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Widmung

Gewidmet Dr."™ Dora Winkler-Herrmann, der ersten ordinierten Frau in Osterreich

Vor 75 Jahren wurde Frau Dr." Dora Herrmann nach drei Jahren Dienst als Pfarrerin in Tirol
und zwei Jahre nach ihrer Ordination von Seiten der Kirchenleitung gezwungen ihr Amt als
,Personalvikarin® niederzulegen. Thre Ordination im Jahr 1945 durch den Superintendenten
von Oberdsterreich, die nicht durch den Bischof genehmigt war, wurde nicht anerkannt.
,Zutiefst betroffen iiber so viel Undank und Unverstand, Hérte und Lieblosigkeit innerhalb
der eigenen Glaubensgemeinschaft, schied sie aus dem Dienst der Kirche.*! Auch als spéter
ihre Ordination anerkannt wurde, kehrte sie niemals in den Pfarrerinnen-Beruf und nach
Osterreich zuriick. Mit dieser Widmung wollen wir Frau Dr." Winkler-Herrmann nicht nur

ein ehrendes Andenken bewahren?, sondern Danke sagen. Danke, Dora!

Kurzfassung

Wir stellen fest:

1. Unsere Kirche steckt in einer Krise: Sie sieht die Gleichstellung von Mann und Frau
biblisch-theologisch begriindet, doch die Wahl von Frauen in kirchenleitende Amter
ermdoglicht sie nicht hinreichend.

2. Wir nutzen dadurch nicht alle Talente in unserer Kirche und bringen nur eingeschrinkt
Positionen und geeignete Personen zusammen. Die Kirche bietet damit de facto keine
Chancengleichheit fiir Manner und Frauen. Gleichberechtigung ist aber ein
Menschenrecht.

3. Sexismus spielt — wie in unserer Gesellschaft — auch auf allen Ebenen der Kirche eine
Rolle. Thn zu thematisieren ist nicht erwiinscht, denn das riittelt in schmerzhafter Weise an
dem Selbstbild der evangelischen Kirche.

4. Es fehlen Rollenbilder von Frauen in Leitungspositionen. Das hat schwerwiegende
Auswirkungen und erzeugt eine einseitige Dynamik, in der Frauen letztlich gar nicht erst

die Chance bekommen, ihre Leitungsfahigkeiten unter Beweis zu stellen.

Lieselotte von Eltz-Hoffmann, Im Gegenwind, 2003, S. 184f.
2 Nachruf auf Dr." Dora Winkler-Herrmann Amtsblatt der Evangelischen Kirche in Osterreich, 27. September
1983.



. Game-Changer*innen werden insbesondere aus Angst vor Verdnderung nicht gewahlt und

Leitungspositionen in unserer Kirche oft so besetzt, dass sie ein ,,gleichwertiges Pendant*
zur katholischen Obrigkeit und zur Politik im Allgemeinen darstellen, weil die oft

unbewussten Vorurteile der Wihlenden nicht thematisiert und sichtbar gemacht werden.

Wir fordern:

1.

Von unserer Kirche auf allen Ebenen eine aktive Reflexion unbewusster Vorurteile und
infolgedessen einen Abbau stereotyper Rollenbilder.

Mehr Transparenz in Ausschreibungen und Wahlprozessen. Dazu gehort ein klares
Anforderungsprofil fiir Leitungsimter und ein Uberdenken der Abl4ufe bei Wahlen mit
dem Ziel der Geschlechtergerechtigkeit.

. Dass unsere Kirche aktiv an einem Systemwechsel arbeitet und ihre Spielregeln

umdefiniert. Auch wenn wir die Forderung von Frauen begriilen, stellen wir fest, dass sich
nicht die Frauen zu dndern haben, sondern die Kirche.

Dass Diversitit ein wesentlicher Bestandteil unserer kirchlichen Identitét wird. In unseren
Gremien muss die Frage nach einer ausgewogenen Repriasentanz von Personen
unterschiedlichen Alters und Geschlechts, unterschiedlicher sexueller Orientierung und

Herkunft und von Personen mit und ohne Behinderung beantwortet werden.

. Dass sich die Kirche sichtbare und messbare Ziele und Mafnahmen im Bereich der

Diversitit und der Geschlechtergerechtigkeit vorgibt. Die Wahl einer Frau bedeutet noch

lange keinen Systemwechsel.

Selbstverpflichtung

Wir sind uns bewusst, dass auch unser Handeln als Einzelpersonen und als Vorstand des

Vereins von unbewussten Vorurteilen und Verzerrungsmechanismen beeinflusst ist.

Wir verpflichten uns selbst zu entsprechenden Reflexions- und Verdnderungsschritten.



Langfassung

Vorwort

Unsere Kirche steckt in einer Krise: Sie sieht die Gleichstellung der Geschlechter biblisch-
theologisch begriindet, hat sie rechtlich gesichert und ist bemiiht, diese auf allen Ebenen zu
leben — und doch: die Wahl von Frauen in kirchenleitende Amter ermdglicht sie nicht

hinreichend.

Problemanzeige

Einerseits nutzen wir dadurch nicht alle Talente in unserer Kirche und bringen nur
eingeschrinkt Positionen und geeignete Personen zusammen.® Andererseits wird eine, als
theologisch richtig erkannte, Position in der kirchlichen Realitdt nur mangelhaft umgesetzt.
Schlieflich — und am schwerwiegendsten — erméglichen wir keine Chancengleichheit fiir
Mainner und Frauen. Das bedeutet, dass wir, wenn auch meist unbewusst, hochqualifizierte
Angestellte diskriminieren. Gleichberechtigung aber ist ein Menschenrecht.*

Sexismus spielt — wie in unserer Gesellschaft — auch auf allen Ebenen der Kirche eine Rolle.
Ihn zu thematisieren ist jedoch nicht erwiinscht, droht dies doch in schmerzhafter Weise an
dem Selbstbild der evangelischen Kirche zu riitteln, die ihren Stolz gerade auch aus der
Tatsache bezieht, dass Menschen jenseits der Kategorie von Geschlecht ,,alles werden*
konnen. Schweigen wir iiber den Sexismus in der Kirche, richten wir weiterhin Schaden an
und diskriminieren dadurch insbesondere Frauen.

Schlielich aber schidigen wir damit uns als Kirche, weil wir ihrem werte- und
beteiligungsorientierten Wesen nicht Rechnung tragen® und dem Auftrag des ,.semper

reformanda‘ nicht nachkommen.

Wir gehen in der Feststellung der Diskriminierung von Zahlen und Belegen auf Basis

wissenschaftlicher Studien® sowie von personlichen Wahrnehmungen aus und stellen nicht von

3 Iris Bohnet, What Works, 2017, S.42.

4 ebd.

> Jantine Nierop, Simone Mantei, Martina Schraudner (Hg.), ,,Kirche in Vielfalt fiihren. Eine Kulturanalyse der
mittleren Leitungsebene der evangelischen Kirche mit Kommentierungen®, Schriften zu Genderfragen in Kirche
und Theologie, Bd. 2, S.17.

6 Zur Schieflage an naturwissenschaftlichen Fakultéiten in den USA vgl. Corinne A. Moss-Racusin, John F.
Dovidio, Victoria L. Brescoll, Mark j. Graham und Jo Handelsmann, ,,Science Faculty’s Subtle Gender Biases
Favor Male Students®, in: Proceedings of the National Academy of Sciences USA, 109, 2002, S. 16474-16479.
Zu den Verzerrungen im mathematischen Bereich vgl. Ernesto Reuben, Paola Sapienzia und Luigi Zingales,
,,How Stereotypes Impair Women’s Careers in Science®, in: Proceedings of. the National Academy of Sciences
USA, 111, 2014, S. 4403-4408.



Neuem die Beweisfrage. Dies ist nicht mehr nétig, vielmehr ist es ndmlich so, dass ein
mafgeblicher Teil der Erschopfung von Frauen und ihrer schwindenden Bereitschaft, sich in
(leitende) Amter wihlen zu lassen, dadurch entsteht, dass ihre Diskriminierungserfahrungen
und die wissenschaftlichen Fakten immer wieder vergessen und marginalisiert werden, weshalb

neue Generationen von Frauen immer wieder von vorne beginnen miissen.’

Beispiele und Folgen

Unterschiedliche Studien belegen, dass Frauen mehr und grofere Hiirden zu bewéltigen haben,
wenn sie in leitende Funktionen einer Organisation kommen mdchten bzw. auch, wenn sie
bereits dort sind.® So werden, wenn die Leistung von Frauen eindeutig zu erkennen ist,
erfolgreiche Frauen als weniger sympathisch als erfolgreiche Madnner wahrgenommen. Ist die
Leistung der Frauen dagegen weniger eindeutig zu erkennen, werden erfolgreiche Frauen als
weniger kompetent als Méanner beurteilt. Frauen stecken also in einem Dilemma, sie konnen (in
Vorstellungsgespriachen, bei Wahlen etc.) entweder kompetent oder sympathisch erscheinen —
und zwar gegeniiber Mannern wie Frauen, die sie in diesen Situationen beurteilen.’

Es fehlen Rollenbilder von Frauen in Leitungspositionen. Das hat schwerwiegende
Auswirkungen. GeméB einer Untersuchung des Studienzentrums fiir Genderfragen der EKD
fiihren Wahlen unter Zeitdruck dazu, dass wahlberechtigte Personen unbewusst dazu neigen,
ihre Definition von Erfolg und Kompetenz an Personen zu orientieren, die aktuell
hochrangige Positionen bekleiden und andere Attribute dabei automatisch ausschlieBen. Und
in solchen leitenden Positionen sind zurzeit mehrheitlich Personen ménnlichen Geschlechts.
Dies fiihrt zu einem Wettbewerbsnachteil fiir Frauen. Innerhalb dieser Dynamik bekommen

Frauen letztlich gar nicht erst die Chancen, ihre Leitungsféhigkeiten unter Beweis zu stellen.'”

Zum musischen Bereich vgl. Chia-Jung Tsay, Sight over Sound in the Judgment of Music Performance, in:
Proceedings of the National Academy of Sciences USA, 110, 36, 2013, S. 14580-14585.

Zu den Asymmetrien im Arbeitsmarktbereich am Beispiel von Indien vgl. Robert Jensen, Do Labor Market
Opportunities Affect Young Women’s Work and Family Decisions? Experimental Evidence from India, in:
Quarterly Journal of Economics 127, 2012, S. 753-792.

Zu psychologischen Aktivierung von Vorurteilen auf Basis des Geschlechtes vgl. Pedro Bordalo, Katherine
Coffman, Nicola Gennaioli, und Andrei Shleifer, Stereotypes, in: Quarterly Journal of Economics 131 (4), 2016,
S. 1753-1794.

7 Franziska Schutzbach, Die Erschopfung der Frauen, 2021, S.18.

8 Kathleen L. McGinn und Nicole Tempest, Heidi Roizen, Harvard Business School Case Collection, 800-228,
Janner 2000. (Uberarbeitet im April 2010.)

Madeline E. Heilman und Elisabeth Parks-Stamm, Gender-Stereotypes in the Workplace: Obstacles to Women’s
Career Progress, in: Social Psychology of Gender, Bd. 24, Advances in Group Processes, Emerald Group
Publishing Limited 2007, S.47-77.

9 Bohnet 2017, S. 24.

10 Bohnet 2017, S. 30.



Es wurde weiter festgestellt, dass Game-Changer*innen insbesondere aus Angst vor
Verdnderung nicht gewéhlt werden, auch weil die oft unbewussten Vorurteile der Wihlenden
nicht thematisiert und sichtbar gemacht werden.!! Es fehlt unseren Gremien die Zeit und Kraft
fiir tiefgreifende Reflexion vor und wihrend Wahlen und Personalentscheidungen. Sowohl die
haupt- als auch die ehrenamtlichen Entscheidungstrager*innen sind auf anderen Eben zu sehr
gefordert, als dass sie selbststindig ein inklusives Arbeitsumfeld erschaffen konnten. Auch
deswegen spielen zwangsldufig Bekanntes und die eigene soziale Sicherheit neben unbewusster
Voreingenommenheit bei der Wahl (z.T. des/der eigenen Vorgesetzten) eine betridchtliche
Rolle. Auch werden Leitungspositionen so gewéhlt, dass sie ein ,,gleichwertiges Pendant® zur
ménnlichen katholischen Obrigkeit und zur ménnlich dominierten Politik im Allgemeinen
darstellen. Dies sind nur einige Beispiele von Verzerrungsmechanismen, die der

Chancengleichheit fiir Frauen in der evangelischen Kirche entgegenstehen.

Forderungen

Wir erwarten von unserer Kirche und ihren Verantwortungstriger*innen in Haupt- und
Ehrenamt auf allen Ebenen eine aktive Reflexion unbewusster Vorurteile und infolgedessen
einen Abbau stereotyper Rollenbilder.

Wir fordern mehr Transparenz in Ausschreibungen und Wahlprozessen. Dazu gehort ein klares
Anforderungsprofil fiir Leitungsédmter und ein Uberdenken der Abliufe bei Wahlen mit dem
Ziel der Geschlechtergerechtigkeit. Auch innovative Vorschldge wie ein Leiten in geteilten
Stellen (shared leadership), partizipative Leitungsmodelle und eine Verkiirzung der Amtszeit
sollen dabei Beriicksichtigung finden.!?

Es gibt zahlreiche, erprobte Methoden, die Diversitét in Leitungsfunktionen in allen Ebenen
unserer Kirche fordern konnen und Geschlechtergerechtigkeit in  Wahl- und
Anstellungsverfahren begiinstigen.!*> Von unserer Kirche erwarten wir Initiative, Neugier,
Risikobereitschaft und die Inanspruchnahme von wissenschaftlicher Begleitung, wenn es um

die Erprobung solcher Methoden geht. Wir begriilen Ideen und Konzepte, die Frauen fordern

1 Das Studienzentrum fiir Genderfragen der EKD hat einen kurzes Lehrvideo erstellt, das iiber unbewusste
Vorurteile im Vorfeld von Wahlen informiert: URL: www.unbewusste-vorurteile.de

12 In dem Artikel ,,Frauen und Leitungsverantwortung* im Lutherischen Weltbund (Mérz 2021) wurde genau in
diesem Zusammenhang auch auf die Notwendigkeit der Akzeptanz unterschiedlicher Leitungsstile verwiesen.
URL: https://de.lutheranworld.org/de/content/hurden-abbauen-frauen-und-leitungsverantwortung-im-lwb-21
Vergleiche auch den MaBBnahmenkatalog von ,,Kirche in Vielfalt fiihren®, S. 16 und 17.

13 Auguste ZeiBB-Horbach, Evangelische Kirche und Frauenordination: Der Beitrag der Evangelisch-Lutherischen

Kirche in Bayern zur deutschlandweiten Diskussion im 20. Jahrhundert, (Evangelisch-theologische
Genderforschung, Bd. 8), Evangelische Verlagsanstalt, 2017.



— gleichzeitig halten wir fest, dass nicht diese sich zu dndern haben, vielmehr ist es unsere
Kirche, die ihre Spielregeln umdefinieren muss.

Wir fordern, dass Diversitét ein wesentlicher Bestandteil unserer kirchlichen Identitit wird: In
unseren Gremien muss daher die Frage nach einer ausgewogenen Reprédsentanz von Personen
unterschiedlichen Alters, Geschlechts und Herkunft beantwortet werden.

Abschlielend sehen wir die Gefahr, dass es auf Grund des hohen Drucks bald zur Wahl einer
Frau in ein Leitungsamt unserer Kirche kommt, folglich die Dringlichkeit der Forderungen als
erfiillt gesehen wird und die Brisanz unseres Anliegens schlieBlich zum Erliegen kommt. Die
Wabhl einer Frau bedeutet aber noch lange keinen Systemwechsel und kann nur ein kleiner
Schritt in eine richtige Richtung sein. Im schlimmsten Fall ist es ein Freibrief, diese Krise erneut
nicht ernst zu nehmen.'* Wir fordern daher, dass sich die Kirche sichtbare und messbare Ziele
und MafBnahmen beziiglich dieser Themen vorgibt, die sie in einer gewissen Zeit zu erreichen

hat.

Selbstverpflichtung

Auch unser Handeln als Einzelpersonen und als Vorstand des Vereins ist von unbewussten
Vorurteilen und Verzerrungsmechanismen beeinflusst. Dessen sind wir uns bewusst.

Wir bekennen: Was bei anderen leicht als Fehler zu diagnostizieren ist, ist vergleichsweise
fast unmoglich an sich selbst wahrzunehmen. '

Um ebenjenen unbewussten Handlungsmustern zu entkommen, die insbesondere den

Wabhlprozessen von Frauen in Leitungsdmter entgegenstehen, ergreifen wir Mallnahmen:

1. Wir verpflichten uns als Vorstand selbst zu einer Fortbildung zum Thema
,,Geschlechtergerechte Leitung, unbewusste Vorurteile und stereotype Rollenbilder*.'®

2. Wir werden bewusst die Diversitit und die Leitungsverantwortung in unserem
Gremium reflektieren und

3. daraus Ziele fiir die Zukunft formulieren, denen wir uns dann verbindlich verpflichten

werden.

14 Bohnet 2017, S. 53

15 Auch das ist wissenschaftlich belegt: Bohnet 2017, S. 48.

16 Wie zum Beispiel bei Susanne Schatz und Markus Hildebrandt Rambe von der Gemeindeakademie
Rummelsberg.



