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1. Der Auftrag

Die 27. Evangelisch-Lutherische Lan-
dessynode Sachsens beschloss am 
16. April 2018 mit 14 Gegenstimmen 
die Drucksache Nr. 178 „Teilhabe von 
Frauen und Männern an kirchlichen 
Ämtern und Funktionen“1:

„1. Die 12. Vollversammlung des Lu-
therischen Weltbundes vom 10.-16. 
Mai 2017 in Windhoek hat in ihrer 
Botschaft vom 16. Mai 2017 unter 
dem Abschnitt mit der Überschrift 
‚Menschen – für Geld nicht zu ha-
ben‘ (Nr. 19–Nr. 31) die volle Teilhabe 
aller Menschen in den vielfältigen 
Bezügen des Lebens (z.B. Familie, 
Beziehung, Bildung, Arbeit, Heimat) 
als Ziel benannt und angemahnt: 
‚Die Kirche sollte Ausgrenzungs-
mechanismen widerstehen und 
danach streben, in unserer Gemein-
schaft, unserem Gottesdienst und 
unserem diakonischen Wirken ver-
söhnende Integrationsmechanis-
men zu verkörpern.‘ (Nr. 21)

3.  Im Leib Christi sind alle Getauften 
entsprechend ihrer Begabungen ge-
rufen und ermächtigt, diesen Leib 
zu erbauen und zu gestalten. Als 
Kirche Jesu Christi sind wir daher 
beauftragt, unser Handeln in allen 
Belangen immer wieder an diesem 
Grundsatz auszurichten.

4. In dem Wissen darum, dass die 
‚volle Teilhabe aller Menschen‘ ein 
Thema mit vielfältigen Bezügen 
ist, sehen wir es aktuell als eine vor 
uns liegende Aufgabe an, im Sin-
ne der gleichberechtigten Teilhabe 
von Frauen und Männern an kirch-
lichen Ämtern und Funktionen 
weitere Schritte zu gehen. Daher 
wird die Kirchenleitung gebeten, 
bis zur Herbsttagung 2018 einen 
Maßnahmeplan vorzulegen, um 
die Beteiligung von Frauen in den 
verschiedensten Gremien und Lei-
tungsämtern der Landeskirche ge-
mäß dem Ziel der gleichberechtigen 
Teilhabe von Männern und Frauen 
in der Kirche zu stärken. In diese 
Überlegungen sind die langjähri-
gen Erfahrungen der lutherischen 
Weltgemeinschaft seit der Einfüh-
rung der Quote für Frauen und jun-
ge Menschen bis 30 Jahre einzube-
ziehen.“

2. Die volle Teilhabe aller Menschen 
gründet nach dem biblischen 
Zeugnis von der Gottebenbildlich-
keit des Menschen (1. Mose 1,26f) 
darin, dass Gott alle Menschen 
gleichwertig schuf. Die Schöpfung 
Gottes intendiert sowohl die Ge-
meinschaft mit Gott als auch die 
gerechte, egalitäre Gemeinschaft 
unter den Menschen. Als Ge-
schöpfe sind Menschen zum einen 
abhängig von Gott und haben zum 
anderen Anteil an seinem schöp-
ferischen Wirken. Dies vorausset-
zend wird im Schöpfungsbericht 
der Gesamtheit der Menschen der 
Auftrag gegeben, als Haushalter 
füreinander und für die ganze 
Schöpfung tätig zu werden.

 Darüber hinaus bekräftigt Gott 
seine Schöpfung durch die In-
karnation seines Sohnes. Der mit 
der Schöpfung gegebenen Gleich-
wertigkeit aller Menschheit ent-
spricht die Gemeinschaft gleich-
gestellter Getaufter in Christus 
(Galater 3,27f). Paulus entfaltet 
diesen Zusammenhang durch das 
Bild vom ‚Leib Christi‘ (1. Korin-
ther 12 / Römer 12).

Auf der 12. Vollversammlung des 
LWB wurde dem Thema Geschlech-
tergerechtigkeit ein großer Stel-
lenwert zugemessen. Die Verant-
wortung der Mitgliedskirchen bei 
der Umsetzung von Genderge-
rechtigkeit und Aktivitäten gegen 
Ungleichheit und geschlechtsbe-
zogener Gewalt wurde durch Frie-
densnobelpreisträger Denis Muk-
wege eindrucksvoll bestärkt: als 
Arzt setzt er sich für Frauen ein, die 
Opfer von sexueller Gewalt gewor-
den sind. Er betont die verheerenden 
Wirkungen von sexualisierter Ge-
walt in Gemeinschaften und fordert 
eine Theologie, die die Gleichwertig-
keit von Frauen und Männern be-
rücksichtigt. Zu geschlechtsbezoge-
ner Gewalt gehören seiner Meinung 
nach auch Strukturen und Traditi-
onen, die eine Ungleichheit in Kauf 
nehmen oder befördern.“
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2. Zur Methodik

Zur Umsetzung des Synodalbe-
schlusses berief die Kirchenleitung 
am 21. September 2018 eine Ar-
beitsgruppe, die multiprofessionale 
Perspektiven mitbringt und Vor-
schläge zur Umsetzung dieses Quer-
schnittsthemas erarbeitet.

Methodisch ging die Arbeitsgruppe 
folgendermaßen vor: 

• Sichten bereits bestehender Grund-
lagenbeschlüsse, gesetzlicher Rege-
lungen und Fakten in der Evange-
lisch-Lutherischen Landeskirche 
Sachsens (EVLKS) und in anderen 
Gliedkirchen der EKD sowie im Lu-
therischen Weltbund (LWB),

• Sammeln von Erfahrungsberich-
ten aus kirchlichen Berufsfeldern,

• Analysieren von Handlungsfeldern, 

• Überlegungen zur Nachhaltigkeit 
und zu Anknüpfungspunkten zu 
aktuellen Aufgaben und Themen-
setzungen in der Landeskirche 
(Strukturreform, kirchliche Be-
rufsbilder, Personalgewinnung 
und Familienbilder).

Befund
Der aktuelle Befund zur Teilhabe 
von Frauen und Männern an kirch-
lichen Ämtern und Funktionen ist 
ernüchternder als gedacht, wenn 
mit „Teilhabe aller Menschen“ die 
Teilhabe von Frauen und Männern 

3. Eine Situationsanalyse2

Obwohl Frauen bei der Zahl der Kirchgemeindeglieder mit 55,8% (31.12.2017) 
überwiegen, sind Leitungsfunktionen in der Landeskirche seit jeher und 
beinahe ausnahmslos männlich besetzt. 

3.1 Leitungspersonen
Superintendenten/

Superintendentinnen

Frauen
3

Männer
12

    

Stellvertreter des Superintendenten/
der Superintendentin

Frauen
4

Männer
14

Stichtag 08.02.2019

Landesbischof, Präsidenten der Landessynode und des Landeskirchenamtes 
sowie der Direktor des Diakonischen Amtes sind seit jeher bis auf eine Aus-
nahme (Synodalpräsidentin der 24. und 25. Landessynode) männlich. 

Stellvertretung in Leitungsfunktionen: Landesbischof, Präsident des Lan-
deskirchenamtes sowie der Direktor des Diakonischen Amtes haben derzeit 
jeweils einen männlichen Stellvertreter. 

Kirchenmusikdirektoren

Männer
17

    

Bezirkskatechet/-innen
und Schulreferent/-innen

Frauen
8 Männer

12

Stichtag 08.02.2019

bei existenzsichernden Einkommen 
und in Leitungspositionen gemeint 
ist. 

Die Zahlen beschreiben eine deut-
liche Schieflage bei der Beteiligung 
von Frauen in Leitungsämtern, aber 
auch bei Teilzeit und Eingruppie-
rungen. Woran das liegt und wieso 
Frauen trotz überdurchschnittli-
chen Interesses an kirchlichen Beru-
fen in den Leitungsebenen so gering 
vertreten sind, soll im Folgenden 
anhand verschiedener Thesen dar-
gestellt werden.

Was hilft?
Ein breites Spektrum von Maßnah-
men: sowohl eine gesetzliche Rah-
mung, wo nachhaltig erforderlich, 
als auch Bildungsangebote zu Orga-
nisationsprozessen sowie Angebote 
zur beruflichen Weiterentwicklung 
sind hilfreich.

Was bleibt?
Um Nachhaltigkeit zu erreichen, 
müssen Prozesse zur Gleichstellung 
in die tägliche Arbeit eingebunden 
werden. Eine regelmäßige Über-
prüfung der Ergebnisse, verbunden 
mit Einwirkungsmöglichkeiten zur 
Unterstützung der Umsetzung der 
Ziele, ist nötig. Gerade die Struktur-
reform mit den größer werdenden 
Arbeitsteams bietet Chancen für die 
Schaffung guter Arbeitsbedingungen.
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Im Mai 2015 gab es eine Kandidatin neben drei Kandidaten zur Wahl für das 
Bischofsamt. Für die Wahl zur Präsidentin / zum Präsidenten des Ev.-Luth. 
Landeskirchenamtes Sachsens wurden seitens der Kirchenleitung eine Frau 
und ein Mann vorgeschlagen. Zur Wahl standen im Januar 2019 drei Männer 
und eine Frau. Ab Mai 2019 wird der Vorstand des Diakonischen Amtes pari-
tätisch besetzt sein.
Im Juni 2019 werden eine weitere Superintendentin und ab Juli 2019 eine Kir-
chenmusikdirektorin ihr Amt antreten. 
Nur langsam entwickelt sich eine Akzeptanz von weiblichen Leitungsperso-
nen auf der mittleren Ebene.

3.2 Kirchenleitende Gremien

Auch in kirchenleitenden Gremien spiegelt sich der Frauenanteil der Mit-
gliederzahlen nicht wider.

Landessynode

27. Ev.-Luth. Landessynode Sachsens

Die 27. Ev.-Luth. Landessynode Sachsens ist zu 35% mit Frauen (28 von 80) besetzt. In der Landessyn-
ode sind 21 Pfarrer und sieben Pfarrerinnen stimmberechtigt. Es gibt 15 berufene Männer und fünf 
berufene Frauen (25%).
• Diagramm: Synode (35%)
• Diagramm: Pfarrerschaft in der Synode
• Diagramm: Berufung in der Synode
• Diagramm: Kollegium Landeskirchenamt: 10 zu 2 Stimmberechtigte 
• Diagramm: Kirchenleitung: Frauen in der Kirchenleitung: 6 zu 12 (33%)

Frauen
28

Männer
52

 

Stimmberechtigte Ordinierte in der
27. Ev.-Luth. Landessynode Sachsens

Frauen
7

Männer
21

 

Berufungen in die
27. Ev.-Luth. Landessynode Sachsens

Frauen
5

Männer
15

Stichtag 08.02.2019

Die 27. Ev.-Luth. Landessynode Sachsens ist zu 35% mit Frauen besetzt.              
In der Landessynode sind 21 Pfarrer und sieben Pfarrerinnen stimmberech-
tigt. Es gibt 15 berufene Männer und fünf berufene Frauen (25%).

Kollegium                   Kirchenleitung
Stimmberechtigte im Ev.-Luth.
Landeskirchenamt Sachsens 

Frauen
2

Männer
8

    

Mitglieder in der Kirchenleitung

Frauen
6

Männer
12

Stichtag 08.02.2019
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3.3 Pfarramt

Historisch war der Pfarrberuf bis zur Öffnung des Pfarrdienstes durch die 
Einführung der Frauenordination 19653 (bzw. 1982) ein männlich geprägter 
Beruf. Das Verhältnis von Frauen zu Männern im Pfarrberuf ist dennoch bis 
heute nicht annähernd repräsentativ. So hat die Landeskirche mit 26,9% am 
31.12.2017 den zweitniedrigsten Frauenanteil in der Pfarrerschaft auf EKD-
Ebene. 

In der Pfarrerschaft könnte die These des „Nachwachsens“ von Frauen in 
Führungspositionen geltend gemacht werden, sozusagen als „natürlicher“ 
Prozess. Der Beschluss der Kirchenleitung vom 9. Dezember 2016 „Perspek-
tiven zur Förderung von Frauen zur Übernahme von Leitungsverantwor-
tung“ formuliert: „Ziel ist es, zukünftig deutlich mehr Frauen für das Pfarr-
amt zu gewinnen.“ 

Ausbildung
Dabei zeigen insbesondere die Zahlen im Blick auf die Ausbildungsverläufe, 
dass es nicht an der fachlichen oder persönlichen Eignung liegen kann: 

Das Geschlechterverhältnis im Studium der Evangelischen Theologie und 
im Vikariat ist ausgewogen.

Übernahme von erfolgreichen Absolventen
des 1. Theologischen Examens in den

Vorbereitungsdienst (insgesamt von 1997 bis 2017)

Frauen
76%

Männer
73%

    

Übernahme von erfolgreichen Absolventen
des 2. Theologischen Examens

in den Probedienst
(insgesamt von 1997 bis 2017)

Frauen
93%

Männer
91%

 
Frauen finden sich in Studiengängen und beim Einstieg in den Arbeitspro-
zess zunehmend in stärkerer Präsenz, aber weiblicher Führungskräftenach-
wuchs „versickert“ weiterhin.

Anstellung

0

100

200

300

400

500

500 Teilzeit

Vollzeit

Pfarrerinnen
(insgesamt 168)

Pfarrer
(insgesamt 456)

36 (8%)

44 (36 %)

Stichtag 31.12.2017

Pfarrerinnen arbeiten oftmals Teilzeit, was auf Pfarrer nicht zutrifft.

Die Landeskirche hat die Vereinbarkeit von Pfarrberuf und Familie bereits 
frühzeitig in den Blick genommen: noch vor der Einführung des Erziehungs-
urlaubs in der Bundesrepublik Deutschland beschloss die Landessynode am 
10.  Januar 1984 die Freistellungszeiten für Kinder samt Mütterunterstüt-
zung4; weitere Maßnahmen folgten zögerlich, teils in Abständen von mehre-
ren Jahren5. Problematisch bis heute bleibt das Austarieren der verschiedenen 
Bedürfnisse von Kirchgemeinden und Dienststellen auf der einen Seite sowie 
den persönlichen und familiären Bedürfnissen von Pfarrfamilien. Ob die Bil-
dung von Strukturen mit mehreren Pfarrstellen neue Möglichkeiten für die 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie schafft, muss daher kritisch im Blick be-
halten werden.
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Im Gegenüber zu Männern haben Frauen kaum „Sonderpfarrstellen“ über-
nommen, das wirkt sich auf die besoldungsrechtliche Eingruppierung aus:

Besoldungsgruppe A 14

Frauen
10

Männer
18

    

Besoldungsgruppe A 15 - A 16

Männer
8

Anstellungen
2016 waren 322 Kirchenmusiker und Kirchenmusikerinnen (ab 0,2 VzÄ C-
Anstellung aufwärts) angestellt.

A-Stellen

Frauen

1

Männer
16

 

B-Stellen

Frauen
30

Männer
76

 

B-Stelle Vollzeit

Frauen

5

Männer
51

Stichtag 20.03.2016

2016 arbeiteten 45 Frauen und neun Männer mit B-Abschluss auf einer C-
Stelle.

Auffallend ist, dass viele Frauen unterhalb ihrer Qualifikation oder in Rela-
tion häufiger in Teilzeit als in Vollzeit arbeiten als Männer. 

Die Anstellungen in A-, B- und C-Stellen sind eingruppierungsrelevant 
(A-Stelle: EG 12 bzw. EG 13; B-Stelle: EG 10; C-Stelle: EG 6; siehe Kirchliche 
Dienstvertragsordnung der EVLKS vom 30. August 2007 [KDVO]).

Stichtag 30.09.2018

3.4 Kirchenmusik

Auch in der Kirchenmusik besteht ein männlich geprägter Berufsstand 
trotz hohen Berufsinteresses durch Frauen.

Ausbildung
Aktuell ist keine Frau für den Studiengang A-Qualifikation immatrikuliert, 
in den anderen Ausbildungsgängen (B-Ausbildung, C-Ausbildung und Fern-
kurs) beträgt der Frauenanteil ca. 50%.

2016 konnte die Landeskirche auf folgende Ausbildungen bei den angestell-
ten Kirchenmusikern und Kirchenmusikerinnen zurückgreifen:

A-Examen

Frauen
13

Männer
43

 

B-Examen

Frauen
75

Männer
85

 

C-Examen

Frauen
43

Männer
44

Stichtag 20.03.2016
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Hierbei hat es zwischen 2016 und 2018 keine Veränderungen gegeben.

Gesamtzahl der Anstellungen

Frauen
166 Männer

201

 

Vollzeit-Anstellung

Frauen
6

Männer
59

 

Teilzeit-Anstellung

Frauen
160

Männer
142

Hauptamt (A/B)

Frauen
38

Männer
109

    

Nebenamt (C)

Frauen
99

Männer
63

Stichtag 30.09.2018

Die dominante Gruppe prägt die Organisation. Das „homogene Ideal“, die 
„Normalperson“ muss nicht die Mehrheit sein. Das betrifft ganz besonders 
Führungsaufgaben. Deutlich wird dies bei Berufen in der Kirchenmusik 
und Gemeindepädagogik. In der Kirchenmusik gibt es ausreichend gut qua-
lifizierte Frauen, bei der Gemeindepädagogik sogar überdurchschnittlich 
viele Frauen. 

3.5 Gemeindepädagogik

In die Evangelische Hochschule Moritzburg immatrikulierten sich zum Win-
tersemester 2017/2018 63% Frauen. 
Trotz eines Anteils von ca. 75% angestellter Gemeindepädagoginnen seit 2015 
(vgl. Vortrag von Thomas Wintermann: Kinder, Kirche und Karriere: Gemein-
depädagogik, am 14. Januar 2016) spiegelt sich dieses Verhältnis nicht in den 
Vollzeit-Anstellungsverhältnissen und in Führungspositionen wider, obwohl 
überdurchschnittlich viele qualifizierte Frauen zur Verfügung stehen.

Anstellungsverhältnisse in Kirchgemeinden
und Kirchenbezirken

Frauen
417

Männer
170

 

Vollzeit-Anstellungsverhältnisse
in Kirchgemeinden und Kirchenbezirken

Frauen
39

Männer
87

 

Teilzeit-Anstellungsverhältnisse
in Kirchgemeinden und Kirchenbezirken

Frauen
378

Männer
83

Hauptamt-Gemeindepädagogen
in Kirchgemeinden und Kirchenbezirken

Frauen
273

Männer
144

 

Bezirkskatechet/Jugendwart/Jugendmitarbeiter
in Kirchgemeinden und Kirchenbezirken

Frauen
16

Männer
44

 

Nebenamtliche Gemeindepädagogen

Frauen
139

Männer

16

Stichtag 30.09.2018 

Im Hauptamt tätige Gemeindepädagoginnen (entspricht ab 0,75 VzÄ) wer-
den in die EG 9, Stellen mit besonderen Aufgaben (z.B. Bezirkskatechetik) 
werden in die EG 11 eingruppiert. Das Nebenamt ist nicht als auskömmliche 
Stelle konzipiert (0,2 bis 0,5 VzÄ, EG 6). 

Nicht zuletzt auch deshalb richtete die Kirchenleitung mit ihrem Beschluss 
vom 13. März 2015 ihren Fokus nicht nur auf die landeskirchliche, sondern 
auf alle Ebenen. Hierin nahm die Kirchenleitung nicht nur das „Grundsatz-
papier: Gendergerechtigkeit im LWB“, verabschiedet vom Rat des Lutheri-
schen Weltbundes im November 2013, zur Kenntnis, sondern begrüßte den 
Austausch darüber in der Landeskirche. Darüber hinaus unterstützt die 
Kirchenleitung die Weiterarbeit am Thema Geschlechtergerechtigkeit und 
bittet die Kirchgemeinden und weiteren Verantwortlichen für das kirchli-
che Leben, das Grundsatzpapier zu diskutieren und Maßnahmen zur Um-
setzung dieses Anliegens zu entwickeln.
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3.6 Jugendarbeit und Studierendenarbeit

Prägend für die Reflexion der Geschlechterrollen sind die Jugendarbeit so-
wie die Themensetzung in Aus- und Fortbildungseinrichtungen bzw. weite-
ren Einrichtungen und Werken. Neben Inhalten zeigt Faktisches Wirkung: 
Gibt es Frauen, die Jugendliche oder Studierende in leitenden kirchlichen 
Funktionen oder als Lehrkraft erleben?

Jugend- und Studierendenarbeit

Jugendpfarrer/
Jugendpfarrerinnen

Frauen
3

Männer
12

 

Studierendenpfarrer/
Studierendenpfarrerinnen

Frauen
1

Männer
5

 

Bezirksjugendwarte/
Bezirksjugendwartinnen

Frauen
2

Männer
15

Stichtag 08.02.2019

Im Januar 2019 fand eine Wahl der  Landesjugendkammer zur Neubesetzung  
der Stelle des/der  Landesjugendpfarrer/in statt. Gewählt wurde ein Landes-
jugendpfarrer.

Kirchliche Hochschulen und staatliche Ausbildungsstätten6

Ordinierte Hochschullehrer

Männer
13

 

Dozentinnen an der
Hochschule für Kirchenmusik Dresden

Frauen
3

Männer
8

 

Professorinnen an der
Evangelischen Hochschule Moritzburg

Frauen
1

Männer
6

Professorinnen an der
Theologischen Fakultät der Universität Leipzig

Frauen

1

Männer
12

 

Privatdozentinnen an der
Theologischen Fakultät der Universität Leipzig

Frauen
1

Männer
6

 

Professorinnen am Institut für Theologie an der
Philosophischen Fakultät der TU Dresden

Männer
2

              

Professorinnen an der EHS Dresden

Frauen
13

Männer
8

    Stichtag 08.02.2019
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3.7  Werke und Einrichtungen der Landeskirche

Leiterinnen in Aus-, Fort- und Weiterbildungs-
einrichtungen der Landeskirche 7

Frauen
2

Männer
8

 

Frauen

Frauen
3

Männer
22

Leiterinnen weiterer Werke
und Einrichtungen 8

 

Leiterinnen diakonischer Einrichtungen 9

Frauen
4

Männer
7

Leiterinnen im Presse- und Verlagswesen 10

Männer
3

Stichtag 08.02.2019

3.8  Verwaltungsberufe

In den Verwaltungsberufen der Landeskirche arbeiten 1.359 Personen in 
einem angestellten Beschäftigungsverhältnis. Je höher die Eingruppierun-
gen, desto weniger Frauen sind zu finden.

Vergütung und Geschlechterverhältnis von Angestellten

Frauen
863

Männer

80

Verwaltungsberufe/Angestellte EG 1 - EG 5

    

    Verwaltungsberufe/Angestellte EG 6 - EG 9

Frauen
246

Männer
33

Verwaltungsberufe/Angestellte EG 9 – EG 12

Frauen
73

Männer
43

    

Verwaltungsberufe/Angestellte EG 13 - EG 15

Frauen
6

Männer
15

Stichtag 30.09.2018
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Vergütung und Geschlechterverhältnis von Beamten

Beamte A9 - A12

Frauen
17

Männer
16

 

 Beamte A13 - A16

Frauen
8

Männer
19

 

Frauen
2

Männer
7

Beamte B2 - B5

Stichtag 30.09.2018

Prozentual gibt es in der Gruppe der Beamten mehr Männer als in der Grup-
pe der Angestellten.

Angestellte

Frauen
1188

Männer
171

    

Beamte

Frauen
27 Männer

43

Stichtag 30.09.2018

4.  Zu den Hintergründen

Zu fragen ist, inwieweit die Orga-
nisation oder die Individualent-
scheidung zu diesen Mustern in der 
Landeskirche führt und wie dem zu 
begegnen ist. Ein Phänomen ist der 
subjektive Faktor, der unbewusst 
bei Entscheidungen eine Rolle spielt. 
Wissenschaftliche Studien11 sehen 
darin die unbewusste Verknüpfung 
von Leitungskompetenz mit männ-
licher Biografie und maskulin gel-
tenden Eigenschaften.

„Schmidt sucht Schmidtchen“: 
Personen suchen Nachfolgeperso-
nen, die ihnen ähnlich sind. Wenn 
dies nicht reflektiert wird, bleibt 
die männliche Führungsdominanz 
erhalten. Anreize wie Quoten, ver-
bindliche Zielvorgaben oder ge-
schlechtergerechte Auswahl- und 
Beurteilungsprozesse können ein 
ausgewogenes Geschlechterverhält-
nis fördern.

Drehtüreneffekt:
Symbolpolitik ohne Kulturänderung 
führt zum Verschleiß weiblicher 
Führungskräfte. Deshalb bedarf es 
nicht nur singulärer Besetzungen, 
sondern ausgewogener Zahlenver-
hältnisse und Nachhaltigkeit bei 
Stellenbesetzungen durch Frauen 
und Männer.

Stereotypisierungen:
Wichtig ist, Rollenklischees nicht 
zu verstärken. Geschlechtergerech-
te Besetzung sollte nicht gleich-
gesetzt werden mit „maskulinen 
Männern“ und „femininen Frauen“, 
vielmehr sollte eine Führungskul-
tur entwickelt werden, die ganz un-
terschiedliche Frauen und Männer 
wertschätzt. Geschätzt wird, dass 
mindestens 30% der unterpräsen-
tierten Gruppe benötigt wird, um 
dies zu erreichen.

„Für ‘ne Frau ganz gut“:
Die Debatten um die Frauenquoten 
zeigen Dominanzverhalten. Wer 
nicht dazugehört, gilt als „anders“, 
„besonders“, „Problemgruppe“ mit 
Folgen der Ausgrenzung, Abwer-
tung und Anpassungszwang. Dies 
wiederum erschwert den Einstieg 
für Frauen in Führungsgremien und 
-positionen.

„Wertvolle Arbeitsbiene“:
Das Bild der Organisation wird als 
„gute Herrschaft“ gedeutet, das 
heißt, nur fachliche Kompetenz und 
Leistung zählen und werden be-
lohnt. Frauen strengen sich an und 
werden dennoch übergangen oder 
übersehen. Strategien und Taktiken 
zur Durchsetzung der eigenen Inte-
ressen im Kräftefeld der Organisati-
on sind erforderlich (Vorderbühne/
Hinterbühne), werden aber selten 
thematisiert.
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„Tiefinnerliche Mütterlichkeit“: 
„Man könnte vielleicht sagen, dass 
gerade das, was die Eigenart einer 
echten Frau ausmacht, durch eine 
energische theologische Ausbil-
dung bedroht wird, dass hier eine 
Intellektualisierung der Frau ein-
treten könnte, die ihr Gemütsleben, 
ihre tiefinnerliche Mütterlichkeit 
bedroht.“ Mit diesem Frauenbild 
wurden 1931 Normen in Kirche und 
Gesellschaft beschrieben. Verände-
rungen hin zu Geschlechtergerech-
tigkeit wurden als Angriff gegen 
das „wahre“ Frausein und gegen 
die Familie gewertet12. Angesichts 
der neuen populistischen Debatten 
wird die Rolle der Frau wieder neu 
diskutiert und alte Bilder verklärend 
genutzt13.

„Arbeitet Ihre Frau noch?“:
Das wird wohl niemand mehr bei 
Vorstellungsgesprächen fragen, 
aber: „Schaffen Sie das wirklich mit 
den Kindern?“ kommt ausgespro-
chen oder stumm sicher vor, meist 
an die Adresse der Frauen. Ehrlich 
gemeint oder voller Misstrauen 
spiegelt dies das Rollenstereotyp der 
Hauptverantwortung der Frau für 
Familie und Kinderbetreuung. Im 
Umkehrschluss bedeutet dies, dass 
die Berufstätigkeit der Frau als ne-
benrangig angesehen wird. 

Zwischen Respekt und Narzissmus: 
Der Pfarrberuf gründet auf einem 
männlichen Traditionsberuf, dem 
mit natürlichem Respekt in der 
Kirchgemeinde und im Gemeinwe-
sen begegnet wurde. Heute ist eine 
schwindende Bedeutung des Pfarr-
berufes bzw. Gleichsetzung dieses 
Berufes neben anderen Berufen zu 
verzeichnen. Respekt muss durch 
Beziehungsarbeit erarbeitet werden. 
Wenn Frauen diesen Beruf ergreifen, 
müssen sie den Respekt auf doppel-
te Weise „erarbeiten“. Sie füllen eine 
traditionell männliche Rolle als Frau 
aus und werden mit Bildern aus der 
Vergangenheit verglichen. Frauen 
im Pfarrberuf vereinen mehrere 
Rollen in einer Person, die teilweise 
divergierend sind. Diese Anstren-
gung kann Frauen davon abhalten, 
sich noch mehr zu exponieren.

Leben im Aquarium: 
Viele Frauen nehmen diese Stereoty-
pe an und geraten in Rollenkonflikte 
bei der Berufsausübung im Selbst-
bild und im Fremdbild. Einengende 
Rollenbilder schränken Frauen und 
Männer ein. Erschwerend kommt 
die öffentliche Beobachtung von 
kirchlichen Mitarbeitenden und de-
ren Kindern hinzu. Im kirchlichen 
Milieu werden Vorbildfunktionen 
auch im familiären Zusammenle-
ben erwartet, was den Erfolgsdruck 
auf Frauen in diesem Bereich ver-
stärkt. Das scheint ein Grund für 
eine oft geäußerte Meinung quer 
durch die kirchlichen Berufsfelder, 
dass eine Vollzeitstelle mit Familie 
für Frauen nicht möglich sei. Frauen, 
die Beruf und Familie vereinbaren, 
womöglich auch eine Führungspo-
sition anstreben, werden mit beson-
deren (auch unausgesprochenen) 
Beurteilungen konfrontiert. Die Ar-
beitszeiten in kirchlichen Berufen 
am Abend und im Freizeit- und Wo-
chenendbereich erschweren die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf. 
Die Folge ist der Rückzug der Frauen 
in Neben- und Teilzeitämter. 

Doing family 
bedeutet, Familie als Prozess und 
nicht als Zustand zu begreifen. Ent-
scheidungen, die angesichts der 
aktuellen Situation in der Familie 
getroffen werden, sollten die Le-
benslaufperspektive nicht aus dem 
Blick verlieren. Das betrifft sowohl 
die Institution wie auch die (potenti-
ellen) Mitarbeitenden. Personalent-
wicklung behält die längerfristige 
Planung im Blick, bietet beispiels-
weise Qualifikationen auch in einer 
Familienphase an, in der Führungs-
aufgaben (noch) nicht angestrebt 
werden. Flexible Gestaltung von 
Arbeitsbedingungen entlang der 
Lebensphasen, auch für Führungs-
kräfte, erleichtern den Zugang zur 
Teilhabe von Frauen (und Männern) 
mit Familienverantwortung.

Kulturänderung hin zu mehr Ak-
zeptanz von verschiedenen Lebens-
entwürfen und familienentlastende 
Angebote der Organisation Kirche 
sind nötig, um Vielfalt zu ermögli-
chen. 
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5.  Methoden und   
Maßnahmen14

Um die gleichberechtigte Teilhabe in 
der Landeskirche weiter zu fördern, 
müssen unterschiedliche Ebenen in 
den Blick genommen werden. Neben 
strukturellen und formalen Nominie-
rungs- und Besetzungsverfahren sind 
tiefer sitzende Rollenzuschreibungen 
und Haltungen zu hinterfragen. Es ist 
zu prüfen, welche familienfreundli-
chen Rahmenbedingungen eine ge-
rechte Teilhabe fördern und wie eine 
langfristige Personalentwicklung die 
Übernahme von Leitungsaufgaben 
erleichtern kann. 

Die Reihenfolge der Maßnahmen 
entspricht keiner Priorisierung.

5.1 Gleichberechtigte Teilhabe 
an beruflicher Entwick-
lung (beruflicher Kontext)

Leitfrage: Wodurch kann die gleich-
berechtigte Teilhabe von Männern 
und Frauen im beruflichen Kontext 
und in der beruflichen Entwicklung 
gefördert werden? 

5.1.1  Ausbildung

In der Ausbildung werden Weichen 
für die Entwicklung des eigenen be-
ruflichen Selbstverständnisses ge-
stellt. Reflexion über Rollenbilder, 
das Aufbrechen deren struktureller 
Verfestigung sowie die theologische 
Arbeit daran fließen vertieft in die 
Aus- und Fortbildung ein.

Maßnahmen
• Den Begriff der „gleichberechtig-

ten Teilhabe“ im Blick auf das Stu-
dium theologischer Inhalte klären 
und gezielt in die Aus-, Fort- und 
Weiterbildung einbringen, 

• Anerkennung der Frauenordinati-
on als sine qua non für den Pfarr-
dienst nachhaltig in allen Aus-
bildungsphasen kommunizieren 
(bspw. gegenüber den Hochschu-
len) sowie in weitere Zweige der 
Aus-, Fort- und Weiterbildungsar-
beit eintragen, 

• Reflexion von Geschlechterrollen 
und pluralen Familienbildern in 
der Kirche im Zusammenhang der 
Aus-, Fort- und Weiterbildungs-
curricula befördern,

• Familienorientierung als selbstver-
ständlichen Rahmen gleichberech-
tigter Teilhabe in die Aus-, Fort- und 
Weiterbildung für Leitungsverant-
wortung implementieren.

5.1.2 Familienfreundliche 
Rahmenbedingungen 
für Berufseinstieg und 
Berufsplanung 

Die ersten Berufsjahre überschnei-
den sich biografisch mit der klassi-
schen Familienphase. Die Weichen 
hin zur Übernahme von Leitungs-
verantwortung werden parallel dazu 
in diesen Jahren gestellt. Maßnah-
men nehmen daher die besonderen 
Anforderungen an die Vereinbarkeit 

von Familie und Beruf in den Blick. 
Nicht zuletzt um Absolventinnen 
und Absolventen für den Eintritt 
in kirchliche Berufe zu motivieren, 
muss die Organisation Kirche – in 
Gestalt der jeweiligen Anstellungs-
träger (Landeskirche, Kirchenbezir-
ke, Kirchgemeinden) – als attraktive 
Dienstgeberin in Erscheinung tre-
ten und schon während des Studi-
ums und der Ausbildung den Blick 
auf die Besonderheiten im kirchli-
chen Bereich lenken.

Maßnahmen
• Unterstützungsbedarf von Fa-

milien von Hauptberuflichen im 
Verkündigungsdienst ermitteln 
und gezielt umsetzen (bspw. bei 
ausbildungs- oder berufsbeding-
ten Umzügen sowie bei familiären 
Veränderungen),

• Anleitung zu und Vorbereitung 
von Personalgesprächen durch 
Dienstvorgesetzte verbessern, 
insbesondere langfristige Perso-
nalentwicklungen in den Blick 
nehmen (Stellen mit „Sprung-
brettcharakter“)15,

• Stellenprofile und Ausschreibun-
gen geschlechtsneutral und fami-
lienorientiert weiterentwickeln.

5.1.3 Personalentwicklung für 
Stellen mit Leitungsver-
antwortung

Wenn die berufliche Situation gefes-
tigt ist und die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf gelingt, wird es einfa-
cher, Frauen für Führungspositionen 
anzusprechen. 

Dazu bedarf es einer Personalentwick-
lung, die die Lebenslagen von Frauen 
und Männern langfristig berücksich-
tigt und sie mit dem Ziel der beruflichen 
Weiterentwicklung vertraut macht und 
sie dabei unterstützt. 

Maßnahmen
• Langfristige/frühzeitige/familien-

situationsabhängige Ansprache von 
Frauen für Leitungsaufgaben flä-
chendeckend durchführen und ggf. 
dokumentieren (lassen), 

• Fort- und Weiterbildungsangebote, 
die zu Leitungsaufgaben qualifizie-
ren, in geschlechtergerechten Kon-
tingenten besetzen, 

• Möglichkeiten der Teilhabe an Lei-
tungsaufgaben durch Stellenteilung 
prüfen,

• bei Leitungsstellen (z.B. Superinten-
dentin/Superintendent usw.), deren 
Besetzung von weiteren Gremien 
mitentschieden wird, haben auch 
diese Gremien Anteil an der Verant-
wortung für eine gleichberechtigte 
Teilhabe von Männern und Frauen; 
hierauf ist in verstärkter und geeig-
neter Weise hinzuwirken, 
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• Möglichkeiten und Nutzen der 
Implementierung von Bonus-Ma-
lus-Systemen für die Herstellung 
gleichberechtigter Teilhabe prü-
fen bzw. entwickeln (bspw. bezo-
gen auf die Geschlechterverhält-
nisse in den Kirchgemeinden oder 
Kirchenbezirken in den jeweiligen 
Berufs- oder Funktionsgruppen),

• Parität auf Leitungsebenen der 
Kirchenbezirke und Landeskirche 
sowie Einrichtungen und Werken 
herstellen, u.a. durch Benennung 
von Kandidatinnen/Kandidaten 
zur Stellenbesetzung mit Blick 
auf gleichberechtige Teilhabe und 
die Benennung der Stellvertre-
tung durch das jeweils andere Ge-
schlecht („Zebraprinzip“).

5.2  Gleichberechtigte Teilhabe 
in Gremien und Leitung 
(institutioneller Kontext)

Leitfrage: Wie kann sich in den ver-
schiedenen Leitungsstrukturen der 
Landeskirche und besonders in den 
Gremien und Leitungsstellen eine 
gerechte Teilhabe abbilden?

5.2.2 Bedingungen und  
Voraussetzungen für eine 
geschlechtergerechtere 
Besetzung von Leitungs-
stellen

Maßnahmen
• Möglichkeiten zur Verbesserung 

der Begleitung von kirchlichen 
Anstellungsträgern anhand der 
Arbeitshilfe „Die richtige Person 
am richtigen Platz“ prüfen,

• Parität auf Leitungsebenen der 
Kirchenbezirke und Landeskirche 
sowie Einrichtungen und Werke 
herstellen, u.a. durch Benennung 
einer Stellvertretung durch das 
jeweils andere Geschlecht („Zeb-
raprinzip“),

• beim Nominierungsverfahren das 
unterrepräsentierte Geschlecht 
bevorzugen, wenn das Leitungs-
gremium mit weniger als 30 Pro-
zent des unterrepräsentierten Ge-
schlechts besetzt ist,

• ein paritätisches Nominierungs-
verfahren bei der Wahl der Lan-
desbischöfin / des Landesbischofs, 
der Präsidenten/Präsidentinnen 
der Verfassungsorgane wird drin-
gend empfohlen.

5.2.1 Bedingungen und  
Voraussetzungen für eine 
geschlechtergerechtere 
Besetzung von Leitungs-
gremien

Maßnahmen
• Ein paritätisches Nominierungs-

verfahren bei Wahl eines leiten-
den Gremiums der kirchlichen 
Ebenen und Verbände wird drin-
gend empfohlen,

• eine verbindliche Quote in der Be-
setzung des Kollegiums des Lan-
deskirchenamtes (mind. 30 bis 
40% des unterrepräsentierten Ge-
schlechts) wird dringend empfoh-
len, 

• ein paritätisches Nominierungs-
verfahren bei Wahl eines Mitglie-
des des Landeskirchenamtes wird 
dringend empfohlen,

• bei Berufungen und Beauftragun-
gen das unterrepräsentierte Ge-
schlecht bevorzugen (z.B. in der 
Landessynode und Delegierungen 
zu anderen kirchlichen Ebenen/ 
Strukturen/Netzwerken/Gremien 
wie VELKD, LWB, DNK, EKD usw.).

5.2.3 Rahmensetzungen zur 
Erleichterung der Über-
nahme von Leitungsver-
antwortung 

Maßnahmen
• Empfehlung an Leitungsperso-

nen aussprechen, eine gegenge-
schlechtliche Person für die eige-
ne Stellvertretung anzusprechen,

• Kommunikationsstrategien im 
Blick auf Gremienbesetzungsver-
fahren entwickeln und verfolgen 
mit dem Ziel, eine ausgewogene 
Beteiligung von Frauen und Män-
nern zu erwirken, gezielte Semi-
nare für das unterrepräsentierte 
Geschlecht anbieten, z.B. Seminar 
„Damenwahl“, um Frauen auf die 
Kandidatur für kirchliche Ämter 
vorzubereiten, 

• familienorientierte Rahmenbe-
dingungen für die Teilhabe an 
Gremienarbeit gestalten und 
kommunizieren (Zeit/Ort/Ablauf/
Kinderbetreuung usw.),

• Ev. Gütesiegel Familienorientierung 
bewerben und finanziell fördern.
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5.3  Gleichberechtigte Teil-
habe als Selbstverständ-
lichkeit in der Kirche und 
Gemeinde fördern

Leitfrage: Wie kann das gemeinsame 
Anliegen der gerechten Teilhabe von 
Frauen und Männern als Wesens-
merkmal unserer Kirche gestärkt 
und als „Markenzeichen“ sichtbar 
werden? 

5.3.1 Rechtliche Normierung 
der Maßnahmen sowie 
der bestehenden Vorga-
ben für eine gleichbe-
rechtigte Teilhabe von 
Männern und Frauen

Gesetzliche Rahmenbedingungen 
wirken nachhaltiger bei der Umset-
zung der Maßnahmen, da sie über 
Selbstverpflichtungen und Ab-
sichtserklärungen hinausgehen. 

Maßnahmen
• Gleichstellungsauftrag in Verfas-

sung aufnehmen,

• Entwurf eines Kirchengesetzes zur 
Förderung der gleichberechtigten 
Teilhabe auf Grundlage des von 
der Kirchenleitung beschlossenen 
Maßnahmeplans erarbeiten,

• Visitationsordnung unter dem 
Gesichtspunkt der gleichberech-
tigten Teilhabe von Frauen und 
Männern in kirchlichen Funkti-
onen und Ämtern als Teil eines 

• kirchliche Öffentlichkeitsarbeit 
zu gesellschaftlichen Prozessen, 
die Geschlechtergerechtigkeit be-
treffen, ausbauen, bspw. Männer 
für die Übernahme von Familien-
verantwortung ermutigen. 

5.3.3 Glaubhafte und  
gesellschaftlich  relevante 
Kommunikation nach 
außen

Maßnahmen
• Geschlechtersensible Öffentlich-

keitsarbeit fördern,

• Maßnahmeplan kommunizieren 
und dessen Umsetzung öffent-
lichkeitswirksam diskutieren,

• in sozialräumlichen Netzwerken 
(z.B. Netzwerk gegen häusliche 
Gewalt, Netzwerk Familie o.ä.) 
mitwirken,

• kirchliche Öffentlichkeitsarbeit 
zu gesellschaftlichen Prozessen, 
die Geschlechtergerechtigkeit be-
treffen, ausbauen.

5.4 Controlling

Zur Ausgestaltung und Umsetzung 
der Maßnahmen zur Geschlechter-
gerechtigkeit bedarf es einer klaren 
Zielsetzung durch kirchenleitende 
Gremien. 

„guten geordneten kirchlichen 
Lebens“ fortschreiben.

5.3.2 Weiterentwicklung des 
Diskurses und der Kom-
munikation innerhalb der 
Ev.-Luth. Landeskirche 
Sachsens 

Maßnahmen
• Bereits bestehende Maßnahmen 

aufzeigen, 

• Daten zur Beschäftigungsstruk-
tur, geschlechtersensible Statistik 
regelmäßig erheben und den jähr-
lichen Gleichstellungsbericht dis-
kutieren,

• Handreichung zur Sensibilisie-
rung für geschlechtergerech-
te Sprache (siehe z.B. den Kodex 
für Öffentlichkeitsarbeit der TU 
Dresden bzw. „Sie ist unser bester 
Mann“) erarbeiten,

• Kontextuelle Theologie in Ver-
kündigung reflektieren und in die 
Gemeindearbeit einbringen, 

• Bildungsarbeit zur Geschlechter-
gerechtigkeit gemeinsam mit Ein-
richtungen und Werken der Lan-
deskirche befördern,

• mit dem LWB, der GEKE, der EKD 
usw. sowie mit Verbänden und 
Gruppen, die sich mit geschlechts-
spezifischen Arbeitsansätzen be-
fassen, zusammenarbeiten,

Maßnahmen
• Regelmäßige Berichterstattung 

des Landeskirchenamtes zur Um-
setzung der Ziele des Maßnahme-
plans in der Kirchenleitung und 
vor der Synode etablieren,

• Wirksamkeit der Maßnahmen 
durch die Kirchenleitung über-
prüfen und ggf. nachsteuern,

• Mitwirkung der/des Gleichstel-
lungsbeauftragten bei grundsätz-
lichen Personalentscheidungen 
mit Anrecht auf Berichterstattung 
bzgl. Nominierungsverfahren wei-
terentwickeln,

• Visitation als Möglichkeit der Re-
flexion und Überprüfung nutzen,

• Verantwortung für die gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Männern 
und Frauen durch die verantwort-
lichen Gremien der jeweiligen 
Ebenen (Kirchenbezirkssynode/
Kirchenbezirksvorstand/Kirchen-
vorstand) übernehmen, z.B. durch 
Berichterstattung,

• Daten zur Beschäftigungsstruk-
tur, geschlechtersensible Statistik 
regelmäßig erheben und den jähr-
lichen Gleichstellungsbericht dis-
kutieren,

• Gesamtverantwortung für eine 
gleichberechtigte Teilhabe von Män-
nern und Frauen durch kirchen-
leitende Gremien (Landessynode/ 
Kirchenleitung/Landeskirchenamt/
Landesbischof) übernehmen.
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6.  Pfarrerin Greimer las im 
Amtsblatt …

… die Ausschreibung für eine Stelle 
als Superintendentin / als Superin-
tendent (Vollzeit/Teilzeit).

Sie hatte bereits vor einiger Zeit im 
Personalentwicklungsgespräch ihr 
Interesse an einer kirchlichen Lei-
tungsposition bekundet. 

Im Pastoralkolleg finden regelmäßig 
Seminare „Führen, Leiten und Ent-
wickeln“ statt, an dem sie, wie viele 
junge Kolleginnen, teilgenommen 
hatte. Ihre Arbeit überzeugt schon 
seit Längerem. 

Durch einen persönlichen Schick-
salsschlag ist sie alleinerziehend mit 
zwei Kindern.

Sie wird zu einem Beratungsge-
spräch eingeladen und zur Bewer-
bung motiviert, da allein die fachli-
che Eignung entscheidend ist.

Längst haben familienorientierte 
Strukturen auf Kirchenbezirksebe-
ne die Arbeit der kirchlichen Mit-
arbeitenden vereinfacht. Es gibt ei-
nerseits eine Kinderbetreuung, die 
auf die Arbeitszeiten abgestimmt 
ist, andererseits sind Arbeitszeiten 
am Abend und am Wochenende bes-
ser planbar, da beispielsweise klare 
Vertretungsregelungen eingeführt 
worden sind und viele Besprechun-
gen auch digital funktionieren.

Der Kirchenbezirk hat seit länge-
rem a m Zer t i f i zier u ngsprozess 
„Evangelisches Gütesiegel Famili-
enorientierung“ teilgenommen. Der 
Amtsvorgänger hatte diesen Prozess 
angestoßen und etliche Kirchenbe-
zirke konnten dies ebenfalls in ihrem 
Leitbild verankern.

Im Landeskirchenamt gehen Bewer-
bungen von zwei Frauen und zwei 
Männern ein. Da zurzeit von 15 Su-
perintendentenstellen sechs mit 
einer Frau besetzt sind, benennt die 
Kirchenleitung der Kirchenbezirks-
synode zwei Kandidatinnen, darun-
ter Frau Greimer.

Jugendwartin Settler nimmt diese 
Bewerbungen zum Anlass, zu einem 
Abend „Kinder, Kirche und Karriere“ 
einzuladen, weil sich viele Jugendli-
che für die attraktiven kirchlichen 
Berufe interessieren. Den bereitet 
sie mit einem Gemeindejugendkon-
vent und Mitgliedern des Kirchen-
bezirksvorstandes vor:

„Das glaub ich nicht!“ Frau Müller, 
Vorsitzende des Kirchenbezirksvor-
standes, zeigt sich erstaunt: „Erst seit 
1982 gibt es ein Pfarrerdienstgesetz, 
vorher gab es ‚ein Amt eigener Art‘ 
für Frauen. Was soll denn das sein?“ 
„Ja“, sagt Pfarrer Martin, „das habe 
ich auch gelesen. Frauen waren Un-
terricht, Seelsorge und Gottesdienste 

nur gegenüber Frauen und Kindern 
erlaubt.“ „Was haben die denn ge-
macht“, wundert sich Johanna, die Ju-
gendvertreterin im Kirchenvorstand, 
„wenn ein Mann zum Gottesdienst 
kam? Musste er dann weggeschickt 
werden, weil das Wort Gottes aus dem 
Mund einer Frau kam?“ „Ja, das war 
tatsächlich bis 1970 so, auch die Ver-
waltung der Sakramente, Trauungen, 
Beerdigungen und Konfirmationen 
waren ihnen nicht erlaubt“, erzählt 
Pfarrer Martin. „Außerdem bekamen 
sie weniger Geld als ihre männlichen 
Kollegen.“ „Wie ungerecht! Und den-
noch ging es ihnen besser als meiner 
Oma, die war Gemeindehelferin, viel 
Rente gab es da nicht“, berichtet Ge-
meindepädagoge Meier. „Na ja, früher 
wurde eben erwartet, dass sich Frauen 
vorrangig um die Familie kümmerten 
und ehrenamtlich in der Kirche arbei-
teten“, meint Johanna. „Das stimmt“, 
sagt Pfarrer Martin, „sie arbeiteten 
viel, aber eben unbezahlt.“ „Das geht 
doch gar nicht“, meint Johanna, „wer 
bezahlte denn dann die Miete?“ „Na, 
da musste ein Gehalt reichen“, entgeg-
net Pfarrer Martin. „Welches Gehalt?“, 
fragt Johanna.

Pfarrer Martin fällt auf, dass über 
ein existenzsicherndes Einkom-
men von Frauen in seiner Kirchge-
meinde lange Zeit kaum gesprochen 
worden ist. Heute ermöglichen Be-
rufe in Kirche und Diakonie Frauen 
und Männern solch ein existenzsi-
cherndes Einkommen. Für viele Ju-
gendliche in der Kirche, deren Müt-
ter alleinerziehend sind oder die in 
Patchwork-Familien leben, ist es 
selbstverständlich, dass Frauen ein 
gutes Gehalt beziehen. 

Frau Müller freut sich, dass die 
Kirchgemeinde so viele Kontak-
te in das Gemeinwesen hat. Beim 
alljährlich gut besuchten Tauffest 
waren auch zwei Frauen aus dem 
kommunalen Frauen- und Kinder-
schutzhaus mit ihren Kindern ge-
kommen. 

„Ich wusste gar nicht, dass so etwas 
existiert in unserer Stadt“, entfuhr 
es Johanna. „Doch“, entgegnete 
Frau Müller: „Ich war schon ein-
mal dort.“ „Gut, dass die Kirchge-
meinde so eng mit Einrichtungen 
in der Gegend zusammenarbeitet. 
Jesus ist doch auch zu den Bedürf-
tigen gegangen“, sagt Jugendwartin 
Settler. „Wir haben dadurch viele 
Menschen für unseren Glauben 
interessieren können“, antwortet 
Gemeindepädagoge Meier. „Na, weil 
wir ihn echt leben“, meint Pfarrer 
Martin. „Wie meinen Sie das?“, fragt 
Johanna. „Wir setzen uns ernsthaft 
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für den christlichen Glauben ein, 
für Gerechtigkeit, für Nächstenlie-
be, es gibt keine Unterschiede zwi-
schen den Menschen.“ „Klar gibt‘s 
die“, kontert Johanna. „Sicher“, meint 
Pfarrer Martin, „aber Biologie und 
Recht sind schon etwas Verschiede-
nes. Über Gendergerechtigkeit regt 
sich niemand mehr auf. Alle bringen 
verschiedene Gaben ein, unabhän-
gig davon ob Mann oder Frau. Wie 
die Ordination von Frauen in unserer 
Kirche selbstverständlich und eine 
Bereicherung geworden ist, so hat das 
Gesetz zur Geschlechtergerechtig-
keit viel bewirkt.“ Der Gemeindepä-
dagoge ergänzt: „Ohne Anstrengung 
geht nichts von selbst.“ 

Die Kirchenbezirksvorstandsvorsit-
zende bestätigt: „Heute ist Kirchge-
meinde ein Ort, an dem sich unter-
schiedliche Menschen beheimatet 
fühlen, es gibt gute Berufsmöglich-
keiten und Menschen mit unter-
schiedlichen Lebensformen sind 
willkommen. Deshalb ist das Ge-
meindeleben interessant. 

7. Literaturhinweise

Die richtige Person am richtigen Platz! 
Bewerbungsverfahren gestalten. Eine 
Arbeitshilfe (nicht nur) für Kirchge-
meinden, erarbeitet von der Konferenz 
der Genderreferate und Gleichstel-
lungsstellen in den Gliedkirchen der 
EKD, Hannover 2018

Grundsatzpapier: Gendergerechtigkeit 
im LWB, hrsg. v. Lutherischer Weltbund, 
Abteilung für Theologie und Öffentli-
ches Zeugnis, Genf 2014

gerufen-berufen. 50 Jahre Frauenor-
dination in der Evangelisch-Lutheri-
schen Landeskirche Sachsens, hrsg. v. 
Ev.-Luth. Landeskirchenamt Sachsens, 
Dresden 2016

Nierop, Jantine / Mantei, Simone /
Schraudner, Martina (Hrsg.): Kirche in 
Vielfalt führen. Eine Kulturanalyse der 
mittleren Leitungsebene der evangeli-
schen Kirche mit Kommentierungen, 
Hannover 2017

Krell, Gertraude: Strategien für ge-
schlechtergerechte Besetzungen von 
Führungspositionen, Vortrag am 12. 
März 2015 in Berlin auf der Konferenz 
der Frauenreferate/Gleichstellungsstel-
len in den Gliedkirchen der EKD

„Sie ist unser bester Mann!“ Wirklich? 
Tipps für eine geschlechtergerechte 
Sprache, hrsg. v. Diakonie Deutschland/
Brot für die Welt/EKD

Zweiter Gleichstellungsbericht der 
Bundesregierung, hrsg. v. Bundesmi-
nisterium für Familie, Senioren, Frauen 
und Jugend, Berlin 2017

Protokolle und Materialien aus den 
Veranstaltungen „Kinder, Kirche und 
Karriere. Was trägt zur gerechten 
Gesellschaft von Frauen und Männern 
bei?“ (veranstaltet von Gleichstellungs-
stelle und eaf)
Teil 1: Das Pfarramt: 8. Juni 2015 
Teil 2: Gemeindepädagogik: 14. Januar 2016 
Teil 3: Kirchenmusik: 15. Juni 2016

Ergebnisse der Umfrage an Einrichtun-
gen und Werken, Aus- und Weiterbil-
dungseinrichtungen und Supturen der 
EVLKS zur Umsetzung des Grundsatz-
papiers: Gendergerechtigkeit im LWB, 
Dresden 2016 

Köbsch, Tabea: Die Pfarrerehe im Span-
nungsfeld von persönlichen und öffent-
lichen Erwartungen, Dresden 2009

Aber vieles ging nur nach harten Dis-
kussionen voran und Gesetze wollte 
zuerst niemand. Umso besser, dass 
wir heute die beiden Kandidatinnen 
zu unserem Gemeindeabend einla-
den können, denn wie gesagt: Fachli-
che Eignung zählt und die guten Rah-
menbedingungen haben wir auch!“ 
„Das hört sich ja gut an“, meinen nun 
auch die anderen Jugendlichen: „Viel-
leicht könnte das auch einmal etwas 
für uns sein.“
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Endnoten

*  Die Kirchenleitung hat am 8. März 
2019 beschlossen:  
„1. Die Kirchenleitung dankt der Ar-
beitsgruppe für die geleistete Arbeit, 
beschließt die Veröffentlichung des 
Maßnahmeplans und berichtet der 
Landessynode auf ihrer Frühjahrsta-
gung 2019. 
2. Das Landeskirchenamt wird ge-
beten anhand des Maßnahmeplans 
über den Stand bereits erfolgter 
Maßnahmen zur gleichberechtigten 
Teilhabe von Frauen und Männern 
zu berichten.  
3. Das Landeskirchenamt wird 
gebeten anhand des Maßnahme-
plans weitere Umsetzungsschritte 
vorzuschlagen.  
4. Die Kirchenleitung bittet das Lan-
deskirchenamt, über den Stand der 
Umsetzung jährlich zu berichten.“ 

1 Vorausgegangen waren unter-
schiedliche Eingaben. Es gab drei 
Eingaben zur Konkretisierung der 
Botschaft der 12. Vollversammlung 
des Lutherischen Weltbundes in der 
Evangelisch-Lutherischen Lan-
deskirche Sachsens, Schwerpunkt 
„Geschlechtergerechtigkeit (25. 
Oktober 2017, 04. November 2017 und 
März 2018) der Kirchlichen Frauen-
arbeit und Pfarrerin Maren Lüde-
king, u.a. eine Eingabe im Anschluss 
an das Frauenmahl „Jede Stimme 
zählt – 100 Jahre Wahlrecht für 
Frauen“ am 9. März 2018 in Dresden, 
bei dem deutlich wurde, wie wenige 

zur Umsetzung dieses Anliegens 
vorzuschlagen.“ Weitere Beschlüsse 
zum Thema fasste die Kirchenlei-
tung: „Teilhabe von Frauen und 
Männern an kirchlichen Ämtern und 
Funktionen“ am 21. September 2018, 
Information über die Umsetzung des 
Beschlusses zur Frauenförderung für 
Führungspositionen der EVLKS vom 
30. November 2018.

2 Angaben entsprechen den Statisti-
schen Berichten des Landeskirchen-
amtes, soweit keine anderen Quellen 
oder Stichtage angegeben werden.

3 Kirchengesetz über das Amt der Theo-
login vom 2. März 1965 (ABl. S. A 9).

4  Kirchengesetz zur Ausführung des 
Pfarrerdienstgesetzes (ABl. S. A 27).

5  Ohne Anspruch auf Vollständigkeit: 
die besoldungsrechtliche Anerken-
nung von Kinderbetreuungszeiten 
(Pfarrbesoldungsgesetz vom 23. 
Oktober 1990; ABl. S. A 87), die 
Einführung der Familienheimfahr-
ten (Urlaubsverordnung für Pfar-
rerinnen und Pfarrer vom 18. März 
1997; ABl. S. A 37), die Einführung 
der Elternteilzeit (Pfarrergesetz der 
VELKD vom 2. November 2004; ABl. 
VELKD Bd. VII S. 247), Einführung 
der „Familienfreundlichkeit“ als 
Merkmal von Pfarrstellen in Aus-
schreibungstexten (vgl. ABl. 2010 S. 
A 68), zuvor bereits Gemeindepäda-
gogen-Stelle (vgl. ABl. 2009 S. A 192); 

Frauen in Ämtern und Gremien der 
Evangelisch-Lutherischen Lan-
deskirche Sachsens vertreten sind. 
Diese Eingaben wurden im Theolo-
gischen Ausschuss beraten auf dem 
Hintergrund, dass der Lutherische 
Weltbund (LWB) bereits im Jahr 2013 
das Grundsatzpapier zur „Gender-
gerechtigkeit im LWB“ vom Rat be-
schloss und die Mitgliedskirchen um 
Kontextualisierung gebeten wurden. 
Durch den Beschluss der 27. Landes-
synode wurde die Kirchenleitung 
beauftragt, einen Maßnahmekatalog 
vorzulegen. Bereits 2015 fasste die 
Kirchenleitung einen Beschluss zum 
„Grundsatzpapier: Gendergerechtig-
keit im LWB“, der mit dem Anliegen 
verknüpft war, konkrete Umset-
zungsziele in den Mitgliedskirchen 
zu erwirken: Die Kirchenleitung der 

 Ev.-Luth. Landeskirche Sachsens 
fasste am 13. März 2015 folgenden 
Beschluss: „Die Kirchenleitung der 
EVLKS nimmt das ‚Grundsatzpa-
pier: Gendergerechtigkeit im LWB‘, 
verabschiedet vom Rat des LWB im 
November 2013, zur Kenntnis und 
begrüßt den Austausch darüber in der 
Landeskirche. Die Kirchenleitung der 
EVLKS unterstützt die Weiterarbeit 
am Thema Geschlechtergerechtigkeit 
und bittet die Kirchgemeinden und 
weiteren Verantwortlichen für das 
kirchliche Leben das ‚Grundsatzpa-
pier: Gendergerechtigkeit im LWB‘ 
zu diskutieren und Maßnahmen 

die Anerkennung von Mutterschutz, 
Elternzeit und Pflegezeit als Regel-
Ausnahme von der dienstrechtlichen 
Altersgrenze sowie die Ausweitung 
der Beihilfe auf Beurlaubungen aus 
familiären Gründen (Pfarrdienstge-
setz der EKD vom 10. November 2010; 
ABl. EKD S. 307); der Beschluss des 
Landeskirchenamtes zur familien-
gerechten Gestaltung der Umzugs-
kosten für Dienstanfängerinnen und 
Dienstanfänger vom 12. Mai 2015, 
die Neufassung der Betreuungsrege-
lungen für alle, insbesondere auch 
alleinerziehende Pfarrerinnen und 
Pfarrer (Urlaubsverordnung vom 24. 
November 2015, ABl. S. A 326).

6  Verständlicherweise sind die Mög-
lichkeiten der Landeskirche zur 
Herstellung einer gleichberechtigten 
Teilhabe an den staatlichen Hoch-
schulen begrenzt.

7  Die Zählung erfolgt nach dem Pfar-
rerverzeichnis unter Berücksichti-
gung nachträglicher Personalwech-
sel (Ausgabe 2018, Seite 22-24), soweit 
nicht bereits zuvor berücksichtigt: 
TPI in Moritzburg, Ev. Medienzen-
trale, Ev. Schule für Sozialwesen, 
Pastoralkolleg, ISG Leipzig, Heim-
volkshochschule Kohren-Sahlis, Ev. 
Studienhaus Leipzig, Ehrenamtsaka-
demie, Schulstiftung.
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8 Die Zählung erfolgt nach dem Pfar-
rerverzeichnis unter Berücksichti-
gung nachträglicher Personalwech-
sel (Ausgabe 2018, Seite 24-27).

9 Die Zählung erfolgt nach dem Pfar-
rerverzeichnis unter Berücksichti-
gung nachträglicher Personalwech-
sel (Ausgabe 2018, Seite 21-22).

10 Die Zählung erfolgt nach dem  
Pfarrerverzeichnis (Ausgabe 2018, 
Seite 187).

11 Exemplarisch: Steffens, Melanie C./
Mehl, Bettina: Erscheinen „Karri-
erefrauen“ weniger kompetent als 
„Karrieremänner“? Geschlechter-
stereotype und Kompetenzzuschrei-
bungen, Zeitschrift für Sozial-
psychologie 34 (2003); Charta der 
Vielfalt e.V. (Hrsg.): Vielfalt erken-
nen. Strategien für einen sensiblen 
Umgang mit unbewussten Vorurtei-
len, Berlin 2014.

12 Bericht des Synodalen Hilbert auf der 
Synodalsitzung vom 28. April 1931; 
in 1930/31, Landeskirchenarchiv, Bst. 
Z 1: Berichterstatter Hilbert nutzt 
seine Einführung mit traditionellem 
Hintergrund, um für Theologinnen 
zu werben: „Von hier aus scheint mir 
die Notwendigkeit, die Theologin-
nen, die Gott uns schenkt, in den 
Dienst der Kirche zu stellen, gegeben 
zu sein. Es ist doch so, daß die Frau 
dem Manne ein Rätsel ist und bleibt. 
[…] Hierzu kommt nun noch für die 

Gegenwart, daß viele Frauen dem 
Christentum innerlich fremd ge-
worden sind; sie sind hineingezogen 
in die religiösen Wirren, in all die 
sittliche Verderbnis unserer Zeit, so 
daß sie nicht mehr aus noch ein wis-
sen. Die Folge davon ist, daß sie dem 
Vertreter der Kirche mit Mißtrauen 
begegnen und sich innerlich ver-
schließen. Gerade hier wird mehr als 
der Mann eine akademisch gebildete 
Frau den Frauen dienen können […] 
Das gilt in besonderem Maße dem 
neuen Typus von Frau gegenüber, 
den die Gegenwart geschaffen hat, 
der akademisch gebildeten Frau.  
Wer mit Studentinnen und mit aka-
demisch gebildeten Frauen verkehrt 
hat, der wird wissen, dass hier eine 
ganz eigentümliche Art von Frauen-
tum einem begegnet, das schwer zu 
durchschauen, schwer zu entwirren 
und schwer zu besiegen ist.“

13 Z. B. Flyer der AfD, Bundesgeschäfts-
stelle Berlin: „Traditionell? Uns 
gefällt’s!“

14  Die Arbeitsgruppe hat in ihre Über-
legungen sowohl das männliche 
und weibliche Geschlecht als auch 
diverse Geschlechtszuschreibungen 
einbezogen.

15  Gemeint sind Stellen, die geeignet 
sind, sich auf eine höhere Leitungs-
position vorzubereiten.
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