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1.Einfuhrung

Die Erzdiézese Bamberg als Arbeitgeberin férdert die Gleichstellung von Mannern und Frauen
und bericksichtigt vorhandene Kompetenzen und Potenziale. Dazu gehort z. B. die Anerken-
nung der Erfahrungen, die Frauen und Manner durch ihre Familienarbeit und im Ehrenamt er-
worben haben.

Bereits mit Wirkung zum 01. Januar 2002 wurde durch Herrn Erzbischof Ludwig Schick zur Um-
setzung des formulierten Ziels der Gleichstellung eine Frauenbeauftragte in der Erzditzese Bam-
berg bestellt. Diese Funktion und Aufgabe wird seit Oktober 2005 durch eine Gleichstellungsbe-
auftragte wahrgenommen. Im Jahr 2003 trat die Ordnung zur Forderung der Gleichstellung von
Frauen und Mannern im Erzbistum Bamberg in Kraft, deren Hauptziel die Verwirklichung der
Gleichstellung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern unter Wahrung des Vorrangs von Eig-
nung, Befdhigung und fachlicher Leistung ist.

Dazu gehoren insbesondere auch die Férderung der beruflichen Chancen von Frauen und der
Abbau von geschlechtsspezifischen Nachteilen. Die Verbesserung der Zugangs- und Aufstiegs-
bedingungen fir Frauen in Leitungsfunktionen wurde als konkretes Ziel formuliert.

Als weiterer wichtiger Baustein fiir Chancengleichheit ist die Forderung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf fir Frauen und Manner. Ein erstmals im Jahr 2007 nach einer betrieblichen
Umfrage erstellter MaBnahmenkatalog wird regelmaRig aktualisiert.

Die erste Gleichstellungsanalyse aus dem Jahr 2011 enthalt Empfehlungen zur personellen und
organisatorischen Verbesserung der Beschaftigungssituation von Mannern und Frauen. Dass
es ebenfalls Defizite der Gleichstellung auf Seiten der Manner gibt, z. B. bei der Berufsauswahl,
der beruflichen Weiterbildung oder bei der Inanspruchnahme vom Angeboten der besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, ist ein Ergebnis der Analyse vor 7 Jahren.

Doch wie sieht die Situation heute aus. Das Ergebnis vorab: es gibt weiter Veranlassung, aktiv
Gleichstellung zu fordern. Die Umsetzung der Malinahmen zur Gleichstellung erfordert stetige
Beharrlichkeit und Aufmerksamkeit. Diese Aufmerksamkeit bezieht sich dabei nicht etwa ein-
seitig auf die zu erwartende Frauenférderung, sondern sollte sich in gleichem MaRe auch auf
die Belange von Mannern richten.

Mit der 1. Fortschreibung der Gleichstellungsanalyse wird erneut ein Bericht der Beschéaftigungs-
situation von Mannern und Frauen vorgelegt. Dazu werden die Entwicklungen der vergange-
nen Jahre dargestellt und die Wirksamkeit der MaRnahmen zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern des Erzbistums Bamberg tGberprift. Diese Gleichstellungsanalyse soll das Bewusstsein
aller Beschéftigten und Fihrungskrafte des Erzbistums Bamberg fir die Ziele der Gleichstellung
starken und Grundlage zur Ideen- und Weiterentwicklung eines gleichstellungsfordernden Or-
ganisationssettings sein.

Bei der Erstellung haben mitgewirkt:

Andrea Bauer, Stabsstelle Diozesane Entwicklung

Sven Doppernas, Stabsstelle Zentrale Dienste und Beschaffung

Astrid Franssen, Gleichstellungsstelle

Dr. Andreas Holscher, Archiv des Erzbistums

Susanne Osmayer, Hauptabteilung Personal-Bezlige-Kindertagesstatten
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1.1 Gleichstellungsordnung

Am 1. Oktober 2003 trat die ,,Ordnung zur Gleichstellung von Frauen und Mannern im Erzbistum
Bamberg” zunachst befristet und im Jahr 2011 auf Dauer in Kraft. (s. Amtsblatt der Erzdiozese
Bamberg vom 2003/351, 2008/251, 2011/151)

Art. 5 dieser Ordnung sieht die Aufstellung von Gleichstellungsanalysen vor:

,Grundlage ist eine Beschreibung der Situation der weiblichen Beschaftigten im Vergleich zu
den mannlichen Beschaftigten. Die vorhandenen Unterschiede der Anteile von Frauen und
Mannern bei Voll- und Teilzeitbeschaftigung, Beurlaubung, Einstellung, Bewerbung, Fortbil-
dung, Beforderung und Hohergruppierung sind darzustellen und zu erlautern.” (Art. 5.2 der
Gleichstellungsordnung)

Wenn Defizite in der Gleichstellung von Frauen und Mannern festgestellt wurden, sind MaR-
nahmen zur Durchsetzung personeller und organisatorischer Verbesserung anhand zeitbezoge-
ner Zielvorgaben zu entwickeln.

1.2 Aufgabe und Ziel der Gleichstellungsanalyse

Der Schwerpunkt der Gleichstellungsanalyse liegt auf der Beschreibung des Ist-Zustandes der
mannlichen und weiblichen Beschaftigten. Die vorhandenen Unterschiede werden dargestellt
und erlautert. Wenn Unterschiede in der Gleichstellung von Mannern und Frauen festgestellt
werden, sind MalRnahmen zur Durchsetzung personeller und organisatorischer Verbesserung
zu optimieren bzw. zu entwickeln.

1.3 Datenbasis

Flr die Gleichstellungsanalyse wurden die Daten aller Beschaftigten der Erzdi6zese Bamberg mit
dem Stichtag 01.01.2018 verwendet, d. h. Verdnderungen bis zum 31.12.2017 wurden ber{ick-
sichtigt. Die Beschaftigten sind dem Generalvikariat, dem Offizialat und den acht Hauptabteilun-
gen zuzuordnen. Das Tatigkeitsspektrum ist breit und umfasst das pastorale Laienpersonal und
die Religionslehrkrafte i. K. ebenso wie das Personal im Erzbischoflichen Ordinariat, z. B. flr
Hauswirtschaft, Garten und Technik, Aufsicht und Beratung, Biiro und Sekretariat u. v. a. m.
Die Daten der Vorjahre wurden jeweils zum 30.09. eines Jahres erhoben.

Einige in der Gleichstellungsordnung geforderte Daten liegen noch nicht in auswertbarer Form
vor (z. B. zur Qualifizierung, zu Kindern, zu Bewerbungen, zu Beférderungen und Hohergruppie-
rungen).

Stellen, die an das Weiheamt gebunden sind, wie Erzbischof, Weihbischof, Generalvikar und
Offizial werden nicht in die Betrachtung der Chancengleichheit fiir Mdnner und Frauen einbe-
zogen.
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2.Darstellung der Beschiaftigtensituation

Im Folgenden erhalten Sie einen ersten Uberblick der Auswertungsergebnisse.

2.1 Quantitative Personalentwicklung

2.1.1 Anzahl der Beschiftigten

Zum Erhebungsstichtag am 01.01.2018 waren 1534 Manner und Frauen beschaftigt, davon 1467

aktiv, d. h. mit regelmalRigen Gehaltszahlungen. Es sind 25 Personen mehr als bei der letzten
Gleichstellungsanalyse beschaftigt.

Zahl der Beschaftigten insgesamt
Der Anteil der Frauen un-

2000
ter den Beschdftigten der

1500
1000 I I l l I Arbeitgeberin Erzdizese
500

Bamberg betrdgt derzeit

0
2005 2008 2011 2014 2017
66,82 %.
mFrauen 965 977 1018 1019 1025 "
mMinner 538 532 534 528 509 (Offentlicher Dienst:
62,39 %)

B Manner M Frauen

2.1.2 Durchschnittlicher Beschaftigungsumfang pro Person

Der durchschnittliche Beschaftigungsumfang aller aktiven Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Erzdiozese Bamberg betrdgt 79 % einer Vollzeitbeschaftigung, das sind derzeit 30,81 Stun-
den/Woche. Er ist seit dem Jahr 2008 stetig und signifikant gestiegen, bei Mannern mehr als
bei Frauen.

Durchschnittlicher Bei Frauen betrdgt der
Beschaftigungsumfang durchschnittliche  Be-
12822 schdftigungsumfang
60% ; 9
40% derzeit 72 %.
20%
0% 2008 2011 2017 Mcdnner haben mit 93 %
W Frauen 68% 69% 72% einer Vollzeitbeschdifti-
" gesamt 75% 76% 9% gung  durchschnittlich
B Minner 84% 89% 93% . . .
einen sehr viel héheren
B Frauen Mgesamt M Manner Beschdftigungsumfang.

Erzbischofliches Ordinariat Bamberg . Personalentwicklung . Domstr. 5 . 96049 Bamberg

Seite 6 von 25



2.2 Altersstruktur

2.2.1 Durchschnittsalter

Das Durchschnittsalter der Beschaftigten stieg im Beobachtungszeitraum stetig, bei den Man-
nernwie bei den Frauen. Es liegt derzeit bereits bei ca. 50 Jahren und eine Trendwende ist nicht
erkennbar.

Zum Vergleich: Im Offentlichen Dienst betragt das Durchschnittsalter derzeit rund 44,5 Jahre,
der Bundesdurchschnitt aller Beschaftigten liegt bei 43 Jahren. Die Steigerung des Durch-
schnittsalters hat seit dem Jahr 2011 deutlich zugenommen. Entgegen der Erwartung ist keine
Verjlingung der Belegschaft durch vorzeitige Austritte z. B. durch Friihpensionierung oder Al-
tersteilzeiten eingetreten.

Altersstruktur

Das Durchschnittsalter der 51 /
50

beschdftigten Frauen betrdgt 9 /
18

zur Zeit 49 Jahre. a7

Das Durchschnittsalter der jg
- o o . 2008 2011 2017
Midinner ist deutlich héher. Es e~ 1,05 1,50 o158
betrdgt 51,38 Jahre. e Frauien 46,31 46,99 49,02
gesamt 47,39 47,88 49,84
e \ENNEr  e—Frauen gesamt

2.2.2 Altersverteilung

Die Altersverteilung der Belegschaft ist nicht ausgewogen. Es gibt sehr viele dltere Mitarbeiter-
innen und Mitarbeiter. Im Vergleich zur letzten Gleichstellungsanalyse ist ein starker Riickgang
der Beschéftigten im mittleren Alter zu verzeichnen. Die Alterskurve hat sich hin zum Rentenal-
ter verschoben.

Demnach wird es zu dramatischen Veranderungen in der Personalstruktur kommen. Bis 2025
werden voraussichtlich 31 % Prozent der Bediensteten aus dem aktiven Dienst ausscheiden, bis
zum Jahr 2030 48 %.

Das individuelle Wissen von Fiihrungskraften und Mitarbeitenden muss dringend gesichert wer-
den. Den Beschaftigten aller Ebenen miissen Instrumente zur Hand gegeben werden, die sie
dabei unterstitzen, relevantes Wissen in ihren Organisationseinheiten zu identifizieren, fir die
Zukunft zu sichern und Nachfolgenden zu lbertragen.
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In einzelnen Tatigkeitsbereichen gibt es starke Abweichungen bei der Altersstruktur. So ist z. B.
im Erzbischoflichen Ordinariat die Altersverteilung in den einzelnen Hauptabteilungen sehr un-
terschiedlich. Zum besseren Vergleich ist in der folgenden Grafik auRerdem die Altersverteilungim
Offentlichen Dienst angefiihrt, wie sie die Bundesleitung des dbb Beamtenbund und Tarifunion
im Januar 2018 veréffentlicht hat.!

Altersstruktur im Erzbischoflichen Ordinariat
im Vergleich zum o6ffentlichen Dienst
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Bei einigen Bereichen des Erzbischéflichen Ordinariats ist der Anteil der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter im Alter von 55 Jahren und mehr auRerordentlich hoch. Im Vergleich zu der des 6f-
fentlichen Dienstes ist die Altersstruktur in einigen Hauptabteilungen sehr unausgewogen.
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2.3 Durchschnittliche Dauer der Betriebszugehorigkeit

Die durchschnittliche Dauer der Betriebszugehorigkeit betragt derzeit gut 16 Jahre.

Betriebszugehdrigkeit Frauen arbeiten derzeit
2 durchschnittlich ca. 15,5
e
16 _______,_,..-—-""'" o 0
14 S— o Jahre bei der Erzdi6zese.
4
= 10
3 8
6 Die aktuelle durchschnitt-
4
; liche Beriebszugehdrigkeit
2005 2008 2011 2017 . i i
——Frauen 12,63 12,34 13,21 15,34 der Mdnner ist mit fast 18
— 13,29 13,22 14,17 16,17 9 @Q
gesamt Jahren deutlich héher als
w— G NET 14,47 14,66 16,10 17,85
e Frauen EESaMt e MInner dle der Frauen’

Die durchschnittliche Betriebszugehorigkeit der Beschéaftigten der Erzdiozese Bamberg ist in den
letzten Jahren stetig gestiegen, trotz Fachkrdftemangel und hoheren Gehéltern auf dem freien
Arbeitsmarkt. Dies gibt einen Hinweis auf die Stabilitdt der Belegschaft und kann ein Indikator
fur die Arbeitszufriedenheit sein.

Die Fluktuation ist in der Regel abhangig vom Alter und Dienstalter der Mitarbeitenden. Erfah-
rungsgemaRl nimmt die Fluktuationshaufigkeit mit zunehmendem Lebens- und Dienstalter relativ
kontinuierlich ab. Lebens- und Dienstalter sind bei der Belegschaft der Erzdiézese sehr hoch und
unsere Unternehmenskultur spielt ebenso eine Rolle. Fiir einen Teil der Beschéftigten der Erzdi-
Ozese gibt es aufgrund ihrer Spezialisierung auf einen kirchlichen Beruf kaum Alternativen auf
dem Arbeitsmarkt. Auch gibt es in vielen Arbeitsbereichen nahezu keine Aufstiegsmoglichkeiten.
Damit ist kaum eine Karriereorientierung von den Beschaftigten zu erwarten. Untersuchungen
haben aber gezeigt, dass es einen positiven Zusammenhang zwischen Karriereorientierung und
Fluktuationsbereitschaft gibt. 2
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2.4 Eingruppierungen

Die durchschnittliche Eingruppierung der Beschaftigten insgesamt liegt zwischen Entgelt-
gruppe 8 und 9c (Bereich von 4 Entgeltgruppen), bei Vollzeitstellen sind dies in Stufe 3 durch-
schnittliche Jahresbruttogehalter zwischen 40 000 und 49 000 Euro brutto im Jahr. Im Ver-
gleich zum Jahr 2011 ist die durchschnittliche Eingruppierung geringfligig gestiegen. Sie ent-
spricht jedoch noch immer derjenigen vor der Haushaltskonsolidierung von 2007. Es gibt im
Beobachtungszeitraum deutliche Verschiebungen zwischen Entgeltgruppen.

Die Griinde fir die Verschiebungen liegen wohl liberwiegend in gednderten Eingruppierungs-
richtlinien, die vor allem diejenigen Stellen betrafen, die Giberwiegend von Frauen besetzt sind.
Ein Beispiel dafir ist die tarifliche Anpassung bei Verwaltungskraften im Bereich Mitarbeiter-
vertretung Verwaltung, welche eine signifikante Verschiebung der Eingruppierungshaufigkeit
von EG 5 nach EG 6 ergab.

Verteilung der Eingruppierung gesamt
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Die Analyse zwischen den Geschlechtern lasst jedoch deutliche Unterschiede erkennen. Wah-
rend bei Frauen sich die durchschnittliche Eingruppierung erst der EG 8 annahert, liegt die
durchschnittliche Eingruppierung der Manner bei EG 11. D.h., der Einkommensunterschied zwi-
schen Frauen und Mannern betrdgt bereits mehr als EUR 1.000 brutto/Monat bei Beschéfti-
gungsbeginn (Zuordnung zur Stufe 3) und steigt weiterhin deutlich an, bei zunehmender Be-
triebszugehorigkeit.

37 % der Manner erhalten Entgeltgruppe 14 und mehr. Dies erreichen lediglich knapp 7 Prozent
der Frauen.

Geschlechterverteilung innerhalb der
Entgeltgruppen

100,0%
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40,0%

NI i
oor Il I I |

10 11 12 13 14 15

B Frauen ®Manner
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2.5 Fithrungspositionen

Als Flihrungspositionen wurden folgende Stellen mit Personalverantwortung betrachtet: Haupt-
abteilungsleitung, Abteilungsleitung, Referatsleitung mit Fiihrungsverantwortung und andere als
Leitungsstellen ausgewiesene. (Pastoralreferentinnen und -referenten in der Funktion von Ge-
meindeleitungen wurden nicht mit einbezogen, auch nicht das Domkapitel).

Es gibt noch immer ein starkes Ungleichgewicht bei der Besetzung von Fihrungspositionen,
selbst wenn man diejenigen Positionen herausrechnet, welche Klerikern vorbehalten sind. Bei
der obersten Fiihrungsebene des Ordinariates hat sich seit dem Jahr 2008 trotz Nachbesetzungen
in 3 Fachbereichen keine Veranderung ergeben. Ein Blick auf das Organigramm zeigt, dass nur
eine von 8 Hauptabteilungsleitungen von einer Frau besetzt ist, 4 von Geistlichen. In der Ordi-
nariatskonferenz liegt die Frauenquote bei 7 Prozent.

Seit 2011 wurden mindestens 19 Leitungsstellen in Vollzeit ausgeschrieben, nur 7 wurden mit
einer Frau besetzt. Allein drei dieser Stellen sind im Bereich der didzesanen Schulen bei den stell-
vertretenden Leitungen angesiedelt.

Der Anteil der Frauen an den Anteil der Geschlechter in Fihrungspositionen

obersten Fiihrungspositionen
oberste Leitung 2017

des Ordinariats betrdgt noch
immer 12,5 %. oberste Leitung 2008
Bei den (ibrigen Fiihrungsposi-

. . . Fiihrungspositionen 2017
tionen ist der Anteil der Frauen

]

20;7 %/ bei den Referentinnen Flhrungspositionen 2008

und Referenten ohne Fiih-
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

rungsverantwortung 28,3 %.
® Manner ® Frauen

Bei den {ibrigen Stellen mit Flihrungsverantwortung ist der Frauenanteil von 22,2 % sogar leicht
gesunken und betragt nun noch 20,7 %. 2 von 10 Stabsstellen waren zum Erhebungszeitpunkt mit
Frauen besetzt (20 %).

Eine regelmaRigvon ,Bisnode Deutschland”, einer der grofSten Wirtschaftsdatenbanken Deutsch-
lands®, und dem Kompetenzzentrum Frauen im Management der Hochschule Osnabriick erho-
bene Studie kommt zu dem Ergebnis, dass in der Gesamtwirtschaft 21 Prozent der Fihrungs-
krafte weiblich sind. Im Topmanagement sind es jedoch nur 11,7 Prozent. Dem entspricht in etwa
der Frauenanteil im Erzbischoflichen Ordinariat, nicht jedoch dem in der Ordinariatskonferenz
(7 %).

Leider konnte mangels Vollstandigkeit der Datenbasis nicht analysiert werden, wie hoch der An-
teil der Kinderlosen in der Flihrungsebene ist. In der Bundesweiten Studie zu ,Frauen in Lei-
tungspositionen deutscher Ordinariate/Generalvikariate 2018“ wurde jedoch deutlich, dass
Frauen in den obersten kirchlichen Leitungsebenen zu etwa 50 % kinderlos sind. Bei den Laien-
Mannern dagegen ist der Anteil der Vater deutlich héher. Dies ist ein deutliches Indiz dafir, dass
fiir Frauen die Vereinbarkeit von Mutterschaft und Leitungsposition grofRe Schwierigkeiten be-
reitet. *
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3. Analyse der Gleichstellung der Geschlechter

3.1 Frauenanteil und Altersverteilung

3.1.1 Frauenanteil nach Alter

Frauenanteil
90%
80%
70%

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

unter 25 Jahre 25 bis 34 35 bis 44 45 bis 54 55bis 59  60Jahre und
Jahre Jahre Jahre Jahre alter

3.1.2 Frauenanteil im Erzbischo6flichen Ordinariat

Frauenanteil 2017

Generalvikariat I 418%
HA - Seelsorge I 57 %
HAII - Pastorales Personal I /5%
HAIII - AuBerschulische Bildung I /7%
HAIV - Schule und RU I /0%
HAV - Kunst und Kultur I 5%
HAVI - Personal/Beziige/KiTa I 530

HAVII - Finanzen und Vermdgen I 70%
HAVIII - Bau und Liegenschaften IS 39%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Der Frauenanteil ist bei den jiin-
geren Beschdftigten héher und
seit dem Jahr 2011 auch deutlich

angestiegen.

Es fehlt Nachwuchs an jiingeren

mdnnlichen Beschdftigten.

Der Frauenanteil weicht vor al-
lem in dem Bereich Bau- und Lie-
genschaften noch immer deutlich

nach unten ab.

Hier ist die bislang herkémmliche
geschlechtertypische Berufs- und

Personalauswahl erkennbar.

Der Frauenanteil im Erzbischoflichen Ordinariat ist sehr hoch und in den letzten Jahren stetig
gestiegen. Seit der letzten Gleichstellungsanalyse im Jahr 2011 ist z. B. der Frauenanteil im Be-
reich Bau und Liegenschaften signifikant von knapp 27 Prozent auf 39 Prozent erh6ht worden.
Der Anteil der beschaftigten Frauen in den Hauptabteilungen des Erzbischoflichen Ordinariates
ist sehr unterschiedlich, jedoch deutlich ausgewogener als noch vor 8 Jahren.

Im Hinblick auf den Frauenanteil im Ordinariat ist die Grafik zwar zunachst positiv zu sehen, je-
doch besetzen Frauen deutlich weniger Stellen mit héherer Eingruppierung (durchschnittliche
Eingruppierung der Frauen EG 8, der Manner EG 11). Zur Beurteilung der jeweiligen Abteilungs-
struktur ist eine Einzelanalyse notwendig. Die Personalabteilung stellt dazu auf Anfrage jeder

Fiihrungskraft eine Ubersicht zur Verfiigung.

Erzbischofliches Ordinariat Bamberg . Personalentwicklung . Domstr. 5 . 96049 Bamberg

Seite 13 von 25



3.1.3 Durchschnittsalter von Frauen und Mannern im Erzbischoéflichen Ordinariat

Das Durchschnittsalter der Beschéaftigten im Erzbischoflichen Ordinariat ist insgesamt sehr hoch
und liegt in allen Hauptabteilungen und im Generalvikariat deutlich (iber dem Durchschnittsalter
der Beschiftigten im offentlichen Dienst (44,5 Jahre).

Altersdurchschnitt

v .
o
ey
ey

Der Altersdurchschnitt der Mdn- v
ner ist in einigen Bereichen z. T. e ——— T
deutlich héher als der dort be- HHT: =
Schdftigten Frauen. Generalvikariat |y
00 100 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0
Generahi i HAN | AN | HAN | HAY | HAVI | HAVI  HAVEN

kariat
EMinner 46,0 53,6 50,5 539 56,3 47,6 51,4 47,2 499
BFrauen | 46,7 516 45,3 49,3 48,7 46,4 43,6 46,0 52,6
mgesamt | 46,6 52,6 472 50,3 51,3 47,0 45,2 163 49,1

B Ménner MFrauen Mgesamt

3.2 Eingruppierungen von Frauen und Mannern im Erzbischoflichen Ordinariat

Es herrscht noch immer ein groRes Ungleichgewicht bei den Eingruppierungen von Mannern und
Frauen. In niedrigeren Entgeltgruppen werden liberwiegend Frauen beschéftigt, in héheren Man-
ner, d.h. den Frauen werden seltener herausgehobene Aufgaben libertragen. Dies ist eine mar-
kante Ungleichheit zum Nachteil der Frauen. Der durchschnittliche Einkommensunterschied
bei einer 15jahrigen Beschaftigungszeit und Vollzeitbeschaftigung betrdgt ca. 1.800 Euro in
Entgeltgruppe EG 8, Stufe 6/EG 11, Stufe 6. Der Einkommensunterschied erhéht sich oft noch
dadurch, dass der (iberwiegende Anteil der Frauen in Teilzeit arbeitet.

Das liegt wohl auch an den zumeist geschlechtsspezifisch geteilten, unterschiedlich entlohnten
Tatigkeitsbereichen in der Berufswelt. So findet man beispielsweise einen sehr groRen Anteil der
Frauen im Bereich Birokommunikation im Bistum — (ibrigens der beliebteste Ausbildungsberuf
von Frauen in Deutschland.
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Je hoher die Ebene der beruflichen Hierarchie, umso kleiner ist der Anteil der Frauen und umso
ausgepragter die Entscheidungsbeteiligung der Manner. Flihrungspositionen und verantwor-
tungsvolle Tatigkeiten werden jedoch haufig von Mannern eher Mannern zugetraut als Frauen
(vgl. attraction-selection-attrition-Modell nach Schneider) ®
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40,0%

20,0%

0,0%

Geschlechterverteilung innerhalb der
Entgeltgruppen
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W Frauen m Manner

Es gibt noch immer ein gro-
Bes Ungleichgewicht bei
den Eingruppierungen von
Ménnern und Frauen. In
niedrigeren  Entgeltgrup-
pen werden (iberwiegend
Frauen beschdiftigt, in ho-

heren Mdnner.
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3.3 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

3.3.1 Beschaftigungsumfange

Betrachtet man die Teilzeit- Teilzeitverteilung

verteilung bei Frauen und innerhalb einer Geschlechtergruppe

100%
80%
60%
40%

e ] II

Mcdinnern féllt auf, dass Frauen
liberwiegend in Teilzeitstellen

arbeiten.

Prozent einer Vollzeitbeschaftigurg

<18% 18-40% 41-50% 51-79% 80-99% Vollzeit
L 0 5
LEdlg/ICh 36A der Frauen ar M Frauen 3% 10% 17% 24% 9% 36%
beiten in Vollzeit. Dagegen  mMinner 3% 2% 2% 5% 5% 83%
. o 9 Achsentitel
sind 83% der Mdnner vollzeit-
beschdftigt. W Frauen M Manner

Das Auswertungsergebnis entspricht einer Studie des Instituts flir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (1AB) aus dem Jahr 2017. Sie analysiert die tatsdchliche sowie die gewiinschte Arbeitszeit
von Mannern und Frauen in Abhangigkeit der Haushaltskonstellation. Frauen zwischen 18 und 60
Jahren wiirden gerne durchschnittlich 70 % einer Vollzeitstelle arbeiten. Der niedrigste Wunsch
mit etwa 50 % einer Vollzeitbeschaftigung nennen in einer Partnerschaft lebende Frauen mit Kin-
dern zwischen drei und sechs Jahren. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie macht vielen Eltern
in Deutschland Schwierigkeiten. Mehr als zwei Drittel (68 Prozent) von ihnen gaben in einer re-
prasentativen Befragung des Meinungsforschungsinstituts Kantar Emnid im Jahr 2017 an, damit
Probleme zu haben. Nur 29 Prozent sagen, sie bekdmen beides gut hin — vor vier Jahren machten
noch 43 Prozent eine solche Aussage.

Ebenso gilt fur den weiteren Erwerbsverlauf, dass Teilzeitbeschaftigte ein hoheres Risiko aufwei-
sen, im Falle eines beruflichen Wechsels abzusteigen als Vollzeitbeschiftigte; gleichzeitig haben
sie eine geringere Chance, beruflich aufzusteigen (vgl. Schafer u. Vogel 2005)° Eine Vielzahl weib-
licher Fachkrafte sehen sich nach der Riickkehr aus der Babypause zudem mit anderen Aufgaben
konfrontiert als vorher. Teilzeitbeschaftigte werden oftmals nicht mehr mit Spezialaufgaben be-
traut, mit denen sie sich hervorheben kénnen, sondern eher auf weniger interessante Stellen
mit Routinetatigkeiten platziert, auf denen sie leicht ersetzbar und erganzbar sind. Teilzeitbe-
schaftigung wirkt damit meist aufstiegshemmend, weshalb die eher monetar und karriereorien-
tierten Manner davon absehen (vgl. Kaup 2015). 7

Bei Mannern dagegen unterscheiden sich die Arbeitszeitwiinsche tber alle Familienkonstellatio-
nen hinweg kaum, sie liegen in der Ndhe einer Vollzeitbeschaftigung. In den Jahren 2008 und
2011 war der Anteil der Manner, die mit einem Beschaftigungsumfang von 80-95 % einer Voll-
zeitbeschaftigung arbeiteten, noch wesentlich héher. Dabei diirfte es sich im Wesentlichen um
Altersteilzeiten gehandelt haben, die zusatzlich durch finanzielle Anreize in Zeiten der Haushalts-
konsolidierung geférdert wurden. Die momentanen Bedingungen einer Altersteilzeit sind weni-
ger lukrativ, wodurch aus Sorge um eine Altersversorgungsliicke weniger Antrage gestellt wer-
den. (s. 4.2)
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3.3.2 Beurlaubungen

Der Anteil derjenigen Beschaftigten, die auf Grund von Beurlaubungen, Renten auf Zeit und sons-
tiger langerer Arbeitsbefreiung nicht im aktiven Dienst sind, ist im Beobachtungszeitraum um die
Halfte gesunken und betragt derzeit noch 4,3 % (4,2 % im Jahr 2017 im 6ffentlichen Dienst). Dies
lasst sich u. a. mit den gednderten Rahmenbedingungen fiir die Kinderbetreuung, der Altersstruk-

tur der Belegschaft sowie schlechteren Bedingungen fiir Altersteilzeit erklaren.

Vor allem die Altersteilzeiten wurden sehr viel weniger in Anspruch genommen. Die Zahl der be-
fristeten Renten ist wieder angestiegen, moglicherweise bedingt durch die geringere Inanspruch-
nahme der Altersteilzeit. Die Geschlechterverteilung ist jedoch in allen Beurlaubungsformen

gleich geblieben.

Beurlaubungen

Frauen lassen sich wesentlich 6 0%

hdufiger als Mdnner wegen 5,0%
Kindererziehung und Pflege be- 4,0%

3,0%

urlauben.
2,0%
. . . . . 1’0%
Der Altersteilzeitanteil ist bei 0.0% BN - —
.. o Beschiftigte in
Mdénnern und Frauen nahezu ATZ MuSch, £2,50U
gleich. m Frauen 0,7% 4,3%
m Manner 0,6% 0,2%
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4. Handlungsempfehlungen

Die Gleichstellungsordnung gibt bereits die Antwort auf die Frage, warum auch fiir die kirchlichen
Arbeitgeber das Thema Diversitat eine wichtige Aufgabe ist:

,Die gesellschaftliche Forderung nach Gleichstellung und Chancengleichheit von Frauen ist ent-
sprechend der grundgesetzlich garantierten Freiheit der Kirche, ihre Angelegenheiten selbstandig
zu ordnen, eigens zu gestalten.” (Auszug aus der Prdambel der Gleichstellungsordnung der Erzdi-
O0zese Bamberg, Amtsblatt 2003, 351 und Amtsblatt 2005, 437)

Vielfalt (diversity) hilft, die Offenheit und Lernfahigkeit der Organisation sicherzustellen, fordert
die Innovation und Kreativitat, ermoglicht es, auf gesellschaftlichen Wandel zu reagieren und
lasst eine bessere Forderung der personellen Ressourcen zu.

Es ist davon auszugehen, dass es die Zufriedenheit der Beschaftigten erhoht, wenn sich die Ver-
teilung der Fach- und Fiihrungsaufgaben in einem ausgewogenen Verhaltnis befindet.
Homogene Teams spiegeln gerade nicht die Wiinsche und Lebenswelt der “Kunden und Kundin-
nen” wider und haben nachweislich weniger Innovationskraft. Diversity Management heif3t also
Zukunftsvorsorge und Zukunftssicherung.

Viele MaRnahmen, die u.a. zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitragen, sind im Bereich
der kirchlichen Arbeitgeber seit Jahren etabliert und werden selbstverstandlich praktiziert. Mit
der Haushaltskonsolidierung ab 2005 erfolgte aber Giber mehrere Jahre ein Personalabbau. MaR-
nahmen zur Personalgewinnung traten in den Hintergrund. Erst seit einigen Jahren prasentiert
sich die Erzdi6zese Bamberg wieder als Arbeitgeber, auch anderer als pastoraler Berufsgruppen,
und tritt als Ausbildungstrager auf. Die bisher eingefiihrten MalRnahmen und Anstrengungen rei-
chen jedoch noch nicht aus, um ausreichend junge, qualifizierte Nachwuchskrafte zur Bewerbung
zu bewegen und eine ausgewogene Personalstruktur zu etablieren.

Erschwerend kommt hinzu, dass die katholische Kirche bei den Gehéltern im Vergleich zu vielen
Teilen der Privatwirtschaft nicht kokurrenzfahig ist. Auch sind die Weiterentwicklungsmaoglichkei-
ten im EO aufgrund der GréRe der Didzese, der innerkirchlichen Durchldssigkeit und der eher
geringen Anschlussfahigkeit an den allgemeinen Arbeitsmarkt nur begrenzt.

Zur Frage, welche Griinde fiir den Mangel von Frauen in Fihrungspositionen als ausschlaggebend
bewertet werden, kann auf folgende Umfrageergebnisse® verwiesen werden:

Frauen Manner
Schwierigkeiten, nach der Elternzeit an den Arbeits- 69 % 57 %
platz zuriickzukehren
Bevorzugt Beforderungen von Mannern statt Frauen 63 % 29 %
Fehlende/mangelhafte Férderung von Diversitat und 57 % 57 %
Gleichheit im Unternehmen/Arbeitsumfeld
Fehlende/mangelnde Fiuhrungsstrategien und Karrie- 51% 32%
reentwicklungsmoglichkeiten
Mangel an weiblichen Vorbildern am Arbeitsplatz 48 % 43 %
Druck durch die Familie oder anderweitige Verant- 37 % 68 %
wortungen fernab vom Unternehmen
Fehlende/mangelhafte Richtlinien zur Mutter- 19% 14 %
schaft/Elternzeit
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Dies zeigt den unterschiedlichen Blick auf dieses Thema und die unterschiedlichen Denkansatze,
die auf gesellschaftliche Erwartungen und Rollenbilder zuriickgefiihrt werden kénnen. So wurde
zum Beispiel die Frage, ob Druck durch die Familie oder anderweitige Verantwortungen fernab
vom Unternehmen Grund fir den Mangel an Frauen in Fihrungspositionen ist, von 68 % der
Manner aber nur von 37 % der Frauen bejaht.

Dieses Verhalten lasst zugleich Riickschliisse auf die Denkmuster zu. Manner, die davon ausge-
hen, dass Druck durch die Familie ein Grund sein kann, der von der Ubernahme einer regelmaRig
auch zeitlich fordernden Leitungsaufgabe abhalt, wiirden in entsprechenden Situationen mog-
licherweise selbst diesen Druck austben.

Nach wie vor ist die Ubernahme von familidren Verpflichtungen und der Schritt in die zweite
Reihe ein gesellschaftlich anerkanntes und stillschweigend praktiziertes Verhalten. (,Hinter je-
dem starken Mann steht eine starke Frau.”, ,Sie halt ihm den Ricken frei.”)

Frauen, die offensiv ihre Karriere vorantreiben und bewusst ein anderes Rollenmodell leben, wer-
den oft mit den Attributen aggressiv, unempathisch und zum Teil sogar sozialer Inkompetenz ver-
sehen, das abweichende Rollenverhalten kontrovers diskutiert. Diese oft unbewussten Denkwei-
sen gilt es zu verdndern.

4.1. Rahmenbedingungen schaffen

Die vorstehende Bestandsanalyse und insbesondere das immer weiter ansteigende Durch-
schnittsalter gilt es aufzugreifen. Bereits jetzt sind fiir alle in den Stellenbesetzungsverfahren be-
teiligten Personen Probleme durch den Fachkrdaftemangel und die zu erwartende Pensionierungs-
welle in den nachsten 5 Jahren splrbar. Der Fokus ist auf den Bereich der Personalentwicklung
zu legen. Das Thema der ausgewogenen Personalstruktur ist aktiv anzugehen und es sind Strate-
gien zu entwickeln.

- Umdie entsprechenden Rahmenbedingungen zu schaffen, ist es notwendig, dass alle Fiih-
rungskrafte mit dem Thema vertraut gemacht und sensibilisiert werden. Wo vorhanden,
miissen Widerstande abgebaut werden. Gelingen kann dies durch die Unterstiitzung der
Bistumsleitung und die Durchfiihrung von entsprechenden TrainingsmaBnahmen. Darin
kénnen Themen zur Gender Diversity und Gleichstellung wie beispielsweise Leitung in
Teilzeit, strategische Personalplanung, Erkennen von Potenzialen, usw. konkret aufgegrif-
fen, bearbeitet und Handlungswege aufgezeigt werden.

- Der Bereich Vereinbarkeit von Familie und Beruf beinhaltet inzwischen nicht mehr die
Frage nach Teilzeitvereinbarungen in einem bestehenden Arbeitsverhaltnis usw., sondern
verlagert sich hin zu Fragen, die bereits vor Stellenausschreibungen zu stellen sind: Kann
eine (Fhrungs-)Position fachlich und/oder direktiv auch in Teilzeit ausgestaltet werden?
Wird Unterstlitzung bei der Kinderbetreuung angeboten? Ist mobiles Arbeiten moglich?
Ist eine Teilung der Filhrungsaufgabe moglich?

Wenn nur 36 % der weiblichen Beschaftigten der Erzdidzese in Vollzeit arbeiten, schlieBen
wir mit klassisch dauerprdasenten Leitungsvorstellungen 64 % der Frauen von Fihrungs-
aufgaben aus.

Es ist somit notwendig, bestehende Leitungsstrukturen wiederholt auf ihre Praxistauglich-
keit und die vorhandenen Bediirfnisse hin zu tberprifen, zum Beispiel durch die Etablie-
rung von Teamleitungen oder Projektleitungen auf Zeit. Auf die Nachfrage nach lebens-
phasenbezogenen Arbeitszeitmodellen, beispielsweise durch die Nutzung von Arbeitszeit-
konten (Zeitsouveranitat), ist zu reagieren.
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Frauenquoten auf allen Fiihrungsebenen: Der Rat der Deutschen Bischofskonferenz hat
nach der Studie ,,Frauen in Leitungsamtern deutscher Ordinariate/Generalvikare” im No-
vember 2018 eine Erh6hung des Anteils von Frauen in Leitungspositionen auf mindestens
30 % beschlossen.

Bei der Nachbesetzung von Leitungspositionen, die bislang durch Kleriker besetzt sind, ist
zu prifen, ob es weiterhin theologisch notwendig bleibt, dass die Stelle ein Kleriker inne-
hat oder die theologische Kompetenz eines Laien oder einer Laiin genlgt.

Um die Férderung von Frauen voranzubringen, sind andere Mechanismen erfolgreich als
bei Madnnern. Zu fragen ist, wie Leitungsfunktionen bzw. zu besetzende Stellen ebenfalls
flr gut ausgebildete Frauen attraktiv sein konnen? Eine sensibilisierte, geschlechterbezo-
gene Sprache in den Ausschreibungstexten ist hilfreich. Weiterhin zu (iberlegen ist, ob die
Bevorzugung von Frauen bei gleicher Qualifikation formuliert wird. Von dieser direkten
Ansprache machen auch andere kirchliche Arbeitgeber Gebrauch, um insbesondere
Frauen anzusprechen.

Die Etablierung von dauerhaften Mentoringprogrammen fiir Frauen, die nicht in Fih-
rungspositionen tatig sind, ist sinnvoll, denn im Hinblick auf die Entwicklung der nachsten
5 Jahre sind Nachbesetzungen bzw. Vakanzen zu erkennen und zu erwarten.

Ruhestandsbezogene zu erwartende Austritte bieten Chancen, die Frauenquote in be-
stimmten Bereichen zu erhéhen. Frauen kénnen von ihren Vorgesetzten im Qualifizie-
rungsgesprach oder ggf. von der jeweils zustandigen Stelle der beruflichen Weiterbildung
frihzeitig angesprochen und geférdert werden. Diese Forderung kann sich auf die Vorbe-
reitung der Ubernahme von Leitungsfunktionen beziehen. Daneben bieten fachlich her-
ausgehobene Positionen und (befristete) Zusatzaufgaben eine berufliche Perspektive, auf
die ein starkerer Fokus gelegt werden sollte.

Auf eine bereits in der Gleichstellungsanalyse 2010 ausgesprochene Empfehlung zur Ver-
tretungsregelung von Hauptabteilungs- bzw. Abteilungsleitungen ist aufmerksam zu ma-
chen und zu wiederholen: Wenn mit der Leitung ein Mann beauftragt wird, sollte bei ent-
sprechender Qualifikation eine Frau die Stellvertretung Gilbernehmen und umgekehrt.
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4.2. Aktive Personalentwicklung betreiben

Gleichstellung ist standige Fliihrungsaufgabe, die alle Leitungsebenen erfasst und aktiv und struk-
turiert anzugehen ist. Dabei wird eine maRgebliche Rolle die Personalentwicklung tibernehmen.
Vorhandene Werkzeuge des Arbeitsvertragsrechts der bayerischen (Erz-)Didzesen zur Férderung
einer positiven Reaktion auf hervorgehobene Leistungen sollten entsprechend genutzt werden.

- Zusatzlich zu den MaRRnahmen der Dienstvereinbarung Qualifizierung sollten daher zerti-
fizierte Fort- und Weiterbildungen der Beschaftigten erhoben und elektronisch abrufbar
sein, damit geeignete Personen auch gezielt angesprochen werden kdnnen.

- Zu lberdenken ist ebenso, ob die bisherige Praxis der Besonderen Einmalzahlung durch
die Einfiihrung des sog. Leistungsentgelts (§ 18 ABD, Allg. Teil) abgel6st werden kann.
Diese Praxis, die u. a. mit dem Namen ,LoB“ bezeichnet wird, ist im Bereich der 6ffentli-
chen Arbeitgeber seit mehr als 10 Jahren etabliert und wurde zum Teil ausgeweitet, um
variable und differenzierte Entgeltanreize zu bieten. Positive Konsequenzen ergeben sich
mit diesem Instrument aulRerdem fir die Verbesserung der Attraktivitdt der Erzdidzese
Bamberg als Arbeitgeberin (Steigerung der Kommunikation, regelmaRiges verbindliches
Fiihren von Mitarbeiter- und Qualifizierungsgesprachen, Auswirkungen auf die Organisa-
tionskultur).

So bieten sich aktive Gelegenheiten fir den Arbeitgeber auf die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
zuzugehen und Interesse an deren Fahigkeiten und Interessen sowie Qualifikation zu zeigen.
Alle MaBBnahmen zielen auf das Sichtbarwerden der Arbeitgeberfunktion und die Erhohung der
Arbeitgeberattraktivitat ab und sind ebenfalls in Bezug auf Gewinnung von qualifiziertem Perso-
nal insgesamt notwendige Schritte, um in Zukunft den Anforderungen gerecht zu werden.
Gleichstellung bleibt somit Aufgabe und aktuelles Thema fiir die Zukunft.

(Das Bundesverfassungsgericht (BVerfG) hat dem deutschen Gesetzgeber im Jahr 2017 (BVerfG,
Beschluss v. 10.10.2017 — 1 BvR 2019/16) den Auftrag erteilt, die mit dem bisher geltenden Per-
sonenstandrechts einhergehenden VerstoRe gegen das Allgemeine Personlichkeitsrecht (Art. 2
Abs. 1i.V.m. Art. 1 Abs. 1 GG) und das besondere Diskriminierungsverbot in Art. 3 Abs. 3S. 1 GG
aus der Welt zu schaffen. Seit dem 22.12.2018 ist in § 22 Absatz 3 PStGdaher bei der Angabe zum
Geschlecht , divers” im Geburtenregister beurkunden lassen.

Die Auswirkungen dieser Entwicklung, die zum Teil unter der Uberschrift , drittes Geschlecht” er-
fasst werden, sind in arbeitsrechtlicher Hinsicht noch nicht absehbar. Mit Blick auf die ge-
winschte Gleichstellung der Geschlechter (bisher mannlich und weiblich) ist jedoch auch die
Gleichstellungsordnung und das bisherige Verstandnis von Gleichstellung zu Gberprifen.)
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