gemacht. -

1.3 Datenbasis der Gleichstellungsanalyse

Entsprechend dieses Auftrages wird hiermit erstmals eine Analyse der Situation der mannlichen und
weiblichen Beschaftigten vorgelegt. Datenbasis ist das Jahr 2012, soweit nichts anderes angegeben ist.
Priester sowie Stellen, die an das Weiheamt gebunden sind, werden nicht in die Betrachtung einbezogen
(Ausnahme: Kapitel 2.4 Leitungspositionen s. Erlauterung).

In der Vorbereitung dieser Analyse stellte sich heraus, dass fiir einige Themen oder einige Bereiche keine
auswertbare Datenbasis zur Verfiigung steht. Das betrifft insbesondere die Bereiche Fortbildungen, Be-
werbungen und teilweise Fragen zur Beurlaubung. Hier ist eine Einigung tiber einheitliche Datengrund-
lagen fiir die nachste Analyse erforderlich.

Die Verwaltung des Personals ist in zwei Personalabteilungen — Personal/Verwaltung und Personal/Seel-
sorge — gesplittet. Durch verschiedene Dienstauftrage sind jedoch Pastoralreferentinnen und Pastoralre-
ferenten, Diakone sowie Gemeindereferentinnen und Gemeindereferenten auch zum Teil im Stellenplan
der HA Personal/Verwaltung enthalten. Der Stellenplan der katholischen Schulen wird dariiber hinaus
separat in der Hauptabteilung Bildung gefiihrt.

Aufgrund der unterschiedlichen Fiihrung der Stellenplane und der uneinheitlichen Datenlage wird hier
auf Gesamtbetrachtungen verzichtet. Die Analyse bezieht sich daher jeweils getrennt auf das Bischdfli-
che Generalvikariat (BGV) und seine Einrichtungen, die Berufsgruppen der Gemeindereferentinnen und
Gemeindereferenten/Pastoralreferentinnen und Pastoralreferenten und das Lehrpersonal an katholi-
schen Schulen (sofern es im Stellenplan der Hauptabteilung Bildung gefiihrt wird, unabhéngig ob in
Tragerschaft der Stiftung katholischer Schule oder des Bischéflichen Stuhls).

Im Folgenden werden dafiir diese Abkiirzungen verwendet:

BGV/E: Bischofliches Generalvikariat und seine Einrichtungen
(Eine Auflistung der einbezogenen Haushaltsstellen findet sich in der Anlage 2.)
GR/PR: Berufsgruppen der Gemeindereferentinnen und Gemeindereferenten sowie
Pastoralreferentinnen und Pastoralreferenten
Schule: Lehrpersonal an katholischen Schulen

1.4 Ziel der Gleichstellungsanalyse

Ziel der Analyse ist, die Situation der mannlichen im Vergleich zu den weiblichen Beschaftigten darzu-
legen, anhand dieses Uberblicks in eine Auseinandersetzung zu den aufgeworfenen Fragen zu kommen
und sich tber die ndchsten Ziele und Schritte zur Verwirklichung von Chancengleichheit zu verstandigen
und dies mit zeitbezogenen Zielvorgaben zu versehen.
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Zielfiihrend ist, wenn dies auf einer breiten Basis und in verschiedenen Zusammenhangen geschieht und
unterschiedliche Sichtweisen einbezogen werden.

Eingeladen zu dieser Auseinandersetzung sind Leitende und Beschaftigte, Manner und Frauen, Priester
und Laien, Angestellte und Ehrenamtliche.

1.5 Aufbau der Gleichstellungsanalyse

Einem ersten Uberblick dienen vier fokussierte Kurzfassungen der Ergebnisse und Handlungsansatze,
die zu den Bereichen BGV und seine Einrichtungen, Gemeindereferentinnen und Gemeindereferenten/
Pastoralreferentinnen und Pastoralreferenten (GR/PR), katholische Schulen sowie zum Bereich Ehrenamt
an den Anfang gestellt sind.

Die ausfiihrlichen Ergebnisse, Erlduterungen und Zusammenhange finden sich im Hauptteil.

Der folgende Teil greift erweiternd die Themen auf, die wahrend der Friihjahrsvollversammlung der deut-
schen Bischofe im Jahr 2013 im Rahmen des Studientages diskutiert und von den Bischéfen zur Umset-
zung in den Di6zesen und in den Gremien der Bischofskonferenz beschlossen wurden. Der Studientag
trug den Titel: ,,Das Zusammenwirken von Frauen und Mdnnern im Dienst und Leben der Kirche®. Welche
Fragen behandelt wurden, findet sich ebenfalls als fokussierte Kurzfassung im ersten Teil. Der vollstan-
dige Text der Abschlusserkldrung ist im Anhang zu finden (s. Anlage 3).

Aufgrund der Themenstellung des Bischoflichen Studientages riickt neben der Betrachtung der Beschaf-
tigten auch das Thema ,,Beteiligung von Frauen und Mannern im Ehrenamt* in den Fokus dieser Analyse.
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2 Fokussierte Kurzfassungen

Eiligen Leserinnen und Lesern dienen diese Kurzfassungen als Ubersicht, alle anderen kénnen dieses
Kapitel Gberspringen und ihnen sei die Lektiire des Hauptteils empfohlen.

2.1 Fokus: BGV und seine Einrichtungen

Im BGV und seinen Einrichtungen sind im Berichtszeitraum 2012
124 Ménner und 289 Frauen angestellt (gesamt 413 Personen).?

Teilzeitquote

Die Teilzeitquote bei den Frauen liegt bei 53% und bei den Mannern bei 18%.

Der hohe Anteil an Frauen an den Beschaftigten lasst sich durch die nach wie vor geltende geschlech-
tertypische Konzentration in Manner- und Frauenberufe* erklaren (Naheres zur Verteilung s. Hauptteil).

Beschaftigungsumfang

Die vereinbarten Beschaftigungsumfange zeigen eine groBe individuelle Bandbreite und somit ein hohes
Mal an Flexibilitat auf beiden Seiten. Sowohl fiir Bedarfe auf der Arbeitgeberseite als auch fiir personli-
che Wiinsche beziiglich der Arbeitszeit wurden Losungen ermoglicht.

Empfehlung: Teilzeittdtigkeit kann Chancengleichheit fordern oder behindern und muss da-
her mit Bedacht und Blick auf die Situation der Mitarbeiterin bzw. des Mitarbeiters angeboten
werden und ggf. im Lebensverlauf angepasst werden kénnen.

Eingruppierung

Ein wichtiger Indikator fiir Gleichstellung ist die Entgeltgleichheit von Mannern und Frauen. Betrachtet
man die Verteilung der Geschlechter nach Entgeltgruppen, zeigen die Verlaufe (s. Grafik im Hauptteil)
eine deutliche Uberreprasentanz von Frauen in den unteren Einkommensbereichen und eine Umkehrung
ab Entgeltgruppe 14. Ab EG 9 steigt die Anzahl der mannlichen Beschaftigten und die Anzahl der weib-
lichen Beschéftigten sinkt. In den obersten Entgeltgruppen (ab EG 13) zeigt sich erstmals eine deutliche
Uberreprasentanz von Mannern.

Empfehlung: Eine genauere Betrachtung zur Untersuchung von Verdienstunterschieden in-
nerhalb der vergleichbaren Arbeitsbereiche (Gender Pay Gap) wiire angezeigt.

Leitungspositionen

Betrachtet man die Verteilung der Geschlechter in den Leitungspositionen, wird eine starke Uberrepra-
sentanz von Mannern deutlich. Am starksten ist das Ungleichgewicht in der obersten und mittleren Lei-
tungsebene, in denen der Frauenanteil bei knapp 13% liegt. Zum Vergleich: Die Zahlen, die aus allen
deutschen Bistiimern fiir die Friihjahrsvollversammlung der Bischofe erhoben wurden, zeigen in dieser
Ebene im Bundesdurchschnitt eben diese 13 %. In der Ebene der Einrichtungsleitungen ist der Frauenan-
teil mit 25% im Bistum Hildesheim hoher als im Bundesdurchschnitt, wo er bei 19 % liegt. (S. auch Kapitel
3.2 Mehr Frauen in Leitungspositionen der Generalvikariate.)

3 Eine Auflistung der einbezogenen Einrichtungen und Bereiche ist in der Anlage 2 zu finden.
4 Vgl. Statistisches Bundesamt URL
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/Arbeitsmarkt/Aktuelles/BerufeMaennerFrauen.html
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Leitung in Teilzeit

Leitung in der obersten Leitungsebene im BGV sowie in den Schulen umfasst derzeit ausschlieflich Voll-
zeitstellen. Die Gleichstellungsrichtlinie gibt vor, dass jede neu ausgeschriebene Stelle auf ihre Teilbarkeit
hin tiberpriift werden muss. Dies gilt auch fur Leitungsstellen.

19 Leitungsstellen werden in Teilzeit oder mit einem Teilauftrag innerhalb einer vollen Stelle ausgefiillt.
Leiten in Teilzeit ist gangige Praxis im BGV und seinen Einrichtungen, ist aber als solche nicht reflektiert
(s. Grafiken im Hauptteil).

Empfehlung: Frauen sind in den Leitungspositionen des BGV, seiner Einrichtungen und den
katholischen Schulen stark unterreprdsentiert. Aus Gleichstellungssicht ergeben sich folgende
Handlungsoptionen: Erprobung neuer Leitungsmodelle, gezielte (Nachwuchs-)Férderung von
interessierten Frauen, eine Vereinbarung im Bistum dartiber treffen, wie der Anteil von Frau-
en in Gremien, Réiten, Arbeits- und Steuerungsgruppen erhéht werden kann (s. auch Kapitel
3.3 Mehr Frauen in ehrenamtlichen Leitungsebenen), verbindliche Gleichstellungs-Ziele fiir
Hauptabteilungen vereinbaren.

Elternzeit, Sonderurlaub

Im Verlauf des Jahres 2012 nahmen acht Frauen und kein Mann Elternzeit in Anspruch. Drei davon ent-
schieden sich fiir eine Weiterarbeit in der Elternzeit. 13 Mitarbeitende (BGV/E, GR/PR) sind im Jahr 2012
in Sonderurlaub: zwei Manner und elf Frauen.

Empfehlung: Eine ausgewogene Beteiligung beider — Miitter und Viter — am Familienleben
und an den Verpflichtungen zur Haushaltsfiihrung sind eine Grundvoraussetzung fiir gleiche
Erwerbsbeteiligung und damit gleiche Aufstiegschancen fiir Mdnner und Frauen. Den Fiih-
rungskrdften empfiehlt es sich, werdende Viiter zur Elternzeit zu ermuntern und beiden Eltern-
teilen anzubieten, liber eine Weiterarbeit in der Elternzeit nachzudenken. Es braucht weiterhin
die Bereitschaft der Fiihrungskrdfte, klar umrissene Aufgabenfelder aus der Stellenbeschrei-
bung fiir diese stundenweise Weiterarbeit herauszuarbeiten und den dienstlichen Informati-
onsfluss an die neuen Gegebenheiten anzupassen.

Einstellungen/Bewerbungen
Im Jahr 2012 wurden im BGV und seinen Einrichtungen 47 Frauen und neun Manner eingestellt.

10

Empfehlung: Der hohe Anteil an eingestellten Frauen hat sich bei der Zielerreichung ,mehr
Frauen in Fiihrungspositionen“ zundichst nicht niedergeschlagen. Als Mafinahmen scheinen
geeignet: Nachwuchskrifte-Pool und Nachfolgeplanung, Image-Entwicklung und gezielte
MafSnahmen zur Rekrutierung, Transparenz im Bewerbungsverfahren sowie der gemeinsam
getragene Wille, dieses Ziel zu erreichen.
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2.2 Fokus: Gemeindereferent/innen und Pastoralreferent/innen

Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigungen
In der Hauptabteilung Personal/Seelsorge werden 65 Gemeindereferentinnen und 17 Gemeindereferen-
ten sowie 22 Pastoralreferentinnen und 48 Pastoralreferenten gefiihrt.

Teilzeitquote

Ein Gemeindereferent und 18 Gemeindereferentinnen arbeiten in Teilzeit. Die Teilzeitquote bei den Frau-
en liegt bei 27% und bei den Mannern bei knapp 6%.

Fiinf Pastoralreferenten und zehn Pastoralreferentinnen arbeiten in Teilzeit. Dies entspricht bei den Frau-
en einer Teilzeitquote von 45% und bei den Madnnern von 10%.

Empfehlung: Teilzeittdtigkeit kann Chancengleichheit fordern oder behindern und muss da-
her mit Bedacht und Blick auf die Situation der Mitarbeiterin bzw. des Mitarbeiters angeboten
werden und ggf. im Lebensverlauf angepasst werden kénnen (Néheres dazu s. Hauptteil).

Altersstruktur

Jeweils fast die Halfte der Gemeindereferentinnen ist im Alter von 40—49 bzw. 50-59 Jahren. Im Bereich
der 20 bis 29-Jahrigen gibt es keine, im Alter von 33 bis 37 Jahren vier Gemeindereferentinnen. Ein dhnli-
ches Bild gibt es bei den Mdnnern: Neun Gemeindereferenten sind im Alter von 40—49 bzw. acht im Alter
von 50-59 Jahren. Unter 40 Jahren gibt es keine Mdnner in dieser Berufsgruppe.

Bei den Pastoralreferentinnen sind jeweils elf im Alter von 40—-49 bzw. 50-59 Jahren.
Bei den Pastoralreferenten sind 17 im Alter von 40—49 Jahren, 28 zwischen 50 und 59 Jahren und drei
weitere tber 60 Jahren.

Auffallend sind bei den Gemeindereferent/innen und Pastoralreferent/innen die fehlenden Mitarbeiten-
den im Alter von 20 bis 39 Jahren, was sich mit den SparmaBnahmen im Rahmen von ,Eckpunkte 2020°
begriinden lasst (Ndheres s. Hauptteil).

Empfehlung: Die Altersverteilung in den pastoralen Berufsgruppen (GR/PR) ist besorgniserre-
gend, wenn man bedenkt, dass bestimmte Lebensthemen und -phasen nicht mehr abgebildet
sind und somit die Entfernung gerade zu Kindern, jugendlichen Mddchen und Jungen sowie
jungen Erwachsenen und ihren Lebensfragen immer grofSer wird. Hier fehlen neue Antworten,
um den Fragen der Anschlussfdhigkeit von Kirche an die Lebenswirklichkeit junger Menschen
und den neuen pastoralen Herausforderungen im Rahmen lokaler Kirchenentwicklung zu be-
gegnen.

Mit Blick auf das Renteneintrittsalter ergeben sich wichtige Fragen zur strategischen Personal-
entwicklung fiir die langjdhrig Beschdftigten zu Gesundheit, Arbeitsmotivation und Weiter-
entwicklung fiir z.T. weitere 20 Berufsjahre. Des Weiteren kommt es bei einem hohen Prozent-
satz dlterer Beschdiftigter verstdrkt zu Herausforderungen bei der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fiir die Pflege von Angehdrigen.

Eingruppierungen
Ein wichtiger Indikator fiir Gleichstellung ist die Entgeltgleichheit von Mdnnern und Frauen. Die Entgelt-
gruppen entsprechen dem Tarifvertrag der Lander (TV-L) Tarifgebiet West.

In der deutlich niedriger eingruppierten Berufsgruppe der Gemeindereferentinnen und Gemeinderefe-
renten (EG 10) arbeiten fast viermal so viele Frauen wie Manner (65 Frauen, 17 Manner). Bei der Berufs-

5 GR/PR, die durch andere Dienstvertrdge in der Hauptabteilung Personal/Verwaltung gefiihrt werden, sind in der Zusammen-
stellung BGV/E einbezogen.

11
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gruppe der Pastoralreferentinnen und Pastoralreferenten arbeiten mehr als doppelt so viele Manner (48)
wie Frauen (22). Die Eingruppierung ist durch Uberleitung vom BAT in den TVL zum Teil in EG 1305 und
zum Teil in EG 14.

Elternzeit
Drei Gemeindereferentinnen sind im Jahr 2012 in Elternzeit, wobei eine mit 8 Stunden weiter arbeitet.

GR/PRin Leitungspositionen

Eine bundesweite Befragung von 200 Gemeinde- und Pastoralreferentinnen hat ergeben, dass es eine
hohe Anzahl von Frauen gibt, die Leitungserfahrung hat und sich selbst als kompetent und qualifiziert
fiir Fihrungspositionen einschatzt®. Demgegeniiber zeigt die Analyse von Diplomtheologin Andrea Qual-
brink im Vorfeld des Studientages der Friihjahrsvollversammlung der deutschen Bischofe, dass gerade
Frauen mit theologischer Qualifikation kaum in den Fiihrungsebenen der Bistiimer zu finden sind (s. Ka-
pitel 4.2). Es braucht den erklarten Willen der Bischéfe und ihrer Stellvertreter, der sich durch konkrete
Berufungen zeigt, erklart Fr. Dr. Gabriele Rittiger dazu auf der Frithjahrsvollversammlung in Trier.

Empfehlung: Die Erhdhung des Frauenanteils in Leitung kann untersttitzt werden durch fol-
gende Mafinahmen:

» verstdrkte Einbeziehung von Frauen z.B. durch Uberpriifung der bisherigen Praxis zur Beset-
zung von Gremien, Rdten, Arbeits- und Steuerungsgruppen,

» Leitung im Team/Leitung in Teilzeit wird erprobt,

» gezielte Nachfolgeplanung und

» gezielte Férderung von Frauen durch Teilnahme an aufstiegsrelevanten Fortbildungen.

Weitere Themen, die die Berufsgruppen betreffen, werden im vierten Kapitel betrachtet:

Die verstarkte Einbeziehung von Theologinnen in die Ausbildung von Priestern und pastoralen Berufs-
gruppen (s. Kapitel 4.4); Die geschlechtersensible Pastoral (s. Kapitel 4.5) und die Darstellung von Frauen
in der kirchlichen Pressearbeit (s. Kapitel 4.6).

2.3 Fokus: Katholische Schulen

Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigungen
617 Lehrkrafte arbeiten in den katholischen Schulen im Bistum Hildesheim?®, 393 (64%) weibliche und
224 (36%) mannliche.

Teilzeitquote
295 von 393 Lehrerinnen arbeiten mit reduzierter Stundenzahl. Das entspricht einer Teilzeitquote bei
den Frauen von 75%. 42 von 224 Mannern arbeiten mit reduzierter Stundenzahl. (Teilzeitquote 19%).

Altersstruktur
Die Grafik (im Hauptteil) zeigt einen kontinuierlichen Anstieg mit zunehmendem Alter. Sind im Altersbe-
reich der unter 30-Jahrigen 33 Lehrkrafte, steigt es auf 295 bei den 50- bis 59-Jahrigen an (183 w. u. 112 m).

6 Vgl.: Nagel, Regina: Frauen und Fiihrung in der katholischen Kirche — Erfahrungen, Einstellungen, Interessen und Kompetenzen
von Frauen im pastoralen Dienst — Eine empirische Studie. In: Dessoy, Valentin; Lames, Gundo (Hrsg.): Gesellschaft und Kirche —
Wandel gestalten, Band 3. Trier: Paulinus, 2013, S. 78

7 Vgl.Vortrag beim Studientag der DBK: Riittiger, Gabriele: Frauen in kirchlichen Leitungspositionen — Erfahrungen und Perspek-
tiven. In: Bode, Franz-Josef (Hrsg.): Als Frau und Mann schuf er sie — Giber das Zusammenwirken von Frauen und Mannern in der
Kirche. Paderborn: Bonifatius, 2013, S. 34

8 Stand der Daten: November 2013, Schulen in Tragerschaft des Bistum, Hildesheim und der Stiftung Katholische Schule
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38 Lehrer sind im Jahr 2012 60 Jahre und alter, das sind 17% der mannlichen Lehrkrafte. Bei den Lehrerin-
nen sind knapp 7% (26) in dieser Altersgruppe.

Eingruppierungen
Ein wichtiger Indikator fiir Gleichstellung ist die Entgeltgleichheit von Mannern und Frauen.

45% der Lehrer im Angestelltenverhaltnis erhalten EG 13. Dagegen liegt der Anteil der Frauen, die in
EG 13 eingruppiert sind, lediglich bei 37%, weitere 35% sind in EG 11 und 12 eingruppiert.

Bei den verbeamteten Lehrkraften sind in A12 32% der Frauen und 25% der Mdnner eingestuft. In A13
sind es 55% der Frauen und 44% der Manner. Der Frauenanteil sinkt in den Besoldungsgruppen A 13Z bis
A 16. Dort sind 31% der Lehrer, aber nur 13% der Lehrerinnen eingruppiert.

Empfehlung: In allen Bereichen zeigen sich deutliche Unterreprdsentanzen von Frauen in den
hoheren Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen auch dort, wo es insgesamt einen hohen Frauenan-
teil gibt. Dies verweist darauf, dass vorwiegend Mdnner in hbher bewerteten Positionen zu
finden sind. Eine genauere Betrachtung zur Untersuchung dieser Verdienstunterschiede (Er-
lduterung Gender Pay Gap s. Hauptteil) wdire angezeigt.

Leitungspositionen

Die Gleichstellungsrichtlinie gibt als Ziel einen ,deutlich erh6hten Anteil von Frauen in Fihrungs- und
herausgehobenen Fachpositionen‘ bis zum Jahr 2020 vor. Die Situation im Jahr 2012 stellt sich folgen-
dermalen dar:

Schulleitungsstellen sind im Bistum Hildesheim zu 84% mit Mannern und 16% mit Frauen besetzt. Bei
den Stellvertretenden liegt der Frauenanteil bei 25%.

Die Ergebnisse in Kiirze:
» Frauen sind in im Kollegium in der Mehrzahl, aber in der Leitung deutlich unterreprasentiert.
» 75% der Frauen arbeiten in Teilzeit.
» Es gibt einen sehr hohen Anteil an dlteren Lehrerinnen und Lehrern (209 Lehrerinnen und
150 Lehrer sind 50 Jahre und alter).

Verhindert Teilzeit Aufstieg?

Der hohe Anteil an weiblichen Teilzeitbeschaftigten weist auf die nach wie vor geltende geschlechtsspe-
zifische Arbeitsteilung in den Familien hin. Zudem scheint in Teilzeit zu arbeiten bei Frauen eher akzep-
tiert zu sein als bei Mdnnern, da aufgrund der Angaben zur Altersverteilung davon auszugehen ist, dass
die Versorgung von (kleineren) Kindern nicht bei allen der Grund fiir die Reduzierung der Arbeitszeit ist.

Betrachtet man die deutliche Unterreprasentanz von Frauen in hoher bewerteten Positionen, ergibt sich
die Frage, ob Teilzeit derzeit die Ubernahme von mehr Leitungs- und Fachverantwortung in Schulen ver-
hindert und wie dem begegnet werden kann.

Leitungskonzepte zu iiberdenken und neue Modelle (z.B. Schulleitung in Teilzeit) zu erproben ist dort
geboten, wo

» jungeren Frauen und Mannern mit Familienverantwortung Zugang zu solchen Stellen erméglicht
werden soll,

» die Riickkehr in oder nach einer Elternzeit auf eine Leitungsstelle ansteht,

» langjahrig in Teilzeit gearbeitet wurde.
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In der Niedersachsischen Verordnung liber die Arbeitszeit von Beamtinnen und Beamten an 6ffentlichen
Schulen ist explizit von teilzeitbeschaftigten Schulleitern (§23 Abs. 2) und von der Erprobung neuer
Arbeitszeitmodelle bei Lehrkraften die Rede (§20 Abs. 1).°

Nachwuchsférderung
Das Kooperationsprojekt zwischen Hauptabteilung Bildung und Referat PE/Stabsreferat Gleichstellung,
Orientierungsseminar fir Lehrerinnen® ist der erste Schritt, konkrete Nachwuchsférderung fiir mehr

Frauen in Fihrung zu implementieren. Im Folgenden stehen Uberlegungen zum Umgang mit dem so
gewonnenen Nachwuchskraftepool und zur gezielten Nachfolgeplanung an.

2.4 Fokus: Ehrenamt

Ehrenamtliche Leitungsebene

Die katholischen Bischofe betonen den Wunsch, dass sich ,der hohe Anteil von Frauen am ehrenamt-
lichen Engagement auch auf deren Leitungsebenen widerspiegeln“® soll und fordern alle Zusammen-
schliisse von Laien dazu auf, konkrete Vorschlage zu entwickeln.

In der Abschlusserklarung ist formuliert:

»Die Erfahrung zeigt, dass gemischte Teams aus Frauen und Mdnnern kreativer und zielori-
entierter arbeiten. Wir erwarten daher positive Folgen fiir Leben und Dienst der Kirche, wenn
vermehrt Fiihrungspositionen und Leitungsaufgaben von Frauen wahrgenommen werden.
Die Kirche kann es sich nicht leisten, auf die Kompetenzen und Charismen von Frauen zu ver-
zichten.“ .

Die Konsequenz der Bischofe aus dieser Einschatzung miindet in der Selbstverpflichtung:

»~Wir wollen daher auch in den Gremien der Bischofskonferenz darauf achten, einen entspre-
chend hohen Anteil an Frauen als Beraterinnen zu berufen. “®*

Das kirchliche Leben vor Ort wird maBgeblich von ehrenamtlichen Frauen mit gepragt. Betrachtet man
die vorliegenden Zahlen im Bistum Hildesheim zum Pfarrgemeinderat und zum Kirchenvorstand** sowie
zum Didzesanrat — also den leitenden Gremien —, finden wir folgende Situation vor:

Pfarrgemeinderate

Die Geschlechterverteilung in den Pfarrgemeinderaten des Bistums Hildesheim liegt bei 55% Frauen und
45 % Mannern. 58% der PGR-Vorsitzenden sind Frauen. Hier spiegelt sich der hohe Anteil von Frauen, die
sich ehrenamtlich in Kirche engagieren.

Kirchenvorstand

Demgegenliiber steht eine deutliche Unterreprasentanz von Frauen im Kirchenvorstand: Dort sind Frauen
mit knapp 19% vertreten. Da laut KVVG §2 Abs. 3 der Vorsitz mit dem Pfarrer oder dem vom Bischof mit
der Leitung beauftragten Geistlichen zu besetzen ist —es sei denn, der Bischof bestimmt eine/n andere/n
Vorsitzende/n — zeigt die Grafik dort 120 Pfarrer und eine Frau (s. Hauptteil). Bei der Stellvertretung, wo
es eine solche Regelung nicht gibt, liegt der Manneranteil bei 88%.

9 Vgl.: Niedersdchsische Verordnung liber die Arbeitszeit von Beamtinnen und Beamten an 6ffentlichen Schulen.
URL www.schure.de/20411/ndsarbzvo-schule.htm#p1

10 Erkldarung zum Abschluss des Studientages, s. Anlage 3

11 Datenstand PGR und KV: April 2013
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Didzesanrat der Katholiken

Das hochste Laiengremium im Bistum Hildesheim, der Di6zesanrat der Katholiken, zeigt ein recht ausge-
glichenes Verhaltnis von Mdnnern und Frauen auf: 53% Frauen, 47% Manner. Der Vorstand ist mit 40%
Frauen und 60% Mannern besetzt, den Vorsitz fiihrt eine Frau'?. Mit seiner ausgewogenen Struktur in
Hinblick auf die Geschlechter- sowie die Altersverteilung kann er im guten Sinne Vorbild sein fiir andere
Rate und Gremien.

Lokale Kirchenentwicklung

Im Rahmen lokaler Kirchenentwicklung werden derzeit im Bistum Hildesheim neue Modelle entwickelt
und erprobt. Es gibt in diesem Rahmen die Chance, Kirche als offenen Ort fiir weibliche Verantwortungs-
Ubernahme zu leben und zu prasentieren. Es gilt, diese Chance wahrzunehmen und den Prozess lokaler
Kirchenentwicklung deutlich geschlechtersensibel zu gestalten.

»Junge Frauen fiihren keinen Erlaubnisdiskurs mehr, (...) sondern einen Ermdglichungsdiskurs:
Das bedeutet, sie bieten ihre Begabungen und Fahigkeiten an, wenn sie damit jedoch in der
Kirche keinen Ort finden, dann gehen sie stillschweigend woanders hin.“?

Dieses Resiimee zieht Sr. Prof. Dr. Margareta Gruber OSF beim Studientag und fiihrt weiter aus: Diese
jungen Frauen erwarten:

»von der Kirche insbesondere auch, dass sie die Charismen zur Leitung, die es auch unter Frau-
en gibt, positiv entgegennimmt und aktiv Méglichkeiten sucht, um sie ,zum Aufbau der Ge-
meinde‘ zur Verfiigung zu stellen.“**

Empfehlung: Uberpriifung der iiblichen Suchpraxis fiir die Wahlen zum Pfarrgemeinderat und
zum Kirchenvorstand. Geschlechtersensibler Blick bei den Bemiihungen, Engagierte fiir Mit-
wirkung und Leitung zu finden.

Des Weiteren betonen die Bischofe in der Abschlusserklarung die Notwendigkeit, Frauen in der kirchli-
chen Presse- und Offentlichkeitsarbeit stérker als bisher wahrnehmbar und sichtbar werden zu lassen
(s. Kapitel 4.6. Presse- und Offentlichkeitsarbeit zeigt Mitwirkung von Frauen auf) und erklaren, dass sie
weiterhin theologisch priifen wollen, welche neuen Dienste und Amter auRerhalb des Weiheamtes ent-
wickelt werden kdnnen (s. Kapitel 4.7. Mehr Leitung durch Beauftragung).

2.5 Fokus: Ziele der dt. Bischofskonferenz

In der Abschlusserklarung des Studientages zum ,,Zusammenwirken von Frauen und Mannern im Dienst
und Leben der Kirche” am 20. Februar 2013 verpflichten sich die Bischéfe folgenden Zielen:

Der hohe Anteil von Frauen an der Sendung der Kirche soll u.a. durch die kirchliche Presse-
und Offentlichkeitsarbeit mehr als bisher sichtbar werden.

Einsatz fiir mehr Wahlfreiheit fir Manner und Frauen, um die Rollen und Aufgaben in Ehe,
Familie, Beruf und Ehrenamt gerecht aufzuteilen.

12 Datenstand Diozesanrat: Marz 2013

13 Vortrag beim Studientag der DBK: Gruber, Margareta OSF:,Frau, dein Glaube ist gro“ — Ermutigung zu einer Konversio. In:
Bode, Franz-Josef (Hrsg.): Als Frau und Mann schuf er sie — liber das Zusammenwirken von Frauen und Ménnern in der Kirche.
Paderborn: Bonifatius, 2013, S. 48

14 Ebd.
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Klarung der Frage, welche Leitungsaufgaben Frauen und Manner aufgrund von Beauftra-
gung durch den Bischof wahrnehmen kénnen und welche Dienste und Amter auRerhalb
des Weiheamtes entwickelt werden kénnen.

Vermehrte Einbeziehung von Frauen als Beraterinnen in Gremien und mehr Frauen in eh-
renamtliche Leitungsebenen.

Den Anteil von Frauen in den Leitungsfunktionen der Generalvikariate erhéhen. (Eine Uber-
prifung des Erfolgs ist nach fiinf Jahren angesetzt.)

Starkere Einbeziehung von Theologinnen in die Ausbildung von Priestern und pastoralen
Berufsgruppen.

Geschlechtersensible Pastoral ist wichtig, Frauen und Manner sollen ihre je spezifischen
Gaben und Sichtweisen in Verkiindigung, Gottesdienst und Caritas einbringen.

Die Abschlusserklarung ist in Anlage 3 nachzulesen.

Es wird deutlich, dass die Ziele zur Erh6hung des Anteils von Frauen in Leitung und des vermehrten Einbe-
zugs weiblicher Sichtweisen und Erfahrungen, die wir im Bischoflichen Generalvikariat verfolgen, nicht
nur bistumsinterne, sondern gemeinsame Ziele der katholischen Bischofe in Deutschland sind.
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3 Gleichstellungsanalyse

Analyse der Situation der weiblichen Beschaftigten im Vergleich
zu den mannlichen Beschaftigten

3.1 Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigungen

Das BGV und seine Einrichtungen
Im BGV und seinen Einrichtungen sind im Berichtszeitraum 2012
124 Manner und 289 Frauen angestellt (gesamt 413 Personen).’®

BGV und seine
Einrichtungen
B Manner B Frauen
Beschiftigungsumfang
Vollzeitbeschiftigte Teilzeitbeschaftigte
» 101 mannlich » 23 mannlich (davon zwei Einrichtungsleiter mit halber Stelle)
» 91 weiblich » 156 weiblich

Vollzeitaquivalent

Umgerechnet ergeben sich folgende Vollzeitdquivalente (FTE):®
» 111 mannlich

» 184 weiblich

Teilzeitquote
Die Teilzeitquote bei den Frauen liegt bei 53% und bei den Mannern bei 18%.

Zum Vergleich: Im Bundesdurchschnitt lag die Teilzeitquote der Frauen deutlich niedriger bei 35% und
die der Manner ebenfalls niedriger bei 6% (Daten aus 2010).%’

15 Eine Auflistung der einbezogenen Einrichtungen und Bereiche ist in der Anlage 2 zu finden.

16 FTE (full time equivalent) oder Vollzeitdquivalent ist eine Kennzahl, die im Personalmanagement zur Anwendung kommt, um
die Arbeitsleistung von Teilzeit- und Vollzeitkraften zu messen. Dazu wird aus der Summe der Teilzeitstunden die entsprechende
Anzahl der Vollzeitstellen errechnet.

17 Bundesministerium fiir Familien, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.): 2. Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in
Deutschland. Paderborn: Bonifatius, 2012, S. 54
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Der hohe Anteil an Frauen an den Beschaftigten lasst sich durch die nach wie vor geltende geschlechter-
typische Konzentration in Mdnner- und Frauenberufe'® erklaren.

44% der Frauen sind in Sachbearbeitung und Verwaltung tatig, das entspricht 31% der Beschaftigten
(128 Frauen). 28% der weiblichen Beschaftigten sind in den Bereichen Hauswirtschaft und Raumpflege
eingesetzt, das sind 20% aller Beschéftigten (82 Frauen). Zusammen sind das 72% der weiblichen Be-
schaftigten.

Als Referentin sind knapp 15% der weiblichen Beschaftigten tatig, das entspricht 10% der Beschaftigten
(42 Frauen).

Der im Vergleich erhohte Teilzeit-Anteil erklart sich durch unterschiedliche Aspekte:

» In Zusammenhang mit den SparmaBnahmen von Eckpunkte 2020 wurden vermehrt Stellenumfange
vermindert, um Entlassungen zu vermeiden, Arbeitsbereiche jedoch nicht aufgeben zu miissen.

» Durch die angespannte Haushaltslage werden vermehrt halbe Stellen/reduzierte Stellenumfange aus-
geschrieben.

» Die Angebote im Rahmen des Programms zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie greifen und die Mog-
lichkeit aus familiaren Griinden in Teilzeit zu arbeiten wird in Anspruch genommen.

» Viele Beschaftigte gestalten ihre Einkilinfte auch langfristig nach dem sog. Zuverdienermodell, bei dem
vornehmlich der Mann die Haupterndhrerrolle und die Frau die Rolle der Zuverdienerin Gbernimmt.

Beschaftigungsumfang

Die vereinbarten Beschaftigungsumfiange bilden eine grof3e individuelle Bandbreite ab und zeigen so
ein hohes Mal? an Flexibilitat auf beiden Seiten. Sowohl fiir Bedarfe auf der Arbeitgeberseite als auch fiir
personliche Wiinsche beziiglich der Arbeitszeit wurden Losungen ermoglicht.

B Manner
= Frauen
Halte

13-29h  30-34h  35-38h

Etwas zusammengefasst zeigt sich folgendes Bild:

¥

Mini-lob 61T h

Teilzeit-Beschaftigungs-
umfang BGV/E

8 8 &8 & B B

-
=

Sl (18-
22)

Der Bereich Mini-Job beinhaltet unterschiedlichste zeitliche Vereinbarungen, die hier nicht ndher darge-
stellt werden. Die Definition der halben Stelle umfasst hier den Bereich von 18 bis 22,9 Stunden/Woche.

18 Vgl. Statistisches Bundesamt URL
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/Arbeitsmarkt/Aktuelles/BerufeMaennerFrauen.html
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Gemeindereferentinnen u.
Gemeindereferenten

® Manner = Frauen

Beschaftigungsumfang

Vollzeitbeschiftigte Teilzeitbeschaftigte
» 16 mannlich » 1 mannlich
» 47 weiblich » 18 weiblich

Teilzeitquote
Ein Gemeindereferent und 18 Gemeindereferentinnen arbeiten in Teilzeit. Die Teilzeitquote bei den Frau-
en liegt bei 27% und bei den Mannern bei knapp 6%.

Pastoralreferentinnen u.
Pastoralreferenten
® Manner M Frauen
Beschiftigungsumfang
Vollzeitbeschaftigte Teilzeitbeschaftigte
» 43 mannlich » 5 mannlich
» 12 weiblich » 10 weiblich

Teilzeitquote
5 Pastoralreferenten und 10 Pastoralreferentinnen arbeiten in Teilzeit. Dies entspricht bei den Frauen
einer Teilzeitquote von 45% und bei den Mannern von 10%.
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Lehrkrafte

= Manner = Frauen

19

Beschaftigungsumfang

Vollzeitbeschiftigte Teilzeitbeschaftigte
» 182 mannlich » 42 mannlich
» 98 weiblich » 295 weiblich

Teilzeitquote

295 von 393 Lehrerinnen arbeiten mit reduzierter Stundenzahl. Das entspricht einer Teilzeitquote bei
den Frauen von 75% (!). Davon haben 55 Lehrerinnen nicht mehr als 5,5 Stunden reduziert. 13 haben
lediglich einen Stundenumfang von fiinf oder weniger Stunden.

42 von 224 Mannern arbeiten mit reduzierter Stundenzahl. Davon haben 15 nicht mehr als 5,5 Stunden
reduziert. Acht Lehrer arbeiten weniger als fiinf Stunden. Die Teilzeitquote bei den Mannern liegt bei 19%.

Bewertung/Empfehlung

In der Teilzeitbeschaftigung stecken groRe Maglichkeiten und gleichzeitig grolRe
Hindernisse. Dies wird in der aktuellen kontroversen Debatte in Politik und Ge-
sellschaft rund um das Thema Teilzeit flir Manner und Frauen deutlich. Fiir die
Gleichstellungsbemiihungen im BGV und seinen Einrichtungen empfiehlt es sich,
die hier kurz umrissene Thematik zu beachten:

Teilzeit als Vereinbarkeitslosung

Einerseits wird Teilzeitbeschaftigung als wichtiges Instrument zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie eingesetzt. Teilzeitlosungen ermoglichen es, weiterhin im
Berufsleben zu stehen und gleichzeitig die Betreuung und Erziehung von Kindern
oder auch zunehmend die Betreuung pflegebediirftiger Angehoriger zu liberneh-
men.

Der hohe Anteil an weiblichen Teilzeitbeschaftigten weist auf die geschlechtsspe-
zifische Arbeitsteilung in den Familien hin. Im Rahmen der Angebote des BGV zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bleibt die Aufgabe im Vordergrund, verstarkt
darauf hin zu arbeiten, dass Manner die Moglichkeiten fiir mehr Beteiligung am
Familienleben nutzen (kénnen) und sie eine forderliche Haltung sowohl unter den
Kolleginnen und Kollegen als auch der jeweiligen Vorgesetzten vorfinden.

19 Stand der Daten aus dem Bereich Schule: November 2013
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Teilzeit als Risikofaktor

Andererseits birgt diese Beschaftigungsform dort, wo sie mit dem Eintritt in die
Familienphase beginnt und sich liber viele Jahre oder gar bis zum Ende des Er-
werbslebens durchzieht, fiir die Betroffenen (in der Regel Frauen) ein erhohtes Ri-
siko fiir Altersarmut und ermoglicht keine eigenstandige Existenzsicherung.

Teilzeit als Karrierehindernis (oder Moglichkeit?)

Frauen und Mannern, die in Teilzeit arbeiten, stehen in den meisten Fallen kaum
Karrierewege offen. Dabei ist Leitung in Teilzeit in vielen Bereichen ein bereits er-
probtes Phdnomen, wenn man von der obersten Fiihrungsebene absieht (s. auch
Kapitel 2.4 Leitungspositionen). Fiir viele Frauen, die heute hoch qualifiziert und
mit gleichwertigen Bildungsabschliissen wie die mannlichen Kollegen auf den
Arbeitsmarkt kommen, schlieBen sich Karriereabsichten und Familiengriindung
nicht aus. Sie im Sinne von Personalentwicklung besser in den Blick zu nehmen,
z.B. die Mitarbeit bei interessanten Projekten zu ermoglichen, Angebote zur Wei-
terarbeit in der Elternzeit aktiv anzubieten u.a.m., kann sich positiv auf die Anzahl
von Frauen in Leitungspositionen auswirken. Auch die Weiterentwicklung einer
»,Unternehmens- und Fiihrungskultur, die Ergebnisse und Leistungen wiirdigt, nicht
Anwesenheit®°, wie es z.B. in der Studie zu ,Miittern in Flihrungspositionen — ein
Gewinn fiir Unternehmen’ gefordert wird, ist zentral in diesem Zusammenhang,
besonders im Hinblick auf Leitungsstellen.

Teilzeit als verstecktes Potenzial

Untersuchungen zur Beschaftigungslage in Deutschland kommen zu dem Ergeb-
nis, dass ein beachtlicher Teil von teilzeitbeschaftigten Frauen an einer Erhhung
der Stundenzahl interessiert ist, sie jedoch nicht verwirklichen kann.?* Ob und in-
wieweit dies auch im BGV und seinen Einrichtungen der Fall ist, ware zu Uber-
priifen.

In Zeiten des Fachkraftemangels kann in dem hohen Anteil von teilzeitarbeiten-
den Frauen ein unentdecktes Potenzial erkannt werden. Mit gezielter Ansprache
dieser Zielgruppe und auf die Arbeitssituation abgestimmten MaRRnahmen zur
Potenzialanalyse oder Fortbildung konnten sich neue Herausforderungen fiir die
Mitarbeiterinnen und Chancen fiir den Anstellungstrager ergeben.

Gute Erfahrungen gibt es durch die Vorschrift aus der Gleichstellungsrichtlinie,
die besagt, dass jede ausgeschriebene Stelle daraufhin zu tberpriifen ist, ob sie
teilbar ist, ohne dass dienstliche Belange beeintrachtigt werden. So werden Voll-
zeitstellen mit dem Zusatz ausgeschrieben, dass , die Besetzung der Stelle (...) un-
ter bestimmten Bedingungen in Teilzeit erfolgen‘** kann. Es zeigte sich dadurch ein
erweiterter Bewerberlnnen-Pool. Besonders Frauen, die sich auf die Vollzeitstelle
aufgrund familidrer (oder anderer) Verpflichtungen nicht beworben hétten, reich-
ten ihre Bewerbung ein und bereicherten die Auswahl.

20 Lukoschat, Helga; Walther, Katrin; Bertelsmann Stiftung (Hrsg.): Karrierek(n)ick Kinder — Miitter in Fiihrungspositionen —

ein Gewinn fir Unternehmen. Gitersloh: Verlag Bertelsmann Stiftung, 2006

21 Vgl. Bundesministerium fiir Familien, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.): Neue Wege — Gleiche Chancen — Gleichstellung

von Frauen und Mannern im Lebensverlauf, Erster Gleichstellungsbericht 2011, S. 120f
22 S.Anlage 7: Formulierungen zur Teilzeit und Gleichstellung in Stellenausschreibungen
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Teilzeitstellen als Ausschlusskriterium

Andersherum lasst sich beobachten, dass sich auf die Stellen, die als 50%-Stellen
ausgeschrieben werden, hochst selten Manner bewerben, was darauf Riickschliis-
se zulasst, dass die Verantwortung zur finanziellen Unterhaltung der Familie zu
groBen Teilen bei den Mannern gesehen wird und Frauen eher die Rolle der Zu-
verdienenden libernehmen (sog. modernisiertes Ernahrermodell).?* Dies ist be-
sonders dort problematisch, wo ein ausgeglichenes Verhaltnis von Mannern und
Frauen noch nicht erzielt ist und Manner bevorzugt gesucht werden.

Die genannten Aspekte zeigen, wie vielgestaltig Teilzeitarbeit bewertet werden

kann, und verdeutlichen die Verantwortung, die den jeweiligen Anstellungstra-
gern obliegt, damit Chancengleichheit zu fordern oder zu behindern.

3.2 Altersstruktur

Im Folgenden wird die Verteilung von Mannern und Frauen nach Alter dargestellt.

BGV und seine
Einrichtungen
Beschaftigte nach Alter

120

100

= Manner
L W Frauen
&0
40
" ‘ ‘ -
i

unter 3 21-29 3039 aD-49 50-59 60 und
ilter

Ca. 40% der Beschéftigten sind im Alter zwischen 50 und 59 Jahren (39% d. Frauen, 40% der Manner).
Weitere 30% verteilen sich auf das Alter von 40 bis 49 Jahren. Die jiingeren Mitarbeitenden machen eine
GroBenordnung von etwa 19% aus. Bei den ,,bis 39-Jahrigen® Uiberwiegt der prozentuale Frauenanteil
deutlich (14% w., 4% m).

23 Vgl. Holst, Elke; Kroger, Lea: Erwerbseinkommen von Frauen — Frauen tragen immer mehr zum gemeinsamen Verdienst in
Partnerschaften bei. In: Baake, Pio et al (Hrsg.): DIW Wochenbericht Nr. 12/2013 vom 20. M&rz 2013, S. 12

Die Studie des Deutschen Instituts fir Wirtschaftsforschung (DIW Berlin) basiert auf Daten des Sozio-oekonomischen Panels
(SOEP). Darin werden jedes Jahr dieselben Personen befragt, wodurch nicht nur langfristige gesellschaftliche Trends, sondern auch
die gruppenspezifische Entwicklung von Lebenslaufen besonders gut analysiert werden kénnen. Das Sozio-oekonomische Panel
(SOEP) ist die groBte und am langsten laufende multidisziplinare Langzeitstudie in Deutschland. Seit 1984 werden jedes Jahr
mehrere tausend Menschen befragt. Zurzeit sind es 30.000 Befragte in mehr als 14.000 Haushalten.
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Bei den Gemeindereferentinnen und bei den Gemeindereferenten liegt eine recht gleichmaRige Vertei-
lung in den Altersstufen 40—-49 und 50-59 Jahren vor, je anndhernd zur Halfte. Lediglich im Alter von
33 bis 37 Jahren gibt es weitere vier Gemeindereferentinnen. Im Bereich der 20 bis 29-Jahrigen gibt es
keine/n.

Pastoralreferentinnen u.

Pastoralreferenten '
nach Alter *1 ® Minner
0 B Frauen
15
10
5 ¢ l
! 4049 50-50

20-29 3039 50 und
alter

Je zur Halfte sind die Pastoralreferentinnen in der Altersgruppe zwischen 40 und 49 bzw. 50 und 59 Jah-
ren. Bei den Mannern liegt der Anteil der Alteren hoher, bei 58%. 60 Jahre und alter sind 6% der Manner.

Auffallend sind bei den Gemeindereferent/innen und Pastoralreferent/innen die fehlenden Mitarbeiten-
den im Alter von 20 bis 39 Jahren, was sich mit den SparmaRnahmen im Rahmen von ,Eckpunkte 2020°
begriinden lasst. Im Jahr 2003 wurde festgestellt, dass eine bistumsinterne Ausbildung von pastoralen
Mitarbeitenden und die damit verbundene jahrliche Neuanstellung von Gemeinde- und Pastoralrefe-
rentinnen und -referenten mit unbefristeten Vertragen auf Dauer nicht mehr zu finanzieren ist. In die-
sem Zug kam es zu keinen Neuanstellungen in diesen Berufsgruppen und die Ausbildung fiir das Bistum
Hildesheim wurde beendet. Damit es im Rahmen der SparmaRnahmen nicht zu Kiindigungen kommen
musste, wurden Mitarbeitende unterstiitzt, in anderen Bistiimern eine Anstellung zu finden oder sich
beruflich umzuorientieren, was besonders die jlingeren Mitarbeitenden nutzten.

Die sich in den letzten Jahren verbessernde Finanzsituation des Bistums ermdéglicht seit 2011 wieder
(trotz des weiter umzusetzenden Personalabbaus) die Anstellung von zwei Gemeindereferentinnen oder
Gemeindereferenten pro Jahr und das Religionspadagogik-Studium in Paderborn ist fiir das Bistum Hil-
desheim wieder moglich.38 Lehrer sind im Jahr 2012 60 Jahre und élter, das sind 17% der mannlichen
Lehrkrafte.

24 (Nicht alle Beschaftigen in Mini-Jobs enthalten, Datenbasis unvollstandig)
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Bei den Lehrerinnen sind knapp 7% (26) in dieser Altersgruppe. Nahezu die Halfte der Lehrkrafte sind im

Alter zwischen 50 und 59 Jahren.

36 méannliche Lehrkrafte (16% der Lehrer) und 74 weibliche Lehrkréfte (19% der Frauen) sind im Jahr 2012
noch keine 40 Jahre alt gewesen, unter 30 Jahren sind 10 Lehrer und 23 Lehrerinnen. (Betrachtung ohne
Grundschulen. An den Grundschulen sind es nochmals 12 Lehrerinnen bis einschlieRlich 39 Jahren.)

Bewertung/Empfehlung

Durch Eckpunkte 2020 gab es eine verstarkte Abwanderung junger Beschaftig-
ter. Nachdem sich die Haushaltslage im Bistum wieder etwas entspannt hatte,
wurden Wiederbesetzungen oder Neueinstellungen auf Zeit wieder moglich. Im
Bereich der Hauptabteilung Pastoral wird durch Einrichtung der sog. Projektstel-
len versucht, gezielt junge Menschen fiir die pastorale Arbeit zu gewinnen. Diese
Projektstellen sind im Jahr 2012 ausschlieRlich mit Frauen besetzt. Hier empfiehlt
sich, verstarkt nach jungen Mannern zu suchen, um auch mannliche Sichtweisen
und Erfahrungsbereiche einbeziehen zu kénnen.

155 Angestellte (114 Frauen und 41 Manner im Bereich BGV/E) sind im Alter von
45 bis 55 Jahren, das entspricht mehr als einem Drittel der Beschaftigten (37%).
Mit Blick auf das Renteneintrittsalter ergeben sich wichtige Fragen zur strategi-
schen Personalentwicklung fiir die langjahrig Beschaftigten zu Gesundheit, Ar-
beitsmotivation und Weiterentwicklung fiir z.T. weitere 20 Berufsjahre.

60% der Manner und 47% der Frauen im BGV und seinen Einrichtungen sind 50
Jahre und alter. Vor dem Hintergrund der steigenden Lebenserwartung und der
alter werdenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter riickt zunehmend die Pflege
von Angehorigen in den Fokus der Vereinbarkeitsproblematik.

Die Zahlen spiegeln den demografischen Wandel in der Bundesrepublik Deutsch-
land wider. Die Bevolkerung altert und die Geburtenrate sinkt. Neben der Fiirsor-
ge fir die langjahrig Beschaftigten und dlteren Mitarbeitenden gilt besonderes
Augenmerk dem Fachkraftenachwuchs. Die Suche nach Talenten fiir die wieder
zu besetzenden oder neu geschaffenen Stellen, die in der und fiir die katholische
Kirche arbeiten méchten und die entsprechenden Voraussetzungen mitbringen,
gestaltet sich immer schwieriger.
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Um fiir junge Mutter und Vater attraktiv zu sein, braucht es passende Angebote.
Immer mehr wird nach flexiblen Arbeitsmodellen gefragt, die sich im Lebensver-
lauf anpassen lassen miissen. Besonders hoch qualifizierte Frauen sehen in Fami-
liengriindung und Karriereplanung keinen Widerspruch. Es braucht flexible Mo-
delle, die auch nach einer gewissen Zeit eine Erhohung der Stunden erméglichen.
Die Bereitschaft zur Einstellung in vollzeitnaher Teilzeit, ergdnzt um Modelle der
Teamarbeit, die zeitbezogene Arbeitsbelastung oder Stundenreduzierungen auf-
fangen kénnen, sind wichtig, um jungen Bewerberinnen und Bewerbern in der Fa-
milienphase entsprechende Rahmenbedingungen fiir das berufliche Engagement
zu bieten. Die begonnene Praxis, Stellen mit dem Zusatz auszuschreiben ,Die
Besetzung der Stelle kann unter bestimmten Bedingungen in Teilzeit erfolgen.”,
sollte mit groBem Entgegenkommen in der anschliefenden Klarung mit den Be-
werberinnen und Bewerbern fortgefiihrt werden.

Die Altersverteilung in den pastoralen Berufsgruppen (GR/PR) ist besorgniser-
regend, wenn man bedenkt, dass bestimmte Lebensthemen und -phasen nicht
mehr abgebildet sind und somit die Entfernung gerade zu Kinden, jugendlichen
Madchen und Jungen sowie jungen Erwachsenen und ihren Lebensfragen immer
groBer wird. Hier fehlen neue Antworten, um den Fragen der Anschlussfahigkeit
von Kirche an die Lebenswirklichkeit junger Menschen und den neuen pastoralen
Herausforderungen im Rahmen lokaler Kirchenentwicklung zu begegnen.

3.3 Eingruppierungen

Ein wichtiger Indikator fiir Gleichstellung ist die Entgeltgleichheit von Mannern und Frauen.

BGV/E: Verteilung nach o
EG-Gruppen %0
7o
g
E 50
£
30
20 ¢
10 |
o 4 i :
Minijot EG1-3 EG5-B EGS-12  EG13-15
Entgeitgruppan

B Manner

M Frauen

Die Entgeltgruppen entsprechen dem Tarifvertrag der Lander (TV-L) Tarifgebiet West.

25

Betrachtet man die Verteilung der Geschlechter nach Entgeltgruppen, zeigen die Verlaufe eine deutli-
che Uberreprasentanz von Frauen in den unteren Einkommensbereichen. Den mit Abstand niedrigsten
Frauenanteil weisen die Entgeltgruppen 13 bis 15 auf (75 m., 36 w.). In den obersten Entgeltgruppen (EG

14-15) zeigt sich erstmals eine deutliche Uberreprasentanz von Mannern (57 m., 16 w.).

25 Erlduterungen zu eingruppierten Berufen s. Anlage 4 Entgeltgruppen
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Auffallig ist, dass die Gesamtzahl der Beschaftigten je Entgeltgruppe im Bereich Minijobs am hochsten
ist (bei Einzelbetrachtung der EG-Gruppen). Nach der aktuellen politischen Diskussion um Altersarmut
besonders bei Frauen und nichtgelungener Wiedereingliederung in den ersten Arbeitsmarkt, ist zu tiber-
legen, inwiefern Kirche als Arbeitgeberin andere Beschaftigungsmodelle vorziehen sollte.

Referentinnen und Referenten

Im Stellenplan der Hauptabteilung Personal/Verwaltung wird zwischen Referentinnen und Referenten
in der Jugendpastoral, in Einrichtungen, Bildungshausern und im BGV unterschieden. Letztere umfasst
eine grolRe Bandbreite an Tatigkeitsfeldern und Einsatzgebieten. Aufgrund der flachen Hierarchie im BGV
haben Referentinnen und Referenten zum Teil herausgehobene Fachpositionen inne, sind im eigentli-
chen Sinne aber keine Leitenden. Aus diesen Beschéftigten der unterschiedlichsten Arbeitsfelder (sowie
dem pastoralen Personal (GR/PR)) rekrutiert sich u.a. der interne ,,Nachwuchs*. Daher ist diesem ,Pool
besonderes Augenmerk bei der Personalentwicklung sowohl fiir vertikale als auch fiir horizontale Wei-
terentwicklung zu widmen und wird aus diesem Grund hier eigens dargestellt:

Referent/innen nach 2
Entgeltgruppen
1 = Manner

15 = Frauen

4]
EGS EG10 EG11 EG12 EG13 BG4 EG1S

Der hohe Anteil der Frauen in EG 10 erklart sich zum groBen Teil durch die Fachhochschulabsolventinnen
im Bereich Sozialpadagogik in der Jugendpastoral und in den Familienbildungsstatten.

75 Mitarbeitende (41 Frauen und 33 Manner) sind als Referentin oder Referent tatig, das sind 18% der
Beschaftigten. 64% der mannlichen Referenten sind in den Entgeltgruppen 13 bis 15 eingruppiert, wo-
hingegen nur 37% der Referentinnen in den oberen Entgeltgruppen eingruppiert sind. Der Anteil der
mannlichen Referenten steigt mit zunehmender Hohe der Entgeltgruppe an, wahrend der Anteil der Re-
ferentinnen sinkt.

GR/PR nach Entgelt-
gruppen in % e
B0% = Manner
B Frauen
0%
&%
205
0%
GR: EG 10 PR EG 1305 PR-EG 14
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26 Diese Grafik zeigt nicht die GR und PR, die im Stellenplan der Hauptabteilung Personal/Verwaltung gefiihrt werden.
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In der deutlich niedriger eingruppierten Berufsgruppe der Gemeindereferentinnen und Gemeinderefe-
renten arbeiten fast viermal so viele Frauen wie Mdnner. Bei der Berufsgruppe der Pastoralreferentinnen
und Pastoralreferenten arbeiten nahezu doppelt so viele Manner wie Frauen.

Bei den Gemeindereferentinnen und Gemeindereferenten ist eine einheitliche Eingruppierung in EG 10

vorzufinden. Bei den Pastoralreferentinnen und Pastoralreferenten gibt es Unterschiede, die durch die
Uberleitung vom BAT in den TVL zu erkldren sind.

33
21 -
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15 12 12
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; , J
3
5 2
1 1
- 0

Mini-Job  EGGE EGE10 EGIL EG1? [EG13

Angestellte Lehrkrifte
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stufe |

B Manner

® Frauen
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Im Primar- und Sekundarbereich sind ca. drei Mal so viele Frauen im Angestelltenverhaltnis wie Manner.
Die Uiberwiegende Anzahl ist in EG 11 eingruppiert. Bei den Mannern zeigt sich eine andere Verteilung:
12 Lehrer sind in EG 11 und fast ebenso viele (10) in der obersten Entgeltgruppe. In EG 13 sind 32% der
Lehrer und 21% der Lehrerinnen eingruppiert.

Angestellte Lehrkrifte
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35 B Manner
0 B Frauen
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Der groRte Teil der angestellten Lehrerinnen in der Sekundarstufe Il ist in EG 13 eingruppiert (41), weitere
zwolf in EG 14. Ahnlich sieht die Verteilung bei den Lehrern aus: 20 in EG 13 und 8 in EG 14. Betrachtet
man die Prozentverteilung innerhalb der Entgeltgruppen nach Mannern und Frauen, zeigt sich ein steter
Anstieg auf Seiten der Mdnner (25% der Lehrer in EG 11-12, 33% in EG 13, 40% in EG 14, 100% in EG 15)
und die gegenteilige Bewegung bei den Frauen (75% der Lehrerinnen in EG 11-12, 67% in EG 13, 60% in
EG 14, 0% in EG 15).

27 s.Anlage 5 Katholische Schulen
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82 verbeamtete Lehrer und 118 Lehrerinnen arbeiten in der Primarstufe und Sekundarstufe I. Der An-
teil der Frauen nimmt, bei zunehmender Hohe der Besoldungsgruppe, deutlicher ab als der Anteil der
Manner. Die Funktions- bzw. Leitungsstellen im Bereich der Primar- und Sekundarstufe | haben zu 88%
Ménner inne (A 13Z-A 16).
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In der Sekundarstufe Il sind in A 13 sind 82 von 111 (74%) der verbeamteten Lehrerinnen und 39 von 75
(52%) der Lehrer eingruppiert. 35 von 75 verbeamteten Lehrern sind in den Besoldungsgruppen oberhalb
A 13 eingruppiert (das sind 47% der Lehrer). Der Anteil der Frauen in diesen Besoldungsgruppen liegt bei
24% der Frauen.

Verhindert Teilzeit Aufstieg in Schule?

Der hohe Anteil an weiblichen Teilzeitbeschaftigten (75%) weist auf die nach wie vor geltende ge-
schlechtsspezifische Arbeitsteilung in den Familien hin. Zudem scheint in Teilzeit zu arbeiten bei Frauen
eher akzeptiert zu sein als bei Mannern, da aufgrund der Angaben zur Altersverteilung davon auszuge-
hen ist, dass die Versorgung von (kleineren) Kindern nicht bei allen der Grund fiir die Reduzierung der
Arbeitszeit ist.

Betrachtet man die deutliche Unterreprasentanz von Frauen in hoher bewerteten Positionen, ergibt sich

die Frage, ob Teilzeit derzeit die Ubernahme von mehr Leitungs- und Fachverantwortung in Schulen ver-
hindert und wie dem begegnet werden kann.
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Leitungskonzepte zu iiberdenken und neue Modelle (z.B. Schulleitung in Teilzeit) zu erproben ist dort
geboten, wo

» jungeren Frauen und Mannern mit Familienverantwortung Zugang zu solchen Stellen ermog-
licht werden soll,

» die Riickkehr in oder nach einer Elternzeit auf eine Leitungsstelle ansteht,

» langjahrig in Teilzeit gearbeitet wurde.

In der Niedersachsischen Verordnung liber die Arbeitszeit von Beamtinnen und Beamten an 6ffentlichen
Schulen ist explizit von teilzeitbeschaftigten Schulleitern (§23 Abs. 2) und von der Erprobung neuer Ar-
beitszeitmodelle bei Lehrkraften die Rede (§20 Abs. 1).28

Bewertung/Empfehlung

In nahezu allen Bereichen zeigen sich deutliche Unterreprasentanzen von Frau-
en in den hoheren Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen auch dort, wo es insgesamt
einen hohen Frauenanteil gibt. Mit steigender Hohe der Eingruppierungen sinkt
der Frauenanteil regelmaBig.

Dies verweist zum einen darauf, dass vorwiegend Manner in hoher bewerteten
Positionen zu finden sind und zum anderen auf die geschlechtsspezifische Berufs-
wahl und die Unterschiede bei den Verdienstmoglichkeiten in sog. ,,Frauen- und
Mannerberufen“® .

Welche Begriinungszusammenhange dariiber hinaus konkret existieren und wie
es zu diesen Ergebnissen kommt, miisste durch eine genauere Untersuchung der
Verdienstunterschiede herausgearbeitet werden (Untersuchung zum Gender Pay
Gap?¥).

28 Vgl. Niedersachsische Verordnung tiber die Arbeitszeit von Beamtinnen und Beamten an 6ffentlichen Schulen URL
www.schure.de/20411/ndsarbzvo-schule.htm#p1

29 Vgl. Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.): Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Mannern.
Berlin, 2010.

30 Verdienstunterschiede von Frauen und Mannern werden als Gender Pay Gap bezeichnet. Dabei unterscheidet man zwischen
dem unbereinigten und dem bereinigten Gender Pay Gap. Der Bereinigte Gender Pay Gap setzt dabei vergleichbare Qualifikati-
onen, Tatigkeiten und Erwerbsbiografien bei Frauen und Mannern voraus, ist also bereinigt um Ursachen wie diskontinuierliche
Berufsverldufe bei Miittern, niedrigere Verdienstchancen in frauentypischen Berufen, geringere Aufstiegschancen

(sog. Glaserne Decke) etc.
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3.4 Leitungspositionen

Die Gleichstellungsrichtlinie gibt als Ziel einen ,deutlich erhéhten Anteil von Frauen in Fiihrungs- und he-
rausgehobenen Fachpositionen’ bis zum Jahr 2020 vor. Darliber hinaus formuliert sie das Ziel, dass mittel-
fristig im der Hauptabteilungsleiterkonferenz des BGV ,mindestens drei weibliche Leiterinnen‘angehdren
sollen. Die Situation im Jahr 2012 stellt sich folgendermaRBen dar:

Leitungspositionen im
BGV und seinen Einrich- Laar/nean Elrdhiungsn
tungen
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Die obige Darstellung enthalt die nach §3 MAVO Leitenden angestellten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
und an dieser Stelle auch Priester, soweit sie Fachbereiche oder Hauptabteilungen leiten, um die Struktur
des BGV abzubilden. Die aufgefiihrten Stellen stehen kirchenrechtlich Frauen und Mannern offen. 3

Betrachtet man die Verteilung der Geschlechter in den Leitungspositionen, wird eine starke Uberrepra-
sentanz von Mannern deutlich. Am starksten ist das Ungleichgewicht in der obersten und mittleren Lei-
tungsebene, in denen der Frauenanteil bei knapp 13% liegt. Zum Vergleich: Die Zahlen, die aus allen
deutschen Bistlimern fur die Friihjahrsvollversammlung der Bischdfe erhoben wurden, zeigen in dieser
Ebene im Bundesdurchschnitt eben diese 13 %.

In der Ebene der Einrichtungsleitungen ist der Frauenanteil mit 25% im Bistum Hildesheim hoher als
im Bundesdurchschnitt, wo er bei 19 % liegt. (s. auch Kapitel 4.2 Mehr Frauen in Leitungspositionen der
Generalvikariate.)
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31 s.Anlage 6: §3 MAVO Leitende Angestellte Mitarbeiter/innen (Auflistung unten)

32 Kirchenrechtlich stehen alle Stellen bis auf die des Generalvikars und des Offizials auch Nichtgeweihten
(Méannern und Frauen) offen.

33 Nicht besetzt: 2 Leitungsstellen und 2 stellvertretende Leitungsstellen (Stand 11.2012)
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Schulleitungsstellen sind im Bistum Hildesheim zu 84% mit Mannern und 16% mit Frauen besetzt. Bei
den Stellvertretenden liegt der Frauenanteil bei 25%.

3.4.1 Leitung in Teilzeit

Leitung in der obersten Leitungsebene im BGV sowie in den Schulen umfasst derzeit ausschlieRlich Voll-
zeitstellen. Die Gleichstellungsrichtlinie gibt vor, dass jede neu ausgeschriebene Stelle auf ihre Teilbarkeit
hin Uberpriift werden muss. Dies gilt auch fiir Leitungsstellen. Diese Forderung riihrt daher, dass in der
neueren Diskussion um die Erhéhung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen ,Leitung in Teilzeit’ als
forderliche MaBnahme zur Zielerreichung erkannt wird. Dies beinhaltet eine Verschiebung von Anwe-
senheitsorientierung hin zur Ergebnisorientierung.

Um Betrachtungen zum Themenbereich ,Leitung in Teilzeit‘ anzustellen, muss man die eng gefasste Defi-
nition nach §3 MAVO?* verlassen. Bezieht man also auch diejenigen Personen (auch Priester) ein, die, ne-
ben den Fachbereichen (FB), eine Beratungsstelle (EFL), eine Didzesanstelle (Dioz.-St.), ein Referat (Reg.),
eine Katholische Hochschulgemeinde (KHG) o.A. leiten, ergibt sich folgendes Bild.>

Leitung in Teilzeit bzw. Leitung mit einem Anteil der wochentlichen Arbeitszeit
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,Leitung in Teilzeit‘ ist im Bischoflichen Generalvikariat und seinen Einrichtungen Alltag, wie die Grafiken
zeigen, dies ist jedoch als solches nicht reflektiert.

2
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f ﬁ

34 Definition s. Anlage 6: §3 MAVO Leitende Angestellte Mitrarbeiter/innen
35 Diese Betrachtung von ,Leiten in Teilzeit“ erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Datenstand 31.7.2013
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Lediglich eine Stelle bei den Mannern ist auf die angegebenen 50% im Dienst fiir das Bistum beschrankt,
die anderen leitenden mannlichen Angestellten oder Priester arbeiten in einer Vollzeitstelle mit mehre-
ren Dienstauftragen, die im besten Fall zu Synergieeffekten fiihren.

Bei den Frauen zeigen sich etwas variablere Stellenumfange und in vielen Fallen kommt kein weiterer
Auftrag hinzu, was darauf hindeutet, dass dies aus Vereinbarkeitsregelungen von Beruf und Familie her-
rithrt.

Diese Darstellung macht deutlich, dass es im Bistum bereits viel Erfahrung mit ,Leitung in Teilzeit’ gibt:

» Leitende erfuillen mehrere Dienstauftrage, widmen sich also nur zum Teil einer bestimmten
Leitungs-Aufgabe.

» Leitende sind meist seltener vor Ort als die vollzeitbeschaftigten Mitarbeitenden und haben ein
System erprobt, dennoch erfolgreich zu fiihren.

Daruiber hinaus gibt es positive Erfahrungen mit stellvertretender Leitung oder personlichen Referenten,
die zeigen, dass Aufteilung von Zustandigkeiten und vertrauensvolle Zusammenarbeit erfolgreich fiir die
Leitung eines Fachbereiches oder einer Hauptabteilung eingesetzt werden kann.

Bewertung/Empfehlung

Frauen sind in den Leitungspositionen des BGV, seiner Einrichtungen und den
katholischen Schulen stark unterreprasentiert.

Aus Gleichstellungssicht ergeben sich folgende Handlungsoptionen:
Erprobung neuer Leitungsmodelle

Die in der Gleichstellungsrichtlinie geforderte Moglichkeit, auch Flihrungsstellen
in Teilzeit oder in Teams zu besetzen sollte, mutig erprobt werden — besonders an-
gesichts der groRen Zahl von Frauen mit Teilzeitbeschaftigungsverhaltnis. Die Ar-
beitsvertragsordnung bietet hier Moglichkeiten der Erprobung, wie ,Fiihrung auf
Probe‘ und ,Fiihrung auf Zeit’. Neue Leitungsmodelle konnten auch da unterstiit-
zen, wo bestimmte Leitungsstellen in Einrichtungen mit Priestern besetzt werden
sollen, jedoch aufgrund der zuriickgehenden Priesterzahlen niemand zur Verfu-
gung steht. Leitung im Tandem® oder ,Leitung im Team‘ bietet Leitungsverantwor-
tung auf der einen, aber Freiraum fiir weitere Beauftragungen auf der anderen
Seite. Zusammen mit den Errungenschaften im BGV, wie Vertrauensarbeitszeit,
flexiblem Arbeitsort und Arbeitszeit/Homeoffice, groRziigigen Teilzeitregelungen,
sind die Voraussetzungen denkbar gut, um neue Modelle von Fiihrung und Leitung
zu erproben (s. auch Kapitel 4.1 Wahlfreiheit fiir Manner und Frauen).

Nachwuchsférderung

Die gezielte (Nachwuchs-)Férderung von interessierten Frauen muss weiter ver-
bessert werden und Frauen miissen starker in den Blick kommen. Wo sich Lei-
tungsgremien in der Mehrzahl aus Mannern/Priestern zusammensetzen, erhalten
Frauen kaum Moglichkeit, sich einzubringen und ihre Kompetenzen zu zeigen. Dies
ist jedoch erfahrungsgemaf ein Schlussel fiir Aufstieg und Fortkommen in Unter-
nehmen. Daher sollte eine Vereinbarung im Bistum dartiber getroffen werden, wie
der Anteil von Frauen in Gremien, Raten, Arbeits- und Steuerungsgruppen erhoht

32



fir das Bischofliche Generalvikariat Hildesheim und seine Einrichtungen Jahr 2012

werden kann (s. auch Kapitel 4.3 Mehr Frauen in ehrenamtlichen Leitungsebenen).
In einem Kooperationsprojekt zwischen Hauptabteilung Bildung und Referat PE/
Stabsreferat Gleichstellung wurde ein ,Orientierungsseminar fiir Lehrerinnen‘ ent-
wickelt, um Personalentwicklung und Nachwuchsférderung fiir den Bereich Schul-
leitung zu betreiben. Das Seminar ist fiir das erste Halbjahr 2014 terminiert und
die ersten Riicklaufe sind vielversprechend.

Stichwort Kulturwandel

Immer wieder wird in Studien darauf hingewiesen, dass neben allen Férdermal3-
nahmen gleichzeitig ein umfassender Kulturwandel in der Organisation stattfin-
den muss, damit es wirklich zu einer Erhohung des Anteils von Frauen in Fiihrungs-
positionen kommt.?¢ Das gilt in besonderem Male fiir die mannlich gepragte
katholische Kirche.

Anders ausgedriickt klingt es im Hirtenwort ,Zu Fragen der Stellung der Frau in Kir-
che und Gesellschaft‘von 1981 unter dem Stichwort Bewusstseinsbildung:

»Als wichtigste Aufgabe stellt sich fiir uns alle die gezielte und kontinuierliche Be-
wusstseinsbildung. Verdnderungen in der kirchlichen Praxis lassen sich nicht nur
durch Dekret erreichen; sie miissen von ihrem Sinn her verstanden und angenom-
men werden.“%”

Die Durchfiihrung der Genderbefragung und der Gendertrainings bzw. -Work-
shops® ab dem Jahr 2007 hat maRgeblich zur Entwicklung einer geschlechtersen-
siblen Haltung beigetragen. Es zeigte sich, dass es hilfreich und notwendig ist, die
eigenen Vorstellungen und Bilder von Mannern und Frauen, von Ablaufen und de-
ren Bedeutung fiir das Geschlechterverhaltnis wahrzunehmen und ggf. zu veran-
dern. Da es seit Anfang 2011 kein weiteres Training, jedoch viel Personalwechsel
gab, ist eine Neuauflage angezeigt, um den Kulturwandel nachhaltig fortzufiihren.

Verbindliche Ziele fiir Hauptabteilungen

Zur Erreichung der Ziele, die in der Richtlinie formuliert sind, ist es hilfreich, die
grolRen Ziele (deutlich erhéhter Anteil von Frauen in Fiihrungs- und herausgehobe-
nen Fachpositionen und mittelfristig drei weibliche Leiterinnen in der Hauptabtei-
lungsleiterkonferenz) auf verbindliche Ziele fiir die einzelnen Hauptabteilungen
herunterzubrechen und konkrete Zielvorgaben zu haben.

Nur die konsequente Verfolgung der seit einigen Jahren begonnenen Praxis, auch
Leitungsstellen auf der Hauptabteilungsebene im Rahmen von Bewerbungsverfah-
ren zu besetzen, bietet die Chance Gleichstellungsziele konsequent zu verfolgen.

36 Vgl. Simone Kaiser; Katharina Hochfeld; Elena Gertje; Martina Schraudner; Fraunhofer-Gesellschaft (Hrsg.):

Unternehmenskulturen verdndern — Karrierebriiche vermeiden. Stuttgart: Fraunhofer Verlag, 2012

37 Sekretariat der deutschen Bischofskonferenz (Hrsg.): Zu Fragen der Stellung der Frau in Kirche und Gesellschaft. Bonn, 1981.

Kapitel Il Punkt 1

38 Das Wort Gender meint das ,soziale Geschlecht (engl. gender) — also im soziologischen Sinne die Summe der Rollenzuschrei-

bungen —und steht in Ergdnzung zum ,biologischen’ Geschlecht. Da es im Deutschen kein Wort dafiir gibt, greifen wir auf den

englischen Begriff zuriick, ohne uns auf radikale Gender-Studien zu beziehen. Die Durchfiihrung der Gendertrainings hilft dabei,
zu hinterfragen ob Ménner und Frauen je unterschiedlich von bestimmten Entscheidungen oder Prozessen betroffen sind, um in

den Bemiihungen zu mehr Geschlechtergerechtigkeit voranzukommen.
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3.5 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

3.5.1 Elternzeit

Seit dem Jahr 2008 ist das Bischofliche Generalvikariat als familienfreundliches Unternehmen von der
gemeinnitzigen Hertie-Stiftung zertifiziert und bietet den Mitarbeitenden verschiedenste Méglich-
keiten, um um Beruf und Familie zu vereinbaren. (s. www.bistum-hildesheim.de/mitarbeiterportal/Beruf
und Familie)

BGV/E: Im Verlauf des Jahres 2012 nahmen acht Frauen und kein Mann Elternzeit in Anspruch. Von den
acht Frauen entschieden sich drei Frauen fiir eine aktive Weiterbeschaftigung wahrend der Elternzeit:
zwei Mal wurden 20 Stunden vereinbart und einmal gab es eine flexible Regelung. Uber das Jahresende
2012 hinaus befanden sich drei weitere Frauen in Mutterschutz.

GR/PR: Drei Gemeindereferentinnen sind im Jahr 2012 in Elternzeit, wobei eine mit 8 Stunden weiter
arbeitet.

Zum Vergleich: Der Anteil der Miitter, die in Elternzeit gingen, lag bundesweit ebenfalls fast so hoch (bei
96% im Vergleich zu den Vatern). Allerdings gab es dagegen einen wesentlich hheren Anteil von Vatern,
die Elternzeit in Anspruch nahmen. Er lag bei den zwischen April und Juni 2011 geborenen Kindern in
Niedersachsen bei 22,8 Prozent.?®

Verlassliche Aussagen dazu, wie viele der Mitarbeiter Vater geworden sind, liegen nicht vor. Hierzu gibt
es keine Anzeige-Routine in den Personalabteilungen.

3.5.2 Sonderurlaub

13 Mitarbeitende (BGV/E, GR/PR) sind im Jahr 2012 in Sonderurlaub: Zwei Manner und elf Frauen. Die
Zeitraume sind unterschiedlich: In vier Fallen 1 Jahr, in fiinf Fallen 2 bzw. 3 Jahre. Zwei Mal wurden 6 bzw.
7 Jahre beantragt und die beiden restlichen Vereinbarungen beziehen sich auf 2 Monate und weit tber
11 Jahre.®

3.5.3 Flexible Arbeitszeit und Ort/Homeoffice

Homeoffice-Nutzung
nach Alter und Geschlecht

= Manner

W Frauen

Anzahl

HOoW & W O s

25351 36-45 1. 46-55 1. (iber 55 1.
Altersspanng

39 Vgl. Statistisches Bundesamt (Hrsg.): Offentliche Sozialleistungen — Statistik zum Elterngeld Beendete Leistungsbeziige fiir im
Jahr 2010 geborene Kinder, Januar 2010 bis Marz 2012. Wiesbaden, 2012
40 Diese Zahlen beziehen sich auf Mitarbeitende beider Personalabteilungen (ohne Hauptabteilung Bildung)
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28 Mitarbeitende des BGV nutzen die Moglichkeit, sich von zu Hause iiber einen sogenannten ,Token'
sicher in das Datennetz des BGV einwahlen zu kénnen. Dieses Angebot ist Teil des Programms zur besse-

ren Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zur Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort.

Wiahrend der Anstieg bei den Frauen den hdchsten Stand in der Altersgruppe 36—45 Jahre (Familien-
phase) aufweist steigt er bei den Mannern stetig mit dem Alter an und deutet auf die Nutzung aus an-

deren dienstlichen Griinden hin.

Bewertung/Empfehlung
Weiterarbeit in Elternzeit

Um den Wiedereinstieg zu erleichtern, Fachkrafte zu halten und den Kontakt zu
den Mitarbeitenden nicht zu verlieren bzw. als Mitarbeitende auf dem Laufenden
zu bleiben, ist die Weiterarbeit wahrend der Elternzeit eine fiir beide Seiten loh-
nende Vereinbarung. Vier von elf Frauen (aus BGV/E u. GR/PR) entschieden sich
dafiir. Unklar bleibt, ob und inwieweit bei den anderen eine solche Lésung nutz-
bringend fiir beide Seiten hatte angestrebt werden kdnnen.

Den Fiihrungskraften empfiehlt es sich, werdende Vater und Miitter zu ermun-
tern, liber eine Weiterarbeit in der Elternzeit nachzudenken. Es braucht weiterhin
die Bereitschaft, klar umrissene Aufgabenfelder aus der Stellenbeschreibung fur
diese stundenweise Weiterarbeit herauszuarbeiten und den dienstlichen Informa-
tionsfluss an die neuen Gegebenheiten anzupassen.

Manner in Elternzeit

Die steigende Anzahl von Mannern in Deutschland, die Elternzeit in Anspruch neh-
men (22,8 % s.0.) spiegelt sich in unserem kirchlichen Rahmen nicht wider. Eine
ausgewogene Beteiligung beider — Mitter und Vater — am Familienleben und an
den Verpflichtungen zur Haushaltsfiihrung sind jedoch eine Grundvoraussetzung
fiir gleiche Erwerbsbeteiligung und damit gleiche Aufstiegschancen fiir Manner
und Frauen. Es stellt sich die Frage, wie die im Programm fiir Beruf und Familie
gedullerte Haltung auch dazu fihrt, dass junge Manner mehr Moglichkeiten zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie nutzen.

Um auswertbare Zahlen zu haben, ware eine Anzeigeroutine fiir die Geburt eines
Kindes bei Vatern sinnvoll.

Homeoffice
Hier kann deutlicher auf diese Moglichkeit hingewiesen werden, um Mitarbeiten-

de, die Kinder bis zum Alter von 14 Jahren oder pflegebediirftige Angehérige zu
betreuen haben, in kritischen Phasen zu entlasten.

35



GLEICHSTELLUNGSANALYSE

3.6 Einstellung/Bewerbung

Im Jahr 2012 wurden im BGV und seinen Einrichtungen 47 Frauen und neun Manner eingestellt. Das
entspricht dem bis dahin geduBerten Ziel: ,,Das Bistum Hildesheim mochte den Anteil weiblicher Mitar-
beiter erh6hen und ermuntert daher Frauen, sich auf die Stelle zu bewerben.” Dieser Satz wurde in den
Stellenausschreibungen des BGV und seiner Elnrichtungen eingefiigt.

Diese generelle Aussage wurde nach Festsetzung der Gleichstellungsrichtlinie in Zusammenarbeit von
Hauptabteilung Personal/Verwaltung und Stabsreferat Gleichstellung weiterentwickelt. Nun werden
in einem Priifungsverfahren (gemaR Vorgabe der Richtlinie) die einzelnen einstellenden Abteilungen/
Einrichtungen/Fachbereiche etc. auf Unterreprasentanzen hin untersucht. Dabei wird zwischen den
Entgeltgruppen unterschieden, das heif3t z.B., dass die Verwaltungsebene getrennt von der Referentin-
nen-Ebene und der Leitungsebene betrachtet wird. Je nach Uber- bzw. Unterreprasentanz wird ein ent-
sprechender Passus* in die Stellenausschreibung eingefiigt, um Bewerberinnen oder Bewerber gezielt
anzusprechen. Das Bistum Hildesheim prasentiert sich auf dem Arbeitsmarkt so als Arbeitgeber, dem
die berufliche Gleichstellung von Mannern und Frauen sowie die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
wichtige Anliegen sind, was in Zeiten von Fachkraftemangel und schwierigerer werdender Suche nach
qualifiziertem Personal mit katholischen Wurzeln ein Wettbewerbsvorteil sein kann.

Besetzung von Leitungsstellen

Bei einer internen Strukturentscheidung wurde eine neue Abteilungsleitungsstelle geschaffen und mit
einem Mann aus der bestehenden Abteilung besetzt. Auch die zu vergebende Stelle der Hauptabteilung
Personal/Verwaltung wurde entgegen der deutlichen Gleichstellungsziele fiir die oberste Leitungsebene
mit einem Mann besetzt (das Bewerbungsverfahren lag vor dem Berichtszeitraum). Hier ist es nicht ge-
lungen, die Gleichstellungsziele umzusetzen.

Bewertung/Empfehlung
Nachwuchskrafte-Pool und Nachfolgeplanung

Der hohe Anteil an eingestellten Frauen hat sich bei der Zielerreichung ,,mehr
Frauen in Fiihrungspositionen“ zundchst nicht niedergeschlagen. Dennoch ist es
angeraten, bei hoher angesiedelten Stellen vermehrt nach qualifizierten Frauen
Ausschau zu halten, um einen Pool an potenziellen Nachwuchs(fihrungs)kréften
zu entwickeln. Um jedoch nicht auf der einen Seite Wiinsche zu wecken, die auf
der anderen Seite nicht mit frei werdenden Stellen ,bedient‘ werden kénnen, emp-
fiehlt es sich, die absehbar und planbar frei werdenden Stellen zu identifizieren
und dafiir langfristig Potenzialentwicklung und Nachfolgeplanung zu betreiben.
Das dient denjenigen als Aufstiegsmoglichkeiten, die bereits im Bistum Hildes-
heim angestellt sind und sich weiterentwickeln méchten.

Image-Entwicklung und Rekrutierung
Fiir Stellen, die intern nicht addaquat besetzt werden konnen, besteht die Heraus-
forderung darin, katholische Kirche im Bistum Hildesheim als attraktiven Arbeit-

geber darzustellen. Hier ist angeraten, die begonnenen Uberlegungen zum Image
und zur Rekrutierung weiterzufiihren.

41 S.Anlage 7: Formulierungen zur Teilzeit und Gleichstellung in Stellenausschreibungen

36



fir das Bischofliche Generalvikariat Hildesheim und seine Einrichtungen Jahr 2012

Konkretisierung der Gleichstellungsziele

Ratsam ist darliber hinaus, die mittelfristigen Ziele fiir einen ,,deutlich erhohten
Anteil von Frauen in herausgehobenen Fach- und Fiihrungspositionen®, wie sie die
Richtlinie global vorgibt, auf die einzelnen Abteilungen und Bereiche hin zu liber-
tragen, um die Zielerreichung mit mehr Verbindlichkeit zu verfolgen.

Transparenz im Bewerbungsverfahren.

Um Entscheidungsprozesse in Einstellungsverfahren aus Gleichstellungsgesichts-
punkten transparent und nachvollziehbar zu haben und die Daten in der Gleich-
stellungsanalyse auswerten zu kdnnen, wurde in der Personalabteilung/Ver-
waltung eine Routine erprobt. In einem Ankreuzbogen wurde festgehalten, wie
viele Manner und Frauen sich auf die Stelle (mit welcher Qualifikation u. einiger
weiterer Angaben) beworben haben, wer zum Vorstellungsgesprach eingeladen
wurde, wie das Gleichstellungsziel fiir diese Stelle war und wer eingestellt wurde.
Es empfiehlt sich, diese Erhebung in einer Art Ankreuzverfahren in den anderen
personalfiihrenden Hauptabteilungen zu Beginn des Jahres 2014 ebenfalls einzu-
fihren, um die Nachvollziehbarkeit der Bewerbungs- und Einstellungsverfahren
im Hinblick auf die Gleichstellungsziele zu erh6hen.

3.7 Fortbildungen

Das Mitarbeitergesprach ist der Ort, an dem einmal im Jahr das Thema Fort- und Weiterbildung zwischen
Fiihrungskraften und Mitarbeitenden geplant zur Sprache kommt. Darliber hinaus gab es im Januar 2013
den Aufruf der Gleichstellungsbeauftragten (im Rahmen ihres Auftrags in der Personalentwicklung) an
FortbildungsmalRnahmen zum Bereich Fiihren und Leiten fir Frauen teilzunehmen. In einem Schreiben
wurden angestellte Frauen ermuntert, ihre ,unausgesprochenen oder ausgesprochenen Plane fiir die be-
rufliche Fortentwicklung in die Hand zu nehmen.“ Die Vorgesetzten wurden gebeten, von sich aus gezielt
Mitarbeiterinnen anzusprechen.

Drei Ziele waren damit verbunden: Frauen zu qualifizieren, Prozesse der personlichen Weiterentwicklung
anzustoBen, Flihrungskrafte in ihrer Aufgabe, Frauenforderung konkret umzusetzen, zu unterstitzen.

Zum Bereich Fortbildungen lassen sich fiir das BGV und seine Einrichtungen keine konkreten Auswertun-
gen machen. Es gibt keine zentrale Stelle, an der die Daten so erfasst werden, dass ein Uberblick tiber die
Fortbildungsaktivitaten von Frauen und Mannern méglich ist. Fragen nach Qualifikationen fiir Fach- oder
Fihrungskarriere kdnnen nicht beantwortet werden. Des weiteren bleibt offen, inwieweit die Anordnung
oder Gewahrung von Fort- und Weiterbildungen ausgewogen beiden Geschlechtern zugute kommt.

Bewertung/Empfehlung

Gezielte Frauenforderung

Fortbildungen fiir Frauen zur Weiterentwicklung und zur Vorbereitung auf die
Ubernahme einer herausgehobenen Fach- oder Fiihrungsfunktion sind ein Bau-

stein in der Personalentwicklung und dienen dem Ziel, Fiihrungspositionen mit
Frauen besetzen zu kdnnen. Wichtig ist weiterhin, dass Fiihrungskrafte regelma-
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RBig den individuellen Bedarf besprechen und Frauen zur Teilnahme an aufstiegs-
relevanten Fortbildungen ermuntern.

Datenerfassung

Fort- und Weiterbildung ist ein wichtiges Feld, um die Chance auf berufliche
Gleichstellung zu beurteilen, daher ist zu empfehlen, gleichstellungsrelevante
Fortbildungen zukiinftig zentral zu erfassen.

4 Studientag der deutschen Bischofskonferenz zum ,,Zusammen-
wirken von Frauen und Mannern im Dienst und Leben der Kirche*

Zeitgleich mit den Vorliberlegungen und der Sammlung der Daten fiir die erste Gleichstellungsanaly-
se im Bistum Hildesheim wurde das Thema ,Manner und Frauen in der Kirche‘ an anderer Stelle sehr
prasent. Die deutschen Bischofe widmeten sich wahrend ihrer Friihjahrsvollversammlung in Trier einen
Studientag lang dem ,Zusammenwirken von Frauen und Mannern im Dienst und Leben der Kirche“ und
beleuchteten das Thema unter verschiedenen Blickwinkeln. In der Abschlusserklarung zum Studientag
verpflichten sich die Bischofe, Frauen noch starker ,bei der Wahrnehmung ihrer Verantwortung zu for-
dern, die allen Christen aufgetragen ist“*

Diese Selbstverpflichtung der Bischofe ernst nehmend, flieBen die Themen, auf die sie verweisen und
wo sie Handlungsbedarf sehen, in die Gleichstellungsbetrachtungen fiir das Bistum Hildesheim mit ein.

Antworten auf die angestofRenen Fragen kann die Analyse nicht geben, aber den AnstoR, die Themen an
unterschiedlichen Stellen zu diskutieren und Antworten zu suchen.

Die vollstandigen Texte stehen auf der Internetseite der DBK zur Verfligung.** Eine Dokumentation des
Studientages ist im Oktober 2013 im Bonifatius-Verlag unter dem Titel ,,Als Frau und Mann schuf er sie“
erschienen. Herausgeber ist Bischof Franz-Josef Bode.

In der Abschlusserkldrung (s. Anlage 3) werden im Einzelnen die im Folgenden dargestellten Bereiche
benannt.

4.1 Wahlfreiheit fir Manner und Frauen

»Wir Bischéfe setzen uns dafiir ein, in Kirche und Gesellschaft Rahmenbedingungen zu schaf-
fen, die eine echte Wahlfreiheit fiir Frauen und Mdnner gewdhrleisten, die Rollen und Auf-
gaben in Ehe, Familie, Beruf und Ehrenamt gerecht aufzuteilen... Ausdriicklich lehnen wir jeg-
liche Diffamierung von Frauen ab...“*

42 Das Zusammenwirken von Mannern und Frauen im Dienst und Leben der Kirche — Erklarung der deutschen Bischéfe zum
Abschluss des Studientages In: Bode, Franz-Josef (Hrsg.): Als Frau und Mann schuf er sie — liber das Zusammenwirken von Frauen
und Ménnern in der Kirche. Paderborn: Bonifatius, 2013, S. 91 (s. Anlage 3)

43 http://www.dbk.de, (Suchbegriffe: Pressegesprach, Zusammenwirken, Trier)

44 Erklarung zum Abschluss, s. Anlage 3
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Zu den Fragen von gerechter Verteilung der ,,Aufgaben in Ehe, Familie und Beruf® gibt es diverse Studien.
Prof. Jutta AlImendinger, Soziologin und Prasidentin des Wissenschaftszentrums Berlin fiir Sozialforschung,
hat fiir ihre Studie beim WZB , Lebensentwiirfe heute — Wie junge Frauen und Manner in Deutschland le-
ben wollen” iber 500 junge Frauen und Manner wiederholt in den Jahren 2007, 2010 und 2012 zu ihren
Lebensentwiirfen befragt. Sie schreibt in ihrem Update 2013: ,,Gegeniiber 2007 arbeiten heute noch mehr
Frauen als Manner in Teilzeit und unterbrechen ihre Erwerbstatigkeit fir Kinder. Zwar wollen auch viele in
Vollzeit erwerbstatige Manner ihre vertragliche Arbeitszeit reduzieren, doch setzen sie diesen Vorsatz nicht
um. Ebenso lehnt nur noch ein Drittel der Manner ab, Elternzeit zu nehmen. Der Rest akzeptiert sie, aller-
dings nur auf niedrigem Niveau. Nicht nur die Erwerbsarbeit, auch die Hausarbeit ist ungleich verteilt.“*
Die Ergebnisse decken sich mit denen anderer Studien — unbezahlte Haus- und Familienarbeit liegt zum
Uberwiegenden Teil auf den Schultern der Frauen — auch bei Paaren, wo beide vollzeiterwerbstatig sind.
Dies erschwert Frauen, sich beherzt auf Stellen mit groBerer Verantwortung zu bewerben.

Als Handlungsempfehlung schreibt Frau Almendinger weiter: ,Natlrlich miissen wir auch bei den Be-
trieben ansetzen. Vereinbarkeit ist gut, Karriereoptionen sind besser. Gleich ein ganzes Biindel an MaR-
nahmen ist hier zu beriicksichtigen. Eine Restrukturierung in Teamarbeit, die temporare Abwesenheiten
leichter auffangt. Flihrung in hoher Teilzeit, ebenso in einem Team. Produktivitatsverluste sind nicht zu
befiirchten, das zeigen uns entsprechende Modellversuche.“%

Vater, die ihre Arbeitszeit (merklich) reduzieren, um ihren Teil an Familienarbeit zu leisten, sind selten.
Dort wo es sie gibt, sehen sie sich oft Vorbehalten gegentiiber und fehlendes dienstliches Engagement
wird nicht selten unterstellt. Dagegen wird bei Frauen der Wunsch, Beruf und Familie zu vereinbaren,
voll akzeptiert. Hier ist der Satz ,Ausdriicklich lehnen wir jegliche Diffamierung von Frauen ab...“ zu eng
gefasst, da es auch an anderen Stellen um die Diffamierung von Mannern geht.

Seit 2008 ist das Bischofliche Generalvikariat als familienfreundliches Unternehmen zertifiziert. Nach
wie vor bleibt der im Rahmen von ,,Beruf und Familie” formulierte Auftrag auch im Sinne der Geschlech-
tergerechtigkeit mehr Manner zur Ubernahme von Familienverantwortung und mehr Frauen zur Uber-
nahme verantwortlicher Positionen zu ermuntern. Dazu gehort:

» eine entsprechende forderliche Haltung als ,,Unternehmen® (weiterzuentwickeln)

» die Uberpriifung der je eigenen Rollenbilder (als Kolleg/innen und Vorgesetzte) aufgrund der veran-
derten Lebensentwiirfe von Mannern und Frauen

» und die Rahmenbedingungen sowohl strukturell als auch individuell zu schaffen.

4.2 Mehr Frauen in Leitungspositionen der Generalvikariate

»Der derzeitige Anteil von Frauen an den Leitungsaufgaben in den Ordinariaten und Generalvikari-
aten von bis zu 19 Prozent weist in eine gute Richtung, ist aber noch nicht hinreichend. Wir werden
daher verstdrkt nach Mdglichkeiten suchen, den Anteil von Frauen in Leitungspositionen weiter zu
erhéhen. Die Entwicklungen in diesem Bereich werden wir in fiinf Jahren erneut priifen.“

Eine bundesweite Befragung von 200 Gemeinde- und Pastoralreferentinnen hat ergeben, dass es eine
hohe Anzahl von Frauen gibt, die Leitungserfahrung hat und sich selbst als kompetent und qualifiziert
fir Fiihrungspositionen einschatzt. Demgegeniiber zeigt die Analyse von Diplomtheologin Andrea Qual-
brink im Vorfeld des Studientages der Friihjahrsvollversammlung der deutschen Bischofe, dass gerade

45 Wissenschaftszentrum fiir Sozialforschung (Hrsg.); Allmendinger, Jutta; Haarbriicker, Julia: Lebensentwiirfe heute —

Wie junge Frauen und Manner in Deutschland leben wollen — Kommentierte Ergebnisse der Befragung 2012. Berlin: 2013, S. 49
46 Ebd.,S.52

47 Erklarung zum Abschluss, s. Anlage 3
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Frauen mit theologischer Qualifikation kaum in den Fiihrungsebenen der Bistiimer zu finden sind. Die
Autorin der Befragung, Regina Nagel, fasst daher zusammen: , Auffallend ist, dass trotz der positiven
Selbsteinschatzung und grundsatzlichen Bereitschaft nur wenige Frauen duRern, dass sie gezielt eine
Fiihrungsposition anstreben. Dies bedeutet, dass sich die Verantwortlichen in den Di6zesen Deutsch-
lands etwas einfallen lassen mussen, um kompetente Seelsorgerinnen fiir Leitungspositionen in Gene-
ralvikariaten, in Spirituellen Zentren und im Bereich der, wie auch immer strukturell gestalteten, Pfarrei-
en zu gewinnen —wenn sie dies denn tatsachlich wollen.“*

Frau Dr. Gabriele Ruttiger, Leitende Mitarbeiterin in der Erzdiozese Miinchen-Freising, stellt in ihrem Vor-
trag bei der Friihjahrsvollversammlung in Trier die Vorteile fiir die Kirche heraus, wenn Frauen Leitungs-
aufgaben in Kirche inne haben:*

» Frauen konnen als Vertreterinnen der Didzese eher ,unbelastete Gesprachspartnerinnen sein“ gerade
in Zeiten des Schwundes an Glaubwiirdigkeit. Sie er6ffnen dadurch eher die Méglichkeit zu einer sach-
bezogenen Diskussion. ©¢

» ,Frauen in kirchlichen Flihrungspositionen konnen Vorbildfunktion fiir Mddchen und junge Frauen ha-
ben, wenn es fiir sie um die Frage des weiteren Engagements oder sogar des Verbleibs in der katholi-
schen Kirche geht.“E<

» ,Frauen bringen durch ihre Kompetenzen und Lebenserfahrungen, durch ihre Art der Kommunikation
und Kooperation und letztlich auch durch ihren Fiihrungsstil der Fiihrungsebene einen Zugewinn. Das
gilt auch im Hinblick auf die ,Unternehmenskultur® e

Weiter schreibt sie, braucht es ,den erklarten Willen der Bischdfe und ihrer Stellvertreter, der sich durch
konkrete Berufungen zeigt.“t

Insofern braucht es fiir ein Gelingen der Gleichstellungsziele im Bistum Hildesheim — wie tiberall sonst
—einerseits die gezielte Ansprache sowie konkrete Berufungen von Frauen und andererseits die MaRnah-
men der Personalentwicklung, wie Nachfolgeplanung, Coaching oder Mentoring, Fortbildung und die
Méglichkeit, Erfahrungen mit Flihrung und Verantwortungsiibernahme zu machen.

4.3 Mehr Frauen in ehrenamtlichen Leitungsebenen

»Die Kirche kann es sich nicht leisten, auf die Kompetenzen und Charismen von Frauen zu ver-
zichten. (...) Zugleich fordern wir alle Zusammenschliisse von Laien auf, konkrete Vorschlége
zu entwickeln, wie sich der hohe Anteil von Frauen am ehrenamtlichen Engagement auch auf
deren Leitungsebenen widerspiegeln kann.“°

Das kirchliche Leben vor Ort wird mafigeblich von ehrenamtlichen Frauen mitgepragt. Betrachtet man
die vorliegenden Zahlen im Bistum Hildesheim zum Pfarrgemeinderat und zum Kirchenvorstand — also
den leitenden Gremien —finden wir folgende Situation vor:

48 Vgl.: Nagel, Regina: Frauen und Fiihrung in der katholischen Kirche — Erfahrungen, Einstellungen, Interessen und Kompeten-
zen von Frauen im pastoralen Dienst — Eine empirische Studie. In: Dessoy, Valentin; Lames, Gundo (Hrsg.): Gesellschaft und Kirche
—Wandel gestalten, Band 3. Trier: Paulinus, 2013

49 Vgl. Vortrag beim Studientag der DBK: Riittiger, Gabriele: Frauen in kirchlichen Leitungspositionen — Erfahrungen und Pers-
pektiven. In: Bode, Franz-Josef (Hrsg.): Als Frau und Mann schuf er sie — liber das Zusammenwirken von Frauen und Mannern in
der Kirche. Paderborn: Bonifatius, 2013, S. 31ff

50 Erklarung zum Abschluss, s. Anlage 3
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Pfarrgemeinderat

Varsitrender I

B Manner ® Frauen

51

Die Geschlechterverteilung in den Pfarrgemeinderaten des Bistums Hildesheim liegt bei 55% Frauen und
45% Mannern. 58% der PGR-Vorsitzenden sind Frauen. Hier spiegelt sich der hohe Anteil von Frauen, die
sich ehrenamtlich in Kirche engagieren.

Demgegenliber steht eine deutliche Unterreprasentanz von Frauen im Kirchenvorstand:

Kirchenvorstand

Mitglieder

stellw, Vorsitzende,r

Vorsitzende/r

= Manner B Frauen

Dort sind Frauen mit knapp 19% vertreten. Da laut KVVG §2 Abs. 3 der Vorsitz mit dem Pfarrer oder dem
vom Bischof mit der Leitung beauftragten Geistlichen zu besetzen ist —es sei denn, der Bischof bestimmt
eine/n andere/n Vorsitzende/n — zeigt die Grafik dort 120 Pfarrer und eine Frau. Bei der Stellvertretung,
wo es eine solche Regelung nicht gibt, liegt der Manneranteil bei 88%.

Was junge Frauen von ihrer Kirche erwarten, stellt Sr. Prof. Dr. Margareta Gruber OSF beim Studientag
dar. Sie zitiert in ihrem Vortrag eine Theologie-Studentin, die aus ihrer Sicht gut zusammenfasst, was
viele der Studentinnen in der Befragung zur Vorbereitung auf diesen Studientag aufRerten:

»Ich erwarte von der Kirche insbesondere auch, dass sie die Charismen zur Leitung, die es auch
unter Frauen gibt, positiv entgegennimmt und aktiv Moglichkeiten sucht, um sie ,zum Aufbau
der Gemeinde’ zur Verfiigung zu stellen.“?

51 Datenstand PGR und KV: April 2013

52 Vortrag beim Studientag der DBK: Gruber, Margareta OSF:,Frau, dein Glaube ist gro“ - Ermutigung zu einer Konversio. In:
Bode, Franz-Josef (Hrsg.): Als Frau und Mann schuf er sie — liber das Zusammenwirken von Frauen und Ménnern in der Kirche.
Paderborn: Bonifatius, 2013, S. 44
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Neben dieser formulierten Erwartung steht die Enttduschung, die Studentin habe den

»Eindruck, es besteht kein Interesse an dem, was ich geben kénnte, zumindest nicht von Sei-
ten der hierarchischen Kirche. Andererseits die stillschweigende oder offene Erwartung, sich ja
nicht kreativ und mit Verdnderungswillen einzubringen. Unkompliziert zu sein und sich ein-
zuordnen. “®%

Weiterhin stellt Frau Prof. Gruber fest: ,,Junge Frauen fiihren keinen Erlaubnisdiskurs mehr, wie es meine
Generation getan hat, sondern einen Ermoglichungsdiskurs: Das bedeutet, sie bieten ihre Begabungen und
Fdhigkeiten an, wenn sie damit jedoch in der Kirche keinen Ort finden, dann gehen sie stillschweigend wo-
anders hin.“®%

Im Rahmen lokaler Kirchenentwicklung werden derzeit im Bistum Hildesheim neue Modelle entwickelt
und erprobt. Es gibt in diesem Rahmen die Chance, Kirche als offenen Ort fiir weibliche Verantwortungs-
ubernahme zu leben und zu prasentieren, diese Chance sollte wahrgenommen und der Prozess lokaler
Kirchenentwicklung deutlich geschlechtersensibel gestaltet werden.

Einer der haufigsten verwendeten Gradmesser fiir die Gleichstellung ist die Reprasentanz von Frauen
in Filhrungspositionen und Entscheidungsfunktionen.>® Dass diese in der katholischen Kirche aufgrund
des Weiheamtes an vielen Stellen von Priestern besetzt sind, ist selbstredend. Umso mehr gilt es fiir die
Bereiche, die nicht dem Weiheamt vorbehalten sind, beherzt nach starkerer Beteiligung von Frauen zu
suchen.

Es empfiehlt sich, bei den Wahlen zum Pfarrgemeinderat und zum Kirchenvorstand die libliche Suchpra-
xis zu tiberpriifen. Vor dem Hintergrund eines stark veranderten Bildungserwerbs von Frauen in den letz-
ten Jahrzehnten stehen eine Reihe von Frauen zur Verfligung, die ihr Sach- und Fachwissen gerade auch
in ehemals mannlich dominierten Bereichen Finanzen, Bau, Recht, Projektarbeit u.a. einbringen kénnen.
Es gilt sie konkret anzusprechen, die Mitarbeit attraktiv zu gestalten sowie ggf. die Familienfreundlich-
keit zu Giberdenken.

Das hochste Laiengremium im Bistum Hildesheim, der Didzesanrat der Katholiken, zeigt ein recht aus-
geglichenes Verhaltnis von Mannern und Frauen auf: Im Vorstand: drei Manner, zwei Frauen und im
Didzesanrat 19 Manner und 21 Frauen.

Diozesanrat

® Manner = Frauen

54

53 Vgl. Bundesministerium fiir Familien, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.): 2. Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Man-
nern in Deutschland. Paderborn: Bonifatius, 2012, 5.7
54 Stand der Daten zum Di6zesanrat Marz 2013

42



flir das Bischofliche Generalvikariat Hildesheim und seine Einrichtungen Jahr 2012

Vorstand des Di6zesan-
rates

® Manner = Frauen

»Die Erfahrung zeigt, dass gemischte Teams aus Frauen und Mdnnern kreativer und ziel-
orientierter arbeiten. Wir erwarten daher positive Folgen fiir Leben und Dienst der Kirche,
wenn vermehrt Fiihrungspositionen und Leitungsaufgaben von Frauen wahrgenommen wer-
den. Die Kirche kann es sich nicht leisten, auf die Kompetenzen und Charismen von Frauen zu
verzichten.”>*

steht in der Abschlusserklarung. Die Konsequenz der Bischofe aus dieser Einschatzung miindet in der
Selbstverpflichtung:

»Wir wollen daher auch in den Gremien der Bischofskonferenz darauf achten, einen entspre-
chend hohen Anteil an Frauen als Beraterinnen zu berufen. “®*

Wiederholt bestatigt sich die Erfahrung, dass es die Arbeit im Gremium zum Positiven verandert, wenn
Frauen in einem ehemals rein mannlich besetzten Gremium mitarbeiten. Ebenso wichtig ist es, in Ar-
beitsgruppen, die nur mit Frauen besetzt sind, Manner zur Mitarbeit zu gewinnen.

Daher empfiehlt es sich, die Strukturen in den Gremien, Rdten und Teams im Bistum zu lberpriifen und
Vereinbarungen zu treffen, um die Einbeziehung von Sichtweisen und Erfahrungen beider Geschlechter
zur Verbesserung der Arbeit zu gewahrleisten. Dort, wo die Zugehorigkeit zu einem Gremium aufgrund
von Funktionen und Amtern festgelegt ist, kann die Berufung von Beirdtinnen oder Beraterinnen das
Anliegen unterstiitzen.

4.4 Mehr Theologinnen in die Ausbildung von Priestern und pastoralen Berufs-
gruppen

»Wir begriifen den hohen Anteil von jungen Frauen unter den Theologiestudierenden. Es ist
im Interesse der Kirche, wenn auch entsprechend qualifizierte Frauen eine wissenschaftliche
Laufbahn in der Theologie anstreben. Frauen sollen sowohl in der Ausbildung von Lehrer/in-
nen, Gemeindereferent/innen und Pastoralreferent/innen wie in der Priesterausbildung tdtig
sein. Gerade diesen Frauen kommt eine wichtige Vorbildfunktion in der Kirche zu, wenn sie
dazu beitragen, das Verhdiltnis von Priestern und Laien (...) weiterzuentwickeln.®*

Da das Bistum Hildesheim die eigenstiandige Ausbildung der Berufsgruppen eingestellt hat, gilt es hier
diese Fragen in Bezug auf Fortbildung zu stellen:

55 Erklarung zum Abschluss, s. Anlage 3
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» Wirken Fragen zum ,Zusammenwirken von Frauen und Mannern® als Querschnittsthema in den Fort-
bildungen und den Weihekurswochen der Priester?

» Wo gibt es Orte fiir den intensiven Austausch zwischen Theologinnen und Theologen (Priestern)?

» Wie kdnnen mehr (theologische) Dozentinnen und Referentinnen in Seminaren, Gesprachsrunden
und Podiumsdiskussionen zu Wort kommen?

Die im Zitat betonte ,Weiterentwicklung des Verhaltnisses von Priestern und Laien® ist im Rahmen der
Prozesse der lokalen Kirchenentwicklung im Bistum Hildesheim eine wichtige Grundlage. Die Rolle des
Priesters wandelt sich, immer wichtiger werden Teamorientierung und gemeinsame Verantwortung
(s. auch ,,Zwischenbericht Gemeinsame Verantwortung in lokalen Gemeinden der Pfarreien“ auf www.
bistum-hildesheim.de). In dieser Weiterentwicklung ist es wichtig, Fragen zum Zusammenwirken von
Mannern und Frauen mit zu bedenken.

4.5 Geschlechtersensible Pastoral ist wichtig

»Wir sind dankbar, dass eine grofSe Zahl von Frauen in der Pastoral tdtig ist. Fiir das Wirken
der Kirche in der heutigen Gesellschaft ist eine geschlechtersensible Pastoral von hoher Be-
deutung. Sie kann nur gelingen, wenn Frauen und Mdnner ihre je spezifischen Gaben und
Sichtweisen in Verkiindigung, Gottesdienst und Caritas einbringen.

Gute Praxis findet sich im Bistum Hildesheim seit vielen Jahren. In Verbanden auf Diozesanebene und vor
Ort, in Bildungseinrichtungen und dort, wo einzelne engagierte Haupt- und Ehrenamtliche geschlechter-
sensible Pastoral gestalten. Geschlechtsgetrennte Erfahrungsraume gehéren ebenso dazu wie Netzwer-
ke und Austauschgruppen. Auch ein gezieltes Angebot der Beteiligung fiir Manner in Bereichen, die stark
von Frauen gepragt sind (wie Erstkommunionkatechese etc.), ist ein Baustein.

Um dies zu unterstiitzen und starker ins Bewusstsein zu riicken, veranstaltete ein gemischtes Team der
Fachkonferenz Familie, unter Federfiihrung der Referentin des Bereichs Ehe und Familie/Gender, zusam-
men mit der Gleichstellungsbeauftragen einen Studientag im Oktober 2012 mit dem Titel ,,Gerechtigkeit
ein Fall fir 2“ Die eigene Kompetenz weiterzuentwickeln und Anregungen fiir die geschlechtersensible
pastorale Arbeit vor Ort zu bekommen waren Ziele des Studientages, zu dem Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter, Diakone und Priester aus dem ganzen Bistum zusammenkamen.

Geschlechtersensibel in der Pastoral zu arbeiten, bleibt nicht einzelnen Engagierten vorbehalten. Es ist
Auftrag fir alle, die Bediirfnisse und Lebensbedingungen von Madchen und Jungen, Mannern und Frau-

enin den verschiedenen Altersgruppen und Lebenszusammenhangen wahrzunehmen und diese in einer
geschlechtersensiblen (An-)Sprache und entsprechend gestalteten Angeboten umzusetzen.

4.6 Presse- und Offentlichkeitsarbeit zeigt Mitwirkung von Frauen auf
»Wir wollen, dass dieser hohe Anteil von Frauen an der Sendung der Kirche sich auch in der
offentlichen Darstellung von Kirche widerspiegelt. Im Bereich der kirchlichen Presse- und

Offentlichkeitsarbeit sollen Frauen mehr als bisher wahrnehmbar und sichtbar werden. “#>

Leitgedanken dieser Selbstverpflichtung sind zweierlei.

56 Erklarung zum Abschluss, s. Anlage 3
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Einerseits geht es um die Realitdt, dass auch Frauen in der katholische Kirche in Leitungspositionen sind
und die Kirche in der Offentlichkeit reprasentieren — dies in der Offentlichkeit aber bisher wenig wahrge-
nommen worden ist.

Zum anderen geht es um die Vorbildfunktion. Junge Frauen vermissen Vorbilder, die ihnen zeigen, dass es
auch in Kirche fiir sie als Frauen moglich ist, Positionen mit Mitsprache- und Mitentscheidungsrecht zu
erreichen. Frau Dr. Ruttiger beklagt in ihrem Vortrag auf der Frithjahrsvollversammlung:

»(-.) dass das Image der Kirche in dieser Frage nicht mehr der sich zunehmend verdndernden
Realitdt entspricht. [...] [Dazu] braucht es auch Sffentlich wahrnehmbare Gesichter von Frauen
in der Kirche, an denen man diese neue Situation festmachen und glaubwiirdig vermitteln
kann.*”

und fordert, dass ,,mehr O'ﬁ’entlichkeitsarbeit zu diesem Thema geschieht (Statements von Bischofen,
Artikel, Fotos von leitenden Frauen, Reportagen etc.) >

Die Art der Berichterstattung tiber Manner und Frauen, Priester und Laien hat Einfluss auf die Wahrneh-
mung von Kirche in der Offentlichkeit und pragt das Bild entschieden mit. Die Zustandigen fur Presse-
und Offentlichkeitsarbeit im Bistum Hildesheim sind insofern aufgerufen, die Entwicklungen aufmerk-
sam zu begleiten und u.a. durch geschlechtersensible Sprache und eine ebensolche Berichterstattung
Frauen und Mannern in ihren Auftragen und Kompetenzen gerecht zu werden.

4.7 Mehr Leitung durch Beauftragung

Wir wollen daher theologisch weiter kldren, was Fiihrung in der Kirche bedeutet. Was ist
theologisch zwingend an die Weihe gebunden? Welche Leitungsaufgaben kénnen Frauen und
Mdnner aufgrund von Beauftragung durch den Bischof wahrnehmen? Wir wollen priifen, wel-
che neuen Dienste und Amter aufSerhalb des Weiheamtes entwickelt werden kénnen.“*

Leitungsaufgaben, die im Bistum Hildesheim von Frauen und Mannern aufgrund von Beauftragung
wahrgenommen werden kdnnen, sind z.B. ehrenamtliche Beerdigungsleiter und -Leiterinnen. Auch eh-
renamtliche Leiter und Leiterinnen von Wort-Gottes-Feiern werden ausgebildet.

Zu der Frage, ob es das Amt des Diakons auch fiir Frauen geben solle, hat sich der Di6zesanrat der Katho-
liken positioniert, indem er Anfang 2013 dem Netzwerk Diakonat der Frau® beigetreten ist. Im Rahmen
der Lokalen Kirchenentwicklung werden neue Formen der Gemeindeleitung erprobt.

Die Frage, welche Beauftragungen moglich sein sollen, bleibt weiter zu beantworten. Der andere Teil, der
enthalten ist, ist jedoch die Frage danach, wer seine Gaben einbringen kann, wer sich angesprochen fiihlt
oder angesprochen wird.

Dort wo es um die Ansprache neuer Engagierter geht, kommt es darauf an, Frauen und Manner in den
Blick zu nehmen. Das ist besonders dort wichtig, wo bei der ersten Beantwortung der Frage ,Wen kénn-
ten wir gewinnen?“ vorrangig Manner in den Sinn kommen. Dass es moglich ist und sich lohnt, diese

57 Vgl.Vortrag beim Studientag der DBK: Riittiger, Gabriele: Frauen in kirchlichen Leitungspositionen — Erfahrungen und Pers-
pektiven. In: Bode, Franz-Josef (Hrsg.): Als Frau und Mann schuf er sie — liber das Zusammenwirken von Frauen und Ménnern in
der Kirche. Paderborn: Bonifatius, 2013, S. 31ff

58 Erklarung zum Abschluss, s. Anlage 3

59 s.www.diakonat.de
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Mihe zu investieren, davon ist Propst Martin Tenge uberzeugt. Er berichtete von seinem Vorhaben in
Hannover:
»Flir das geplante Projekt ,,Neugestaltung Basilika St. Clemens“ habe ich bekannte, ffentliche
sympathische und mit der Sache verbundene Personen gesucht, die ein ,Testimonial’, also ein
werbendes Statement fiir dieses Projekt abgeben kénnten. Die Namen, die mir dazu spon-
tan in den Sinn kamen, habe ich einfach aufgeschrieben. Bei der Auflistung wurde mir bald
deutlich, dass ich viel mehr Mdnner auf der Liste hatte als Frauen. Das hat mich nachdenklich
gemacht. Dann bin ich noch mal eigens auf die Suche nach méglichen Frauen gegangen —und
fand so viele gute Namen, dass jetzt 30 Mdnner und 30 Frauen auf der Liste stehen.“
Propst Martin Tenge 2013

Bei der Suche nach Multiplikatorinnen und Multiplikatoren sowie fiir die Teams von Leitungsverantwort-
lichen in den Gemeinden ist ein geschlechtersensibler Blick nétig, um Erfahrungen und Sichtweisen, An-
liegen und Bediirfnisse von Mannern und Frauen einbeziehen zu kénnen — und um Frauen vermehrt
Anteil an Leitung in Kirche zu ermoglichen, wie es in der Abschlusserklarung der Bischéfe genannt ist.
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5 Handlungsempfehlungen

Fur einen ersten Uberblick iber die Handlungsempfehlungen und Bearbeitungsfelder, die sich nach Er-
stellung der Analyse aus Sicht der Gleichstellungsbeauftragten ergeben, dient diese Grafik.

Verstandlich wird sie durch die oben dargelegten Zahlen und Fakten, Hintergriinde und Aussagen.

Kulturwandel Personale ntﬂicklung

Rollenwandel Flexible Arbeitsmodelle

Genderkompelenz Leiten im Team/ Leiten
in Teilzeit

Gemeinsame Bearbeitung
von Gleichstellungsfragen Frauen und Manner in

allen Bereichen

Flexibilitat

Einbeziehung
von Frauen u.
Mannern
gleichermalen

Gleichstellungsziele filr
(Haupt-) Abteilungen

In Gremien, Rate,
Arbeitsgruppen

Verdienstunterschiede bei
Frauen und Mannem

In Leitungsverantworiung
im BGV u. Einrichtungen

Datenerfassung fiir

In Leitungsverantwortung in
Gleichstellungsanalysen

Gemeinden, im KV, in

Lokalen Leitungsteams u.a. Versteckies Potential

Im Folgenden sind die Handlungsempfehlungen aus der Analyse unter diesen vier Begriffen zusammen-
gefasst.
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Einbeziehung von Frauen und Mannern gleichermaR3en . .
In Gremien, Rate,

Die Gleichstellungsanalyse zeigt eine starke Unterreprasentanz von Arbeitsgruppen

Frauen in Leitungsfunktionen und in den héheren Entgeltgruppen, In Leitungsverantwortung
d.h. héher bewerteten Positionen im BGV, seinen Einrichtungen im BGV u. Einrichtungen

und den katholischen Schulen auf. Diesem Ungleichgewicht ist aus In Leitungsverantwortung in
Gleichstellungssicht entgegenzuwirken. Gemeinden, im KV, in Lokalen

Leitungsteams u.a.
In Gremien, Rate, Arbeibtsgruppen
Durch ihre unterschiedlichen Herangehensweisen, Lebenserfahrun-
gen und -Zusammenhdinge, Pragungen, Rollen und Sichtweisen berei-
chern sich Mdnner und Frauen gegenseitig. Arbeitsergebnisse werden
im Vorfeld an vielfdltigeren Szenarien gemessen und die Arbeitswei-
sen sind kreativer und zielorientierter.

Wenn iiber diese Grundannahme weitgehend Einigkeit herrscht, stiinde eine Uberpriifung der bisheri-
gen Praxis zur Besetzung von Gremien, Raten, Arbeits- und Steuerungsgruppen und eine Formulierung
von ,Leitlinien zur Besetzung von Gremien, Raten, Arbeits- und Steuerungsgruppen‘ an. Das Gleiche gilt
fir Arbeitsgruppen etc., die kaum oder keine Beteiligung von Mannern aufweisen. Hiervon zu unter-
scheiden sind geschlechtsspezifische Erfahrungs- oder Reflexionsraume, die ihre Berechtigung durch die-
se Uberlegungen nicht verlieren.

In Leitungsverantwortung im BGV und seinen Einrichtungen
Die Erhohung des Frauenanteils in Leitung kann unterstiitzt werden durch folgende MaRnahmen:

» Frauen riicken durch verstarkte Einbeziehung besser in den Blick von Leitenden und Entscheider/innen
und sie konnen sich und ihre Kompetenzen einbringen.

» Leitung im Team/Leitung in Teilzeit werden angeboten (auch zur Unterstiitzung bei Stellen im BGV
oder Einrichtungen, die bisher von Priestern geleitet wurden).

» Nachfolgeplanung, die gezielt Frauen in den Blick nimmt.

MaRnahmen zur Unterstiitzung:

» Homeoffice und flexible Arbeitszeit,

» ,Fuhrung auf Probe‘ und ,Fiihrung auf Zeit’ gemaR AVO,

» Weiterarbeit in Elternzeit wird aktiv angeboten,

» Fragen zum Image und zur Rekrutierung werden bearbeitet,
» Pool von Nachwuchs(fiihrungs)kraften wird entwickelt.

In Leitungsverantwortung in Gemeinden, im KV, in Lokalen Leitungsteams u.a.
,Charismenorientierung’ und ein ,geschlechtersensibler Blick‘ bei der Suche nach Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren sowie Leitungsverantwortlichen schliefSen sich nicht aus — sie ergdnzen einander.

» Kirche als offenen Ort fiir weibliche Verantwortungsiibernahme gestalten und prasentieren.

» Uberpriifung der Uiblichen Suchpraxis fiir Wahlen zum Kirchenvorstand und Pfarrgemeinderat auf dem
Hintergrund veranderten Bildungserwerbs.

» Uberlegungen zur Steigerung der Attraktivitat und der Familienfreundlichkeit der Gremien.

48



flir das Bischofliche Generalvikariat Hildesheim und seine Einrichtungen Jahr 2012

Wandel

Kulturwandel
Kulturwandel Rollenwandel
Neben allen MaRnahmen der Personalentwicklung und Frauenfor- Genderkompetenz
derung braucht es die Weiterentwicklung eines Kulturwandels im Gemeinsame Bearbeitung
Bistum und in der Kirche, damit Gleichstellung verwirklicht werden von Gleichstellungsfragen

kann sowie die Riickendeckung des Bischofs durch konkrete Beru-
fung bzw. Einstellung von Frauen in entscheidenden Positionen.
Kulturwandel betrifft die Organisation als Ganze und es stellen sich
eine Reihe von oft ganz konkreten Fragen, wie z.B.:

Wie aufgeschlossen ist die Organisation...

» Vatern gegenliber, die Zeit fiir ihre Familien nutzen wollen

» Muttern gegeniiber, die Familie und Leitungsfunktion vereinbaren wollen?

» gegenuber Losungen, die Frauen in die Vorgesetztenpositionen von Priestern bringen wiirden?

» neuen Modellen gegeniiber, die eine Veranderung der Prasenzkultur und eine Hinwendung zu geteilter
Verantwortung bedeuten?

Rollenwandel
Rollenbilder herrschen in den Képfen und sind tief verankert im Gepragtsein des Menschen — bei Man-
nern und Frauen.

Rollenwandel betrifft die Mitarbeitenden und die Vorgesetzten, die Priester und die Laien.
Wie offen sind sie beispielsweise...

» Manner und Frauen wahrzunehmen — jenseits zugeschriebener Geschlechterrollenbilder?

» Manner und Frauen in Berufsbildern zuzulassen, die bisher als typisch mannlich oder typisch weiblich
gelten?

» Manner und Frauen in der 6ffentlichen Darstellung gleichwertig darzustellen?

» Jungen Miittern gegeniiber, die trotz Mutterschaft berufliche Weiterentwicklungsabsichten haben?

» Laien-Mannern und Frauen den Leitungsdienst in Lokalen Leitungsteams vor Ort zuzutrauen?

» zu hinterfragen, wie im eigenen Denken und beruflichen Handeln die Bediirfnisse und Lebensbedin-
gungen von Mannern und Frauen angemessen beriicksichtigt werden kénnen?

Genderkompetenz

Genderkompetenz bedeutet, Frauen und Manner in ihrer Unterschiedlichkeit wahrzunehmen und diese
Unterschiede als Potenzial zu sehen, als veranderbar anzuerkennen und das eigene Handeln daran aus-
zurichten.

Gleichstellung bedeutet in Ergdnzung dazu nicht Ungleiche gleich zu behandeln, sondern zu dem jeweils
Nétigen zu verhelfen, um Gerechtigkeit zwischen den Geschlechtern zu erreichen.

Genderkompetenz kann erworben und weiterentwickelt werden. Es bedarf der Reflexion der eigenen
Rolle und der eigenen Bilder sowie der Eintibung. Sie dient der Verstandigung untereinander.

Gemeinsame Bearbeitung von Gleichstellungsfragen

Um die Gleichstellungsbemiihungen voranzubringen, wurde das Stabsreferat Gleichstellung eingerich-
tet. Damit Gleichstellung gelingt, braucht es immer wieder an den Fragen und Aufgaben ausgerichtete
Arbeitsgruppen, die mit Fach- und Sachverstand an der Umsetzung arbeiten.
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Flexibilitat .
Personalentwicklung

Die katholische Kirche hat, nicht anders als andere Arbeitgeber, Flexible Arbeitsmodelle

mit zwei gegenlaufigen Bewegungen zu kampfen. Es muss auf der Leiten im Team/ Leiten in

einen Seite Personal eingespart werden, auf der anderen Seite wer- Teilzeit

den ,Fachkrafte’, besser gesagt Menschen mit einem bestimmten Frauen und M3nner in

Profil, oft handeringend gesucht. Verliert der Arbeitgeber dann das allen Bereichen

Personal, weil eine familien- oder pflegebedingte Auszeit genom-
men wird und die Wiedereingliederung nicht oder in zu geringem
Umfang gelingt, bedeutet dies einen Verlust an Ressourcen fach-
licher, zeitlicher und finanzieller Art.

Flexible Arbeitsmodelle
Eine Flexibilisierung der Arbeit und der Arbeitszeitmodelle kann zur Losung des Dilemmas und zu mehr
Gleichstellung beitragen:

Intern

» regelmaRige Sondierung des Bedarfs zur Flexibilisierung der Arbeitszeit im Lebensverlauf (Anpassung
der Teilzeitstundenzahl).

» Gesprachsangebot zur Weiterarbeit wahrend der Elternzeit durch die Fiihrungskraft (gesetzlich sind
bis zu 30 h/Woche moglich).

» Flexibler Arbeitsort und Arbeitszeit als bewahrte Modelle beibehalten.

» GroBem Anteil mittlerer und alterer Mitarbeitenden durch Angebote zu Gesundheit, zur Arbeits-
motivation und beruflichen Weiterentwicklung gerecht werden.

» Zustandigkeiten an Teams vergeben, um Arbeitsspitzen und Arbeitsausfille zu kompensieren.

» Wiedereinstieg fordern und begleiten.

Auf den Arbeitsmarkt bezogen

» Interne Bewerbungen vorrangig beriicksichtigen, um Entwicklung (individuell und im System) zu for-
dern.

» Sich mit Angeboten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Manner und Frauen und zur Férderung
der beruflichen Gleichstellung auf dem Arbeitsmarkt prasentieren (Image).

» Vollzeitstellen weiterhin mit Teilzeitoption ausschreiben und Stellenteilung entgegenkommend priifen.

Personalentwicklung

Gemal der Richtlinie ist der Auftrag der genderorientierten Personalentwicklung seit 2012 in den Aufga-
benkatalog der Personalentwicklung integriert worden. In Erganzung zu den Angeboten des Referats fiir
Personalentwicklung, in dem die Gleichstellungsbeauftragte mitarbeitet, bedarf es nach den Ergebnis-
sen der Analyse zum Frauenanteil in herausgehobenen Positionen weiterhin gezielter Frauenférderung.
Diese ist einerseits beim Referat PE/genderorientierte Personalentwicklung angesiedelt und andererseits
in der Mitverantwortung der jeweiligen Vorgesetzten.

Leiten im Team/Leiten in Teilzeit

Leitungskonzepte zu liberdenken und neue Modelle zu erproben ist dort geboten, wo auch jlingeren
Frauen und Mannern mit Familienverantwortung Zugang zu solchen Stellen erméglicht werden soll oder
die Rickkehr in oder nach einer Elternzeit auf eine Leitungsstelle ansteht. Dass es Erfahrungen mit ge-
teilten Auftragen gibt, macht die Analyse deutlich. Diese Erfahrungen kénnen ausgewertet werden und
in die Uberlegungen mit einflieRen.
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Frauen und Manner in allen Bereichen

Die Einbeziehung von mannlichen und weiblichen Sichtweisen und Erfahrungen ist fiir alle Arbeitsbe-
reiche hilfreich und die Zusammenarbeit von Mannern und Frauen ist forderlich fiir Betriebsklima und
Arbeitsergebnisse. Dies gilt fiir alle Ebenen: Hauswirtschafts-, Verwaltungs-, Sachbearbeitungs-, Refe-
rentinnen- und Filhrungsebene.

Evaluation
Gleichstellungsziele fiir

Gleichstellungsziele fiir (Haupt-) Abteilungen (Haupt-) Abteilungen

Zur Zielerreichung ist es hilfreich, wenn das Ziel erstens erreichbar
und zweitens konkret formuliert ist. Insofern empfiehlt es sich, die

Verdienstunterschiede
bei Frauen und Mannern

Ziele zum Frauenanteil in der Fiihrungsebene, die in der Gleichstel- Datenerfassung fiir
lungsrichtlinie formuliert sind, auf die einzelnen Hauptabteilungen Gleichstellungsanalysen
und Bereiche hin zu konkretisieren. Verstecktes Potenzial

Verdienstunterschiede bei Frauen und Mannern

Bei dem in der Gleichstellungsrichtlinie geforderten Vergleich der beschaftigten Manner und Frauen in
Bezug auf die Eingruppierung zeigt sich ein Gefdlle zwischen Mannern und Frauen. Diese Verdienstun-
terschiede, den sog. Gender Pay Gap, zu analysieren und ggf. zu beheben ist aus Gleichstellungssicht
angezeigt.

Datenerfassung fiir Gleichstellungsanalysen

» Daten zu Fortbildungen werden zentral erfasst (Eine Arbeitsgruppe klart das Verfahren).

» Daten aus Bewerbungsverfahren werden in den personalfiihrenden Hauptabteilungen erhoben.

» Anzeigeroutine fiir die Geburt eines Kindes wird auch fiir Manner eingefiihrt.

» Anpassung der Datengrundlagen im Vorfeld der Erstellung der nachsten Gleichstellungsanalyse in drei
Jahren.

Verstecktes Potenzial

Untersuchungen zur Teilzeit weisen darauf hin, dass die Arbeitszeit nicht immer den Moglichkeiten im
Lebensverlauf angepasst ist. Inwieweit dies im BGV und seinen Einrichtungen zutrifft und ob es zum bei-
derseitigen Nutzen verandert werden kann, kann durch eine bzw. wiederkehrende Befragung(en) geklart
werden.

Danksagung

Ein grolRer Dank gilt allen, die durch Datenerhebung und — Zusammenstellung und durch ihren unter-
stiitzenden und beratenden Beitrag mit Fach- und Sachverstand beigetragen haben.

51



GLEICHSTELLUNGSANALYSE

6 Anlagen

Verzeichnis der Anlagen

Anlage1:  Gleichstellungsrichtlinie

Anlage 2:  Auflistung der einbezogenen Abteilungen bzw. Einrichtungen

Anlage 3:  Erklarung zum Abschluss des Studientages ,,Das Zusammenwirken von Frauen und
Mannern im Dienst und Leben der Kirche*

Anlage 4:  Entgeltgruppen

Anlage 5:  Katholische Schulen

Anlage 6:  §3 MAVO Leitende Angestellte Mitarbeiter/innen

Anlage 7:  Formulierungen zur Teilzeit und Gleichstellung in Stellenausschreibungen

Anlage 1: Gleichstellungsrichtlinie

Gleichstellung im Bischoflichen Generalvikariat und seinen Einrichtungen
Richtlinie des Generalvikars

1. Zielsetzung

Das Bistum Hildesheim, insbesondere das Bischofliche Generalvikariat mit seinen Einrichtungen, férdert
aktiv die Gleichstellung von Mannern und Frauen im kirchlichen Dienst mit dem Ziel, die Arbeit durch
Verwirklichung von Chancengleichheit und gleichen Zugangs- und Aufstiegsbedingungen zu verbessern.
Dazu sind die unterschiedlichen Interessen und Lebenssituationen von Frauen und Mannern von vorn-
herein und regelmaRig zu beachten und somit ein Genderbewusstsein zu schaffen bzw. weiterzuentwi-
ckeln.

Bis zum Jahr 2020 soll der Anteil von Frauen in Fiihrungs- und herausgehobenen Fachpositionen deutlich

erhoht werden. In Organisationseinheiten mit einem erkennbaren und unbegriindeten Ungleichgewicht

der Geschlechterverteilung sollen Veranderungen angestrebt werden. Dies bedeutet im Einzelnen:

» In allen Arbeitsfeldern und auf allen Ebenen wird ein ausgeglichenes Verhaltnis zwischen mannlichen
und weiblichen Mitarbeitenden angestrebt.

» Mittelfristig sollen der Hauptabteilungsleiterkonferenz des Bischoflichen Generalvikariates mindes-
tens drei weibliche Leiterinnen angehoren.

Bei Personalentscheidungen soll der Vorrang von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung gewahrt
bleiben.

Die mit Hilfe dieser Richtlinie zu treffenden MaRBnahmen der Personalentwicklung und Personalwirt-
schaft sollen beispielhaft auch auf Gemeinden und die kirchlichen Einrichtungen wirken, die nicht un-
mittelbar dem Generalvikar unterstehen.

2. MaBnahmen

» Der/die Gleichstellungsbeauftragte
Der Generalvikar beruft fiir 5 Jahre eine/einen Gleichstellungsbeauftragte/n. Wiederberufungen sind
moglich.
Der/die Gleichstellungsbeauftragte wird im Rahmen der Tatigkeit an allen Angelegenheiten, die die
Gleichstellung von Mannern und Frauen, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und den Schutz vor
sexueller Belastigung am Arbeitsplatz betreffen, beteiligt.
Die Stabsstelle Gleichstellung ist unmittelbar dem Generalvikar unterstellt.
Der/die Gleichstellungsbeauftragte soll keiner Mitarbeitervertretung angehdren. Fiir den Schutz und
die Verschwiegenheit des/der Gleichstellungsbeauftragten finden die Regelungen der Mitarbeiterver-
tretungsordnung entsprechende Anwendung.
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Der/die Gleichstellungsbeauftragte wirkt bei Stellenausschreibungen, bei Stellenbesetzungen, Ein-
gruppierungen und nicht vollzogenen Stufenaufstiegen mit und hat das Recht, an Auswahlgesprachen
teilzunehmen.

Dem/der Gleichstellungsbeauftragten sind zur Erfiillung der Aufgaben die erforderlichen Auskiinfte
und die Einsicht in die erforderlichen Unterlagen zu geben bzw. auszuhandigen.

Der/die Gleichstellungsbeauftragte hat das Recht, Sprechstunden einzurichten und Informationsver-
anstaltungen anzubieten.

Mitarbeitende kénnen sich ohne Einhaltung des Dienstweges an die/den Gleichstellungsbeauftrag-
te/n wenden.

Berichterstattung

Die Gleichstellungsbeauftragte erstattet dem Generalvikar regelmaRig Bericht unter besonderer Be-
riicksichtigung der Vorgaben dieser Richtlinien.

Stellt der/die Gleichstellungsbeauftragte Verletzungen dieser Richtlinien fest, hat er/sie den Generalvi-
kar zu informieren.

Gleichstellungsanalysen in definierten Organisationseinheiten

Die Situation der weiblichen Beschaftigten im Vergleich zu den méannlichen Beschaftigten soll unter
Beriicksichtigung der Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigungen, Beurlaubungen, Einstellungen, Bewerbun-
gen, Fortbildungen und Eingruppierungen dargestellt und erlautert werden.

Den Gleichstellungsanalysen sollen sich Empfehlungen anschlieBen zur personellen und organisatori-
schen Verbesserung. Die Empfehlungen sind mit zeitbezogenen Zielvorgaben zu versehen. Die Ergeb-
nisse der Gleichstellungsanalysen werden in geeigneter Form intern bekannt gemacht.

Stellenbesetzungen / Ausschreibungen

Bei Stellenbesetzungen sollen die Ergebnisse der Gleichstellungsanalysen beriicksichtigt werden.
Unterreprasentanzen in den jeweiligen Organisationseinheiten sollen korrigiert werden.

Jede ausgeschriebene Stelle ist daraufhin zu liberpriifen, ob sie teilbar ist, ohne dass dienstliche Belan-
ge beeintrachtigt werden. Die Teilbarkeitsprifung gilt auch fiir Leitungsfunktionen.
Teilzeitbeschaftigungen, Beurlaubungen oder Verzégerungen beim Abschluss der Ausbildung auf-
grund von Familientatigkeiten diirfen sich bei Einstellung nicht nachteilig auswirken.

Personalentwicklung

Der Generalvikar tragt dafiir Sorge, dass die genderorientierte Personalentwicklung in den operativen
Aufgabenkatalog des Referates Personalentwicklung aufgenommen wird.
QualifizierungsmaBnahmen sind so zu gestalten, dass Mitarbeitenden mit Familienarbeit und Teilzeit-
beschaftigten die Teilnahme moglich ist, es sei denn, dass dringende dienstliche Belange oder Qualifi-
zierungswiinsche anderer Beschaftigter dem entgegenstehen.

Mitarbeitenden, die aufgrund von Familientatigkeit eine langere Unterbrechung der dienstlichen
Tatigkeiten vereinbart haben, sind Hilfen zum Wiedereinstieg anzubieten.

Familienbeauftragte/ Beruf und Familie
Die Stelle des/der Familienbeauftragten wird dauerhaft eingerichtet. Die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie wird weiter konsolidiert.

Flexible Arbeitszeiten

Die Arbeitszeiten sind so flexibel zu gestalten, dass sie sich familienfreundlich auswirken und die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie fordern. Soweit es betriebsbedingt moglich ist, soll der flexible Ar-
beitsort ermdglicht werden.

Diese Richtlinien sind ab sofort ad experimentum bis zum 31. Dezember 2013 in Kraft gesetzt.
Hildesheim, den 27.06.2012
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Die Richtlinie des Generalvikars zur Gleichstellung im Bischoflichen Generalvikariat und seinen Einrich-
tungen vom 27.06.2012 gilt befristet bis zum 31.12.2016 fort.

Hildesheim, den 29.12.2013

Dr. Werner Schreer Generalvikar

Anlage 2: Auflistung der einbezogenen Abteilungen bzw. Einrichtungen

Fur den Uberblick, welche Abteilungen und Einrichtungen in die Analyse eingeflossen sind, dient die Liste
der Haushaltsstellen, die in der nummerischen Reihenfolge angeordnet ist.

Haushaltsstelle 40...

Didzesanbischof

Sekretariat des Di6zesanbischofs
Weihbischofe

Generalvikar mit Stabsabteilung
Gleichstellungsbeauftragte/r
Umweltschutzbeauftragte/r
Bistumsjubilaum

Hauptabteilung Personal/Verwaltung
Stabsabteilung Recht

Hauptabteilung Finanzen/Immobilien
Immobilienabteilung

Offizialat

Zentrale Dienste

Diozesane AG der Mitarbeitervertretungen
Fundraisingbiiro

Bischofliches Priesterseminar
Arbeitsstelle fiir pastorale Fortbildung und
Beratung

Didzesanrat der Katholiken

Region Hannover

Haushaltsstelle 41...

Hauptabteilung Personal/Seelsorge
Hauptabteilung Pastoral

Okumene

Fachbereich Liturgie

Fachbereich Missionarische Seelsorge
Kirchenmusiker

Haushaltsstelle 42...

Fachbereich Jugendpastoral
Jugendbildungsstatte Haus Wohldenberg
VKM

KHG

Polizei- und Zollseelsorge
Krankenhausseelsorge
Behindertenseelsorge

Ka:Punkt Hannover

Kur- und Touristenseelsorge
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Haushaltsstelle 43...

Hauptabteilung Bildung
Erwachsenenbildung — allgemein

St. Jakobushaus, Goslar

Bildungsstatte St. Martin, Germershausen
Tagungshaus Priesterseminar

Haus St. Georg, Duderstadt
Begegnungsstatte Kloster St. Ludgeri, Helmstedt
Familienbildungsstatte Hannover
Familienbildungsstatte Salzgitter
Dombibliothek

Bistumsarchiv

Diézesanmuseum

Haushaltsstelle 44...
Eheberatung

Haushaltsstelle 45...

Kath. Bliro Hannover
Datenschutz Nds. Bistiimer
Katholisches Forum
Diozesanstelle Weltkirche
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Anlage 3: Erklarung zum Abschluss des Studientages ,,Das Zusammenwirken
von Frauen und Mannern im Dienst und Leben der Kirche*

,Gott schuf also den Menschen als sein Abbild. Als Mann und Frau schuf er sie. (Gen 1,27) Ein erfiilltes
Menschsein kann es ohne dieses Zueinander von Mann und Frau nicht geben. Die Geschlechterdifferenz
ist vom Schopfer zur gegenseitigen Bereicherung gewollt. Auf der Grundlage dieses Menschenbildes ha-
ben wir uns daher wahrend der Friihjahrs-Vollversammlung im Rahmen eines Studientages erneut mit
Fragen des Zusammenwirkens von Frauen und Mannern im Dienst und Leben der Kirche befasst. Schwer-
punkte bildeten dabei die Perspektiven von Frauen im kirchlichen Ehrenamt, ihre Rolle als hauptberufli-
che Mitarbeiterinnen in Seelsorge, Erziehung, Caritas und Kirchenverwaltung sowie als Theologinnen im
Hochschulbereich.

Im Anschluss an den Studientag verpflichten wir uns, Frauen noch starker bei der Wahrnehmung ih-
rer Verantwortung zu férdern, die allen Christen fiir das kirchliche Leben aufgetragen ist. Die Vielfalt
an verantwortlichem Engagement von Frauen in der Kirche hat in den vergangenen Jahren erheblich
zugenommen. Die Arbeit in der Kirche wird bereichert durch Theologieprofessorinnen, Leiterinnen
von Hauptabteilungen, Caritas- und Finanzdirektorinnen, Ordinariatsratinnen, kirchliche Richterinnen,
Schulrektorinnen, aber auch durch Geistliche Leiterinnen in katholischen Verbanden und durch Pfarrge-
meinderatsvorsitzende. Nicht zuletzt tiben Ordensfrauen seit vielen Jahrhunderten geistliche Leitung in
der Kirche aus. Wir Bischéfe wissen aber auch um Enttauschungen bei kirchlich engagierten Frauen und
driicken unser Bedauern aus, dass der Rahmen der Moglichkeiten, verantwortliche Aufgaben der Kirche
mit Frauen zu besetzen, fiir viele Frauen nicht gentigend genutzt wird. Viele, gerade auch jiingere Frauen
vermissen daher weibliche Vorbilder in kirchlichen Flihrungspositionen, an denen sie sich orientieren
kénnen.

Das kirchliche Leben wird in hohem MaRe von Frauen und ihrem zumeist ehrenamtlichen Engagement
getragen. Es sind gerade Frauen, die in Verkiindigung und Katechese, aber auch im diakonischen Handeln
und bei der Ubernahme liturgischer Dienste das Leben der Kirche mittragen. Sie geben der Kirche fuir
viele Menschen in unserer Gesellschaft ein weibliches Gesicht. Wir wollen, dass dieser hohe Anteil von
Frauen an der Sendung der Kirche sich auch in der 6ffentlichen Darstellung von Kirche widerspiegelt. Im
Bereich der kirchlichen Presse- und Offentlichkeitsarbeit sollen Frauen mehr als bisher wahrnehmbar
und sichtbar werden.

Frauen sind heute genauso wie viele Manner gut ausgebildet und leisten eine hoch qualifizierte Arbeit in
vielen — auch in den kirchlichen — Berufen. Wir Bischofe setzen uns dafiir ein, in Kirche und Gesellschaft
Rahmenbedingungen zu schaffen, die eine echte Wahlfreiheit fuir Frauen und Manner gewahrleisten, die
Rollen und Aufgaben in Ehe, Familie, Beruf und Ehrenamt gerecht aufzuteilen.

Ausdriicklich lehnen wir jegliche Diffamierung von Frauen ab, die Beruf und Familie vereinbaren wollen
oder die als Miitter zu Hause bleiben, um sich ganz der Familie zu widmen. |hre Dienste fiir die Erziehung
und Ausbildung der Kinder sind von unschatzbarem Wert. Auch der Wiedereinstieg von Miittern in den
Beruf soll erleichtert werden, wo dies gewiinscht wird. Ebenso gilt unsere hohe Wertschatzung den Frau-
en, die kinderlos oder alleinerziehend sind oder sich als unverheiratete Frauen in der Kirche engagieren.
Unser Wunsch ist es, dass sich noch mehr Frauen als bisher verantwortlich mit ihren Charismen und
Kompetenzen in die Kirche und ihre Sendung einbringen kénnen.

Wir erleben, dass die Kirche in unserer Zeit ein neues Gesicht bekommt. Manche Aufgaben, die nicht
wesentlich an das Sakrament der Weihe gebunden sind, werden vermehrt von Laien wahrgenommen.
Wir wollen daher theologisch weiter klaren, was Fiihrung in der Kirche bedeutet. Was ist theologisch
zwingend an die Weihe gebunden? Welche Leitungsaufgaben kdnnen Frauen und Manner aufgrund von
Beauftragung durch den Bischof wahrnehmen? Wir wollen priifen, welche neuen Dienste und Amter
aullerhalb des Weiheamtes entwickelt werden kénnen.
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Die Erfahrung zeigt, dass gemischte Teams aus Frauen und Mannern kreativer und zielorientierter arbei-
ten. Wir erwarten daher positive Folgen fiir Leben und Dienst der Kirche, wenn vermehrt Fiihrungsposi-
tionen und Leitungsaufgaben von Frauen wahrgenommen werden. Die Kirche kann es sich nicht leisten,
auf die Kompetenzen und Charismen von Frauen zu verzichten. Wir wollen daher auch in den Gremien
der Bischofskonferenz darauf achten, einen entsprechend hohen Anteil von Frauen als Beraterinnen zu
berufen. Zugleich fordern wir alle Zusammenschliisse von Laien auf, konkrete Vorschldge zu entwickeln,
wie sich der hohe Anteil von Frauen am ehrenamtlichen Engagement auch auf deren Leitungsebenen
widerspiegeln kann. Der derzeitige Anteil von Frauen an den Leitungsaufgaben in den Ordinariaten und
Generalvikariaten von bis zu 19 Prozent weist in eine gute Richtung, ist aber noch nicht hinreichend. Wir
werden daher verstarkt nach Méglichkeiten suchen, den Anteil von Frauen in Leitungspositionen weiter
zu erhohen. Die Entwicklungen in diesem Bereich werden wir in flinf Jahren erneut priifen.

Wir begriiRen den hohen Anteil von jungen Frauen unter den Theologiestudierenden. Es ist im Interesse
der Kirche, wenn auch entsprechend qualifizierte Frauen eine wissenschaftliche Laufbahn in der Theolo-
gie anstreben. Frauen sollen sowohl in der Ausbildung von Lehrer/innen, Gemeindereferent/innen und
Pastoralreferent/innen wie in der Priesterausbildung tatig sein. Gerade diesen Frauen kommt eine wich-
tige Vorbildfunktion in der Kirche zu, wenn sie dazu beitragen, das Verhaltnis von Priestern und Laien im
Sinn einer gegenseitigen Anerkennung der unterschiedlichen Berufungen, Charismen und Dienste in der
Kirche weiterzuentwickeln.

Wir sind dankbar, dass eine groRBe Zahl von Frauen in der Pastoral tatig ist. Fiir das Wirken der Kirche
in der heutigen Gesellschaft ist eine geschlechtersensible Pastoral von hoher Bedeutung. Sie kann nur
gelingen, wenn Frauen und Manner ihre je spezifischen Gaben und Sichtweisen in Verkiindigung, Got-
tesdienst und Caritas einbringen.

Gemeinsam mit Papst Benedikt wollen wir daher ,stets den Heiligen Geist bitten, dass er in der Kirche
heilige und mutige Frauen wie die hl. Hildegard von Bingen erwecke, die in der Wertschdtzung und mit dem
Einsatz der von Gott empfangenen Gaben ihren eigenen wertvollen Beitrag leisten zum geistlichen Wachs-
tum unserer Gemeinden und der Kirche in unserer Zeit.“ (Papst Benedikt XVI., Audienz 8. September 2009)

21.02.2013

038 — Anlage 1 Pressemitteilung der deutschen Bischofskonferenz

Anlage 4: Entgeltgruppen
Zur weiteren Erlauterung:
Entgeltgruppen 1-3 beinhalten vor allem Raumpflege-, Hauswirtschafts- und Verwaltungskrafte.

In den Gruppen 5 und 6 sind u.a. die Berufsgruppen Koch/Kdchin, Hauswirtschaftskraft und Hauswirt-
schaftsleitung, Hausmeister/in, Verwaltungskrafte, Sachbearbeitung eingruppiert.

Gruppen 8 und 9 beinhalten Buchhalter/in, Bibliothekar/in, Sachbearbeiter/in, Hauswirtschaftskraft und
Hauswirtschaftsleitung, Verwaltungskrafte, Referent/in.

Gruppen 10 und 11 sind zugeordnet: Jugendreferent/in, Gemeindereferent/in, Pastorale Mitarbeiter/in,
Architekt/in, Sachbearbeiter/in, Berater/in, Kirchenmusiker/in u.a.
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Ab Entgeltgruppe 12 beginnt die Eingruppierung von Leitungsstellen: Referats-, Einrichtungs- und Haus-
leitung, des Weiteren: Berater/in, Referent/in, Kirchenmusiker/in, Pastorale Mitarbeitende.

In Gruppen 13 bis 15 sind alle libergeordneten Leitungsstellen sowie Referent/in, Berater/in, Kirchen-
musiker/in, Pastoralreferent/in, Jurist/in, Bibliothekar/in u.a. eingruppiert.

Anlage 5: Katholische Schulen

Die Lehrkrafte der folgenden Schulen sind in die Betrachtungen eingeschlossen.

Ludwig-Windthorst-Schule, Haupt- und Realschule Bistum Hildesheim
Hannover

AI'bertus-'Magnus-SchuIe, Haupt- und Realschule Bistum Hildesheim
Hildesheim

St.-Ursula-Schule, . . . .
Duderstadt Integrierte Gesamtschule Bistum Hildesheim
Bqnlfatlusschule I, Oberschule Bistum Hildesheim
Gottingen

St'.-Augu'stlnus-SchuIe, Oberschule Bistum Hildesheim
Hildesheim

Eichendorffschule, Oberschule Bistum Hildesheim
Wolfsburg

Gymnasium Eichendorffschule, Gymnasium Bistum Hildesheim
Wolfsburg

BISChOﬂICheS G'ymnas[um Gymnasium Bistum Hildesheim
Josephinum, Hildesheim

Edith-Stein-Schule, Oberschule Stiftung Katholische Schule
Bremerhaven

St-Ansgar-Schule, Grundschule Stiftung Katholische Schule
Bremerhaven

stella Mars, Grundschule Stiftung Katholische Schule
Bremerhaven

Marienschule, Gymnasium Stiftung Katholische Schule
Hildesheim y g

St-Ursula-Schule, Gymnasium Stiftung Katholische Schule
Hannover
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Anlage 6: §3 MAVO Leitende Angestellte Mitarbeiter/innen

~Leitende Angestellte Mitarbeiter/innen — nach MAVO und Entscheidung des Generalvikars*

Die Definition von Leitenden Mitarbeiterinnen leitet sich aus dem Umkehrschluss des §3 der MAVO ab,
die den Begriff Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter definiert.

Auszug aus der Mitarbeitervertretungsordnung fiir das Bistum Hildesheim — MAVO —in der Fassung vom
15. August 2011:

§3

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

(1) Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Sinne dieser Ordnung sind alle Personen, die bei einem

Dienstgeber
1. aufgrund eines Dienst- oder Arbeitsverhaltnisses,
2. als Ordensmitglied an einem Arbeitsplatz in einer Einrichtung der eigenen Gemeinschaft,
3. aufgrund eines Gestellungsvertrages oder
4. zu ihrer Ausbildung tatig sind.
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die dem Dienstgeber zur Arbeitsleistung tiberlassen werden im
Sinne des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes, sind keine Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Sinne
dieser Ordnung.

(2) Als Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gelten nicht:

1. die Mitglieder eines Organs, das zur gesetzlichen Vertretung berufen ist,
2. Leiterinnen und Leiter von Einrichtungen im Sinne des § 1,
3. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die zur selbststandigen Entscheidung liber
Einstellungen, Anstellungen oder Kiindigungen befugt sind,
4. sonstige Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in leitender Stellung,
5. Geistliche einschlieRlich Ordensgeistliche im Bereich des § 1 Abs. 1 Nrn. 2 und 3,
6. Personen, deren Beschaftigung oder Ausbildung liberwiegend ihrer Heilung, Wieder-
eingewohnung, beruflichen und sozialen Rehabilitation oder Erziehung dient.
Die Entscheidung des Dienstgebers zu den Nrn. 3 und 4 bedarf der Beteiligung der Mitarbeitervertre-
tung gem. § 29 Abs. 1 Nr. 18. Die Entscheidung bedarf bei den in § 1 Abs. 1 genannten Rechtstragern
der Genehmigung des Ordinarius. Die Entscheidung ist der Mitarbeitervertretung schriftlich mitzu-
teilen.

Zur weiteren Erlauterung:
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Dementsprechend sind mit Stand der Daten 12.2012 folgende Stelleninhaberinnen und Stellenin-
haber in die Grafik eingearbeitet:

» Hauptabteilungsleitungsebene: sieben Hauptabteilungen und eine Stabsabteilung

* Mittlere Ebene: Fachbereiche Jugend, Liturgie, Missionarische Seelsorge,
Abteilung Allgemeine Verwaltung, Abteilung Finanzen, Abteilung Immobilien, Stellv. HA-Leiter
Pastoral, Personlicher Referent GV

« Leitung Einrichtungen: St. Jakobushaus Goslar, Jugendbildungsstatte Haus Wohldenberg, Tagungs-
haus Priesterseminar/AfB, St. Martin Germershausen, Kloster St. Ludgerus Helmstedt, Dombib-
liothek, Dommuseum, Bistumsarchiv, Katholische Familienbildungsstatte Hannover, Katholische
Familienbildungsstatte Salzgitter, Fundraisingbiiro, Katholisches Forum Niedersachsen.
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Anlage 7: Formulierungen zur Teilzeit und Gleichstellung in
Stellenausschreibungen

Zwischen der HA Personal/Verwaltung und der Stabstelle Gleichstellung wurde ab dem 5.2.2013 folgen-
des abgedndertes Verfahren vereinbart:

Stellenausschreibungen erhalten einen Gleichstellungs-Satz, der am jeweiligen Bedarf der Stelle ori-
entiert ist.
Die Priifung tibernimmt die Gleichstellungsbeauftragte. Es wird nach Tarifgruppen differenziert formuliert.

Es wird dariiber hinaus bei Vollzeit-Stellen ein Teilzeit-Satz eingefligt, der explizit beide Geschlechter an-
spricht.

Ab Tarifgruppe 10 bzw. oberhalb der Verwaltungsebene:

» Bei Unterreprasentanz von Mannern:
Das Bistum Hildesheim férdert aktiv die Gleichstellung von Mannern und Frauen im kirchlichen Dienst
und moéchte den Anteil von Mannern in diesem Bereich erh6hen. Daher ermuntern wir besonders Man-
ner, sich auf diese Stelle zu bewerben.

» Bei Unterreprasentanz von Frauen:
Das Bistum Hildesheim férdert aktiv die Gleichstellung von Mdnnern und Frauen im kirchlichen Dienst
und mochte den Anteil weiblicher Fiihrungskrafte erhohen. Daher ermuntern wir besonders Frauen,
sich auf diese Stelle zu bewerben.

Unterhalb Tarifgruppe 10:

» Bei Unterreprasentanz von Mannern:
Das Bistum Hildesheim férdert aktiv die Gleichstellung von Mdnnern und Frauen im kirchlichen Dienst
und mochte den Anteil von Mannern in diesem Bereich erhéhen. Daher ermuntern wir besonders Man-
ner, sich auf diese Stelle zu bewerben.

» Bei Unterreprasentanz von Frauen:
Das Bistum Hildesheim férdert aktiv die Gleichstellung von Mannern und Frauen im kirchlichen Dienst
und mochte den Anteil von Frauen in diesem Bereich erh6hen. Daher ermuntern wir besonders Frauen,
sich auf diese Stelle zu bewerben.

Teilzeit-Formulierung bei einer Vollzeitstelle

Wir férdern die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei Mannern und Frauen: Die Besetzung der Stelle
kann unter bestimmten Bedingungen in Teilzeit erfolgen.
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Anlage 8: Artikel Kirchenzeitung vom 06.01.2013 ,,Mehr Frauen in die Leitung”

Mehr Frauen in die Leitung

Manuela Weinhardt-Franz ist im Bistum verantwortlich fiir die Umsetzung der Gleichstellungsrichtlinie

Hildesheim (wal). Es ist eine
wuchtige Selbstverpflichtung,
die die deutschen Bischéfe im
September 2012 beim zweiten
bundesweiten Gesprachspro-
zess eingegangen sind: Frauen
sollen in der Kirche besser ge-
férdert werden. ,Das erleich-
tert natiirlich meine Arbeit",
sagt Manuela Weinhardt-
Franz, die Gleichstellungsbe-
auftragte des Bistums.

Seit April vergangenen Jahres
ist Manuela Weinhardt-Franz im
Amt und direkt bei Generalvikar
Dr. Werner Schreer angesiedelt.
,Wir sind als Bistum schon gut
aufgestellt”, sagt sie: ,Insbeson-
dere was die Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie betrifft.“ Im Juni
2012 ist das Bistum zum zweiten
Mal von ,,berufundfamilie* zerti-
fiziert worden. Die Bescheinigung
der 1998 von der Hertie-Stiftung
gegriindeten gemeinniitzigen Ge-
sellschaft wiirdigt die zahlreichen
MafBnahmen des Bistums: flexible
Arbeitszeiten, Arbeitszeitkonten,
Telearbeitsplatze und Hilfen fiir
Miitter oder Viter, die nach der
Elternzeit wieder in den Berufein-
steigen.

,Das tiberrascht viele, weil das
nicht unbedingt zum Bild der ka-
tholischen Kirche passt, berich-
tet die 42-Jahrige. Solche Erfah-
rungen macht sie immer wieder,
wenn sie mit Gleichstellungsbe-
auftragten aus Behorden oder Un-
ternehmen zusammentrifft.

Auch zentrale Aufgaben
mit Frauen besetzen

Aber auch innerkirchlich hat
das Bistum Akzente gesetzt: ,,Wir
haben eine Frau im Bischoflichen
Ratund sogar zweiim Vermégens-
verwaltungsrat.“ Das entspreche
der Absicht des Bistums, zentrale
Aufgaben mit Frauen zu besetzen.

So weit, so gut. Doch bleibt fiir
Manuela Weinhardt-Franz noch
einiges zu tun. Fast piinktlich zu
ihrem Dienstantritt hat der Gene-
ralvikar im Juni 2012 eine Gleich-
stellungsrichtlinie unterzeichnet.
,Mit vielen Forderungen und
Mafinahmen, die jetzt mit Leben
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gefiillt werden miissen®, erlautert

die Gleichstellungsbeauftragte.
Eine der grofiten Herausforde-
rungen: , Teilen und Leiten“.

Denn nach MaRgabe der
Gleichstellungsrichtlinie muss je-
de ausgeschriebene Stelle auf ih-
re Teilbarkeit tiberpriift werden —
auch Leitungspositionen. ,Warum
konnen sich nicht ein Mann und
eine Frau eine Stelle als Haupt-
abteilungsleiter teilen?“, fragt
Weinhardt-Franz.

DasBistum habe sich ehrgeizige
Ziele vorgenommen: ,Bis 2020
sollen mindestens drei Frauen der
Hauptabteilungsleiterkonferenz
im Generalvikariat angehoren.
Zurzeit sind es sieben Manner und
eine Frau, die an der Spitze der
Fachabteilungen im Generalvika-
riat stehen.

Aber es wird nicht nur zur
Spitze geschaut. ,Der Anteil von
Frauen in Fiithrungs- und geho-
benen Fachpositionen soll erhoht
werden“, schildert Weinhardt-
Franz. In allen Arbeitsfeldern und
auf allen Ebenen wird ein aus-
geglichenes Verhaltnis zwischen
ménnlichen und weiblichen Mit-
arbeitenden angestrebt. So steht
esinder Gleichstellungsrichtlinie.

Hier schlief3tsich fiir die Gleich-
stellungsbeauftragte der Kreis zur
Vereinbarkeit von Beruf und Fa-

Als Gleich-
stellungs-
beauftragte
hat Manuela
Weinhardt-
Franz ein

o klares Ziel

MitteMristiges Zal:

milie: ,Frauenférderung funkti-
oniert nur, wenn entsprechende
Stellen vorhanden sind, auf denen
sich Frauen qualifizieren konnen -
und das setzt Familienfreundlich-
keit voraus.“ Sie meistert selbst
den Spagat zwischen Beruf und
Familie auf einer Teilzeitstelle.

Arbeitsplatz-Analyse soll
die ,Baustellen" aufzeigen

Mit der Frauenférderung ver-
bunden ist eine weitere Aufgabe,
vor der Manuela Weinhardt-Franz
in diesem Jahr steht: eine Gleich-
stellungsanalyse der Arbeitsplat-
ze im Generalvikariat und der
Einrichtungen, die direkt dem Ge-
neralvikar unterstehen. Das sind
zum Beispiel Familienbildungs-
statten oder Bildungshauser. ,,Wir
werden umfangreiche Zahlen
erheben®, erlautert die Gleich-
stellungsbeauftragte. Wie viele
Frauen arbeiten in dem jeweiligen
Bereich, wie viele in der Leitung,
wie werden sie bezahlt, wie viele
Arbeiten in Teilzeit und anderes
mehr. Auch die Daten fiir Mén-
ner werden zusammengetragen.
,Dann werden wir sehen, wo die
grofiten Baustellen sind“, begriin-
det Manuela Weinhardt-Franz das
Vorgehen.

Gleichstellung ist fiir sie nicht

vor Augen —
mindestens
drei Frauen
an der Spitze
der Hauptab-
teilungen im
Bischoflichen
Generalvika-
riat.

Foto: Wala

nur eine politische Aufgabe. Wein-
hardt-Franz ist davon iiberzeugt,
dass die Arbeit in aus Frauen
und Ménnern gemischten Teams
deutlich innovativer und krea-
tiver ist“. Alle Studien der vergan-
genen Jahre wiesen darauf hin.

Doch dazu gehort eine Menta-
litatsveranderung: ,,Bei allen Vor-
haben sind die unterschiedlichen
Lebenssituationen von Frauen
und Ménnern von vornherein zu
beriicksichtigen.“ Es gebe schlief3-
lich keine geschlechtsneutrale
Wirklichkeit. Daher gehe es nicht
um Gleichmacherei, sondern um
Geschlechtergerechtigkeit.

Aber warum macht das Bistum
dasalles? ,,Zum einen, weil wir ein
attraktiver Arbeitgeber sein wol-
len“, betont Manuela Weinhard-
Franz. Sie denkt dabei nicht nur
an Miitter mit kleinen Kindern. Es
gebe auch mittlerweile eine An-
zahl von Familienvatern, die nicht
allein fiir ihren Job leben wollen.

Zum anderen zitiert die Gleich-
stellungsbeauftragte aus einem
Papier der Bischofskonferenz: ,Die
Kirche soll Modell fiir das partner-
schaftliche Zusammenleben und
Wirken von Frauen und Mannern
sein.“ Klingt nach 2012. Stammt
aber aus dem Jahr 1981. So wird
Gleichstellung zu einer pastoralen
wie politischen Aufgabe.



flir das Bischofliche Generalvikariat Hildesheim und seine Einrichtungen Jahr 2012

Literaturverzeichnis

Nagel, Regina: Frauen und Fiihrung in der katholischen Kirche — Erfahrungen, Einstellungen, Interessen
und Kompetenzen von Frauen im pastoralen Dienst — Eine empirische Studie. In: Dessoy, Valentin; Lames,
Gundo (Hrsg.): Gesellschaft und Kirche — Wandel gestalten, Band 3. Trier: Paulinus, 2013

Bode, Franz-Josef (Hrsg.): Als Frau und Mann schuf er sie — Uiber das Zusammenwirken von Frauen und
Mannern in der Kirche. Paderborn: Bonifatius, 2013

Lukoschat, Helga; Walther, Katrin; Bertelsmann Stiftung (Hrsg.): Karrierek(n)ick Kinder — Mitter in
Fiihrungspositionen — ein Gewinn fiir Unternehmen. Giitersloh: Verlag Bertelsmann Stiftung, 2006

Wissenschaftszentrum fiir Sozialforschung (Hrsg.); Allmendinger, Jutta; Haarbriicker, Julia: Lebensent-
wiirfe heute — Wie junge Frauen und Manner in Deutschland leben wollen — Kommentierte Ergebnisse
der Befragung 2012. Berlin: 2013

Bundesministerium fiir Familien, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.): 2. Atlas zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern in Deutschland. Paderborn: Bonifatius, 2012

Bundesministerium fiir Familien, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.): Neue Wege — Gleiche Chancen —
Gleichstellung von Frauen und Mannern im Lebensverlauf, Erster Gleichstellungsbericht, 2011

Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Hrsg.): Entgeltungleichheit zwischen Frauen
und Mannern. Berlin, 2010

Holst, Elke; Kroger, Lea: Erwerbseinkommen von Frauen — Frauen tragen immer mehr zum gemeinsa-
men Verdienst in Partnerschaften bei. In: Baake, Pio et al (Hrsg.): DIW Wochenbericht Nr. 12/2013 vom
20. Marz 2013

Simone Kaiser; Katharina Hochfeld; Elena Gertje; Martina Schraudner; Fraunhofer-Gesellschaft (Hrsg.):
Unternehmenskulturen verandern — Karrierebriiche vermeiden. Stuttgart: Fraunhofer Verlag, 2012

Sekretariat der deutschen Bischofskonferenz (Hrsg.): Zu Fragen der Stellung der Frau in Kirche und
Gesellschaft. Bonn, 1981

Statistisches Bundesamt (Hrsg.): Offentliche Sozialleistungen — Statistik zum Elterngeld Beendete Leis-
tungsbeziige fiir im Jahr 2010 geborene Kinder, Januar 2010 bis Marz 2012. Wiesbaden, 2012

Internetquellen
Statistisches Bundesamt. URL https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/
Arbeitsmarkt/Aktuelles/BerufeMaennerFrauen.html

Niedersachsische Verordnung iiber die Arbeitszeit von Beamtinnen und Beamten an 6ffentlichen Schulen.
URL www.schure.de/20411/ndsarbzvo-schule.htm

Richtlinien/Ordnungen aus dem Bistum Hildesheim:
Gleichstellung im Bischoflichen Generalvikariat und seinen Einrichtungen — Richtlinie des Generalvikars

vom 27.06.2012

Mitarbeitervertretungsordnung fiir das Bistum Hildesheim vom 15.08.2011

61



GLEICHSTELLUNGSANALYSE










