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Andrea Qualbrink

Frauen n kırchlichen LeitungsposIıtionen
Hemmnisse, Herausforderungen und Perspektiven

v Frauen In kirchlichen Leitungspositionen sind ach WI1e VOLr cher eine
Seltenheit enn die ege DIie Autorin bleibt allerdings nicht bei der Be-
schreibung bedauerlicher Fakten stehen, sondern geht der rage nach, Was

förderliche bzw. hemmende aktoren für den beruflichen Aufstieg Vo  a

Frauen innerhalb der katholischen Kirche sind. Auf dieser Basıs zeigt S1e
annn auf,; ass eine geschlechtergerechte Personal- un Urganisationsent-
wicklung einhergeht mıt einer Weiterentwicklung der Kirche insgesamt.
(Redaktion)

Einlertung auch Frauen offenstehen, sind Frauen ıIn
der Minderheit.

Frauen In Leitungspositionen In der ka- Im Folgenden wird e1in 1C. auf Cie ak-
tholischen Kirche sind och immer uellen Zahlen In säkularen Unternehmen
euUlic. unterrepräsentiert; Frauen In und Einrichtungen der katholischen Kır-
Führungspositionen ıIn zahllosen Nnier- che In Deutschland geworfen, bevor
nehmen des Ööffentlichen 1enstes, der schließfßend ach förderlichen und hinder-
Priıvat- und Sozilalwirtschaft ebenso.‘ Of- lichen Faktoren für den ufstieg VO  u Frau-
fenkundig ist clas Geschlecht immer In Führungspositionen, insbesondere In
och eın relevanter Faktor für den Autf- kirchliche Leiıtungspositionen efragt WIrCL.
stieg und das rlangen VO ührungs- Abschließend geht CS Cie Perspektiven
funktionen ıIn Urganisationen. In der ka- für Frauen 1M 1C. auf Führung und Cie
tholischen Kirche ist überdies der anı Perspektiven der katholischen Kirche 1M
eın diesbezüglich relevanter Faktor. Lel- 1C. auf Frauen In Leiıtungspositionen.
Lung ist 1M 1C auf Schlüsselfunktionen
ıIn der katholischen Kirche aufgrun des
sakramentalen Amtsverständnisses mıt Der an der inge
dem Weiheamt verknüpft, weshalb Lel-
Lung auf oberster Ebene VO Priestern Hinsichtlich des Anteils VO  b Frauen In Füh-
und cdamıt immer VO  b annern C - rungspositionen In der Privatwirtschaft
ubt WIrd. Aber auch In Jenen kirchlichen zeigt der Führungskräfte-Monitor 2015

des Deutschen Instıtuts für Wirtschaftsfor-Leitungsfunktionen, die alen und damıt

Hinsichtlich des kirchlichen Kontexrxtes wird der Begrift „Leitungspositionen‘ verwendet, da
auf den Sendungsauftrag un: Cdie Teilhabe „Leitungsamt” C'hristi Verwelst. Darüber hinaus
wird der Begriff „Führung” für den gesamten Komplex der Aspekte VOo  3 Führung ın kirchlichen
WI1IE sakularen Einrichtungen verwendet.
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Andrea Qualbrink

Frauen in kirchlichen Leitungspositionen
Hemmnisse, Herausforderungen und Perspektiven

◆  Frauen in kirchlichen Leitungspositionen sind nach wie vor eher eine 

Seltenheit denn die Regel. Die Autorin bleibt allerdings nicht bei der Be-

schreibung bedauerlicher Fakten stehen, sondern geht der Frage nach, was 

förderliche bzw. hemmende Faktoren für den berufl ichen Aufstieg von 

Frauen innerhalb der katholischen Kirche sind . Auf dieser Basis zeigt sie 

dann auf, dass eine geschlechtergerechte Personal- und Organisationsent-

wicklung einhergeht mit einer Weiterentwicklung der Kirche insgesamt. 

(Redaktion)

1 Hinsichtlich des kirchlichen Kontextes wird der Begriff  „Leitungspositionen“ verwendet, da er 
auf den Sendungsauft rag und die Teilhabe am „Leitungsamt“ Christi verweist. Darüber hinaus 
wird der Begriff  „Führung“ für den gesamten Komplex der Aspekte von Führung in kirchlichen 
wie säkularen Einrichtungen verwendet.

1 Einleitung

Frauen in Leitungspositionen in der ka-

tholischen Kirche sind – noch immer – 

deutlich unterrepräsentiert; Frauen in 

Führungspositionen in zahllosen Unter-

nehmen des öffentlichen Dienstes, der 

Privat- und Sozialwirtschaft ebenso.1 Of-

fenkundig ist das Geschlecht – immer 

noch – ein relevanter Faktor für den Auf-

stieg und das Erlangen von Führungs-

funktionen in Organisationen. In der ka-

tholischen Kirche ist überdies der Stand 

ein diesbezüglich relevanter Faktor. Lei-

tung ist im Blick auf Schlüsselfunktionen 

in der katholischen Kirche aufgrund des 

sakramentalen Amtsverständnisses mit 

dem Weiheamt verknüpft, weshalb Lei-

tung auf oberster Ebene von Priestern 

und damit immer von Männern ausge-

übt wird. Aber auch in jenen kirchlichen 

Leitungsfunktionen, die Laien und damit 

auch Frauen offenstehen, sind Frauen in 

der Minderheit.

Im Folgenden wird ein Blick auf die ak-

tuellen Zahlen in säkularen Unternehmen 

und Einrichtungen der katholischen Kir-

che in Deutschland geworfen, bevor an-

schließend nach förderlichen und hinder-

lichen Faktoren für den Aufstieg von Frau-

en in Führungspositionen, insbesondere in 

kirchliche Leitungspositionen gefragt wird. 

Abschließend geht es um die Perspektiven 

für Frauen im Blick auf Führung und die 

Perspektiven der katholischen Kirche im 

Blick auf Frauen in Leitungspositionen.

2 Der Stand der Dinge

Hinsichtlich des Anteils von Frauen in Füh-

rungspositionen in der Privatwirtschaft 

zeigt der Führungskräfte-Monitor 2015 

des Deutschen Instituts für Wirtschaftsfor-
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schung DIW)*, Class 1M Jahr 2013 hoch- nehmen (mit Bundesbeteiligung) ijeg der
gerechnet insgesamt 4, 1 MI10. angestellte Frauenanteil In Aufsichtsräten (23,5 Pro-
Führungskräfte In der Privatwirtschaft ta- zent) und In Vorständen (14,8 Prozent) hö-
t1g aICIl, darunter 29 % Frauen. Zusam- her als In der Privatwirtschaft wobel e1InN-
IHNen mıt den Führungskräften AaUs dem Öf- schränkend hinzugefügt werden INUSS, Class
fentlichen 1enst und den Beamtinnen 1M viele Cdieser Unternehmen weIıt kleiner sind
höheren 1enst insgesamt 36.% al- als Cie Vergleichsgruppe der JTop-200-Un-
ler Führungskräfte In Deutschlan 1M Jahr ternehmen oder DAX-30-Unternehmen. “*
2013 Frauen.>? In den höchsten Entschei- ber Cie hier vorgestellten Zahlen hi-
dungsgremien großer Unternehmen In aus welst der Führungskräfte-Monitor
Deutschlan: sind Frauen ach WIE VOLr eine 2015 In verschiedenen Hinsichten Cie hohe
Ausnahme: Relevanz des Geschlechts 1M 1C. auf Führ-

„Der Anteil VOoO  b Frauen In den VOTr- rungspositionen ıIn der Privatwirtschaft
ständen der 200 gröfßten Unternehmen ach Es zeigen sich eine vertikale und eine
Deutschlan: betrug Ende 2014 5) Pro- horizontale Segregation”, Cie Auswirkun-
zenL. Somuit sind Frauen In Vorständen WEeI1- SCH auf Cie Aufstiegschancen, Cie IO
terhin eine Karıtat In den DA X-30-Unter- des Verantwortungs- und Gestaltungsbe-
nehmen ist der Frauenanteil ONer, reiches SOWI1e auf den Verdienst VO  b Frau-
Ende 2014 nahmen dort jedoch auch 1Ur und annernen Insgesamt werden
7) Prozent der Frauen einen S1itz 1M VOTr- 1Ur zögerliche Entwicklungen beobachtet,
stand e1n. In Aufsichtsräten ist Cie Sıtuation wobel Cie Bundesländer den alten
mıt einem Frauenanteil VO  u gul 15,4 Pro- Bundesländern hinsichtlich des Tauenan-
zent besser. Bel Ööffentlichen Ntier- teils In Führungspositionen VOTaus sincdl.®

H Holst/ Anne Busch-Heizmann HNNa Wieber, Führungskräfte-Monitor 2015 Update 2001 —
2013, Berlin 2015 Hierbei handelt sich 1n€e umfassende Längsschnittanalyse, Cdie aten

den Entwicklungen ın Führungspositionen ce1t 2001 prasentiert. e Informationen basieren
auf den aten des SO7z10-0ekonomischen Panels SOEP auf Erhebungen ZUrT! Besetzung der
Spitzengremien ın orofßen Unternehmen ın Deutschland SOWIE auf Sekundär-
datenanalysen. nNnier Führungskräften werden ın der Studie Angestellte ın der Privatwirtschaft
verstanden, Cdie angaben, entweder Tätigkeiten mıt umfassenden Führungsaufgaben der S()I15-

t1ge Leitungsfunktionen der hochqualifizierte Tätigkeiten auszuüben.
Vgl eb:
Ebd.,
„DBel der horizontalen Segregation betrachtet 111a Clie Verteilung VO  3 Frauen Uun: Mannern ın
unterschiedlichen Branchen un: Berufen auf dem Arbeitsmarkt. Häufig werden ın maAanner-
dominierten Branchen höhere Löhne gezahlt. uch bei der Studienwahl zeigen sich unfter-
cschiedliche Präferenzen, WAS sich auf Cdie spatere Bezahlung auswirkt. Ke]l vertikaler Segregation
geht darum, dass Manner Uun: Frauen sich nach WI1IE VOT auf verschiedenen Stufen ın der
Betriebshierarchie wiederfinden, uch ın Branchen miıt einem AUSSCWOSCILCHI Anteil VOo  3 Frauen
un: Mannern. Frauen werden seltener ın Spitzenpositionen befördert (‚gläserne Decke’) Uun:
stellen den überwiegenden Anteil 1mmM Niedriglohnbereich. Deutschland hat ın der Europäischen
Un1ion zudem den geringsten Anteil VO  3 Multtern ın Führungspositionen.‘ Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes, Ihemen un: Forschung. degregation, horizontal un: vertikal, auf:
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Glossar_Entgeltgleichheit/DE/20_de-
gregation.htm] | Abruf: 14 04 }()} 71
SO 20153 ın den Bundesländern 44 % der Führungskräfte Frauen 2001 %),
wohingegen der Anteil der weiblichen Führungskräfte ın den alten Bundesländern miıt 26%
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schung (DIW)2, dass im Jahr 2013 hoch-

gerechnet insgesamt 4,1 Mio. angestellte 

Führungskräfte in der Privatwirtschaft tä-

tig waren, darunter 29 % Frauen. Zusam-

men mit den Führungskräften aus dem öf-

fentlichen Dienst und den BeamtInnen im 

höheren Dienst waren insgesamt 36 % al-

ler Führungskräfte in Deutschland im Jahr 

2013 Frauen.3 In den höchsten Entschei-

dungsgremien großer Unternehmen in 

Deutschland sind Frauen nach wie vor eine 

Ausnahme:

„Der Anteil von Frauen in den Vor-

ständen der 200 größten Unternehmen in 

Deutschland betrug Ende 2014 5,4 Pro-

zent. Somit sind Frauen in Vorständen wei-

terhin eine Rarität. In den DAX-30-Unter-

nehmen ist der Frauenanteil etwas höher, 

Ende 2014 nahmen dort jedoch auch nur 

7,4 Prozent der Frauen einen Sitz im Vor-

stand ein. In Aufsichtsräten ist die Situation 

mit einem Frauenanteil von gut 18,4 Pro-

zent besser. […] Bei öffentlichen Unter-

2 Elke Holst / Anne Busch-Heizmann / Anna Wieber, Führungskräft e-Monitor 2015. Update 2001–
2013, Berlin 2015. Hierbei handelt es sich um eine umfassende Längsschnittanalyse, die Daten 
zu den Entwicklungen in Führungspositionen seit 2001 präsentiert. Die Informationen basieren 
auf den Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP), auf Erhebungen zur Besetzung der 
Spitzengremien in großen Unternehmen in Deutschland (2006 – 2014) sowie auf Sekundär-
datenanalysen. Unter Führungskräft en werden in der Studie Angestellte in der Privatwirtschaft  
verstanden, die angaben, entweder Tätigkeiten mit umfassenden Führungsaufgaben oder sons-
tige Leitungsfunktionen oder hochqualifi zierte Tätigkeiten auszuüben. 

3 Vgl. ebd., 20.
4 Ebd., 4.
5 „Bei der horizontalen Segregation betrachtet man die Verteilung von Frauen und Männern in 

unterschiedlichen Branchen und Berufen auf dem Arbeitsmarkt. Häufi g werden in männer-
dominierten Branchen höhere Löhne gezahlt. […] Auch bei der Studienwahl zeigen sich unter-
schiedliche Präferenzen, was sich auf die spätere Bezahlung auswirkt. Bei vertikaler Segregation 
geht es darum, dass Männer und Frauen sich nach wie vor auf verschiedenen Stufen in der 
Betriebshierarchie wiederfi nden, auch in Branchen mit einem ausgewogenen Anteil von Frauen 
und Männern. Frauen werden seltener in Spitzenpositionen befördert (‚gläserne Decke‘) und 
stellen den überwiegenden Anteil im Niedriglohnbereich. Deutschland hat in der Europäischen 
Union zudem den geringsten Anteil von Müttern in Führungspositionen.“ Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes, Th emen und Forschung. 20. Segregation, horizontal und vertikal, auf: 
http://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/Glossar_Entgeltgleichheit/DE/20_Se-
gregation.html [Abruf: 14.04.2017].

6 So waren 2013 in den neuen Bundesländern 44 % der Führungskräft e Frauen (2001: 30 %), 
wohingegen der Anteil der weiblichen Führungskräft e in den alten Bundesländern mit 26 % 

nehmen (mit Bundesbeteiligung) liegt der 

Frauenanteil in Aufsichtsräten (23,5 Pro-

zent) und in Vorständen (14,8 Prozent) hö-

her als in der Privatwirtschaft – wobei ein-

schränkend hinzugefügt werden muss, dass 

viele dieser Unternehmen weit kleiner sind 

als die Vergleichsgruppe der Top-200-Un-

ternehmen oder DAX-30-Unternehmen.“4

Über die hier vorgestellten Zahlen hi-

naus weist der Führungskräfte-Monitor 

2015 in verschiedenen Hinsichten die hohe 

Relevanz des Geschlechts im Blick auf Füh-

rungspositionen in der Privatwirtschaft 

nach. Es zeigen sich eine vertikale und eine 

horizontale Segregation5, die Auswirkun-

gen auf die Aufstiegschancen, die Größe 

des Verantwortungs- und Gestaltungsbe-

reiches sowie auf den Verdienst von Frau-

en und Männern haben. Insgesamt werden 

nur zögerliche Entwicklungen beobachtet, 

wobei die neuen Bundesländer den alten 

Bundesländern hinsichtlich des Frauenan-

teils in Führungspositionen voraus sind.6 
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Darüber hinaus wird eine hohe insbe- ach der Studie des 7AK engagleren
sondere auch zeitliche Arbeitsbelastung sich ıIn den Leitungsgremilen er befrag-
VO  b Führungskräften beschrieben, Cie auf ten Urganisationen und ate 37 % Frau-
Selten der Frauen In Führungspositionen %n Maänner (Laien) und 11 %n Maänner
verstärkt wird Uurc eine geschlechter- (Priester).““ Den Vorsıtz SOWI1E den stellver-
Stereotype Verteilung und UÜbernahme der tretenden Vorsıtz In den Leitungsgremilen
Haus- und Familienarbeit. der DIOzesanrate und Urganisationen ha-

In den Einrichtungen der verfassten ben In %n er Frauen. Dabei wird
Kirche und der Carıltas sind Frauen In ho- darauf hingewiesen, dass die Vorstands-
hen leitenden Funktionen überwiegend aufgaben In DIiOzesanraten grundsätzlich
unterrepräsentiert. Fur Cie katholische ehrenamtlich wahrgenommen werden, In
Kirche In Deutschlan zeigen Cles Cie Er- den Urganisationen fast ausschließlich.
hebung der Deutschen Bischofskonferenz Im 1C auf den DOCV tellen Anne-

‚Frauen In Leitungspositionen In Kerrin (0omer und Jennifer Panjas auf-
den Generalvikariaten/Ordinariaten der grun der Trägerstrukturerhebung VO  b

deutschen (Erz-)Bistümer” AaUs dem Jahr Maı 2015 anderem fest, dass 28 %
Cie Studie des 7AK ‚Frauen In Le1l- der Posten In Vorständen beziehungswei-

tungspositionen 1M Zentralkomitee der SC Geschäftsführungen und 27 % der SIit-
deutschen Katholiken, In den 107esan- ZC In Aufsichtsorganen mıt Frauen besetzt

Sind. der Statistik der Kirchlichenraten und In den Urganisationen der AÄAr-
beitsgemeinschaft der katholischen (Jr- Zusatzversorgungskasse KZVK) ermiıt-
ganiısationen Deutschlands“ AaUs dem Jahr teln S16e, Class auf der mittleren ührungs-

SOWI1e die Auswertungen der JTräger- ebene der Unternehmen der Carıtas 2015
strukturerhebungen des Deutschen arl- fast eine Geschlechterparität erreicht ist. '
tasverbandes erganzt Cie Studie In den deutschen Ordinarilaten * sind
‚Frauen In Führungspositionen der VCI- Frauen ZU. Erhebungszeitpunkt 01/2013

auf der oberen WwI1Ie auf der mittleren Lel-bandlichen Caritas“ AaUs dem Jahr

ce1t des etzten Jahrzehnts stagnlert 2001 7}1 %), vgl HY Holst/ Anne Busch-Heizmann /
Anna Wieber, Führungskräfte-Monitor 2015 S Anm. 2)
Frauen ın Leitungspositionen ın den Generalvikariaten/Ordinariaten der deutschen Erz-)Bis-
tumer, 1n Franz-Josef Bode (He.) Als TYau Uun: Mann schuf 1E UÜber cdas 7Zusammenwirken
VOo  3 Frauen Uun: Mannern ın der Kirche, Paderborn 2013, 115 —]
Zentralkomitee der deutschen Katholiken (He.) Frauen der Spitze. Frauen ın LeitungsposI1-
t1ionen 1mmM Z.dK, ın den [MO7Zesanraten un: ın den UOrganisationen der Ergebnisse der
Befragung, BKonn 2014
Anne-Kerrin Gomer/ Jennifer FPanjas, Top-Positionen ın der C .arıtas: Jungere Frauen rücken auf,
1N: 1ICUE carıtas Jahrbuch 2016), 158 -162; Jennifer FPanjas, Vorstände sind nach WIE VOorT 1n€e
Männerdomäne, In 1iECUEC carıtas 2013), 168 -172; Cornelia Kricheldorff Frauen ın Füh-
rungspositionen der verbandlichen C.arıtas Erfolgsfaktoren un: Herausforderungen. Abschluss-
bericht ZUrT! Studie 1m Auftrag des Deutschen Caritasverbandes, 2013, auf: wwwi.caritas.de/fuer-
profis/fachthemen/caritas/fraueninfuehrung/stolpersteinen-auf-der-SPUL | Abruf: 14 .04 (} 7|

11
Vgl Zentralkomitee der deutschen Katholiken (Ho.) Frauen der Spitze (S. Anm 8) 71
Anne-Kerrin Gomer / Jennifer Panj]as, JTop-Positionen ın der C.arltas S Anm. 9) 161
Im Interesse einer besseren Lesbarkeit wird 1mmM Folgenden der Begrift „Ordinariat” für (erz-)
bischöfliche Ordinariate Uun: (Gjeneralvikariate geNUtTZL.
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Darüber hinaus wird eine hohe – insbe-

sondere auch zeitliche – Arbeitsbelastung 

von Führungskräften beschrieben, die auf 

Seiten der Frauen in Führungspositionen 

verstärkt wird durch eine geschlechter-

stereotype Verteilung und Übernahme der 

Haus- und Familienarbeit.

In den Einrichtungen der verfassten 

Kirche und der Caritas sind Frauen in ho-

hen leitenden Funktionen überwiegend 

unterrepräsentiert. Für die katholische 

Kirche in Deutschland zeigen dies die Er-

hebung der Deutschen Bischofskonferenz 

(DBK) „Frauen in Leitungspositionen in 

den Generalvikariaten/Ordinariaten der 

deutschen (Erz-)Bistümer“ aus dem Jahr 

20137, die Studie des ZdK „Frauen in Lei-

tungspositionen im Zentralkomitee der 

deutschen Katholiken, in den Diözesan-

räten und in den Organisationen der Ar-

beitsgemeinschaft der katholischen Or-

ganisationen Deutschlands“ aus dem Jahr 

20148 sowie die Auswertungen der Träger-

strukturerhebungen des Deutschen Cari-

tasverbandes (DCV) ergänzt um die Studie 

„Frauen in Führungspositionen der ver-

bandlichen Caritas“ aus dem Jahr 2013.9

seit Mitte des letzten Jahrzehnts stagniert (2001: 21 %), vgl.  Elke Holst / Anne Busch-Heizmann / 
Anna Wieber, Führungskräft e-Monitor 2015 (s. Anm. 2), 19.

7 Frauen in Leitungspositionen in den Generalvikariaten/Ordinariaten der deutschen (Erz-)Bis-
tümer, in:  Franz-Josef Bode (Hg.), Als Frau und Mann schuf er sie. Über das Zusammenwirken 
von Frauen und Männern in der Kirche, Paderborn 2013, 115  –118.

8  Zentralkomitee der deutschen Katholiken (Hg.), Frauen an der Spitze. Frauen in Leitungsposi-
tionen im ZdK, in den Diözesanräten und in den Organisationen der AGKOD. Ergebnisse der 
Befragung, Bonn 2014.

9  Anne-Kerrin Gomer / Jennifer Panjas, Top-Positionen in der Caritas: Jüngere Frauen rücken auf, 
in: neue caritas Jahrbuch (2016), 158  –162; Jennifer Panjas, Vorstände sind nach wie vor eine 
Männerdomäne, in: neue caritas (2013), 168  –172;  Cornelia Kricheldorff  u.  a., Frauen in Füh-
rungspositionen der verbandlichen Caritas. Erfolgsfaktoren und Herausforderungen. Abschluss-
bericht zur Studie im Auft rag des Deutschen Caritasverbandes, 2013, auf: www.caritas.de/fuer-
profi s/fachthemen/caritas/fraueninfuehrung/stolpersteinen-auf-der-spur [Abruf: 14.04.2017].

10 Vgl. Zentralkomitee der deutschen Katholiken (Hg.), Frauen an der Spitze (s. Anm. 8), 7 f.
11 Anne-Kerrin Gomer / Jennifer Panjas, Top-Positionen in der Caritas (s. Anm. 9), 161.
12 Im Interesse einer besseren Lesbarkeit wird im Folgenden der Begriff  „Ordinariat“ für (erz-)

bischöfl iche Ordinariate und Generalvikariate genutzt.

Nach der Studie des ZdK engagieren 

sich in den Leitungsgremien aller befrag-

ten Organisationen und Räte 37 % Frau-

en, 52 % Männer (Laien) und 11 % Männer 

(Priester).10 Den Vorsitz sowie den stellver-

tretenden Vorsitz in den Leitungsgremien 

der Diözesanräte und Organisationen ha-

ben in 39 % aller Fälle Frauen. Dabei wird 

darauf hingewiesen, dass die Vorstands-

aufgaben in Diözesanräten grundsätzlich 

ehrenamtlich wahrgenommen werden, in 

den Organisationen fast ausschließlich.

Im Blick auf den DCV stellen Anne-

Kerrin Gomer und Jennifer Panjas auf-

grund der Trägerstrukturerhebung von 

Mai 2015 unter anderem fest, dass 28 % 

der Posten in Vorständen beziehungswei-

se Geschäftsführungen und 27 % der Sit-

ze in Aufsichtsorganen mit Frauen besetzt 

sind. Mithilfe der Statistik der Kirchlichen 

Zusatzversorgungskasse (KZVK) ermit-

teln sie, dass auf der mittleren Führungs-

ebene der Unternehmen der Caritas 2015 

fast eine Geschlechterparität erreicht ist.11

In den deutschen Ordinariaten12 sind 

Frauen zum Erhebungszeitpunkt 01/2013 

auf der oberen wie auf der mittleren Lei-

Qualbrink / Frauen in kirchlichen Leitungspositionen
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tungsebene mıt 13 % DZw. 19 %0 klar 1Ur einen Prozentpunkt angestiegen
terrepräsentiert.“” Dabei sind ZU. Erhe- ist. ” DIe Einstellungszahlen In den deut-
bungszeitpunkt auf der oberen WIE auf schen Ordinarilaten se1it der rhebung VO  b

der mittleren Leitungsebene mehr Frau- 01/2013 welsen auf eine rhöhung des
ohne theologische Ausbildung als Frau- Frauenanteils In Leiıtungspositionen ıIn Cle-
mıt theologischer Ausbildung tätıg, und SCIN Bereich hin Hinsichtlich der oberen

ZWaar überwiegend In den Bereichen Schu- Leitungsebene lässt sich aufgrun einer
umfassenden Internetrecherche und VOÖI -le/Bildung, (arıtas und Recht. Auf Ooberer

Ebene treten der Bereich Pastoral/Seelsor- behaltlich der auffindbaren Informationen
SC und Cie Katholischen Uros hinzu, auf Sdpen, Class se1t dem Erhebungszeitpunkt
mittlerer Cie Bereiche 1ınanzen, Recht und 01/2013 bis ZU. an 2/2016 Frauen
Personalbetreuung/-entwicklung.‘“ In Cun deutschen Ordinariaten auf obe-

nter den tudien zeigen sich Paral- Ter Leitungsebene eingestellt wurden, cla-
elen, hinsichtlich der vertikalen und runter zehn Frauen mıt theologischer EX-
der horizontalen Segregation, hinsichtlich pertise.?® Im 1C auf den „Ostwestfaktor”
des Ost-West-Gefälles und 1M 1C. auf Cie auf, dass Jenen Cun T z-) Bis-
Wahrnehmung VO  u e1tungs- DZw. Füh- tumern, die se1t dem Erhebungszeitpunkt
rungspositionen ıIn Teilzeit. Hıer WwI1Ie dort der Studie 2013 Frauen auf oberer Le1l-
gilt: Jeer Cie Hierarchiestufe, I111SO tungsebene In Ordinarilaten eingestellt ha-
niger Frauen sind atıg. In Teilzeit sind In ben, drei In den Bundesländern lie-
den untersuchten privatwirtschaftlichen SCH DIe Zahlen auch In Leitungsposit1o0-
WwI1Ie ıIn kirchlichen Einrichtungen kaum Hen anderer kirchlicher Einrichtungen
Führungskräfte tätıg, und WenNnn Cles der sind welter beobachten.
Fall ist, dann sind Cles fast immer Frauen
auf mittlerer Leitungsebene.

In privatwirtschaftlichen Unterneh- Hemmnisse un
IHNen und Unternehmen des Ööffentlichen Herausforderungen
1enstes In Deutschlan: nımmt Cie Zahl

weiblichen Führungskräften In den VCI- DIe Grüunde für Cie Unterrepräsentanz VO  b

Jahren angsam Ahnlich VCI- Frauen In Führungspositionen In der Prı-
vatwirtschaft sind In zahlreichen udIi-hält CS sich mıt den Einrichtungen der VCI-

fassten Kirche und der Carıltas. So tellen en In Dritte-Sektor-Organisationen und
(omer und Panjas 1M Maı 2015 fest, dass 1M Bereich der katholischen Kirche
der Frauenanteil In Vorständen und Auf- anghaft erforscht.'® Sowohl für privatwiırt-
sichtsorganen des DCOCV se1it 2011 jeweils schaltliıche, sozlalwirtschaftliche als auch

Fur Definition der ‚oberen” un: ‚mittleren” Leitungsebene ın der Studie vgl Franz-Josef Bode
(Ho.) Als TYau un: Mann schuf 61€ S Anm. 7) 116
Vgl eb: 116
Vgl Anne-Kerrin Gomer / Jennifer FPanjas, JTop-Positionen ın der C.arıtas S Anm 9) 1558
Eıne der Frauen hat 07/2016 ihre Leitungsposition auf oberer Leitungsebene wieder verlassen.
Vgl den Forschungsüberblick bei Andrea Bührmann Frauen ın JTop-Management-
Tleams. fur Bedeutung „geglückter” Sichtbarkeit eiInNnes „angemessenen‘ Habitus, Berlin 2015,
17-56
Vgl für Cdie Sozlalwirtschaft: Ursula Müller, Frauen ın Führungspositionen der Sozlalwirtschaft.
Eıne Untersuchung förderlichen Maflßnahmen Uun: entscheidenden Faktoren 1mmM Berufsver-
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tungsebene mit 13 % bzw. 19 % klar un-

terrepräsentiert.13 Dabei sind zum Erhe-

bungszeitpunkt auf der oberen wie auf 

der mittleren Leitungsebene mehr Frau-

en ohne theologische Ausbildung als Frau-

en mit theologischer Ausbildung tätig, und 

zwar überwiegend in den Bereichen Schu-

le/Bildung, Caritas und Recht. Auf oberer 

Ebene treten der Bereich Pastoral/Seelsor-

ge und die Katholischen Büros hinzu, auf 

mittlerer die Bereiche Finanzen, Recht und 

Personalbetreuung/-entwicklung.14

Unter den Studien zeigen sich Paral-

lelen, u. a. hinsichtlich der vertikalen und 

der horizontalen Segregation, hinsichtlich 

des Ost-West-Gefälles und im Blick auf die 

Wahrnehmung von Leitungs- bzw. Füh-

rungspositionen in Teilzeit. Hier wie dort 

gilt: Je höher die Hierarchiestufe, umso we-

niger Frauen sind tätig. In Teilzeit sind in 

den untersuchten privatwirtschaftlichen 

wie in kirchlichen Einrichtungen kaum 

Führungskräfte tätig, und wenn dies der 

Fall ist, dann sind dies fast immer Frauen 

auf mittlerer Leitungsebene.

In privatwirtschaftlichen Unterneh-

men und Unternehmen des öffentlichen 

Dienstes in Deutschland nimmt die Zahl 

an weiblichen Führungskräften in den ver-

gangenen Jahren langsam zu. Ähnlich ver-

hält es sich mit den Einrichtungen der ver-

fassten Kirche und der Caritas. So stellen 

Gomer und Panjas im Mai 2015 fest, dass 

der Frauenanteil in Vorständen und Auf-

sichtsorganen des DCV seit 2011 jeweils 

13 Zur Defi nition der „oberen“ und „mittleren“ Leitungsebene in der Studie vgl. Franz-Josef Bode 
(Hg.), Als Frau und Mann schuf er sie (s. Anm. 7), 116.

14 Vgl. ebd., 116 f.
15 Vgl. Anne-Kerrin Gomer / Jennifer Panjas, Top-Positionen in der Caritas (s. Anm. 9), 158.
16 Eine der Frauen hat 07/2016 ihre Leitungsposition auf oberer Leitungsebene wieder verlassen.
17 Vgl. u. a. den Forschungsüberblick bei  Andrea D. Bührmann u. a., Frauen in Top-Management-

Teams. Zur Bedeutung „geglückter“ Sichtbarkeit eines „angemessenen“ Habitus, Berlin 2015, 
17– 56.

18 Vgl. für die Sozialwirtschaft : Ursula Müller, Frauen in Führungspositionen der Sozialwirtschaft . 
Eine Untersuchung zu förderlichen Maßnahmen und entscheidenden Faktoren im Berufsver-

um nur einen Prozentpunkt angestiegen 

ist.15 Die Einstellungszahlen in den deut-

schen Ordinariaten seit der Erhebung von 

01/2013 weisen auf eine Erhöhung des 

Frauenanteils in Leitungspositionen in die-

sem Bereich hin. Hinsichtlich der oberen 

Leitungsebene lässt sich aufgrund einer 

umfassenden Internetrecherche und vor-

behaltlich der auffindbaren Informationen 

sagen, dass seit dem Erhebungszeitpunkt 

01/2013 bis zum Stand 02/2016 13 Frauen 

in neun deutschen Ordinariaten auf obe-

rer Leitungsebene eingestellt wurden, da-

runter zehn Frauen mit theologischer Ex-

pertise.16 Im Blick auf den „Ostwestfaktor“ 

fällt auf, dass unter jenen neun (Erz-)Bis-

tümern, die seit dem Erhebungszeitpunkt 

der Studie 2013 Frauen auf oberer Lei-

tungsebene in Ordinariaten eingestellt ha-

ben, drei in den neuen Bundesländern lie-

gen. Die Zahlen – auch in Leitungspositio-

nen anderer kirchlicher Einrichtungen – 

sind weiter zu beobachten.

3 Hemmnisse und 
Herausforderungen

Die Gründe für die Unterrepräsentanz von 

Frauen in Führungspositionen in der Pri-

vatwirtschaft sind in zahlreichen Studi-

en17, in Dritte-Sektor-Organisationen und 

im Bereich der katholischen Kirche an-

fanghaft erforscht.18 Sowohl für privatwirt-

schaftliche, sozialwirtschaftliche als auch 
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für kirchliche Urganisationen lassen sich beitragen können, dass bis heute 1Ur

hemmende Faktoren auf gesellschaftlicher nıge Frauen ıIn Führungspositionen ıIn der
Sozilalwirtschaft anzutreifen Sind. Kar-und symbolischer, organisationaler und

individueller Ebene nachweisen, Cie In ih- riereverläufe korrespondieren mıt ZUSC-
Ie Zusammenwirken Clas rlangen VO  b schriebenen WwIe erworbenen Oompeten-
ührungs- DZw. Leitungspositionen Uurc ZeIMN (Kenntnisse, Fähigkeiten, Fertigkei-
Frauen behindern ten) S1e Ssind VOoO  b Urganisations- und Führ-

Fur privatwirtschaftliche Unterneh- rungskulturen, Führungskräften und ih-
IHNen welsen verschieden ansetzende StuU- Ten Deutungsmustern, VO  b Netzwerken,
dien auf der organisationalen Ebene nach, Hierarchien und Machtstrukturen, insbe-
dass Frauen beim ufstieg „gläserne sondere 1M Zusammenhang mıt tradier-

e“ ]Decken“ stofßen, Class In der Förderung, ten Geschlechterverhältnissen abhängig.
Beurteilung und Auswahl VO  b Personal Fur Clas VO  b ihnen untersuchte DI-
„UNCONSCIOUS bias  ‚C6 und „pProto bilas”, schöfliche Ordinariat zeigen Cie ozi0olo-

unbewusste Vorstellungen VO  b Frau- gin Christiane Bender und ihr eam In ih-
und Führungskräften wirksam WEI - Ter Studie AaUs dem Jahr 19972 (veröffent-

den, Cie den ufstieg VO  b Frauen eNn1n- 1C. Class Cie für Leiıtungspositionen
dern und dass männliche Führungskräfte übliche KOOptlerungspraxI1s Urc. Cie Obe-
bel der Förderung und Kooptation 1M In- Leitungsebene hochgradig berufsstruk-
eresse Stabilität, Vertrauen und and- turell, ständisch und geschlechtsspezi-
lungssicherheit häufig auf ihnen ahnlıche 1SC bedingt 1sSt.“ S1e wird verstärkt Urc.
ersonen seizen. Überdies kann sich für eine ıIn der Studie kirchliche
Frauen gerade Clas gezielte Sichtbarwerden „Dienstrhetorik” insbesondere VO  b Lalen,

Karriereambitionen nicht außern. Da-und Clas Demonstrieren VO  b Oompetenzen
und Stärke als „double bind“ erwelsen Es rüber hinaus schienen hochqualifizierte
erscheint als notwendig, als potenziel- „helIlende Berufe“ häufig weiliblich 1C-
le Führungskraft wahrgenommen WEI - gierte Berufe ıIn diesem kirchlichen KOon-
den, gleichzeitig erscheint CS als Organısa- texTt als nicht führungsrelevant gelten.
tionskulturel unpassend und/oder als 1esSe KOooptlerungspraxI1is für die obere
weiblich.!” Auch für den Bereich der SO- Leitungsebene VO  b Ordinariaten beschrei-
zialwirtschaft identifiziert ngelika Hen- ben auch ein1Ige Interviewpartnerinnen In
SC Cie emmN1ıSsSeE auf den genannten der qualitativen Studie mel1lner 2017 abge-
drei Ebenen.“ S1e erklärt, schlossenen und och unveröffentlichten

Dissertation ber Frauen In kirchlichen„„dass CS VOTL em tradierte JTräger-
und Organisationskulturen sind, Cie Cdazu Leiıtungspositionen, Cie ıIn den 1990er- und

auf für den Aufstieg ın Spitzenpositionen, München-Mering 2014 Fur Clie C .arltas: Cornelia
Kricheldorff u. Frauen ın Führungspositionen der verbandlichen C.arltas S Anm 9) Fur Clie
Kkatholische Kirche: Christiane Bender Machen Frauen Kirche? Erwerbsarbeit ın der OLSa-
nısS]erten Religion, Maiınz 1996; Kegind Nagel, Frauen Uun: Führung ın der Kkatholischen Kirche.
Erfahrungen, Einstellungen, Interessen Uun: Ompetenzen VOo  3 Frauen 1mmM Pastoralen Menst
E1iıne empirische Studie (Gesellschaft un: Kirche Wandel gestalten 3) ITriler 20153
Vgl hierzu Andrea Bührmann Frauen 1ın JTop-Management- leams S Anm 17)
Vgl Angelika Henschel, Karrleren auf dem Weg nach oben, 1N: 1IiECEUE carıtas spezial 2014), 7

21 Ebd.,
Vgl Christiane Bender Machen Frauen Kirche? S Anm 18), 261
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für kirchliche Organisationen lassen sich 

hemmende Faktoren auf gesellschaftlicher 

und symbolischer, organisationaler und 

individueller Ebene nachweisen, die in ih-

rem Zusammenwirken das Erlangen von 

Führungs- bzw. Leitungspositionen durch 

Frauen behindern.

Für privatwirtschaftliche Unterneh-

men weisen verschieden ansetzende Stu-

dien auf der organisationalen Ebene nach, 

dass Frauen beim Aufstieg an „gläserne 

Decken“ stoßen, dass in der Förderung, 

Beurteilung und Auswahl von Personal 

„unconscious bias“ und „prototype bias“, 

d. h. unbewusste Vorstellungen von Frau-

en und Führungskräften wirksam wer-

den, die den Aufstieg von Frauen behin-

dern und dass männliche Führungskräfte 

bei der Förderung und Kooptation im In-

teresse an Stabilität, Vertrauen und Hand-

lungssicherheit häufig auf ihnen ähnliche 

Personen setzen. Überdies kann sich für 

Frauen gerade das gezielte Sichtbarwerden 

und das Demonstrieren von Kompetenzen 

und Stärke als „double bind“ erweisen: Es 

erscheint als notwendig, um als potenziel-

le Führungskraft wahrgenommen zu wer-

den, gleichzeitig erscheint es als organisa-

tionskulturell unpassend und/oder als un-

weiblich.19 Auch für den Bereich der So-

zialwirtschaft identifiziert Angelika Hen-

schel die Hemmnisse auf den genannten 

drei Ebenen.20 Sie erklärt,

„dass es vor allem tradierte Träger- 

und Organisationskulturen sind, die dazu 

lauf für den Aufstieg in Spitzenpositionen, München–Mering 2014. Für die Caritas: Cornelia 
Kricheldorff  u. a., Frauen in Führungspositionen der verbandlichen Caritas (s. Anm. 9). Für die 
katholische Kirche:  Christiane Bender u. a., Machen Frauen Kirche? Erwerbsarbeit in der orga-
nisierten Religion, Mainz 1996;  Regina Nagel, Frauen und Führung in der katholischen Kirche. 
Erfahrungen, Einstellungen, Interessen und Kompetenzen von Frauen im Pastoralen Dienst. 
Eine empirische Studie (Gesellschaft  und Kirche – Wandel gestalten 3), Trier 2013.

19 Vgl. hierzu Andrea D. Bührmann u. a., Frauen in Top-Management-Teams (s. Anm. 17).
20 Vgl.  Angelika Henschel, Barrieren auf dem Weg nach oben, in: neue caritas spezial 2 (2014), 22 f.
21 Ebd., 22.
22 Vgl. Christiane Bender u. a., Machen Frauen Kirche? (s. Anm. 18), 261.

beitragen können, dass bis heute nur we-

nige Frauen in Führungspositionen in der 

Sozialwirtschaft anzutreffen sind. Kar-

riereverläufe korrespondieren mit zuge-

schriebenen wie erworbenen Kompeten-

zen (Kenntnisse, Fähigkeiten, Fertigkei-

ten). Sie sind von Organisations- und Füh-

rungskulturen, Führungskräften und ih-

ren Deutungsmustern, von Netzwerken, 

Hierarchien und Machtstrukturen, insbe-

sondere im Zusammenhang mit tradier-

ten Geschlechterverhältnissen abhängig.“21

Für das von ihnen untersuchte bi-

schöfliche Ordinariat zeigen die Soziolo-

gin Christiane Bender und ihr Team in ih-

rer Studie aus dem Jahr 1992 (veröffent-

licht 1996), dass die für Leitungspositionen 

übliche Kooptierungspraxis durch die obe-

re Leitungsebene hochgradig berufsstruk-

turell, ständisch und geschlechtsspezi-

fisch bedingt ist.22 Sie wird verstärkt durch 

eine in der Studie so genannte kirchliche 

„Dienstrhetorik“ insbesondere von Laien, 

Karriereambitionen nicht zu äußern. Da-

rüber hinaus schienen hochqualifizierte 

„helfende Berufe“ – häufig weiblich segre-

gierte Berufe – in diesem kirchlichen Kon-

text als nicht führungsrelevant zu gelten. 

Diese Kooptierungspraxis für die obere 

Leitungsebene von Ordinariaten beschrei-

ben auch einige Interviewpartnerinnen in 

der qualitativen Studie meiner 2017 abge-

schlossenen und noch unveröffentlichten 

Dissertation über Frauen in kirchlichen 

Leitungspositionen, die in den 1990er- und 
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beginnenden 2000er- Jahren ihre Os1IL1iOon tent beschreiben und Kirche auch In VCI-

erlangt en Relevant War ıIn diesen Ver- antwortungsvollen Posiıtionen mitgestalten
fahren der ausdrückliche der BIS- wollen, aber dennoch zurückhaltend 1M
tumsleitung, eine Frau für diese Aufgabe direkten Anstreben VO  u LeitungsposIit10-

finden. Andere Frauen berichten, VO  u Nen Sind: Das Bewelsenmussen VO  u Kom-
Vorgesetzten 1M Ordinarilat angesprochen petenz, Clas Misstrauen eıtens ehemaliger
und/oder für die Leitungsposition „1INS KollegInnen, Cle Konfrontation mıt STtereo-

Spiel” gebrac. worden SE1IN. Auch Wenn Lypen Rollenbildern und der Ausschluss
kirchliche Leitungspositionen en SC- AaUs Netzwerken wirken antızıplert als hem-

mende Faktoren hinsichtlich eiINnes Auf-schrieben werden, ist CS doch UL-
WwIe In privat- und sozlalwirtschaftlichen st1egs In Leitungspositionen In der Kirche.*

Unternehmen relevant, Welr VO  b erso- Auf personaler Ebene wirken sich bel
nalverantwortlichen, VO  u EntscheiderIn- den Frauen fehlendes Selbstvertrauen In Cle
Hen und FörderInnen gesehen, gewollt, eigenen Ompetenzen, Selbst- und Fremd-
gefördert und W Vertrauen geschenkt attribulerungen, eine weniger zielgerich-
WwIrcl. Erachtet IHNan Cie mittlere eıtungs- tetfe Karriereplanung, ehlende Netzwerke
ebene VO  b Ordinariaten als einen Rekrutie- und Mentoringbeziehungen, (internalisier-
rungspool für Cie obere Leitungsebene, te) gesellschaftliche Erwartungen SOWI1E Cle
stellten potentiell sichtbare Frauen auf Cle- Doppelorientierung auf Familie und Beruf
SCI Ebene In der DBK-Studie VO  b 2013 mıt als Hemmni1isse aUuUSsS  s Wle Cie rhebung der

%n eine deutliche Minderheit dar. DBK VO  u 20153 zeigte, wird auch In den (Jr-
Haben Frauen eine ührungs- DZw. dinarilaten Führung fast ausschlieilslic. In

Leitungsposition erlangt, rleben S1E Ollzer ausgeübt. DIes, verbunden mıt e1-
Ner Präsenzkultur, bedeutet mM1ıtunter deut-ter Umständen, Class S1E ihre ompetenzen

stärker als ollegen Bewels tellen ich mehr als eine 40-Stunden-Woche,
muüssen“* und VO  b inIormellen Netzwerken Cie Erfahrungen VO  b Interviewpartnerin-
und ommunikationskanälen ausgeschlos- Nen men1iner Untersuchung. Manche VOoO  b ih-
SCI1 werden.“ Kegina age zeigt In ihrer Nen formulierten auf diesem Hintergrund
Untersuchung AaUs dem Jahr 2013, Class CS Cie Meinung, Class SOIC eine Leiltungspo-

den (jemeinde- und Pastoralreferen- Sıt1ON In der Kirche mıt einer Familie 1Ur

schwer vereinbar 1st. Andere erläuterten,tinnen einen Pool VO  u Frauen gibt, Cle sich
als führungserfahren und führungskompe- Class dies 1Ur möglich War DZw. ist aufgrun:

DDIies entspricht den Aussagen der Frauen ın der qualitativen Studie des DOV, der Studie VOo  3 Ke-
gina Nagel, den Vermutungen der Interviewpartnerinnen VO  3 C'hristiane Bender a.; vel. Barha-

Schramkowski, Kurzfassung des Abschlussberichts ZuUu!r Studie „Frrauen ın Führungspositionen
der C.arıtas Erfolgsfaktoren un: Herausforderungen, November/Dezember 2013, auf: https://
wwwi.caritas.de/cms/contents/caritasde/medien/dokumente/fachthemen/caritas/fraueninfueh-
rung/kurzfassungdesabschl/20 3-kurzfassung_studie_frauen_in_fuehrung.pdf?d=a&f=pdf,
13 | Abruf: 1, SOWI1E” Kegina Nagel, Frauen un: Führung ın der Kkatholischen Kirche
S Anm. 18), 43, SOWIE: Christiane Bender Machen Frauen Kirche? S Anm 18), 75
Vgl Christiane Bender Machen Frauen Kirche? S Anm. 18), AT
Vgl Kegina Nagel, Frauen Uun: Führung ın der katholischen Kirche (S. Anm. 18), bes
Vgl Angelika Henschel, Karrlıeren auf dem Weg nach ben S Anm 20), 23, miıt erwels auf:
Claudia eUuSs Isahell Welpe, Frauen ın Führungspositionen. Was Unternehmen wISsen SOl-
ten, 1n OrganisationsEntwicklung 201 1) 47-—55,
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beginnenden 2000er- Jahren ihre Position 

erlangt haben. Relevant war in diesen Ver-

fahren der ausdrückliche Wille der Bis-

tumsleitung, eine Frau für diese Aufgabe 

zu finden. Andere Frauen berichten, von 

Vorgesetzten im Ordinariat angesprochen 

und/oder für die Leitungsposition „ins 

Spiel“ gebracht worden zu sein. Auch wenn 

kirchliche Leitungspositionen offen ausge-

schrieben werden, so ist es doch – genau-

so wie in privat- und sozialwirtschaftlichen 

Unternehmen – relevant, wer von Perso-

nalverantwortlichen, von EntscheiderIn-

nen und FörderInnen gesehen, gewollt, 

gefördert und wem Vertrauen geschenkt 

wird. Erachtet man die mittlere Leitungs-

ebene von Ordinariaten als einen Rekrutie-

rungspool für die obere Leitungsebene, so 

stellten potentiell sichtbare Frauen auf die-

ser Ebene in der DBK-Studie von 2013 mit 

19 % eine deutliche Minderheit dar.

Haben Frauen eine Führungs- bzw. 

Leitungsposition erlangt, so erleben sie un-

ter Umständen, dass sie ihre Kompetenzen 

stärker als Kollegen unter Beweis stellen 

müssen23 und von informellen Netzwerken 

und Kommunikationskanälen ausgeschlos-

sen werden.24 Regina Nagel zeigt in ihrer 

Untersuchung aus dem Jahr 2013, dass es 

unter den Gemeinde- und Pastoralreferen-

tinnen einen Pool von Frauen gibt, die sich 

als führungserfahren und führungskompe-

23 Dies entspricht den Aussagen der Frauen in der qualitativen Studie des DCV, der Studie von Re-
gina Nagel, den Vermutungen der Interviewpartnerinnen von Christiane Bender u. a.; vgl. Barba-
ra Schramkowski, Kurzfassung des Abschlussberichts zur Studie „Frauen in Führungspositionen 
der Caritas – Erfolgsfaktoren und Herausforderungen, November/Dezember 2013, auf: https://
www.caritas.de/cms/contents/caritasde/medien/dokumente/fachthemen/caritas/fraueninfueh-
rung/kurzfassungdesabschl/2013-kurzfassung_studie_frauen_in_fuehrung.pdf?d=a&f=pdf, 
13 [Abruf: 14.04.2017], sowie: Regina Nagel, Frauen und Führung in der katholischen Kirche 
(s. Anm. 18), 43, sowie: Christiane Bender u. a., Machen Frauen Kirche? (s. Anm. 18), 275 f. 

24 Vgl. u. a. Christiane Bender u. a., Machen Frauen Kirche? (s. Anm. 18), 277 f.
25 Vgl. Regina Nagel, Frauen und Führung in der katholischen Kirche (s. Anm. 18), bes. 68.
26 Vgl. Angelika Henschel, Barrieren auf dem Weg nach oben (s. Anm. 20), 23, mit Verweis auf: 

Claudia Peus / Isabell M. Welpe, Frauen in Führungspositionen. Was Unternehmen wissen soll-
ten, in: OrganisationsEntwicklung 2 (2011), 47– 55, 47 ff .

tent beschreiben und Kirche auch in ver-

antwortungsvollen Positionen mitgestalten 

wollen, aber dennoch zurückhaltend im 

direkten Anstreben von Leitungspositio-

nen sind: Das Beweisenmüssen von Kom-

petenz, das Misstrauen seitens ehemaliger 

KollegInnen, die Konfrontation mit stereo-

typen Rollenbildern und der Ausschluss 

aus Netzwerken wirken antizipiert als hem-

mende Faktoren hinsichtlich eines Auf-

stiegs in Leitungspositionen in der Kirche.25

Auf personaler Ebene wirken sich bei 

den Frauen fehlendes Selbstvertrauen in die 

eigenen Kompetenzen, Selbst- und Fremd-

attribuierungen, eine weniger zielgerich-

tete Karriereplanung, fehlende Netzwerke 

und Mentoringbeziehungen, (internalisier-

te) gesellschaftliche Erwartungen sowie die 

Doppelorientierung auf Familie und Beruf 

als Hemmnisse aus.26 Wie die Erhebung der 

DBK von 2013 zeigte, wird auch in den Or-

dinariaten Führung fast ausschließlich in 

Vollzeit ausgeübt. Dies, verbunden mit ei-

ner Präsenzkultur, bedeutet mitunter deut-

lich mehr als eine 40-Stunden-Woche, so 

die Erfahrungen von Interviewpartnerin-

nen meiner Untersuchung. Manche von ih-

nen formulierten auf diesem Hintergrund 

die Meinung, dass solch eine Leitungspo-

sition in der Kirche mit einer Familie nur 

schwer vereinbar ist. Andere erläuterten, 

dass dies nur möglich war bzw. ist aufgrund 
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der überwiegenden UÜbernahme der Cailc- VO  b Führungskompetenzen machen Führ-
ufgaben Urc. den Partner. rungskräfte wichtigen VertreteriInnen

Nachhaltige Veränderungen auf der des Anliegens. DIe erklärten 1ele MUSsSen
Leitungsebene seizen Clas Bewusstsein für sich wiederfinden In der Urganisat1ons-
Cie hemmenden Faktoren auf den VCI- struktur und Organisationskultur. Das be-
schiedenen Ebenen VOTaus und Clas In- deutet eine Überprüfung der truktu-
eresse, diese emmn1ısSsSe bearbeiten. Ten und insbesondere der Kultur der Urga-
Hierfür ist CS auch nöt1g, bestehende Bru- NısaliOon auf Faktoren, Cie Chancengleich-
cken und Barrleren für den ufstieg VO  b heit, Cie den ufstieg und das Ausfüllen
Frauen In kirchliche Leitungspositionen VO  b Leitungspositionen VO  u Frauen be-
1M Interesse umfassender und aktueller hindern. iıne strategische und geschlech-
Ergebnisse empirisch untersuchen. AÄn- terbewusste Personalentwicklung ist aNSC-
dreas Heller formuliert scharft: zeigt. Als förderlich für den ufstieg VO  b

„Wer der Gleichstellung VOoO  b Frau- Frauen In kirchliche Leitungspositionen
und annern In kirchlichen Urganı- erwelsen sich Ormelle und informel-

satıonen interessier ist und S1e nicht 1Ur le Mentorings, Cie persönliche Nntier-
theologisch-kerygmatisch bepredigt, wird stutzung Urc. role models, Vorgesetzte
sich notwendigerweise konfrontativ mıt und Vertrauenspersonen auf höherer Ebe-
den strukturellen und interaktiven Mecha- Dabei geht CS auch darum, e1in realisti-
Nısmen der Geschlechterpolitik In kirchli- sches Bildl VO  b Führung In der Kirche und
chen Urganisationen auseinanderzusetzen VO  b den organisationsstrukturellen und
en 1Nes ist klar Ohne Ormelle FOTr- -kulturellen Bedingungen gewinnen
IHNen der Selbstdiagnose, der Selbstbeob- und Cie eigenen Oompetenzen entspre-
achtung und der Selbstverpflichtung, na- en weiterzuentwickeln. Hıer ist C4 auch
herhin ohne Entscheidungen der Leitung,

L

den Frauen, sich qualifizieren, ak-
werden Veränderungen zufällig bleiben IV Netzwerke und Mentoringbeziehungen

Förderlich In diesem Sinne ist Cie aufzubauen und sich für Leitungsposit10-
Grundsatzentscheidung und der erklär- Nen bewerben. Bezogen auf Cie erso-

der Bistumsleitung ZUFK rhöhung nalauswahl und -beurteilung sind Verfah-
des Frauenanteils ıIn Lelitungspositionen. Ten und Praktiken etablieren, Cie Chan-
Fundamental wichtig ist eine umfassen- cengleichheit bevorteilen.
de Bestandsaufnahme: messbare Zielvor-
gaben“, die etwa ıIn Gleichstellungsord-

PerspektivenNUNSCH festgehalten werden und deren Er-
reichen überprüft wird, sind zielführencd.
Gleichstellungs- und Diversity-Kompe- Hinsichtlich der ematlı. ‚Frauen In
tenz SOWI1E die Fähigkeit ZUTFK Identifikation kirchlichen Leitungspositionen sind In

Andreas Heller, Leiten ın der Kirche. Von der Trivialisierung ZuUuU!T Prozessierung VOo  3 Entschei-
dungen, 1n Norbert Schuster, anagement Uun: Theologie. Führen un: Leiten als spirituelle un:
theologische Ompetenz, Freiburg BKr. _Basel-Wien 2008, 299 —_4 4, hier 31
Vgl hierzu uch Gertraude Krell, Geschlechterungleichheiten 1ın Führungspositionen, 1n 1es5

(Ho.) Chancengleichheit durch Personalpolitik. Gleichstellung VO  3 Frauen Uun: Mannern
ın Unternehmen Uun: Verwaltungen. Rechtliche Regelungen Problemanalysen LOösungen,
vollständig überarbeitete Uun: erweıterte Auflage, Wiesbaden ÖT 1, 4053 —422, hier 415
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der überwiegenden Übernahme der care-

Aufgaben durch den Partner.

Nachhaltige Veränderungen auf der 

Leitungsebene setzen das Bewusstsein für 

die hemmenden Faktoren auf den ver-

schiedenen Ebenen voraus und das In-

teresse, diese Hemmnisse zu bearbeiten. 

Hierfür ist es auch nötig, bestehende Brü-

cken und Barrieren für den Aufstieg von 

Frauen in kirchliche Leitungspositionen 

im Interesse umfassender und aktueller 

Ergebnisse empirisch zu untersuchen. An-

dreas Heller formuliert scharf:

„Wer an der Gleichstellung von Frau-

en und Männern in kirchlichen Organi-

sationen interessiert ist und sie nicht nur 

theologisch-kerygmatisch bepredigt, wird 

sich notwendigerweise konfrontativ mit 

den strukturellen und interaktiven Mecha-

nismen der Geschlechterpolitik in kirchli-

chen Organisationen auseinanderzusetzen 

haben. Eines ist klar: Ohne formelle For-

men der Selbstdiagnose, der Selbstbeob-

achtung und der Selbstverpflichtung, nä-

herhin ohne Entscheidungen der Leitung, 

werden Veränderungen zufällig bleiben.“27

Förderlich in diesem Sinne ist die 

Grundsatzentscheidung und der erklär-

te Wille der Bistumsleitung zur Erhöhung 

des Frauenanteils in Leitungspositionen. 

Fundamental wichtig ist eine umfassen-

de Bestandsaufnahme; messbare Zielvor-

gaben28, die etwa in Gleichstellungsord-

nungen festgehalten werden und deren Er-

reichen überprüft wird, sind zielführend. 

Gleichstellungs- und Diversity-Kompe-

tenz sowie die Fähigkeit zur Identifikation 

27 Andreas Heller, Leiten in der Kirche. Von der Trivialisierung zur Prozessierung von Entschei-
dungen, in: Norbert Schuster, Management und Th eologie. Führen und Leiten als spirituelle und 
theologische Kompetenz, Freiburg i. Br.–Basel–Wien 2008, 299  –314, hier: 311.

28 Vgl. hierzu auch Gertraude Krell, Geschlechterungleichheiten in Führungspositionen, in: dies. 
u. a. (Hg.): Chancengleichheit durch Personalpolitik. Gleichstellung von Frauen und Männern 
in Unternehmen und Verwaltungen. Rechtliche Regelungen – Problemanalysen – Lösungen, 6., 
vollständig überarbeitete und erweiterte Aufl age, Wiesbaden 2011, 403 –  422, hier: 418.

von Führungskompetenzen machen Füh-

rungskräfte zu wichtigen VertreterInnen 

des Anliegens. Die erklärten Ziele müssen 

sich wiederfinden in der Organisations-

struktur und Organisationskultur. Das be-

deutet u. a. eine Überprüfung der Struktu-

ren und insbesondere der Kultur der Orga-

nisation auf Faktoren, die Chancengleich-

heit, die den Aufstieg und das Ausfüllen 

von Leitungspositionen von Frauen be-

hindern. Eine strategische und geschlech-

terbewusste Personalentwicklung ist ange-

zeigt. Als förderlich für den Aufstieg von 

Frauen in kirchliche Leitungspositionen 

erweisen sich u. a. formelle und informel-

le Mentorings, d. h. die persönliche Unter-

stützung durch role models, Vorgesetzte 

und Vertrauenspersonen auf höherer Ebe-

ne. Dabei geht es auch darum, ein realisti-

sches Bild von Führung in der Kirche und 

von den organisationsstrukturellen und 

-kulturellen Bedingungen zu gewinnen 

und die eigenen Kompetenzen entspre-

chend weiterzuentwickeln. Hier ist es auch 

an den Frauen, sich zu qualifizieren, ak-

tiv Netzwerke und Mentoringbeziehungen 

aufzubauen und sich für Leitungspositio-

nen zu bewerben. Bezogen auf die Perso-

nalauswahl und -beurteilung sind Verfah-

ren und Praktiken zu etablieren, die Chan-

cengleichheit bevorteilen.

4 Perspektiven

Hinsichtlich der Thematik „Frauen in 

kirchlichen Leitungspositionen“ sind in 
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der katholischen Kirche Deutschlands en Mafßnahmen ZUFK Gleichstellung
euilic uIbruche beobachten, und ZUFK rhöhung des Frauenanteils In
Schritte, denen weltere folgen MUSsSen. Leitungspositionen installiert.** Und auch

Tatsächlic hat sich, WwI1Ie gezelgt, der überdiözesan gibt CS rogramme für we1lDb-
Anteil VO  b Frauen auf der oberen Le1l- 1C. Potenzialträgerinnen und ührungs-
tungsebene der Ordinarilate se1t der Selbst- kräfte, WwI1Ie das 1M Jahr 2015 gestartete
verpflichtungserklärung der DBK AaUS$S dem rogramm „Kirche 1M Mentoring Frau-
Jahr 2013 erhöht Einige (Erz-)Bistümer steigen auf “ des Hildegardis- Vereins

Weiterführende Lıteratur: fen 1M 1INDI1C auf Führungsaufgaben
Franz-Josef Bode (Hg.) Als Frau und Mannn erhebt
SC S1e Über Clas usammenwirken enedi Jürgens, aus AaUS$S der Beziehungs-
VO  b Frauen und Mannern In der Kirche, kiste. ehr Platz Urc. indirekte Führung,
Paderborn 2013 Der Band versammelt In Herder Korrespondenz (10/2016),
Material und eıträge des Studientags der 21—-24 enedL. Jurgens plädier 1M Rück-
Deutschen Bischofskonferenz 1M Rahmen ori auf Posıtionen VO  b irk Baecker und
ihrer Frühjahrskonferenz 2013 ZU. The- Karl Gabriel In systemtheoretischer Per-

„Über Clas usammenwirken VO  u Frau- spektive für Führung In der Kirche, Cie für
und annern In der Kirche“. lerzu SC Lransparente Strukturen, verbindliche und

hören Cie orträge und Workshops verlässliche Verfahren und TOZESSsSE SOWI1e
terschiedlichen Themenfeldern, die rgeb- für Urientierung und Regeln der KOODera-
NISsSeEe einer exemplarischen Zahlenerhe- tion und Kommunikation
bung, lehramtliche Texte SOWI1E Cie Selbst- Cornelia Edding/ Gisela Clausen, ührungs-
verpflichtungserklärung der deutschen |ME frauen Wle IHNan S1E findet und WwI1Ie IHNan

schöfe. S1E bindet, Gütersloh 2014 In fünf Bänden
Kegind agel, Frauen und Führung In der geben Cornelia Edding und Gisela Clausen
katholischen Kirche. Erfahrungen, E1In- Informationen AaUs der Forschung ber Cie
stellungen, Interessen und ompetenzen Situation aufstiegsorientierter Frauen und
VO Frauen 1M Pastoralen 1enst ıne Handlungsempfehlungen für Cie erfolgrei-
pirische Studie (Gesellschaft und Kirche che Veränderung der Unternehmenskul-
andel gestalten Irier 2013 Kegina tur Führung. Frauen und ihre eIs,
age legt die wirtschaftspsychologisch Personalmanagement. DIe ulter der
und theologisch reflektierten Ergebnisse Verfahren, arrıere und Privatleben.
ihrer bundesweiten Befragung VO  b asTtO- Es I1US$S 1M Leben mehr als es geben,
ral- und Gemeindereferentinnen VOI, die Das Unternehmen. Schrittmacher
clas Interesse, die Motivation, die Selbst- der Veränderung, Was wünschen

sich Frauen VO  b ihrer Arbeit® iıne Lıtera-einschätzung, die üunsche und Erwar-
tungen VO  b Frauen ıIn pastoralen eru- turrecherche.

Vel. Arbeitsstelle für Frauenseelsorge der Deutschen Bischofskonferenz, Exemplarische MafsSsnahmen
ın den (Erz-)Bistümern ZUrT! Gleichstellung VO  3 Frauen Uun: Mannern ab 2012, aktualisiert April

14, auf: http://www.frauenseelsorge.de/htdocs/index.php?sID=00&lan=de | Abruf: 14 .04 (} 71
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der katholischen Kirche Deutschlands 

deutlich Aufbrüche zu beobachten, erste 

Schritte, denen weitere folgen müssen.

Tatsächlich hat sich, wie gezeigt, der 

Anteil von Frauen auf der oberen Lei-

tungsebene der Ordinariate seit der Selbst-

verpflichtungserklärung der DBK aus dem 

Jahr 2013 erhöht. Einige (Erz-)Bistümer 

29 Vgl. Arbeitsstelle für Frauenseelsorge der Deutschen Bischofskonferenz, Exemplarische Maßnahmen 
in den (Erz-)Bistümern zur Gleichstellung von Frauen und Männern ab 2012, aktualisiert April 
2014, auf: http://www.frauenseelsorge.de/htdocs/index.php?sID=00&lan=de [Abruf: 14.04.2017].

haben Maßnahmen zur Gleichstellung 

und zur Erhöhung des Frauenanteils in 

Leitungspositionen installiert.29 Und auch 

überdiözesan gibt es Programme für weib-

liche Potenzialträgerinnen und Führungs-

kräfte, wie z. B. das im Jahr 2015 gestartete 

Programm „Kirche im Mentoring – Frau-

en steigen auf “ des Hildegardis-Vereins 

Weiterführende Literatur:

Franz-Josef Bode (Hg.), Als Frau und Mann 

schuf er sie. Über das Zusammenwirken 

von Frauen und Männern in der Kirche, 

Paderborn 2013. Der Band versammelt 

Material und Beiträge des Studientags der 

Deutschen Bischofskonferenz im Rahmen 

ihrer Frühjahrskonferenz 2013 zum The-

ma „Über das Zusammenwirken von Frau-

en und Männern in der Kirche“. Hierzu ge-

hören die Vorträge und Workshops zu un-

terschiedlichen Themenfeldern, die Ergeb-

nisse einer exemplarischen Zahlenerhe-

bung, lehramtliche Texte sowie die Selbst-

verpflichtungserklärung der deutschen Bi-

schöfe.

Regina Nagel, Frauen und Führung in der 

katholischen Kirche. Erfahrungen, Ein-

stellungen, Interessen und Kompetenzen 

von Frauen im Pastoralen Dienst. Eine em-

pirische Studie (Gesellschaft und Kirche – 

Wandel gestalten 3), Trier 2013. Regina 

Nagel legt die wirtschaftspsychologisch 

und theologisch reflektierten Ergebnisse 

ihrer bundesweiten Befragung von Pasto-

ral- und Gemeindereferentinnen vor, die 

das Interesse, die Motivation, die Selbst-

einschätzung, die Wünsche und Erwar-

tungen von Frauen in pastoralen Beru-

fen im Hinblick auf Führungsaufgaben 

erhebt.

Benedikt Jürgens, Raus aus der Beziehungs-

kiste. Mehr Platz durch indirekte Führung, 

in: Herder Korrespondenz 70 (10/2016), 

21– 24. Benedikt Jürgens plädiert im Rück-

griff auf Positionen von Dirk Baecker und 

Karl Gabriel in systemtheoretischer Per-

spektive für Führung in der Kirche, die für 

transparente Strukturen, verbindliche und 

verlässliche Verfahren und Prozesse sowie 

für Orientierung und Regeln der Koopera-

tion und Kommunikation sorgt.

Cornelia Edding / Gisela Clausen, Führungs-

frauen – Wie man sie findet und wie man 

sie bindet, Gütersloh 2014. In fünf Bänden 

geben Cornelia Edding und Gisela Clausen 

Informationen aus der Forschung über die 

Situation aufstiegsorientierter Frauen und 

Handlungsempfehlungen für die erfolgrei-

che Veränderung der Unternehmenskul-

tur: Bd. 1: Führung. Frauen und ihre Chefs, 

Bd. 2: Personalmanagement. Die Hüter der 

Verfahren, Bd. 3: Karriere und Privatleben. 

Es muss im Leben mehr als alles geben, 

Bd. 4: Das Unternehmen. Schrittmacher 

der Veränderung, Bd. 5: Was wünschen 

sich Frauen von ihrer Arbeit? Eine Litera-

turrecherche.
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e V.9 In Kooperation mıt der DBK, den risch CUuU«ec Strategien, CU«Cc Jlele und CU«Cc

Urs „Führen und Leiten‘ der Arbeitsstelle Verhaltensmuster entwerfen.**
für Frauenseelsorge der DBK In KOooperatl- Als wichtige uIbruche 1M 1C auf

mıt dem der bereits se1t dem Jahr verantwortungsvolle Posıtionen für Frau-
In der Kirche sind auch Cie Entwicklun-2007 regelmäfßig durchgeführt wird, und

Cie rojekte „Gleichgestellt In Führung SCH In manchen (Erz-)Bistümern WECI -

gehen (2012-2014) SOWI1E ‚Geschlecht ten, Cie alen, Maänner und Frauen In der
Gerecht gewinnt” (seit des COCV. Leiıtung VO  b (jemeinden einsetzen So AI -

Zahlreiche kirchliche Einrichtungen beiten e{wa In den Biıstumern Ssen und
DZw. unterziehen sich 1M nteres- Osnabrück se1t einigen Jahren (jemeinde-

der Vereinbarkeit VO  b Berufund Familie und PastoralreferentInnen als Koordinato-
5dem Auditverfahren „berufundfamilie rinnen VO  b Gemeinden”, Ehrenamtliche

Perspektivisch wird entscheidend se1IN, werden der Leiıtung VOoO  b (jemeinden be-
dass sich Cie Urganisationen als lernende teiligt.” Auch Clas Erzbistum München und
Urganisationen erwelsen als Urganisatlo- reising entschied sich 1M Marz 2017 für
NECN, die Jense1ts eiInNnes einmaligen Prozes- CU«C Modelle der (emeindeleitung Urc.
SCS dauerhafte Grundeinstellungen entwI1- Teams AaUs aupt- und ehrenamtlichen
CKkeln, Cie vorgegebenen Veränderungen Laien. Auch Cie Intensivierung der Füh-
gestalten, und ZW ar generatIiv, also chöpfte- rungsforschung und Führungskräfteent-

Vgl Hildegardis-Verein e. V., Kirche 1mmM Mentoring Frauen steigen auf, auf: http://www.kirche-
im-mentoring.de/ | Abrult:]

41 Vgl Arhbheitsstelle für Frauenseelsorge der Deutschen Bischofskonferenz, KuUurs „Führen
un: Leıiten Weiterbildung für Frauen ın verantwortlichen Positionen der Kkatholischen Kirche“
abgeschlossen, auf: http://www.frauenseelsorge.de/htdocs/index.php?s1D=00&lan=de |Stand:
]
Vgl 1ICUE carıtas spezial 2/2014): Praxisleitfaden. Gleichgestellt 1ın Führung gehen, SOWI1E:
Deutscher Caritasverband, „Geschlecht. Gerecht gewıinnt. Förderung einer geschlechtergerech-
ten Organisationskultur ın der Caritas”, auf: https://www.caritas.de/fuerprofis/fachthemen/
caritas/geschlechtergerechtigkeit/geschlechtergerechtigkeit | Abruf: 14 .04 20 71
Vgl berufundfamilie Service mbH, Zertifikatsträger, auf: www.beruf-und-familie.de/index.
phpfc=46 | Abrult:]
eorgPlank, Was kommt nach Irient® Kirchliche Personalentwicklung nach dem I{ Vatikanum
(Werkstatt Theologie. Praxisorlentlerte Studien Uun: Diskurse 5) Wiıen 2005,
Vgl Wilfried Prior / YVOMNHNeE VorRn Wulfen, Perspektive Leıtung. [)as Projekt Pastorale KOOTF-
dination 1mmM Bıstum Osnabrück, Osnabrück 2016, auf: http://www.bistum.net/fix/files/990/
artikel/doc/Artikel%20Perspektive%20Leitung%20Druckdatei.pdf | Abruf: 1; vgl
ebenso: Kirchliches Amtsblatt Bıstum bssen VOo Jg 52, Nr. Ordnung für den
Einsatz der Geistlichen Uun: der pastoralen Mitarbeiter/innen ın der Seelsorge der Pfarreien Uun:
Gemeinden,
Vgl Zukunftsbild 1mmM Bıstum Essen. e Bistumsprojekte. Modelle ehrenamtlicher Leitung,
auf: http://zukunftsbild.bistum-essen.de/die-bistums-projekte/die-bistumsprojekte/modelle-eh
renamtlicher-leitung/ | Abruf: 1; Daniela Engelhard/ Nicole Muke, Kirche der efe1-
ligung konkret: Ehrenamtliche Gemeindeleitungsteams 1mmM Bıstum Osnabrück, auf: https://
bistum-osnabrueck.de/fileadmin/user_upload/Dokumente/Kirche_der_Beteiligung_Engel-
hard_160606.pdf | Abruf:]
KNA, Kessourcen-orljentierte Seelsorge. Erzbistum München Tartel Pilotprojekt mıt Lalen
als Leıtung, auf: https://www.domradio.de/themen/bist % C3%BCmer/2017-03-20/erzbistum-
muenchen-startet-pilotprojekt-mit-laien-als-leitung | Abrult: 14 .04 20 71
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e.V.30 in Kooperation mit der DBK, den 

Kurs „Führen und Leiten“ der Arbeitsstelle 

für Frauenseelsorge der DBK in Kooperati-

on mit dem KSI31, der bereits seit dem Jahr 

2007 regelmäßig durchgeführt wird, und 

die Projekte „Gleichgestellt in Führung 

gehen“ (2012 – 2014) sowie „Geschlecht. 

Gerecht gewinnt“ (seit 2016) des DCV.32 

Zahlreiche kirchliche Einrichtungen un-

terzogen bzw. unterziehen sich im Interes-

se der Vereinbarkeit von Beruf und Familie 

dem Auditverfahren „berufundfamilie“.33 

Perspektivisch wird entscheidend sein, 

dass sich die Organisationen als lernende 

Organisationen erweisen: als Organisatio-

nen, die jenseits eines einmaligen Prozes-

ses dauerhafte Grundeinstellungen entwi-

ckeln, die vorgegebenen Veränderungen zu 

gestalten, und zwar generativ, also schöpfe-

30 Vgl. Hildegardis-Verein e.V., Kirche im Mentoring – Frauen steigen auf, auf: http://www.kirche-
im-mentoring.de/ [Abruf: 14.04.2017].

31 Vgl. u. a. Arbeitsstelle für Frauenseelsorge der Deutschen Bischofskonferenz, 4. Kurs „Führen 
und Leiten. Weiterbildung für Frauen in verantwortlichen Positionen der katholischen Kirche“ 
abgeschlossen, auf: http://www.frauenseelsorge.de/htdocs/index.php?sID=00&lan=de [Stand: 
14.04.2017].

32 Vgl. u. a. neue caritas spezial (2/2014): Praxisleitfaden. Gleichgestellt in Führung gehen, sowie: 
Deutscher Caritasverband, „Geschlecht. Gerecht gewinnt. Förderung einer geschlechtergerech-
ten Organisationskultur in der Caritas“, auf: https://www.caritas.de/fuerprofi s/fachthemen/
caritas/geschlechtergerechtigkeit/geschlechtergerechtigkeit [Abruf: 14.04.2017].

33 Vgl. berufundfamilie Service GmbH, Zertifi katsträger, auf: www.beruf-und-familie.de/index.
php?c=46 [Abruf: 14.04.2017].

34 Georg Plank, Was kommt nach Trient? Kirchliche Personalentwicklung nach dem II. Vatikanum 
(Werkstatt Th eologie. Praxisorientierte Studien und Diskurse 5), Wien 2005, 96.

35 Vgl. u. a. Wilfried Prior / Yvonne von Wulfen, Perspektive Leitung. Das Projekt Pastorale Koor-
dination im Bistum Osnabrück, Osnabrück 2016, auf: http://www.bistum.net/fi x/fi les/990/
artikel/doc/Artikel%20Perspektive%20Leitung%20Druckdatei.pdf [Abruf: 14.04.2017]; vgl. 
ebenso: Kirchliches Amtsblatt Bistum Essen vom 30.01.2009, Jg. 52, Nr. 4: Ordnung für den 
Einsatz der Geistlichen und der pastoralen Mitarbeiter/innen in der Seelsorge der Pfarreien und 
Gemeinden, 7 f.

36 Vgl. u. a. Zukunft sbild im Bistum Essen. Die Bistumsprojekte. Modelle ehrenamtlicher Leitung, 
auf: http://zukunft sbild.bistum-essen.de/die-bistums-projekte/die-bistumsprojekte/modelle-eh
renamtlicher-leitung/ [Abruf: 14.04.2017]; Daniela Engelhard / Nicole Muke, Kirche der Betei-
ligung konkret: Ehrenamtliche Gemeindeleitungsteams im Bistum Osnabrück, auf: https://
bistum-osnabrueck.de/fi leadmin/user_upload/Dokumente/Kirche_der_Beteiligung_Engel-
hard_160606.pdf [Abruf: 14.04.2017].

37 KNA, Ressourcen-orientierte Seelsorge. Erzbistum München startet Pilotprojekt mit Laien 
als Leitung, auf: https://www.domradio.de/themen/bist%C3%BCmer/2017-03-20/erzbistum-
muenchen-startet-pilotprojekt-mit-laien-als-leitung [Abruf: 14.04.2017].

risch neue Strategien, neue Ziele und neue 

Verhaltensmuster zu entwerfen.34

Als wichtige Aufbrüche im Blick auf 

verantwortungsvolle Positionen für Frau-

en in der Kirche sind auch die Entwicklun-

gen in manchen (Erz-)Bistümern zu wer-

ten, die Laien, Männer und Frauen in der 

Leitung von Gemeinden einsetzen. So ar-

beiten etwa in den Bistümern Essen und 

Osnabrück seit einigen Jahren Gemeinde- 

und PastoralreferentInnen als Koordinato-

rInnen von Gemeinden35, Ehrenamtliche 

werden an der Leitung von Gemeinden be-

teiligt.36 Auch das Erzbistum München und 

Freising entschied sich im März 2017 für 

neue Modelle der Gemeindeleitung durch 

Teams aus haupt- und ehrenamtlichen 

Laien.37 Auch die Intensivierung der Füh-

rungsforschung und Führungskräfteent-
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wicklung 1M Kontext Kirche ist relevant zunehmend Clas Bewusstsein und Clas En-
für die Bemühungen Frauen In kirchli- für eine geschlechterbewusste
chen Leitungspositionen; wichtig €1 ist Personal- und Organisationsentwicklung,
die Berücksichtigung intersektionaler Fak- eine sich verändernde ührungs- und (Jr-

ganisationskultur gibt
Als Aufbruch ist SCHLHEISLIC auch das Der demografische Wandelunddie tief-

Schreiben der deutschen ISCHOTIe „Ge- greifenden Transformationsprozesse der
mMe1iınsam Kirche Se1IN  C6 AaUS$S dem Jahr 2015 Kirche tellen Clas olk (,ottes VOTL Cie Auf-

werten.“ Es ist ein wichtiger chritt 1M gabe, Strukturen und Kulturen, Aufgaben,
Interesse der Ankündigung der DBK VO  b DIienste und Amter welter- und HNEeUu enT-
2013, welter klären wollen, Was Füh- wickeln, und das mut1g, aktiv und schöp-
LUuNng In der Kirche bedeutet, Was theolo- ferisch, denn CS geht nichts weniger
giSC zwingend Cie Weihe gebunden als Cie Botschaft Jesu. Um Cie ufga-
ist, welche Leitungsaufgaben Frauen und be der Kirche, Zeichen und Werkzeug für
Manner aufgrun VO  b Beauftragung Urc Cie inniıgste Vereinigung mıt Gott und für
den Bischofwahrnehmen und welche NECU- Cie Einheit der Menschheit SsSein (LG

DIienste und Amter außerhalb des Wel- und Sakrament des Heils, welches das (Je-
heamts entwickelt werden können.? heimnis der Liebe (‚ottes den Men-

Und Cie Perspektiven?® Fur Frauen mıt schen offenbart und verwirklicht (GS 45),
Interesse kirchlichen Leitungsposit10- braucht CS Cie vielfältigen Charismen der
Hen und für eine Kirche mıt Interesse vielfältigen Menschen 1M olk Gottes, SC
Frauen In Leitungspositionen gibt C4 Per- rade auch auf Leitungsebene. Darum, dies
spektiven. Das ema hat sich dynami- Sel abschließen: mıt Sabine Demel betont,
S1er Es gibt bereits und zunehmend Frau- dürfen CS nicht ıIn erstier 1IN1€e Cie PLFaßInNd-

In kirchlichen Leitungspositionen. S1e tischen, sondern MUSsSen C4 Cie eologi-
geben der Kirche auf Leitungsebene e1in schen Grüunde se1nN, welche Cie Welterent-
verändertes Gesicht, S1€ vervielfältigen wicklungen 1M 1C. auf Frauen In der KIır-
Frauenbilder, S1E verändern Bilder VO  u Le1l- che und ıIn kirchlichen Leiıtungspositionen
Lung, S1E stoßen Lernprozesse In der (Jr- begründen, denn:
ganısation und Veränderungsprozesse In ‚Frauen sind nicht irgendein Olen-
der Institution Kirche Das ist für S1E als tial, das ach Bedarf abzurufen 1st, aber
ersonen mM1ıtunter es andere als infach auch nicht umgekehrt irgendeine besse-
Daher und auch 1M 1C auf den „Er- Ausgabe der (attung Mensch, sondern
möglichungsdiskurs”, den VOTL em Jun- Frauen sind SCHAUSO WwI1Ie Manner Eben-
SC Frauen führen*® ist CS wichtig, dass CS bild (,ottes und er In gleichem aße

Sekretariat der Deutschen Bischofskonferenz (He.) „Gemeinsam Kirche sein“. Wort der deut-
schen Bischöfe ZuUu!r Erneuerung der Pastoral Die deutschen Bischöfe 100), BKonn 2015
Vgl Deutsche Bischofskonferenz, [Das 7Zusammenwirken VOo  3 Frauen Uun: Mannern 1mmM [Menst
un: Leben der Kirche. Erklärung der deutschen Bischöfe z u Abschluss des Studientags, 1N:
Franz-Josef Bode (He.) Als TYau Uun: Mann cschuf 61€E S Anm 7)
Vgl Kainmer Bucher, DIie Macht der Frauen un: Cdie Ohnmacht der katholischen Kirche. /Zum
Ausklingen der patriarchalen Definitionsmacht, 1n Sigrid Eder / Irmtraud Fischer (Ho.)
3° männlich Uun: welblich cschuf 61€ Gen 1,27) Fur Krısanz der Geschlechterfrage ın Ke-
ligion un: Gesellschaft (Iheologie 1mmM kulturellen Dialog 16), Innsbruck—-Wien 2009, 281-296,
hier 8R
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wicklung im Kontext Kirche ist relevant 

für die Bemühungen um Frauen in kirchli-

chen Leitungspositionen; wichtig dabei ist 

die Berücksichtigung intersektionaler Fak-

toren.

Als Aufbruch ist schließlich auch das 

Schreiben der deutschen Bischöfe „Ge-

meinsam Kirche sein“ aus dem Jahr 2015 

zu werten.38 Es ist ein wichtiger Schritt im 

Interesse der Ankündigung der DBK von 

2013, weiter klären zu wollen, was Füh-

rung in der Kirche bedeutet, was theolo-

gisch zwingend an die Weihe gebunden 

ist, welche Leitungsaufgaben Frauen und 

Männer aufgrund von Beauftragung durch 

den Bischof wahrnehmen und welche neu-

en Dienste und Ämter außerhalb des Wei-

heamts entwickelt werden können.39

Und die Perspektiven? Für Frauen mit 

Interesse an kirchlichen Leitungspositio-

nen und für eine Kirche mit Interesse an 

Frauen in Leitungspositionen gibt es Per-

spektiven. Das Thema hat sich dynami-

siert. Es gibt bereits und zunehmend Frau-

en in kirchlichen Leitungspositionen. Sie 

geben der Kirche auf Leitungsebene ein 

verändertes Gesicht, sie vervielfältigen 

Frauenbilder, sie verändern Bilder von Lei-

tung, sie stoßen Lernprozesse in der Or-

ganisation und Veränderungsprozesse in 

der Institution Kirche an. Das ist für sie als 

Personen mitunter alles andere als einfach. 

Daher – und auch im Blick auf den „Er-

möglichungsdiskurs“, den vor allem jun-

ge Frauen führen40 – ist es wichtig, dass es 

38 Sekretariat der Deutschen Bischofskonferenz (Hg.), „Gemeinsam Kirche sein“. Wort der deut-
schen Bischöfe zur Erneuerung der Pastoral (Die deutschen Bischöfe 100), Bonn 2015.

39 Vgl. Deutsche Bischofskonferenz, Das Zusammenwirken von Frauen und Männern im Dienst 
und Leben der Kirche. Erklärung der deutschen Bischöfe zum Abschluss des Studientags, in: 
Franz-Josef Bode (Hg.), Als Frau und Mann schuf er sie (s. Anm. 7), 92.

40 Vgl. Rainer Bucher, Die Macht der Frauen und die Ohnmacht der katholischen Kirche. Zum 
Ausklingen der patriarchalen Defi nitionsmacht, in: Sigrid Eder / Irmtraud Fischer (Hg.), 
„… männlich und weiblich schuf er sie …“ (Gen 1,27) Zur Brisanz der Geschlechterfrage in Re-
ligion und Gesellschaft  (Th eologie im kulturellen Dialog 16), Innsbruck–Wien 2009, 281– 296, 
hier: 288.

zunehmend das Bewusstsein und das En-

gagement für eine geschlechterbewusste 

Personal- und Organisationsentwicklung, 

eine sich verändernde Führungs- und Or-

ganisationskultur gibt.

Der demografische Wandel und die tief-

greifenden Transformationsprozesse der 

Kirche stellen das Volk Gottes vor die Auf-

gabe, Strukturen und Kulturen, Aufgaben, 

Dienste und Ämter weiter- und neu zu ent-

wickeln, und das mutig, aktiv und schöp-

ferisch, denn es geht um nichts weniger 

als um die Botschaft Jesu. Um die Aufga-

be der Kirche, Zeichen und Werkzeug für 

die innigste Vereinigung mit Gott und für 

die Einheit der Menschheit zu sein (LG 1) 

und Sakrament des Heils, welches das Ge-

heimnis der Liebe Gottes zu den Men-

schen offenbart und verwirklicht (GS 45), 

braucht es die vielfältigen Charismen der 

vielfältigen Menschen im Volk Gottes, ge-

rade auch auf Leitungsebene. Darum, dies 

sei abschließend mit Sabine Demel betont, 

dürfen es nicht in erster Linie die pragma-

tischen, sondern müssen es die theologi-

schen Gründe sein, welche die Weiterent-

wicklungen im Blick auf Frauen in der Kir-

che und in kirchlichen Leitungspositionen 

begründen, denn:

„Frauen sind nicht irgendein Poten-

tial, das nach Bedarf abzurufen ist, aber 

auch nicht umgekehrt irgendeine besse-

re Ausgabe der Gattung Mensch, sondern 

Frauen sind genauso wie Männer Eben-

bild Gottes und daher in gleichem Maße 
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geliebte Kinder (jottes. Fur Cie KIr- DIe Autorin: Dr in Andrea Qualbrink, geb
che als Sakrament des Heils für Cie Welt, 1976, Promaotion über Frauen In kirchlichen
also als Zeichen und Werkzeug des Heils, Leitungspositionen, Referentin für Personal-
O1lg daraus als zentrale Aufgabe, eben Cle- entwicklung und Gesundheit 11M Generalvi-
SCI Welt vorzuleben, Class S1E ein eispiel- kariat des BIStUMS Ssen, Prozessbegleite-
hafter, Ja mustergültiger (Ort ist, Man- In des Programms „Kirche 11M Mentoring
Her und Frauen (bereits) gleichberechtigt Frauen steigen auf ” des Hildegardis- Ver-

21MNSs V) Publikationen: Fordern und FOr-und partnerschaftlich en und wirken.
DIe kirchliche Frauenfrage cdarf kei- dern. Frauen In kirchlichen Leitungspositi0-

1E 1Ur pragmatische, sondern I1US$S VOTL al- HETL, In Herder Korrespondenz (2011)
lem eine theologische Grundentscheidung 461-466; Frauen In Führungspositionen
SE1IN. Es I1US$S ndlich ZU. UsSdruc SC Perspektiven für Pastoral, Bildung, (‚aritas
bracht werden, Class Cie Kirche Cie Frau- und Verwaltung, In Franz-Josef Bode He.)

braucht, und ZWaar als gleichberechtigte Als Mannn und YAU SC  U CT S$1E. UÜber das
Partnerinnen braucht nicht weil S1€ Zusammenwirken Von Frauen und Man-

wen1g Personal für Cie tägliche Arbeit HET In der Kirche, Paderborn 20193, /5-82
und Umsetzung ihrer Sendung hätte, SO1I1- (zusammen mMIit Daniela Engelhard); (Je-
dern weil Cles Cie Gottebenbildlichkeit des schlechtergerechtigkeit auch In kirchlichen
Menschen als Mann und Frau verlangt.  «41 Führungspositionen, Wiltrud Uum

DIe deutschen 1SCHOIe en In ih- AnjJa Sedimeier He.) Geschlechtersensible
Ie Hirtenschreiben „Zu Fragen der Stel- Pastoral und Bildung. Dokumentation des
lung der Frau In Kirche und Gesellschaft Studientags 11M ardinal-
AaUS$S dem Jahr 19851 formuliert: „DIe Kirche Döpfner-Haus reISINg, München 207 6) 48—
soll Modell für das gleichwertige und part- 5 7 Kirche 11M Menforing Frauen steigen
nerschaftliche Zusammenleben und -WIT- auf. Fn Programm ZUT Steigerung des An-
ken VO  b annern und Frauen sein.  «42 DIe- tfeils Von Frauen In kirchlichen Le1tungspo-
SCS Ziel hat Cie katholische Kirche SeWISS sıtionen, In Lebendige Seelsorge 68 (201 7
och nicht erreicht. Aber S1E hat sich auf 5/-4] (zusammen mMIit Dirgit OC
den Weg emacht.

4 ] Sahine Demel, Nur weil WIr Frauen sSind? e rage nach der Gleichstellung ın der katholischen
Kirche, 1n Arbeitsgemeinschaft Frauenseelsorge Bayern (He.) Nur weil WIr Frauen sSind?

Jahre Wort der Deutschen Bischöfe „Zu Fragen der Stellung der TYau ın Kirche Uun: Gesell-
cschaft“_Studientag miıt Prof. Dr Sabine Demel Juli 011 1mmM CPH Nürnberg,
Dokumentation, auf: http://www.frauenseelsorge-muenchen.de/fileadmin/Dateien/Dokumen-
te/Dokumentation7-2011.pdf | Abruf: IN
Sekretariat der Deutschen Bischofskonferenz (He.) /u Fragen der Stellung der TYau ın Kirche
Uun: Gesellschaft, J1l September 1981 Die deutschen Bischöfe 30), BKonn 1981,
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geliebte Kinder Gottes. […] Für die Kir-

che als Sakrament des Heils für die Welt, 

also als Zeichen und Werkzeug des Heils, 

folgt daraus als zentrale Aufgabe, eben die-

ser Welt vorzuleben, dass sie ein beispiel-

hafter, ja mustergültiger Ort ist, wo Män-

ner und Frauen (bereits) gleichberechtigt 

und partnerschaftlich leben und wirken. 

[…] Die kirchliche Frauenfrage darf kei-

ne nur pragmatische, sondern muss vor al-

lem eine theologische Grundentscheidung 

sein. Es muss endlich zum Ausdruck ge-

bracht werden, dass die Kirche die Frau-

en braucht, und zwar als gleichberechtigte 

Partnerinnen braucht – nicht weil sie sonst 

zu wenig Personal für die tägliche Arbeit 

und Umsetzung ihrer Sendung hätte, son-

dern weil dies die Gottebenbildlichkeit des 

Menschen als Mann und Frau verlangt.“41

Die deutschen Bischöfe haben in ih-

rem Hirtenschreiben „Zu Fragen der Stel-

lung der Frau in Kirche und Gesellschaft“ 

aus dem Jahr 1981 formuliert: „Die Kirche 

soll Modell für das gleichwertige und part-

nerschaftliche Zusammenleben und -wir-

ken von Männern und Frauen sein.“42 Die-

ses Ziel hat die katholische Kirche gewiss 

noch nicht erreicht. Aber sie hat sich auf 

den Weg gemacht.

41 Sabine Demel, Nur weil wir Frauen sind? Die Frage nach der Gleichstellung in der katholischen 
Kirche, in: Arbeitsgemeinschaft  Frauenseelsorge Bayern u. a. (Hg.): Nur weil wir Frauen sind? 
30 Jahre Wort der Deutschen Bischöfe „Zu Fragen der Stellung der Frau in Kirche und Gesell-
schaft “ 1981– 2011. Studientag mit Prof. Dr. Sabine Demel am 7. Juli 2011 im CPH Nürnberg, 
Dokumentation, auf: http://www.frauenseelsorge-muenchen.de/fi leadmin/Dateien/Dokumen-
te/Dokumentation7-2011.pdf [Abruf: 14.04.2017], 18.

42 Sekretariat der Deutschen Bischofskonferenz (Hg.): Zu Fragen der Stellung der Frau in Kirche 
und Gesellschaft , 21. September 1981 (Die deutschen Bischöfe 30), Bonn 1981, 19.
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