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GruBwort

GRUSSWORT

Dieser Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Diakonie 2019 préasentiert erst-
malig verlassliche Zahlen dartber, wie Frauen und Mé&nner in Filhrungspositionen, Aufsichts-
und Entscheidungsgremien vertreten sind. Dariiber hinaus informiert er auch Uber die Zusam-
mensetzung der Belegschaften in der Diakonie — sowohl unter dem Aspekt des Geschlechts als
auch weiterer Vielfaltskriterien.

Damit bietet der Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Diakonie 2019 eine
gute Grundlage fiir die Verwirklichung von Gendergerechtigkeit und die Gestaltung von Diversi-
tat. Es gilt diese Ziele konsequent zu verfolgen und entsprechende MaBnahmen zu veranlassen.
Der Atlas unterstitzt dabei das selbst gesetzte Ziel des Diakonischen Corporate Governance
Kodex, eine geschlechtergerechte Zusammensetzung von Gremien, Organen und von Leitungs-
stellen zu erreichen:

»Der Diakonische Governance Kodex bekennt sich zu dem Ziel einer
geschlechtergerechten Zusammensetzung von Gremien, Organen und
von Leitungsstellen.

Innerhalb von 10 Jahren, das heiBt bis zum Jahr 2026, soll ein Min-
destanteil von jeweils 40 Prozent Frauen und Mannern umgesetzt sein.

Dieses Ziel soll durch geeignete MaBnahmen beférdert werden.«

(Diakonischer Corporate Governance Kodex in der von der Konferenz Diakonie und Entwicklung am 18. Oktober 2018
verabschiedeten Fassung)

Der Diakonische Corporate Governance Kodex setzt sich fir die Férderung von Vielfalt und fur
die Bertcksichtigung unterschiedlicher Lebenssituationen der Mitarbeitenden ein. Der Uberar-
beitete Kodex enthalt explizit ein Kapitel zum Thema Gleichstellung der Geschlechter. Damit hat
sich die Diakonie einen Auftrag gegeben, den es nun umzusetzen gilt.

Vor dem Hintergrund des Fach- und Fuhrungskraftemangels in allen Branchen und auch in der
Diakonie méchten wir mit diesem Atlas ein Zeichen setzen, dass Gleichstellung, Geschlechter-



gerechtigkeit und Vielfalt fir uns wichtige Anliegen sind. Dabei geht es uns nicht nur darum,
im Wettbewerb um Mitarbeitende an Attraktivitdt zu gewinnen, sondern vielmehr darum, die
Forderung nach Geschlechtergerechtigkeit und die gesellschaftliche Diversitét in der Diakonie
gezielt zu adressieren und umzusetzen.

Die EKD-Synode hat in ihrer Sitzung am 12. November 2014 in einem Beschluss zu Geschlech-
tergerechtigkeit die Bitte an die Diakonie Deutschland gerichtet, die Reprasentanz von Frauen
und Méannern in Fihrungspositionen und Entscheidungsgremien in diakonischen Einrichtungen
und Verbénden zu erheben. Dieser Bitte entsprechen wir aus Uberzeugung.

Gleichstellung ist schon lange ein Thema in der Diakonie. Es gab zur Reprasentanz von Frau-
en und Méannern in Fihrungspositionen und Entscheidungsgremien in diakonischen Einrich-
tungen und Verbénden bislang aber wenig verlassliche Angaben. Um dies zu dndern, hat die
Diakonie Deutschland das unabhéngige Forschungsinstitut House of Research (https://www.
house-of-research.de/) beauftragt, eine Untersuchung zur Erstellung eines Gleichstellungsbe-
richtes der Diakonie durchzufiihren, die im April 2018 startete und deren Ergebnisse mit dieser
Publikation vorliegen.

Manche der vorliegenden Zahlen verdeutlichen uns, dass in Gleichstellungsfragen in der Dia-
konie nach wie vor dringender Handlungsbedarf besteht. Frauen sind in Fihrungspositionen, in
Aufsichts- und Entscheidungsgremien in der Diakonie klar unterrepréasentiert, obwohl sie in den
Belegschaften ebenso klar Uberreprasentiert sind. Auch die ungleiche geschlechtsspezifische
Verteilung von Arbeitszeiten oder von Einkommen verdeutlicht eine geschlechterstereotype Un-
gleichbehandlung. Unser vielfaltiger und steter Einsatz fur die Aufwertung sozialer Arbeit, sei es
im Bereich der Pflege, der Erziehung oder Betreuung ist auch ein Beitrag zu mehr Geschlech-
tergerechtigkeit.

Der nun vorliegende Gleichstellungsatlas der Diakonie bietet eine valide Grundlage zur Entwick-
lung einer konsequenten und effektiven Strategie fir eine tatsachliche Gleichstellung. Es gilt die
offenkundigen Reprasentationsdefizite nachhaltig zu verbessern und dem wachsenden Fach-
und Fuhrungskraftemangel in vielen diakonischen Arbeitsbereichen entgegen zu wirken. Dieser
Atlas unterstitzt eine differenzierte und vertiefte Auswertung der verschiedenen Facetten von
Gleichstellung und bietet eine Basis fiir die dringend notwendige Entwicklung einer Strategie
hin zu einer geschlechtergerechten Zusammensetzung von Gremien, Organen und von Lei-
tungsstellen in der Diakonie.

Wir danken allen diakonischen Verbanden, Werken und Einrichtungen, die an der Erhebung
teilgenommen haben, herzlich daflr, dass sie sich die Zeit genommen haben, um ihren wich-
tigen Beitrag zum Erfolg dieser Erhebung zu leisten. Wir wissen dies sehr zu schatzen, zumal
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die Teilnahme an der Erhebung mit einigem Zeitaufwand verbunden war. Auch den Mitgliedern
der Projektgruppe danken wir herzlich fir ihr engagiertes Mitdenken bei der Erstellung dieses
Berichts und ihren Einsatz fir mehr Geschlechtergerechtigkeit in der Diakonie.

Wenn dieser Atlas zur engagierten Umsetzung der Gleichstellung in der Diakonie vielfach ge-
nutzt wird, hat sich das Engagement aller an seiner Erstellung Beteiligten gelohnt.

Berlin, im September 2019

Ulrich Lilie Maria Loheide Dr. Jérg Kruttschnitt
Préasident der Vorstand Vorstand Finanzen,
Diakonie Deutschland Sozialpolitik Personal und Recht

A /. 0/0494 7CJ«M



VORWORT DER PROJEKTGRUPPE

Mit dem vorliegenden Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Diakonie 2019
(im Folgenden »Gleichstellungsatlas der Diakonie«) hat sich die Diakonie auf den Weg ge-
macht, den Stand der Gleichstellung und Chancengerechtigkeit in der Diakonie kritisch unter
die Lupe zu nehmen. So liegen nun erstmals geschlechtsdifferenzierte Daten zur Reprasentanz
von Frauen und Méannern in FUhrungspositionen, Entscheidungs- und Aufsichtsgremien und in
Mitarbeitendenvertretungen in der Diakonie vor. Der Atlas informiert dartber hinaus tUber den
Stand institutionalisierter Gleichstellungsarbeit und MaBnahmen fir eine familienorientierte
Personalpolitik. Gleichzeitig enthalt er auch eine Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruktur
nach Geschlecht und anderen Diversitatskriterien. So findet man beispielsweise Zahlen zur Ge-
schlechterverteilung unter den Mitarbeitenden der Diakonie, zum Frauenanteil in den einzelnen
Hilfearten, zur Altersstruktur, zur Dauer der Betriebszugehdorigkeit, zu Voll- und Teilzeitbeschaf-
tigung, zur Befristung von Arbeitsverhéltnissen, zu den Gehaltsklassen (inklusive unbereinig-
tem Gender-Pay-Gap), zum Anforderungsniveau der ausgelbten Tatigkeit, zu den beruflichen
Bildungsabschliissen, zu Schwerbehinderung, zur Religionszugehérigkeit und zur Staatsange-
hérigkeit. Darliber hinaus schéarfen die Landkarten und Graphiken den Blick fir regionale Unter-
schiede oder Unterschiede zwischen verschiedenen Hilfearten der diakonischen Arbeit.

Da die Daten nicht Uber eine Mitarbeitenden-Befragung mit Selbstidentifikation, sondern tber
die Auswertung von Personaldaten erhoben wurden, kdnnen nur Aussagen Uber eine begrenzte
Anzahl an Vielfaltskriterien gemacht werden. Kriterien wie sexuelle oder geschlechtliche Identitat,
Migrationshintergrund beziehungsweise ethnische Herkunft und die Frage nach der Vereinbar-
keit von Beruf beziehungsweise Flihrungsaufgaben und Sorgeaufgaben (Kinder, Pflege) kdnnen
nicht Bestandteil dieses Berichtes sein, da sie in Personaldaten nicht erfasst sind. Auch wurde
die Frage nach Geschlecht nur binar analysiert, also nur in mannlich und weiblich eingeteilt. Die
Personenstandsoption »divers« existierte zum Erhebungszeitpunkt (Frihjahr/"Sommer 2018) noch
nicht. Die Erhebung weiterer Daten kann als Wunsch fur die Zukunft benannt werden.

Die inhaltliche Abstimmung sowie die Beratung der Umsetzung dieser Publikation erfolgten in
einer Projektgruppe, der verschiedene Vertreter*innen der Diakonie Deutschland, gliedkirch-
licher Diakonischer Werke, Fachverbande und diakonischer Einrichtungen angehdrten sowie
eine Vertreterin der Konferenz der Gender- und Gleichstellungsreferate der Gliedkirchen der



Vorwort der Projektgruppe

EKD. Diese war maBgeblich an der Entstehung des im Jahr 2014 publizierten EKD-Gleichstel-
lungsatlasses beteiligt und konnte die dabei gemachten Erfahrungen in dieses Diakonie-Projekt
einbringen. Allen Mitgliedern der Projektgruppe sei an dieser Stelle herzlich fir ihr Engagement
gedankt.

Die prasentierten Daten basieren auf einer Erhebung, die das unabhangige Forschungsinstitut
House of Research im Auftrag der Diakonie Deutschland durchgefihrt hat. Auch bei House of
Research bedanken wir uns sehr herzlich fur die sehr gute Zusammenarbeit und die Erstellung
des Hauptteils dieses Berichtes.

Die Projektgruppe spricht sich ausdrticklich fur eine Fortschreibung des Themas und eine
tiefergehende Befassung damit aus. Sie hofft, dass die vorliegenden Zahlen vielfach analysiert
und diskutiert werden und die aufgezeigten Handlungsmaoglichkeiten flir mehr Geschlechterge-
rechtigkeit in der Diakonie engagiert umgesetzt und weiterentwickelt werden.

Md&ge diese Publikation zur Verwirklichung des im Diakonischen Corporate Governance Kodex
genannten Ziels einer geschlechtergerechten Zusammensetzung von Gremien, Organen und
von Leitungsstellen aber auch in den Belegschaften insgesamt beitragen und Verédnderungen
im Denken und Handeln und damit in der Kultur der Organisation beférdern.

Mirjam Roller
Gleichstellungsbeauftragte

Evangelisches Werk fur Diakonie und Entwicklung e. V.

Fir die Projektgruppe
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Angebot

Diakonie

Diakonie
Deutschland

Einrichtung

Fachverbénde

Gliedkirchliche
Diakonische Werke

Als diakonisches Angebot wird eine Dienststelle definiert, die eine
vordefinierte Leistungsart erbringt, als organisationale Einheit
strukturiert ist und organisationaler Bestandteil einer diakonischen
Einrichtung ist. Es gibt stationére, teilstationédre und ambulante An-
gebote innerhalb verschiedener Hilfearten.

Die Diakonie ist der soziale Dienst der evangelischen Kirchen.

Die Diakonie Deutschland ist der Wohlfahrtsverband der Evangeli-

schen Kirche in Deutschland und die Dachorganisation der Diako-

nie in Deutschland. Sie bildet gemeinsam mit Brot flr die Welt und

der Diakonie Katastrophenhilfe das Evangelische Werk fur Diakonie
und Entwicklung.

Eine Einrichtung ist in der Organisationsstruktur auf einer héheren
Ebene als das Angebot angesiedelt und beheimatet die oberste
Leitungsebene, die Gremienarbeit, gegebenenfalls eine Mitarbei-
tendenvertretung. Die Einrichtung ist in den meisten Féllen ein
Trager, der flr mehrere Angebote zustandig ist.

Die 67 Fachverbdnde in der Diakonie Deutschland sind Bundesver-
bande der Trager und Einrichtungen. Es gibt gemeinde- und integra-
tionsorientierte, volksmissionarische und seelsorgliche Fachverban-
de sowie Personenverbande.

Die gliedkirchlichen Diakonischen Werke werden auch Landesver-
bande genannt. Dies sind die Diakonischen Werke der evangelischen
Landeskirchen. Inzwischen haben sich aus wirtschaftlichen und orga-
nisatorischen Grinden einige Landesverbénde zusammengeschlos-
sen. Insgesamt gibt es 17 Landesverbande.



Begriffserklarungen

Hauptamtlich

Freiwillig

Ehrenamtlich

Nebenamtlich

Hilfearten

Oberste
Leitungsebene

Oberstes
Entscheidungsgremium

Oberstes Aufsichts-
beziehungsweise
Kontrollgremium

MAV

Zweite
Leitungsebene

Hauptamtliche sind Mitarbeitende oder Fihrungskréfte, die fur ihre —
mitunter auch selbsténdige — Tatigkeit Gehalt oder Lohn beziehen.

Freiwillig Engagierte sind Personen, die freiwillig und unentgeltlich
gemeinwohlorientiert tatig sind. Der zeitliche Umfang des Engage-
ments wird zu Beginn im gegenseitigen Einvernehmen festgelegt.
Zu bestimmten Engagements kann man auch qua Wahl kommen.
Diese Engagements werden als Ehrenamt bezeichnet.

Nebenamtlich wird in diesem Bericht in Zusammenhang mit ne-
benamtlichen Gleichstellungsbeauftragten verwendet. Diese sind
hauptamtlich angestellt, haben jedoch keine Freistellung bezie-
hungsweise keinen Stellenanteil fir die Aufgabe der*des Gleich-
stellungsbeauftragten, welche sie neben ihrer eigentlichen Stelle
auslben.

Eine Mischung oder Kombination aus Engagement und Nebenamt
soll es am gleichen »Einsatzort« nicht geben.

Die Leistungsarten der diakonischen Angebote sind in sieben Hilfe-
arten eingeteilt: Krankenhilfe, Jugendhilfe, Familienhilfe, Altenhilfe,
Behindertenhilfe, Hilfen fir Personen in besonderen sozialen Situa-
tionen, Sonstige Hilfen.

Die oberste Leitungsebene ist in der Regel der Vorstand oder die
Geschéftsflhrung. In einzelnen Féllen wird sie auch als Leitung,
Direktor*in oder Rektorat bezeichnet.

Das oberste Entscheidungsgremium ist in verbandlichen Struk-
turen in der Regel die Mitgliederversammlung beziehungsweise
Vollversammlung.

Aufsichtsrat, Beirat, Kuratorium oder Prasidium.

Mitarbeitendenvertretungen sind betriebliche Interessenvertretungen
nach kirchlichem Arbeitsrecht. Sie sind den Betriebsraten &hnlich.

Die zweite Leitungsebene ist die Ebene direkt unter der obersten
Leitungsebene. Die Bezeichnung dieser Ebene ist sehr heterogen
(Abteilungsleitung, (Fach-)Bereichsleitung, Referatsleitung, Res-
sortleitung, Einrichtungsleitung, Geschéfts-, Gesamt-, Team- oder
Projektleitung, Fachdienstleitung, Krankenhaus-Betriebsleitung etc.)
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ZUSAMMENFASSUNG

Studienbericht von House of Research'

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels in Deutschland, der Zunahme der Anzahl
pflegebeduirftiger Personen und des Fachkréftemangels in vielen Téatigkeitsfeldern der Diakonie
werden die Themen Gleichstellung, Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt immer relevanter. Die
vorliegende Studie liefert fir die Diakonie Deutschland eine Bestandsaufnahme dazu. Durch-
gefuhrt vom Berliner Forschungsinstitut House of Research im Jahr 2018, handelt es sich dabei
um eine reprasentative Erhebung unter den Einrichtungen und Angeboten der Diakonie sowie
um eine Befragung ihrer gliedkirchlichen Diakonischen Werke und Fachverbande.

Einer der Schwerpunkte der Studie liegt auf Fragen rund um die Leitung in den diakonischen
Organisationsformen. Die Ergebnisse zeigen die Reprasentanz von Frauen als Mitglieder

und Vorsitzende der wichtigsten Gremien sowie in den obersten zwei Leitungsebenen auf.

Die Zahlen variieren zwischen Null Prozent Frauen unter den Vorsitzenden des obersten Ent-
scheidungsgremiums der teilnehmenden gliedkirchlichen Diakonischen Werke und 60 Prozent
Frauen unter den Mitgliedern ihrer Mitarbeitendenvertretungen. Unter den teilnehmenden
Fachverbanden und in der reprasentativen Stichprobe der diakonischen Angebote bundesweit
sind Frauen als Mitglieder und Vorsitzende in den meisten Gremien und Leitungsebenen unter-
reprasentiert — auch wenn sie 77 Prozent der Belegschaft der Diakonie darstellen und nach wie
vor den GroBteil der praktischen Arbeit verrichten. Die vorliegende Erhebung zeigt auf, dass in-
stitutionalisierte Gleichstellungsarbeit und MaBnahmen zur Verankerung strukturierter familien-
orientierter Personalpolitik Eingang in die Tétigkeit der diakonischen Organisationen gefunden
haben. Dort sind dennoch auch Verbesserungspotenziale zu erkennen.

Der zweite Schwerpunkt der Studie liegt auf den Mitarbeitenden der diakonischen Angebote.
Auf der Grundlage von Mitarbeitendendaten werden eine Reihe von Variablen nach Geschlecht
ausgewertet: unter anderem Alter, Dauer der Betriebszugehdrigkeit, Beschaftigungsumfang,
Vertragsform, Arbeitsentgelt, Staatsangehdrigkeit und Vorhandensein einer Schwerbehinde-
rung. Die Ergebnisse zeigen, dass der unbereinigte Gender Pay Gap? bei der Diakonie derzeit
7,4 Prozent betragt, also dass mannliche Mitarbeiter ein um 7,4 Prozent héheres Arbeitsentgelt
erhalten. Dieser Wert liegt unter dem bundesdeutschen Durchschnitt, was zum Teil mit der

Seite 11 bis Seite 75 verfasst vom Forschungsinstitut House of Research.

2 Beim unbereinigten Gender Pay Gap handelt es sich um einen géngigen Indikator flr die Verdienstunterschiede zwischen Méannern und
Frauen. Errechnet wird er als die Differenz zwischen dem Bruttostundenverdienst der Manner und der Frauen als Anteil des Bruttostun-
denverdienstes der Manner (s. dazu Kapitel 4.4.6.).



Zusammenfassung

Tarifgebundenheit zusammenhéngt, und variiert unter verschiedenen Gruppen von Mitarbeiten-
den der Diakonie erheblich (u. a. nach Bundesland, Hilfeart, beruflichem Ausbildungsabschluss,
Anforderungsniveau der Tatigkeit). Die Auswertung der Altersangaben Uber die Mitarbeitenden
macht deutlich: Mehr als ein Viertel der Belegschaft der Diakonie wird in den nachsten zehn
Jahren aus Altersgriinden aus dem Dienst ausscheiden. Die Diakonie wird in ihren Tatigkeits-
bereichen also weiterhin und zunehmend vom Fachkraftemangel betroffen sein. Vor diesem
Hintergrund steigt die Bedeutung ihrer Attraktivitat als Arbeitgeberin fir alle Menschen, gleich
welchen Geschlechts, flir Menschen mit und ohne Migrationshintergrund, mit einem nichtchrist-
lichen oder ohne religidsen Glauben, mit oder ohne Schwerbehinderung und viele mehr.
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1 EINLEITUNG

Seit dem Beschluss der Synode der Evangelischen Kirche in Deutschland (EKD) in Bad Krozin-
gen 1989, eine ausgewogene Reprasentanz von Frauen und Méannern in kirchlichen Gremien
und Ausschiissen anzustreben (Kirchenamt der Evangelischen Kirche in Deutschland 1990),
engagiert sich die EKD, diese Vision in ihren Strukturen, Einrichtungen und kirchenleitenden
Organen zu realisieren. Um eine Bilanz der Bestrebungen zur Geschlechtergerechtigkeit aufzu-
stellen, wurde 2015 erstmalig ein Gleichstellungsatlas der EKD veréffentlicht.

Die vorliegende Studie knlipft an diese Veroffentlichung an und leistet einen Beitrag zum Thema
mit einem Fokus auf Einrichtungen und Angebote der Diakonie sowie auf die gliedkirchlichen
Diakonischen Werke und Fachverb&nde. Mit mehr als 30.000 Angeboten und tber 500.000 Mit-
arbeitenden pflegt, betreut und begleitet die Diakonie circa zehn Millionen Menschen, die ihre
sozialen Dienste in Anspruch nehmen, und z&hlt zu den gréBten Arbeitgeberinnen in Deutsch-
land. Als solche ist sie sich Uber die herausragende Bedeutung von Geschlechtergerechtigkeit
in ihren Organisationsstrukturen und ihrer Belegschaft bewusst und unternimmt gezielt ver-
schiedene MaBnahmen und Aktivitaten zu ihrer Erreichung. Einige dieser MaBnahmen sind im
Anhang als Beispiele aus der Praxis geschildert. Auch die vorliegende Studie versteht sich als
Bestandteil dieser Bemihungen, da sie eine wissenschaftliche Betrachtung des Status Quo
zum Thema gewéhrleistet, um eine solide Basis flr zukunftsweisende strategische Entschei-
dungen zu liefern.

Die Erhebung kniipft an vorangehende Befragungen seitens der Diakonie an und hat mit Blick
auf kuinftige Forschungsarbeiten zu diesem Thema das Ziel, Aufschluss- und Anschlusspunk-
te zu bieten. So lieferten die Ergebnisse der aktuellen Einrichtungsstatistik der Diakonie die
Grundlage flr die Ziehung der Stichprobe (Diakonisches Werk der Evangelischen Kirche in
Deutschland e. V., 2017). Fir eine gute Vergleichbarkeit mit bereits vorliegenden Ergebnissen
waren die Forschungsinstrumente stark an die Fragebogen angelehnt, die bei der Mitarbeiten-
denstatistik der Diakonie (Diakonisches Werk der Evangelischen Kirche in Deutschland e. V.,
2011) angewendet wurden.



Forschungsstand

2 FORSCHUNGSSTAND

Den Hintergrund fur die Interpretation der Daten der vorliegenden Erhebung lieferten eine Reihe
von Ver6ffentlichungen zum Thema Gleichstellung. Eine zentrale Quelle war dabei der Atlas
zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in der evangelischen Kirche in Deutschland (2015).
Die darin enthaltenen Daten zur Diakonie stammen aus der Mitarbeitendenstatistik der Diako-
nie (2011), auf die im Folgenden immer wieder Bezug genommen wird. Fir den Vergleich mit
Organisationen mit dhnlichen Tatigkeitsschwerpunkten wurde der Erste Gleichstellungsbericht
der Arbeiterwohlfahrt herangezogen (2018). Zur Einordnung der Ergebnisse der Studie in einen
gréBeren Rahmen dienten der Zweite Gleichstellungsbericht der Bundesregierung (2017) und
der Dritte Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern in Deutschland des Bundesminis-
teriums fUr Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2016). Zus&tzliche Angaben zur Geschlech-
terverteilung auf dem bundesdeutschen Arbeitsmarkt lieferten die aktuellen Daten vom Mikro-
zensus des Statistischen Bundesamtes (2018).
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3 ZUR METHODIK DER
UNTERSUCHUNG

3.1 Grundgesamtheit und Stichprobe

Die Grundgesamtheit der vorliegenden Erhebung setzt sich aus den diakonischen Angeboten
innerhalb der Bundesrepublik Deutschland sowie aus ihren gliedkirchlichen Diakonischen Wer-
ken und Fachverbdnden zusammen.

Im Falle der gliedkirchlichen Diakonischen Werke und der Fachverbande der Diakonie war die
Studie als Vollerhebung angelegt, die sich an alle 17 gliedkirchlichen Diakonischen Werke und
67 Fachverbande richtete. Aus den Angeboten und Einrichtungen der Diakonie hingegen wurde
eine représentative Stichprobe gezogen und fir eine Teilnahme an der Befragung kontaktiert.

Zentral fUr die Erfassung der relevanten Daten zur Gleichstellung und Geschlechtergerechtig-
keit in allen Tatigkeitsbereichen der Diakonie war die Differenzierung zwischen Angeboten und
Einrichtungen in der Organisationsstruktur. Als diakonisches Angebot wird eine Dienststelle
definiert, die eine vordefinierte Leistungsart erbringt, als organisationale Einheit strukturiert ist
und organisationaler Bestandteil einer diakonischen Einrichtung ist.®

Die Einrichtung ist in der Organisationsstruktur auf einer héheren Ebene als das Angebot an-
gesiedelt und umfasst die Leitungsebenen, Unterstitzungsfunktionen und gegebenenfalls eine
Mitarbeitendenvertretung. Die Einrichtung ist in den meisten Fallen ein Tréger, der flir mehrere
Angebote zustéandig ist.

Um die Vergleichbarkeit mit den Daten der Mitarbeitendenstatistik der Diakonie (2011) zu ge-
wahrleisten, wurde die Grundgesamtheit auf der Basis der diakonischen Angebote definiert. Die
Grundgesamtheit der Erhebung setzte sich aus 17.686 potenziell inhaltlich relevanten* Ange-
boten mit 418.777 Voll- und Teilzeitbeschéftigten zusammen, die auf Grundlage der Daten aus
der Einrichtungsstatistik der Diakonie identifiziert wurden. Aus dieser Grundgesamtheit wurde
eine proportional geschichtete Stichprobe von n = 2.737 Angeboten mit 66.896 Mitarbeitenden
gezogen, die sich hinsichtlich des Bundeslandes und der Hilfearten, definiert Gber die 240 Sys-
tematiknummern, proportional zur Grundgesamtheit verteilten.®

3 Die Leistungsarten der diakonischen Angebote sind durch insgesamt 240 Systematiknummern der Diakonie erfasst. Diese Systematik
orientiert sich an der Struktur der Sozialgesetzbiicher und enthélt eine Einteilung in verschiedene stationére, teilstationare und ambulan-
te Dienste innerhalb der folgenden sieben Hilfearten: (1) Krankenhilfe, (2) Jugendhilfe, (3) Familienhilfe, (4) Altenhilfe, (5) Behindertenhilfe,
(6) Hilfen fur Personen in besonderen sozialen Situationen, (7) Sonstige Hilfen.

4 Als inhaltlich relevant wurden Angebote mit mindestens einer*einem hauptamtlich tatigen Mitarbeitenden eingestuft. Durch diese Ein-
grenzung wurden ca. 6.000 Angebote aus der Grundgesamtheit ausgeschlossen, die ausschlieBlich mit Ehrenamtlichen besetzt sind.

5 Einrichtungen aus Wirttemberg nahmen aufgrund einer zeitgleich stattfindenden und ahnlich gelagerten Erhebung des Diakonischen
Werkes Wirttemberg unter seinen Mitgliedsorganisationen nicht teil. Weitere Informationen zu dieser Studie und ihren Ergebnissen sind
im Anhang zu finden.
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3.2 Erhebungsinstrumente

Die auf die Geschlechterverteilung bezogenen Fragestellungen der vorliegenden Studie konzen-
trierten sich auf zwei inhaltliche Schwerpunkte: zum einen auf die zentralen Gremien, Leitungs-
ebenen und Mitarbeitendenvertretungen der diakonischen Einrichtungen und zum zweiten auf
deren Mitarbeitende. Flr diese zwei Schwerpunkte wurden von der Diakonie Deutschland in
Anlehnung an die Erhebung zur Mitarbeitendenstatistik (Diakonisches Werk der Evangelischen
Kirche in Deutschland e. V., 2011) zwei Forschungsinstrumente vorgeschlagen, die flir die
vorliegende Erhebung in Absprache mit der Auftraggeberin nur leicht angepasst wurden:

ein Leitungsfragebogen und ein Mitarbeitendenfragebogen.

Als Erhebungsmodus flr die vorliegende Untersuchung wurde ein Online-Fragebogen gewahit.
Die einzelnen Angebote (und im spéateren Verlauf der Studie auch die Einrichtungen) erhielten
einen personalisierten Zugangsschlissel, mit dem sie sich zur Teilnahme an der Erhebung unter
einer URL einloggen konnten. Die eingereichten Daten wurden verschlisselt an das durchfih-
rende Forschungsinstitut Ubermittelt. Gleich nach dem Login wurde eine Filterfrage mit den
folgenden drei Antwortoptionen gestellt, die der Auswahl entsprechend zum richtigen Teil des
Fragebogens flhrte beziehungsweise zur Méglichkeit, eine flir den jeweiligen Themenbereich
auskunftsfahige Person zu benennen:

Abbildung 1: Filterfihrung am Anfang des Online-Fragebogens zur Klarung der Frage, zu welchen Themen die
erreichte Person verléassliche Auskunft geben kann®

»Ich kann Fragen zu den Leitungs- und
Aufsichtsgremien sowie zur Gleichstel-
lungsarbeit meiner Einrichtung/meines
Verbandes beantworten.*

Leitungsfragebogen

»lch bin fiir die Gehaltsabrechnungen der
Mitarbeitenden zusténdig bzw. kann die
damit verbundenen Angaben machen.*

»Fir mich trifft keine der ersten beiden
Aussagen zu.“

Mitarbeitenden-
fragebogen

Bitte um Weiterleitung des
Zugangsschliissels an die
zustandige Person

6 Die ersten zwei Antwortoptionen, die zum Leitungs- bzw. zum Mitarbeitendenfragebogen flihrten, konnten auch gleichzeitig ausgewanhit

werden.
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3.2.1 Leitungsfragebogen

Den ersten Teil des Erhebungsinstrumentes stellte der Leitungsfragebogen dar, durch den die
Zusammensetzung der Entscheidungs- und Aufsichtsgremien, Leitungsebenen und Mitarbei-
tendenvertretungen der gliedkirchlichen Diakonischen Werke, Fachverb&nde und Einrichtungen
differenziert nach Geschlecht erfasst wurden.

Die gliedkirchlichen Diakonischen Werke und die Fachverb&nde, die unmittelbare Mitglieder der
Diakonie Deutschland beziehungsweise des Evangelischen Werks fir Diakonie und Entwicklung
sind, erhielten nur den Leitungsfragebogen, und die diakonischen Angebote und Einrichtungen
erhielten zusétzlich den Mitarbeitendenfragebogen (s. Kapitel 3.2.2).

Der Leitungsfragebogen enthielt die folgenden thematischen Schwerpunkte:

e Anzahl von Frauen und Mannern im obersten Entscheidungsgremium (Mitgliederver-
sammlung, Vollversammlung) der Einrichtung (inkl. Vorsitz);

* Anzahl von Frauen und Mannern im obersten Aufsichts- beziehungsweise Kontrollgremi-
um der Einrichtung (Aufsichtsrat, Beirat, Kuratorium, Prasidium, inklusive Vorsitz);

¢ Anzahl von Frauen und Méannern in der obersten Leitungsebene inklusive einer Differen-
zierung nach Vollzeit-, Teilzeit- und ehrenamtlich Tatigen sowie Vorsitz und die genaue
Bezeichnung dieser Leitungsebene (als Antwortoptionen wurden Geschéaftsfiihrung,
Vorstand, Leitung, Direktor*in oder Sonstiges mit einem Feld zur Angabe vorgegeben);

® Anzahl von Frauen und Méannern in der zweiten Leitungsebene (inkl. einer Differenzie-
rung nach Voll- und Teilzeittatigen) und die Bezeichnung dieser Leitungsebene (mit den
Antwortoptionen Abteilungsleitung, Bereichsleitung, Referatsleitung und Sonstiges mit
einem Feld zur Angabe);

e Anzahl von Frauen und Méannern in der Mitarbeitendenvertretung (inkl. Vorsitz);

¢ Vorhandensein von geteilten Fihrungspositionen in der Einrichtung und deren Ge-
schlechteranteile.

Daruber hinaus wurde im Leitungsfragebogen erfasst, ob es in der Einrichtung eine Position
gibt, der das Thema Gleichstellung zugeordnet ist, wie diese bezeichnet wird (Gleichstellungs-
beauftragte™r, Frauenbeauftragte™, Diversity Beauftragte™r oder sonstige Bezeichnung) und in
welchem Umfang sie ausgeflhrt wird. Zusétzlich wurden die jeweiligen Regelungen zur Gleich-
stellung sowie MaBnahmen zur Verankerung von strukturierter familienorientierter Personalpoli-
tik erhoben.
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3.2.2 Mitarbeitendenfragebogen

Der zweite Teil der Erhebung hatte einen Fokus auf die Mitarbeitenden der diakonischen Ange-
bote und richtete sich priméar an die Personal- beziehungsweise die Gehaltsabrechnungsstellen
der diakonischen Einrichtungen. Mittels Eingabemasken in unterschiedlichen Formaten konnten
sie Uber den Online-Fragebogen verschlisselt und anonymisiert Personaldaten Ubermitteln. Zu
den Nachteilen dieser Vorgehensweise zahlte, dass weiterfihrende inhaltlich relevante Katego-
rien wie zum Beispiel eine genaue Angabe zur Religionszugehérigkeit (abgesehen von den steu-
erlich relevanten Angaben zum Kirchensteuerbeitrag) oder zum Migrationshintergrund (abgese-
hen von einer nichtdeutschen Staatsangehdérigkeit) nicht erfasst werden konnten. Verlassliche
Daten zum Vorhandensein oder zur Anzahl der Kinder lagen ebenfalls nicht zur Auswertung vor.
Durch die bislang nur bindre Erfassung von geschlechtlicher Zugehérigkeit konnte auBerdem
der Vielfalt von sexuellen und geschlechtlichen Identitdten nicht Rechnung getragen werden.
Ein entscheidender Vorteil war dennoch, dass auf diesem Weg verlassliche und relevante Daten
zu einer erheblichen Anzahl von Mitarbeitenden gesammelt werden konnten.

Die erfassten Variablen im Mitarbeitendenfragebogen waren:
e Geschlecht

¢ Familienstand

¢ Religionszugehorigkeit’

e Staatsangehérigkeit

e Vorhandensein einer Schwerbehinderung

e FEintrittsjahr

e Beurlaubung (z. B. Mutterschutz, Elternzeit, Pflegezeit, Sonderurlaub)
e Tarifliche Eingruppierung (Tarifwerk, Entgeltgruppe)

e Sozialversicherungspflichtig oder geringfligig beschéaftigt

e Beschaftigungsumfang (Voll- oder Teilzeit)

e Teilzeitfaktor in Prozent

e Tatigkeitsschlissel®

Alle diese Angaben liegen in der Regel der Gehaltsabrechnungsstelle vor und konnten zu allen
Mitarbeitenden des jeweiligen Angebotes beziehungsweise der jeweiligen Einrichtung gebin-
delt erfasst werden.

7 Die Angaben zur Religionszugehdrigkeit beschranken sich auf die steuerlich relevante Zugehorigkeit zur evangelischen oder katholi-
schen Kirche. Als »Sonstige« mussten die Mitarbeitenden zusammengefasst werden, die eine andere oder keine Religionszugehorigkeit
aufweisen oder auch zu anderen christlichen Konfessionen gehéren.

8 Beim Tatigkeitsschllssel handelt es sich um eine neunstellige Zahl, die der Bundesagentur fur Arbeit als Grundlage fiir statistische
Angaben Uber die Beschéftigten in Deutschland dient (vgl. Bundesagentur fir Arbeit, 2018). Die ersten funf Stellen enthalten Angaben
zur ausgelbten Tatigkeit, die sechste bzw. siebte Stelle Angaben zum hdchsten allgemeinbildenden Schulabschluss bzw. beruflichen
Ausbildungsabschluss, die achte Stelle zur ArbeitnehmendenUberlassung und die neunte zur Vertragsform.
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3.3 Feldphase

3.3.1 Gliedkirchliche Diakonische Werke und
Fachverbande

Fir die vorliegende Erhebung wurden zuerst alle 17 gliedkirchlichen Diakonischen Werke und
67 Fachverbande der Diakonie flir eine Teilnahme kontaktiert. Die Feldphase startete am

3. April 2018 mit der Aussendung des postalischen Anschreibens. Im weiteren Verlauf der Stu-
die wurden Nachfassaktionen per E-Mail fir diejenigen Diakonischen Werke und Fachverbande
getatigt, die noch nicht an der Studie teilgenommen hatten.

3.3.2 Diakonische Angebote

Um die Verstandlichkeit und gute Bedienbarkeit der digitalen Erhebungsinstrumente zu tGber-
prifen, wurden von der selektierten Stichprobe zuerst 100 mdglichst heterogene Angebote der
Diakonie fur eine Teilnahme am Pretest ausgewahlt. Das postalische Anschreiben im Rahmen
des Pretests, das alle fur die Erhebung notwendigen Unterlagen und Zugangsdaten enthielt,
wurde am 9. April 2018 ausgesendet. Nach einer Auswertung der Rucklaufe vom Pretest fir die
Angebote startete die Feldphase fir diese Teilerhebung am 22. Mai 2018 mit dem Aussenden
2.637 postalischer Anschreiben.

3.3.3 Rucklaufquote und Stichprobengewichtung

Von den 17 kontaktierten gliedkirchlichen Diakonischen Werken haben 14 an der vorliegenden
Erhebung teilgenommen (Ausschépfungsquote von 82 %). Die Ausschopfungsquote bei den
Fachverbanden lag mit 55 Prozent (37 von 67 Verb&nden) erheblich niedriger. Einen Erklarungs-
ansatz fUr diese Diskrepanz liefert die Tatsache, dass die Fachverbande eine deutlich heteroge-
nere Struktur und verschiedene Zustandigkeiten je nach inhaltlichen Schwerpunkten aufweisen.
Je nach Hilfeart variierte die Ricklaufquote zwischen 20 und 100 Prozent, sodass alle Hilfearten
in der erreichten Stichprobe ausreichend vertreten waren.

Erwartungsgeman wurden fur die zwei Teile der Erhebung, die sich an die diakonischen Ange-
bote richteten (Leitungs- und Mitarbeitendenfragebogen), unterschiedliche Riicklaufquoten er-
zielt. Durch den Leitungsfragebogen konnten die Daten liber insgesamt 1.868 Angebote erfasst
werden. Die Ausschépfungsquote betrug somit 68 Prozent. Zum Mitarbeitendenfragebogen
wurden Angaben zu insgesamt 24.524 Mitarbeitenden eingereicht, was einer Ausschépfungs-
quote von 37 Prozent entspricht. Diese etwas niedrigere Ausschépfungsquote flr diesen Teil
der Erhebung héngt vermutlich mit dem héheren Teilnahmeaufwand zusammen.
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Aufgrund der inhaltlichen Schwerpunkte der jeweiligen Erhebung wurden die Daten nach Anzahl
der Angebote (Leitungsfragebogen) beziehungsweise der Mitarbeitenden (Mitarbeitendenfrage-
bogen) in den einzelnen Bundesléndern unterteilt nach Hilfearten iterativ gewichtet® , sodass die
Verteilung der Grundgesamtheit derjenigen der gewichteten Stichprobe entsprach. So wurden
die Reprasentativitat und die Aussagekraft der Ergebnisse sichergestellt.

9 Bei der Gewichtung nach den Randsummen mehrerer Merkmale lasst sich die Idealverteilung nicht durch einfache Multiplikation
erreichen, da sich die Gewichtung nach einem Merkmal auf die Verteilungen der anderen Merkmale meist verzerrend auswirkt. Durch
die Strategie der iterativen Annaherung (lterative Proportional Fitting) werden so viele konsekutive Gewichtungsdurchgange (terationen)
durchgeflhrt, bis die Soll-Ist-Wert-Abweichungen einen gesetzten Grenzwert nahe Null unterschreiten.



20-21

4 ERGEBNISSE

Die nachfolgend dargestellten Ergebnisse der Erhebung gliedern sich je nach inhaltlichem
Schwerpunkt und Stichprobe wie folgt:

Abbildung 2: Stichproben und inhaltliche Schwerpunkte der Erhebung zur Gleichstellung und Geschlechter-
gerechtigkeit

Stichprobe Forschungsinstrument und inhaltliche Schwerpunkte

Gliedkirchliche
Diakonische

Werke Leitungsfragebogen

- Geschlechterverteilungen in Gremien, Leitungsebenen und
Mitarbeitendenvertretungen

- Institutionalisierte Gleichstellungsarbeit und MaBnahmen fiir
familienorientierte Personalpolitik

Fachverbande

Mitarbeitendenfragebogen

— Geschlecht, Familienstand, Religionszugehorigkeit, Staatsan-
Diakonische gehorigkeit, Vorhandensein einer Schwerbehinderung
Angebote - Eintrittsjahr, Beurlaubung, Einkommen, Beschéaftigungsum-
(und zustandige fang (Voll- oder Teilzeit), Tatigkeitsschliissel

Einrichtungen)

4.1 Gliedkirchliche Diakonische Werke

411 Gremien, Leitungsebenen und Mitarbeiten-
denvertretungen

Die Auswertung des Leitungsfragebogens fur die gliedkirchlichen Diakonischen Werke zeigt
eine zum Teil starke Unterreprdsentanz von Frauen unter den Mitgliedern beziehungsweise
FlOhrungskraften in nahezu allen erhobenen Strukturen. Dazu z&hlen das oberste Entschei-
dungsgremium (z. B. Mitglieder-/Vollversammlung), das oberste Aufsichts- oder Kontrollgremi-
um (z. B. Aufsichtsrat), die oberste Leitungsebene (z. B. Vorstand/Geschéftsfiihrung) sowie die
zweite Leitungsebene (s. Abbildung 3). Die einzige Ausnahme bildet die Zusammensetzung der
Mitarbeitendenvertretungen, in denen der Frauenanteil 60 Prozent betragt. Am schwéchsten
sind weibliche Flihrungskrafte in der obersten Leitungsebene représentiert (22 %).
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Neben den Angaben zur Geschlechterzusammensetzung unter den Mitgliedern beziehungs-
weise Fuhrungskraften wurden zum obersten Entscheidungsgremium, zum obersten Aufsichts-
oder Kontrollgremium, zur obersten Leitungsebene und zu den Mitarbeitendenvertretungen
Angaben zum Geschlecht des Vorsitzes erhoben. Dieser Position kommt in allen Organen eine
besondere Funktion zu. So gehdrt es zum Beispiel zu den Aufgaben der Vorstandsvorsitzenden
der gliedkirchlichen Diakonischen Werke (angesiedelt auf der obersten Leitungsebene), das Di-
akonische Werk in der Offentlichkeit zu reprasentieren und es nach auBen zu vertreten. Je nach
Zustandigkeitsbereich des Organs koordinieren sie die Tatigkeit des Vorstandes und haben
somit eine richtungsweisende Funktion.

Der Vorsitz im obersten Entscheidungsgremium ist in allen befragten gliedkirchlichen Diakoni-
schen Werken ménnlich besetzt. Im obersten Aufsichts- oder Kontrollgremium wird der Vor-
sitz in 92 Prozent der Falle von einem Mann ausgeflihrt und in der obersten Leitungsebene in
93 Prozent der Félle. In den Mitarbeitendenvertretungen, die mehrheitlich aus Frauen bestehen,
wird der Vorsitz meistens (57 %) von einem Mann gefiihrt.

Abbildung 3: Gliedkirchliche Diakonische Werke: Uberblick iber die Zusammensetzung von Gremien, Leitungs-
ebenen und Mitarbeitendenvertretungen'® sowie deren Vorsitz differenziert nach Geschlecht'

Oberstes Entscheidungsgremium (z. B. Mitglieder-/Vollversammlung)
Zusammensetzung 34% 66% n=6

Vorsitz 100% n=6

Oberstes Aufsichts- und Kontrollgremium (z. B. Aufsichtsrat)
Zusammensetzung 31% 69% n=14

Vorsitz 529 92% n=13

Oberste Leitungsebene (z. B. Vorstand/Geschiftsfiihrung)
Zusammensetzung 220/, 78% n=14

Vorsitz  f&Z3 93% n=14

Zweite Leitungsebene (z. B. Bereichs-/Abteilungsleitung)
Zusammensetzung 41% 59% n=12

Mitarbeitendenvertretungen
Zusammensetzung 60% 40% n=14

Vorsitz 43% 57% n=14

W weiblich W mannlich

10 Die Angaben zur prozentualen Zusammensetzung differenziert nach Geschlecht wurden hier und im Folgenden zuerst auf der Ebene der
einzelnen Werke bzw. Einrichtungen berechnet. Bei den dargesteliten Prozentzahlen handelt es sich um den Durchschnitt aller teilnehmen-
den gliedkirchlichen Diakonischen Werke. Diese Art der Auswertung wird auch nachfolgend fir die Fachverbande und die diakonischen
Angebote eingesetzt. Die Groe der Basis variiert, weil manche teiinehmende gliedkirchliche Diakonische Werke keine Angaben zur Zusam-
mensetzung einzelner Strukturen gemacht haben oder angegeben haben, dass die jeweilige Struktur in ihrem Werk nicht vorhanden ist.

11 nist hier die Anzahl der gliedkirchlichen Diakonischen Werke, die Angaben zu den jeweiligen Gremien / Ebenen gemacht haben.
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Zu den zwei erhobenen Leitungsebenen wurde zusétzlich der Beschéftigungsumfang der
FOhrungskrafte erfragt (s. Abbildung 4). Die Auswertung flr die oberste Leitungsebene macht
deutlich, dass 93 Prozent dieser FUhrungskréfte in Vollzeit beschéftigt sind. Im Falle der eh-
renamtlichen Vorstande beziehungsweise Geschéaftsfiihrungen ist der Anteil an Mannern (6 %)
erheblich héher als an Frauen (1 %) und spiegelt somit die Gesamtverteilung der Filhrungskraf-
te der obersten Leitungsebene nach Geschlecht wider. Fihrungskréfte in Teilzeit sind auf dieser
Ebene nicht vertreten.

Abbildung 4: Gliedkirchliche Diakonische Werke: Verteilung der Fiihrungskrafte der obersten
Leitungsebene nach Art und Umfang der Beschéftigung sowie nach Geschlecht

6%
1%
21%

M Manner (Vollzeit) ; 2 /O
H Frauen (Vollzeit)
Manner (Ehrenamt)

M Frauen (Ehrenamt)

Basis: n = 14 gliedkirchliche Diakonische Werke. Die Anteile der Fiihrungskréafte der obersten Leitungsebene in Teilzeit
wurden ebenfalls abgefragt und sind flir beide Geschlechter 0 %.

Auch die zweite Leitungsebene der gliedkirchlichen Diakonischen Werke besteht zu Gber

90 Prozent aus Fuhrungskraften in Vollzeit, wobei ménnliche Fiihrungskrafte in Vollzeit mit

58 Prozent die gréBte Gruppe darstellen (s. Abbildung 5). Im Unterschied zur ersten Leitungs-
ebene sind hier auch Flhrungskréfte in Teilzeit mit insgesamt acht Prozent vertreten.
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Abbildung 5: Gliedkirchliche Diakonische Werke: Verteilung der Fihrungskrafte der zweiten Leitungsebene
nach Umfang der Beschaftigung sowie nach Geschlecht'?

7%

1%

33%

58%

M Ménner (Vollzeit)
M Frauen (Vollzeit)
Méanner (Teilzeit)

M Frauen (Teilzeit)

Basis: n = 12 Gliedkirchliche Diakonische Werke

41.2 Institutionalisierte Gleichstellungsarbeit und
MaBnahmen flr familienorientierte Personal-
politik

Nur vier der 14 befragten gliedkirchlichen Diakonischen Werke geben an, dass es bei ihnen eine
Position gibt, der das Thema Gleichstellung zugeordnet ist. In allen Fallen wird diese Position
nebenamtlich ausgeflhrt und meistens als »Gleichstellungsbeauftragte*r« bezeichnet.

Mehr als ein Drittel der gliedkirchlichen Diakonischen Werke gibt an, dass sie Gber eine Rege-
lung zur Gleichstellung verfligen. Die am hdufigsten angegebene Regelung zur Gleichstellung
ist »Gleichstellungsgesetz / Gleichstellungsordnung / Gleichstellungsdienstvereinbarung« bei

knapp einem Drittel der teilnehmenden Werke.

Es ist anzumerken, dass die Anzahl von »ich weiB nicht«-Angaben bei dieser Frage relativ hoch
ist: FUnf der 14 befragten gliedkirchlichen Diakonische Werke gaben an, dass sie bei manchen
oder bei allen vorgegebenen Regelungen nicht sicher sind, ob sie in ihrem jeweiligen Diakoni-
schen Werk vorhanden sind.

12 Die Prozentzahlen in diesem und manchen der nachfolgenden Diagramme addieren sich aufgrund von Rundungsphénomenen nicht auf
100 Prozent.
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Abbildung 6: Gliedkirchliche Diakonische Werke: Angaben Uber Regelungen zur Gleichstellung

Vorhandensein einer Regelung zur Gleichstellung 36% 43% 21%

=]
]
<
o
2

Gleichstellungsgesetz/-ordnung/-dienstvereinbarung 29% 50% 21%
Satzungsregelung zur Gleichstellung RES 1% 14%

Diversity-Konzept 86% 14%

Andere Regelung zur Gleichstellung 86% 14%

HWja Mnein ich weiB nicht

Basis: n = 14 teilnehmende gliedkirchliche Diakonische Werke

Insgesamt vier der gliedkirchlichen Diakonischen Werke geben an, dass bei ihnen mindestens
eine MaBnahme zur Verankerung strukturierter familienorientierter Personalpolitik vorhanden
ist. Zwei der Werke wéhlen dabei die Zertifizierung durch »audit berufundfamilie«. Zusétzlich
werden »lebensphasenbewusste Zeitgestaltung« und »Projektgruppe« als sonstige Regelungen
zu strukturierter familienorientierter Personalpolitik genannt. Auch hier ist die Unsicherheit, ob
die entsprechende Regelung Gberhaupt fir das gliedkirchliche Diakonische Werk gilt, relativ
groB. So weiB knapp ein Drittel der Teilnehmenden nicht, ob das entsprechende gliedkirchliche
Diakonische Werk durch Total Equality zertifiziert ist.

Abbildung 7: Gliedkirchliche Diakonische Werke: Angaben Giber MaBnahmen zur Verankerung von strukturierter
familienorientierter Personalpolitik

Vorhandensein einer Regelung zu strukturierter

familienorientierter Personalpolitik 29% 57% 14%

Davon:

Zertifizierung durch ,,audit

berufundfamilie”  [RE& 64% 21%

Andere MaBnahme(n) zu Verankerung von strukturierter

familienorientierter Personalpolitik 21% 57% 21%

HWja Mnein ich weiB nicht

Basis: n = 14 teilnehmende gliedkirchliche Diakonische Werke
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4.2 Fachverbande

4.21 Gremien, Leitungsebenen und Mitarbeiten-
denvertretungen

Die Frauenanteile unter den Mitgliedern beziehungsweise FUhrungskréften und den Vorsitzenden
der Gremien und Leitungsebenen der Fachverbande sind im Vergleich zu den gliedkirchlichen Di-
akonischen Werken in fast allen Féallen héher (s. Abbildung 8). Eine Ausnahme stellen die Mitarbei-
tendenvertretungen dar, in denen die Frauenanteile sowohl unter den Mitgliedern als auch insbe-
sondere unter den Vorsitzenden niedriger sind als bei den gliedkirchlichen Diakonischen Werken.

Der Frauenanteil unter den FUhrungskréften der zweiten Leitungsebene der Fachverbande ist
im Vergleich zu den anderen Strukturen mit 45 Prozent am héchsten, gefolgt vom Frauenanteil
im obersten Entscheidungsgremium (44 %) und in den Mitarbeitendenvertretungen (43 %). Wie
bei den gliedkirchlichen Diakonischen Werken wird auch bei den Fachverbanden der Vorsitz
der zwei erhobenen Gremienarten (Entscheidungs- und Aufsichtsgremium) sowie der obersten
Leitungsebene mehrheitlich von Mannern ausgeflihrt, wobei die Frauenanteile bei den Fachver-
banden bedeutend héher bei jeweils knapp einem Drittel liegen:

Abbildung 8: Fachverbznde der Diakonie: Uberblick (iber die Zusammensetzung von Gremien, Leitungsebenen
und Mitarbeitendenvertretungen sowie deren Vorsitz, differenziert nach Geschlecht™

Oberstes Entscheidungsgremium (z. B. Mitglieder-/Vollversammlung)
Zusammensetzung 44% 56% n=34

Vorsitz 27% 73% n=30

Oberstes Aufsichts- und Kontrollgremium (z. B. Aufsichtsrat)
Zusammensetzung 36% 64% n=21

Vorsitz 29% 71% n=21

Oberste Leitungsebene (z. B. Vorstand/Geschéftsfiihrung)
Zusammensetzung 41% 59% n=37

Vorsitz 31% 69% n=36

Zweite Leitungsebene (z. B. Bereichs-/Abteilungsleitung)
Zusammensetzung 45% 55% n=17

Mitarbeitendenvertretungen
Zusammensetzung 43% 57% n=11

Vorsitz 9% 91% n=11

W weiblich W mannlich

13 nist hier die Anzahl der Fachverbande, die Angaben zu den jeweiligen Gremien / Ebenen gemacht haben.
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Bei den Fachverbanden sind die Bezeichnungen der obersten und der zweiten Leitungsebenen
heterogener als bei den gliedkirchlichen Diakonischen Werken. In den meisten Féllen wird die
oberste Leitungsebene auch hier als »Vorstand« und »Geschéftsfiihrung« bezeichnet und die
zweite als »Bereichsleitung«, »Referatsleitung«, »Geschéaftsfihrung« und »Abteilungsleitung«.

Die Auswertung nach Beschéaftigungsumfang und -art der Flihrungskréafte der ersten Leitungs-
ebene der Fachverbande (s. Abbildung 9) zeigt eine erheblich heterogenere Verteilung als bei
den gliedkirchlichen Diakonischen Werken. Hier sind Fihrungskréfte in Teilzeit und im Ehrenamt
zusammen mit insgesamt 60 Prozent vertreten und bilden somit gegenlber Fihrungskréaften in
Volizeit die Mehrheit. Dabei Uberwiegen die Anteile ehrenamtlicher Fiihrungskréafte bei beiden
Geschlechtern, wobei mannliche ehrenamtliche Fihrungskréafte mit 28 Prozent die groBte der
Gruppen in der obersten Leitungsebene darstellen:

Abbildung 9: Fachverb&nde der Diakonie: Verteilung der Fiihrungskréfte der obersten Leitungsebene nach Art
und Umfang und Art der Beschéftigung sowie nach Geschlecht

5%

\ 3%

14%

28%

B Manner (Ehrenamt)

M Manner (Vollzeit) 0

M Frauen (Ehrenamt) 24 / 0
Ml Frauen (Vollzeit) o
Ménner (Teilzeit) 26 /0

Frauen (Teilzeit)

Basis: n = 37 Fachverbande der Diakonie

Die Verteilung der Fihrungskréafte der zweiten Leitungsebene nach Geschlecht und Beschaf-
tigungsumfang ist bei den Fachverbanden &hnlich wie bei den gliedkirchlichen Diakonischen
Werken (s. Abbildung 10). Auch hier stellen mannliche Fiihrungskrafte in Vollzeit die gréBte
Gruppe dar, gefolgt von Frauen in Vollzeit. Frauen in Teilzeit sind mit elf Prozent vertreten und
Manner in Teilzeit kommen nicht vor.
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Abbildung 10: Fachverb&nde der Diakonie: Verteilung der Filhrungskréafte der zweiten Leitungsebene nach
Beschaftigungsumfang sowie nach Geschlecht

—— 11%

35%

55%

M Ménner (Vollzeit)
Ml Frauen (Vollzeit)

Frauen (Teilzeit)

Basis: n = 17 Fachverb&nde der Diakonie. Der Anteil der in Teilzeit beschaftigten mannlichen Fihrungskrafte der zweiten
Leitungsebene ist 0 %.

4.2.2 Institutionalisierte Gleichstellungsarbeit und
MaBnahmen flr familienorientierte Personal-
politik

Fast 90 Prozent der befragten Fachverbande beantworten die Frage nach dem Vorhandensein
einer Position zu institutionalisierter Gleichstellungsarbeit negativ. Nur vier der Fachverbande
geben an, dass sie eine*n Gleichstellungs- beziehungsweise Genderbeauftragte*n haben. Bei
drei dieser vier Fachverbénde wird diese Position nebenamtlich ausgefihrt.

Die meisten befragten Fachverb&nde haben keine verbandliche Regelung zur Gleichstellung.
Sechs der teiinehmenden Fachverbidnde geben an, dass es in ihrem Verband eine Satzungsre-
gelung zur Gleichstellung gilt. Somit ist diese Regelungsart die am h&ufigsten genannte Option.
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Abbildung 11: Fachverbande der Diakonie: Angaben Uber Regelungen zur Gleichstellung

Vorhandensein einer Regelung zur Gleichstellung 35% 54% 11%
Davon:
Gleichstellungsgesetz/-ordnung/-dienstvereinbarung 11%
Satzungsregelung zur Gleichstellung 16%
Diversity-Konzept 14%
Andere Regelung zur Gleichstellung 16%
Hja Mnein ich weiB nicht

Basis: n = 37 Fachverbande

MaBnahmen zur Verankerung von strukturierter familienorientierter Personalpolitik werden bei
den Fachverbanden in den meisten Fallen nicht ergriffen. Nur ein Fachverband gibt an, dass bei
ihm eine Zertifizierung durch das »audit berufundfamilie« vorliegt. Sieben Fachverbdnde geben
sonstige MaBnahmen an, zu denen Dienstvereinbarungen, Familienférderung, Flexibilisierung
der Arbeitszeit und Home-Office sowie Fortbildungen zum Thema zahlen.

Abbildung 12: Fachverb&nde der Diakonie: Angaben Gber MaBnahmen zur Verankerung von strukturierter fami-
lienorientierter Personalpolitik

Vorhandensein einer Regelung zu strukturierter
familienorientierter Personalpolitik

16%

Zertifizierung durch ,,audit berufundfamilie”

Andere MaBnahme(n) zu Verankerung von strukturierter

familienorientierter Personalpolitik U = i

ja Mnein ich weiB nicht

Basis: n = 37 Fachverbande
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4.3 Diakonische Angebote: Leitungs-
fragebogen

In der vorliegenden Studie setzte sich der gréBte Anteil der erhobenen Daten aus den Angaben
der Angebote und Einrichtungen der Diakonie zu ihren Strukturen und Organen sowie zu ihren
Mitarbeitenden zusammen. Im Folgenden werden die Ergebnisse aus dem Leitungsfragebogen
unterteilt nach den einzelnen Gremien, Leitungsebenen und den Mitarbeitendenvertretungen
dargestellt und diskutiert. Die Einordnung der Angaben der diakonischen Angebote und Ein-
richtungen nach Bundesland wird durch die nachfolgende Darstellung der Frauenanteile in den
jeweiligen Gremien und Leitungsebenen in Form von Deutschlandkarten ermdéglicht.

4.3.1 Gremien, Leitungsebenen und Mitarbeiten-
denvertretungen

Oberstes Entscheidungsgremium

Insgesamt 76 Prozent der befragten Angebote gaben an, dass in der fur sie zustédndigen Ein-
richtung ein oberstes Entscheidungsgremium (z. B. eine Mitgliederversammlung oder eine
Vollversammlung) vorhanden ist. Der durchschnittliche Frauenanteil liegt in diesem Gremium bei
insgesamt 37 Prozent. Am geringsten ist der Frauenanteil mit nur zwei Prozent in Bremen. Der
héchste Frauenanteil ist im Bundesland Schleswig-Holstein mit 71 Prozent zu verzeichnen.

Der Vorsitz der Mitglieder- oder Vollversammlung der Einrichtungen wird in insgesamt 21 Pro-
zent der Falle von einer Frau gefiihrt. In Thdringen und in Bremen ist der Vorsitz dieses Gremi-
ums in allen Einrichtungen, zu denen Angaben vorliegen, mit einem Mann besetzt. In Bayern
wird dieses Amt in nur ein Prozent der Falle von einer Frau ausgefiihrt. Die héchsten Anteile
weiblicher Vorsitzender finden sich in den Bundeslandern Sachsen-Anhalt (98 %) und Berlin
(73 %).



30-31

Abbildung 13: Frauenanteil unter den Mitgliedern und Anteile weiblicher Vorsitzender im obersten Entschei-
dungsgremium (z. B. Mitglieder-/Vollversammlung) in den fiir die Angebote zusténdigen
Einrichtungen®

Bundesland** Zusammensetzung Vorsitz

n (Anzahl Angebote) Frauenanteil n (Anzahl Angebote) Frauenanteil
Schleswig-Holstein 27 71% 27 7%
Hamburg 61 45% 60 44%
Niedersachsen 214 35% 167 10%
Bremen 12 2% 12 0%
Nordrhein-Westfalen 186 35% 148 10%
Hessen 97 33% 95 17%
Rheinland-Pfalz 18 32% 18 17%
Baden 93 36% 93 14%
Wirttemberg - - - -
Bayern 112 37% 112 1%
Saarland - - - -
Berlin 49 54% 49 73%
Brandenburg 43 47% 43 11%
Mecklenburg-Vorpommern 50 35% 50 43%
Sachsen 129 28% 107 18%
Sachsen-Anhalt 59 44% 59 98%
Thiiringen 63 36% 63 0%
Gesamt 1.215 37% 1.103 21%

*Fur die Angebote und Einrichtungen im Zustandigkeitsbereich des gliedkirchlichen Diakonischen Werkes Wurttemberg
sowie auf dem Gebiet des Bundeslandes Saarland liegen keine Angaben zum Frauenanteil in diesem Gremium vor.

** Die Reihenfolge der Bundeslander in allen tabellarischen Darstellungen richtet sich nach der Verschlisselung der Lander
der Bundesrepublik Deutschland im Rahmen des amtlichen Gemeindeschlissels.
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Karte 1 zu Abbildung 13:

Frauenanteil in obersten Entscheidungsgremien

(z. B. Mitglieder-/Vollversammlungen)
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Karte 2 zu Abbildung 13:

Frauenanteil beim Vorsitz der obersten Entscheidungsgremien
(z. B. Mitglieder-/Vollversammlungen)
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Schleswig-Holstein ) ‘S\

Mecklenburg-Vorpommern

Bremen

Niedersachsen
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Brandenburg

Sachsen-Anhalt

Nordrhein-Westfalen

Rheinland-Pfalz

] 1% bis 19%
20% bis 39%
40% bis 59%
60% bis 79%
80% bis 100%
0%
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keine Angabe
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Oberstes Aufsichts- und Kontrollgremium

Insgesamt 86 Prozent der Angebote der Diakonie haben angegeben, dass in der zustandigen
Einrichtung ein oberstes Aufsichts- beziehungsweise Kontrollgremium (Aufsichtsrat, Beirat, Ku-
ratorium oder Prasidium) vorhanden ist. Der Frauenanteil in diesem Gremium liegt bundesweit
bei 29 Prozent und variiert nur relativ gering zwischen den Bundesléndern. Der héchste Wert ist
mit 40 Prozent der in den Bundeslé&ndern Berlin und Saarland, gefolgt vom Bundesland Thdirin-
gen mit 39 Prozent. Der niedrigste Wert ist mit 19 Prozent in Sachsen zu finden.

Der durchschnittliche Anteil von weiblichen Vorsitzenden dieses Gremiums fallt mit 27 Prozent
ahnlich wie der durchschnittliche Frauenanteil unter den Mitgliedern des Gremiums aus. Aller-
dings sind die Schwankungen unter den Bundeslandern hier gréBer: Mit 80 Prozent weist Sach-
sen-Anhalt mit Abstand den héchsten durchschnittlichen Frauenanteil unter den Vorsitzenden
auf, an zweiter Stelle kommt Berlin mit 62 Prozent. In den an dieser Erhebung teilnehmenden
Angeboten der Bundeslander Schleswig-Holstein, Bremen, Saarland und Brandenburg sind die
Vorsitzenden dieses Gremiums ausschlieBlich ménnlich.

Abbildung 14: Frauenanteil unter den Mitgliedern und Anteile weiblicher Vorsitzender im obersten Aufsichts-
oder Kontrollgremium (z. B. Aufsichtsrat) in den flr die Angebote zustandigen Einrichtungen

Bundesland Zusammensetzung Vorsitz

n (Anzahl Angebote) Frauenanteil n (Anzahl Angebote) Frauenanteil
Schleswig-Holstein 46 20% 46 0%
Hamburg 96 36% 95 2%
Niedersachsen 185 28% 185 41%
Bremen 15 29% 15 0%
Nordrhein-Westfalen 352 24% 352 24%
Hessen 108 37% 108 36%
Rheinland-Pfalz 61 33% 61 9%
Baden 112 25% 112 27%
Wirttemberg* - - - -
Bayern 154 37% 154 9%
Saarland 8 40% 8 0%
Berlin 38 40% 38 62%
Brandenburg 45 27% 45 0%
Mecklenburg-Vorpommern 70 30% 70 14%
Sachsen 167 19% 167 31%
Sachsen-Anhalt 73 37% 73 80%
Thiringen 79 39% 79 54%
Gesamt 1.610 29% 1.609 27%

*Wie im Kapitel 3.1 beschrieben, lagen fur die vorliegende Auswertung keine Rohdaten zum gliedkirchlichen Diakonischen
Werk Wurttemberg vor, die an dieser Stelle berUcksichtigt werden konnten. Dennoch ergab eine parallel stattfindende Er-
hebung »Monitoring 2018 — Gleichstellung in Fiihrung«, dass sich der Frauenanteil in diesem Gremium auf 34 % und unter
seinen Vorsitzenden auf 20 % beléauft (vgl. Anhang 1.1. und Diakonisches Werk Wirttemberg 2018a, 2018b).
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Karte 1 zu Abbildung 14:

Frauenanteil in obersten Aufsichts- oder Kontrollgremien (z. B. Aufsichtsréate)
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Karte 2 zu Abbildung 14:

Frauenanteil beim Vorsitz der obersten Aufsichts- oder Kontrollgremien
(z. B. Aufsichtsrate)
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Oberste Leitungsebene

Der durchschnittliche Frauenanteil der obersten Leitungsebene (Geschaftsfiihrung, Vorstand)
liegt bei 31 Prozent. Ein Vergleich zu den Ergebnissen im Dritten Atlas zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern in Deutschland (Bundesministerium flir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend, 2016, S. 26) macht deutlich, dass dieser Prozentwert hdher liegt als der durchschnittli-
che Frauenanteil in obersten Flhrungspositionen in der Privatwirtschaft (25 %). Auch in dieser
Struktur sind bei der Diakonie die Schwankungen unter den Bundesl&ndern erheblich. Am
héchsten sind die Werte in den Bundesldndern Schleswig-Holstein (80 %), Mecklenburg-
Vorpommern (63 %) und Berlin (61 %) und der niedrigste in Bremen (3 %) zu verzeichnen.

Der durchschnittliche Frauenanteil unter den Vorsitzenden der ersten Leitungsebene liegt mit
25 Prozent etwas niedriger als der Frauenanteil unter den tbrigen Flhrungskraften auf dieser
Ebene. Ahnlich wie bei der Zusammensetzung dieser Leitungsebene ist der Frauenanteil unter
den Vorsitzenden in Schleswig-Holstein mit 82 Prozent am héchsten, gefolgt von den zwei
anderen Bundeslandern mit den héchsten Frauenanteilen unter den Fihrungskréaften — Berlin
(62 %) und Mecklenburg-Vorpommern (54 %). Am niedrigsten liegt dieser Wert in Saarland

(0 %) sowie in Brandenburg und Bremen mit jeweils vier Prozent.

Abbildung 15: Frauenanteil unter den Fihrungskraften und Anteile weiblicher Vorsitzender in der obersten Lei-
tungsebene (z. B. Vorstand/Geschéftsfihrung) in den fur die Angebote zusténdigen Einrichtungen

Bundesland Zusammensetzung Vorsitz

n (Anzahl Angebote) Frauenanteil n (Anzahl Angebote) Frauenanteil
Schleswig-Holstein 57 80% 48 82%
Hamburg 133 32% 112 24%
Niedersachsen 220 23% 218 13%
Bremen 16 3% 16 4%
Nordrhein-Westfalen 429 26% 429 20%
Hessen 121 38% 121 20%
Rheinland-Pfalz 66 15% 66 13%
Baden 118 36% 114 12%
Wirttemberg* - - - -
Bayern 158 21% 158 10%
Saarland 8 33% 8 0%
Berlin 65 61% 65 62%
Brandenburg 47 48% 47 4%
Mecklenburg-Vorpommern 84 63% 84 54%
Sachsen 174 28% 174 52%
Sachsen-Anhalt 74 33% 74 21%
Thiringen 91 16% 91 13%
Gesamt 1.861 31% 1.825 25%

“Wie im Kapitel 3.1 beschrieben, lagen fur die vorliegende Auswertung keine Rohdaten zum gliedkirchlichen Diakonischen
Werk Wurttemberg vor, die an dieser Stelle berlcksichtigt werden konnten. Dennoch ergab eine parallel stattfindende
Erhebung »Monitoring 2018 — Gleichstellung in Fihrung«, dass sich der Frauenanteil in dieser Leitungsebene auf 31 % und
unter den Vorsitzenden auf 30 % belauft (vgl. Diakonisches Werk Wirttemberg 2018a, 2018b).



Ergebnisse

Karte 1 zu Abbildung 15:

Frauenanteil in der obersten Leitungsebene
(z. B. Vorstand/Geschéftsfuhrung)

® Hamburg
(’ )

Schleswig-Holstein ‘S\

Mecklenburg-Vorpommern

@
Bremen

Niedersachsen

Sachsen-Anhalt

Nordrhein-Westfalen

Rheinland-Pfalz

Bayern

[ ] 1% bis 19%
20% bis 39%
40% bis 59%
60% bis 79%
80% bis 100%
0%

N HNENO

keine Angabe



38-39

Karte 2 zu Abbildung 15:

Frauenanteil beim Vorsitz der obersten Leitungsebene
(z. B. Vorstand/Geschéftsfiihrung)
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Fur diese Leitungsebene wurden auch Beschéftigungsumfang und -art der Filhrungskréafte
ermittelt (s. Abbildung 16). Wahrend die Geschlechteranteile bei den Teilzeitbeschaftigten relativ
ausgeglichen sind, ist bei den Vollzeitbeschéftigten der Manneranteil zweieinhalbmal héher als
der Frauenanteil. Auch bei den ehrenamtlichen Leitungspersonen sind die Manner mit einem
deutlich héheren Anteil als die Frauen vertreten.

Abbildung 16: Verteilung der Flihrungskréafte der obersten Leitungsebene nach Umfang und Art der Beschafti-
gung sowie nach Geschlecht
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o
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M Frauen (Vollzeit)
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Frauen (Teilzeit)

M Frauen (Ehrenamt)

Ménner (Teilzeit)

Basis: n = 1.861 Angebote

Zweite Leitungsebene

In der zweiten Leitungsebene (Bereichsleitung, Abteilungsleitung) ist mit 54 Prozent der héchste
Frauenanteil im Vergleich zu den bisher betrachteten Gremien und der ersten Leitungsebene

zu finden. Auch die Ergebnisse anderer reprasentativen Studien zeigen eindeutig, dass Frauen
auf der zweiten Leitungsebene stérker vertreten sind als auf der ersten. So liegt der durch-
schnittliche Frauenanteil in Fihrungspositionen auf der zweiten Ebene in der deutschen Privat-
wirtschaft bei 39 Prozent und ist somit deutlich héher als auf der ersten Fihrungsebene (25 %,
Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2016, S. 28).

Bei den diakonischen Angeboten und Einrichtungen in Deutschland ist der hdchste Anteil in
Berlin mit 85 Prozent und der niedrigste in Niedersachsen (38 %) zu verzeichnen. In dieser Lei-
tungsebene sind also Frauen bei der Diakonie in allen Bundeslandern mit mehr als einem Drittel
fest vertreten.
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Abbildung 17: Frauenanteil unter den FUhrungskréften der zweiten Leitungsebene (z. B. Bereichs-/Abteilungslei-
tung) in den fur die Angebote zustandigen Einrichtungen

Bundesland n (Anzahl Angebote) Frauenanteil
Schleswig-Holstein 55 46%
Hamburg 124 54%
Niedersachsen 217 38%
Bremen 15 63%
Nordrhein-Westfalen 397 55%
Hessen 117 67%
Rheinland-Pfalz 54 69%
Baden 114 59%
Wirttemberg* - (47%)
Bayern 152 48%
Saarland 8 47%
Berlin 61 85%
Brandenburg 47 42%
Mecklenburg-Vorpommern 84 65%
Sachsen 171 57%
Sachsen-Anhalt 74 48%
Thiringen 79 52%
Gesamt 1.771 54%

Die Ergebnisse zum Beschéaftigungsumfang der Flihrungskrafte auf der zweiten Leitungsebene
zeigen ein relativ ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis unter den Vollzeitkraften. Insgesamt
neun Prozent der FUhrungskréfte dieser Ebene sind in Teilzeit beschéaftigte Frauen. Dieser Wert
liegt hoher als der Anteil der in Teilzeit beschéftigten Frauen in der obersten Leitungsebene. Vor
dem Hintergrund des Ergebnisses, dass in Teilzeit beschéftigte Frauen insgesamt 54 Prozent
aller Mitarbeitenden der Diakonie ausmachen (s. Kapitel 4.4.4, Abbildung 28: Mitarbeitendens-
truktur nach Geschlecht, Voll- und Teilzeitbeschaftigung), ist diese Gruppe von Frauen dennoch
auch auf dieser Leitungsebene stark unterreprasentiert.

*Wie im Kapitel 3.1 beschrieben, lagen fur die vorliegende Auswertung keine Rohdaten zum gliedkirchlichen Diakonischen
Werk Wirttemberg vor, die an dieser Stelle bertcksichtigt werden konnten. Dennoch ergab eine parallel stattfindende Er-
hebung »Monitoring 2018 — Gleichstellung in Flihrung«, dass sich der Frauenanteil in dieser Leitungsebene auf 47 % belauft
(vgl. Diakonisches Werk Wurttemberg 2018a, 2018b).
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Karte zu Abbildung 17:

Frauenanteil in der zweiten Leitungsebene
(z. B. Bereichs-, Abteilungsleitung)
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Abbildung 18: Verteilung der Fihrungskréfte auf der zweiten Leitungsebene nach Umfang der Beschéaftigung

sowie nach Geschlecht
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Mitarbeitendenvertretungen

Die groBe Mehrheit der teiinehmenden Angebote gibt an, dass es in der zustandigen Einrich-
tung eine Mitarbeitendenvertretung gibt (87 %). In den Mitarbeitendenvertretungen sind die
héchsten durchschnittlichen Anteile der Frauen unter den Mitgliedern (58 %) und der weiblichen
Vorsitzenden (50 %) im Vergleich zu den bereits dargestellten Gremien und Leitungsebenen zu
verzeichnen. Mit Ausnahme von Thiringen, Bremen und Niedersachsen liegt der Frauenanteil
unter den Mitgliedern in den einzelnen Bundeslandern tber 50 Prozent. Die hdchsten Frauenan-
teile liegen in Rheinland-Pfalz (76 %) und Baden (75 %) vor.

Der Frauenanteil unter den Vorsitzenden liegt in drei Bundeslandern tiber 90 Prozent: Saarland
(100 %), Brandenburg (98 %) und Rheinland-Pfalz (92 %). Die niedrigsten Werte finden sich in
Thiringen (11 %) und Sachsen (12 %).

Abbildung 19: Frauenanteil unter den Mitgliedern und unter den Vorsitzenden in den Mitarbeitendenvertretun-
gen der fur die Angebote zusténdigen Einrichtungen

Bundesland Zusammensetzung Vorsitz

n (Anzahl Angebote) Frauenanteil n (Anzahl Angebote) Frauenanteil
Schleswig-Holstein 46 52% 46 81%
Hamburg 96 56% 79 7%
Niedersachsen 199 45% 191 37%
Bremen 15 45% 15 23%
Nordrhein-Westfalen 371 65% 371 52%
Hessen 103 58% 103 61%
Rheinland-Pfalz 64 76% 64 92%
Baden 111 75% 100 74%
Wiirttemberg - - - -
Bayern 149 58% 149 39%
Saarland 8 2% 8 100%
Berlin 25 70% 25 50%
Brandenburg 38 59% 38 98%
Mecklenburg-Vorpommern 72 54% 72 75%
Sachsen 168 58% 154 12%
Sachsen-Anhalt 74 52% 74 35%
Thiringen 82 42% 82 1%
Gesamt 1.623 58% 1.571 50%

*Wie im Kapitel 3.1 beschrieben, lagen fur die vorliegende Auswertung keine Rohdaten zum gliedkirchlichen Diakonischen
Werk Wirttemberg vor, die an dieser Stelle berticksichtigt werden konnten. Dennoch ergab eine parallel stattfindende
Erhebung »Monitoring 2018 — Gleichstellung in Flhrung«, dass sich der Frauenanteil in den Mitarbeitendenvertretungen auf
67 % und unter ihren Vorsitzenden auf 64 % beléuft (vgl. Diakonisches Werk Wurttemberg 2018a, 2018b).
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Karte 1 zu Abbildung 19:

Frauenanteil in Mitarbeitendenvertretungen
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Karte 2 zu Abbildung 19:

Frauenanteil beim Vorsitz von Mitarbeitendenvertretungen
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4.3.2 Institutionalisierte Gleichstellungsarbeit
und MaBnahmen fur familienorientierte
Personalpolitik

Insgesamt 83 Prozent der befragten Angebote und Einrichtungen der Diakonie geben an, dass
sie Uber keine Position zur institutionalisierten Gleichstellungsarbeit verfligen (s. Abbildung 20).
Die meisten Einrichtungen mit einer Position zur Gleichstellungsarbeit sind in den Bundeslan-
dern Sachsen (62 %), Bayern (43 %) und Berlin (33 %) zu finden:

Abbildung 20: Vorhandensein einer Position zur institutionalisierten Gleichstellungsarbeit

Bundesland n (Anzahl Angebote) Vorhandensein einer Position

zur Gleichstellungsarbeit
Schleswig-Holstein 57 0%
Hamburg 127 0%
Niedersachsen 173 13%
Bremen 16 0%
Nordrhein-Westfalen 418 11%
Hessen 126 5%
Rheinland-Pfalz 66 8%
Baden 109 27%
Waurttemberg* - -
Bayern 158 43%
Saarland 8 0%
Berlin 55 33%
Brandenburg 47 3%
Mecklenburg-Vorpommern 84 1%
Sachsen 174 62%
Sachsen-Anhalt 74 5%
Thiringen 91 0%
Gesamt 1.784 17%

Von den 302 Angeboten, die Angaben Uber den Umfang der Position zur Gleichstellungsarbeit
gemacht haben, wird diese Position bei 52 Prozent hauptamtlich ausgefiihrt. Bei einer knap-
pen Halfte der Einrichtungen mit einer Position zur Gleichstellungsarbeit wird dafiir der Begriff
»Gleichstellungsbeauftragte*r« verwendet, die andere Hélfte gibt dafiir eine sonstige Bezeich-
nung an. Ungeféhr ein Viertel der Einrichtungen, die die Frage nach dem Vorhandensein einer
Position zur Gleichstellungsarbeit positiv beantworten, gibt dafiir die Bezeichnung »Personal-
leitung«, »Vorstand« oder »Geschaftsfiihrung« an.

“Fur die Angebote und Einrichtungen im Zustandigkeitsbereich des gliedkirchlichen Diakonischen Werkes Wirttemberg
liegen keine Angaben zum Vorhandensein einer Position zur Gleichstellungsarbeit vor.
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Karte zu Abbildung 20:

Vorhandensein einer Position zur institutionalisierten Gleichstellungsarbeit
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Knapp die Hélfte der diakonischen Angebote gibt an, dass fiir sie keine Regelungen zur Gleich-
stellung gelten (s. Abbildung 21). Annahernd ein Viertel der Angebote befindet sich im Geltungs-
bereich eines Gleichstellungsgesetzes oder einer Gleichstellungsordnung beziehungsweise
Gleichstellungsdienstvereinbarung. Ahnlich wie bei den gliedkirchlichen Diakonischen Werken
und den Fachverbanden ist die Unsicherheit Gber das Vorhandensein bestimmter Regelungen
relativ groB. So kénnen mehr als 20 Prozent der Angebote keine Angabe dazu machen, ob fir
sie ein Diversity-Konzept oder andere Regelungen zur Gleichstellung gelten.

Abbildung 21: Diakonische Angebote und Einrichtungen: Angaben tber Regelungen zur Gleichstellung

Vorhandensein einer Regelung zur Gleichstellung 39% 46% 14%
Davon:

Gleichstellungsgesetz/-ordnung/-dienstvereinbarung 24% 63% 13%

Satzungsregelung zur Gleichstellung  RERZ) 73% 16%

Diversity-Konzept 5% 75% 21%
Andere Regelung zur Gleichstellung  53Z 73% 22%

Mja Mnein ich weiB nicht

Basis: n = 1.868 Angebote

Insgesamt 68 Prozent der befragten diakonischen Angebote geben an, dass in ihrer Einrichtung
keine MaBnahmen zur Verankerung von strukturierter familienorientierter Personalpolitik vorhan-
den sind (s. Abbildung 22). Eine Zertifizierung durch »audit berufundfamilie« ist bei finf Prozent
der Angebote vorhanden. 17 Prozent der Angebote geben sonstige MaBnahmen an, zu denen
kirchliche und lokale Regelungen beziehungsweise Gitesiegel- und Zertifikatsanforderungen,
interne Leitbilder und Konzepte, familienférdernde Leistungen in den Arbeitsvertragsrichtlinien
fir Einrichtungen der Diakonie, Familienbudget und Nutzung angebotener Leistungen zahlen.
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Abbildung 22: Diakonische Angebote und Einrichtungen: Angaben Uber MaBnahmen zur Verankerung von
strukturierter familienorientierter Personalpolitik

Vorhandensein einer Regelung zu strukturierter

familienorientierter Personalpolitik 21% 68% 1%

Davon:

Zertifizierung durch ,,audit

berufundfamilie* g % 82% 13%

Andere MaBnahme(n) zu Verankerung von strukturierter

familienorientierter Personalpolitik 17% 1% 12%

HWja Mnein ich weiB nicht

Basis: n = 1.868 Angebote

4.4 Mitarbeitende der diakonischen Angebote

Nachfolgend werden die erfassten Daten zu den Mitarbeitenden der Diakonie in Deutschland
dargestellt. Dabei ist zu beachten, dass aus dem Bundesland Saarland keine Angaben zu den
Mitarbeitenden eingereicht wurden, sodass sie in die Auswertung nicht einflieBen konnten. Es
liegen auch keine Daten fur die Angebote im Zusténdigkeitsbereich des gliedkirchlichen Diako-
nischen Werkes Wirttemberg vor, da wie geschildert diese Angebote nicht fur eine Teilnahme
an der Studie kontaktiert wurden (s. 3.1 Grundgesamtheit und Stichprobe). Abgesehen von die-
sen zwei Einschrédnkungen kann die Datengrundlage flir die nachfolgend dargestellten Ergeb-
nisse als reprasentativ fir die Mitarbeitenden im restlichen Teil Deutschlands eingestuft werden.

4.41 Geschlechterverteilungen unter den
Mitarbeitenden der Diakonie

Unter den Mitarbeitenden der Diakonie stellen Frauen mit 77 Prozent die Mehrheit dar. Ein
Vergleich mit den Daten der letzten Mitarbeitendenstatistik der Diakonie vom Jahr 2008 (Diako-
nisches Werk der Evangelischen Kirche in Deutschland e. V., 2011) zeigt, dass der Frauenanteil
unter den Mitarbeitenden im Laufe dieser zehn Jahre um ungeféhr zwei Prozentpunkte gesun-
ken ist.
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Der hohe Frauenanteil unter den Mitarbeitenden der Diakonie hdngt mit der Tatsache zusam-
men, dass der Anteil von Frauen in sozialen und pflegenden Berufen allgemein sehr hoch ist.
Mit 77 Prozent Frauen unter den Mitarbeitenden der Diakonie liegt der Wert dennoch niedriger
als bei manchen Organisationen mit vergleichbaren Tatigkeitsbereichen. So waren zum Beispiel
bei der AWO im Jahr 2016 insgesamt 84 Prozent weibliche Mitarbeitende beschaftigt (AWO
Bundesverband e. V., 2018). Ahnlich wie bei der AWO zeigt der Vergleich zwischen alten und
neuen Bundeslandern auch hier, dass in Ostdeutschland die geschlechterspezifischen Unter-
schiede geringer ausfallen:

Abbildung 23: Geschlechterverteilungen unter den Mitarbeitenden der Diakonie in Deutschland sowie unterteilt
nach alten und neuen Bundeslandern

Geschlechterverteilung unter den Mitarbeitenden

23%

17%

Alte Bundeslander und Berlin Neue Bundeslander

23% 25%

W weiblich 77 0/0
B ménnlich 750A)

Basis: n = 24.475 Mitarbeitende (davon 4.600 in den Neuen Bundesléndern)

Unterteilt nach Bundeslandern liegt der Frauenanteil unter den Mitarbeitenden der Diakonie
zwischen 69 Prozent (Hamburg) und 82 Prozent (Rheinland-Pfalz und Brandenburg).
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Abbildung 24: Frauenanteil unter den Mitarbeitenden der Diakonie nach Bundesland

Bundesland n (Mitarbeitende) Frauenanteil
Schleswig-Holstein 737 73%
Hamburg 1.143 69%
Niedersachsen 3.129 5%
Bremen 210 7%
Nordrhein-Westfalen 7.565 80%
Hessen 1.836 75%
Rheinland-Pfalz 1.312 82%
Baden 1.434 76%
Wirttemberg - -
Bayern 1.595 80%
Saarland - -
Berlin 915 73%
Brandenburg 627 82%
Mecklenburg-Vorpommern 789 79%
Sachsen 1.388 2%
Sachsen-Anhalt 803 74%
Thiringen 994 71%
Gesamt 24.475 7%

Fur das Bundesland Saarland und den Zustandigkeitsbereich des gliedkirchlichen Diakonischen Werkes Wiirttemberg

liegen keine Angaben zu den Mitarbeitenden vor.
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Karte zu Abbildung 24:

Frauenanteil unter den Mitarbeitenden der Diakonie
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Die Betrachtung der Geschlechterverteilungen in den sieben Hilfearten der Diakonie macht
deutlich, dass der weitaus héchste Frauenanteil in der Altenhilfe zu finden ist (86 %) und dass er
sich bei dieser Hilfeart im Vergleich zu 2008 nicht erheblich gedndert hat (s. Abbildung 25). Ein
bedeutender Unterschied zur vorherigen Erhebung zeigt sich in der Familienhilfe, die gemessen
an der Anzahl ihrer Mitarbeitenden die kleinste Hilfeart der Diakonie darstellt. Im Jahr 2008 war
hier mit 91 Prozent der héchste Frauenanteil zu finden. Aktuell sind 72 Prozent der in dieser
Hilfeart Beschéftigten Frauen. Dieses Ergebnis hdngt zumindest zum Teil mit strukturellen
Anderungen der Zuordnung der Familienhilfe zusammen, die 2008 noch die Diakonie Sozialsta-
tionen umfasste. Inzwischen wurden die Diakonie Sozialstationen in den Hilfebereich Altenhilfe
aufgenommen, die auch die gréBte Hilfeart der Diakonie gemessen an der Mitarbeitendenan-
zahl darstellt. Der erhebliche GroBenunterschied zwischen diesen zwei Hilfearten liefert einen
Erkldrungsansatz fUr den Befund, dass in der Altenhilfe trotz der Aufnahme der Diakonie Sozi-
alstationen kein Anstieg des Frauenanteils zu beobachten ist, der mit dem Absinken des Frau-
enanteils in der Familienhilfe korrespondieren wirde.

Nach wie vor ist das Geschlechterverhaltnis in der Hilfe flir Personen in besonderen sozialen
Situationen, die auch die Fllichtlingsarbeit umfasst, am ausgewogensten, wobei auch hier der
Frauenanteil um drei Prozentpunkte gesunken ist.

Abbildung 25: Frauenanteil unter den Mitarbeitenden der Diakonie in Deutschland nach Hilfearten im Vergleich
zu den Daten aus dem Jahr 2008'

0,
87% 91%
— 0,
76% 72% 69% 75%
59%
86% 75% 73% 72% 64% 56%
Alten- Kranken- Behinderten- Familien- Jugend- Sonstige  Hilfe fiir Personen
hilfe hilfe hilfe hilfe hilfe Hilfen in besonderen
(n=8.341) (n=6.316) (n=5.360) (n=281) (n=2.741) (n=627) sozialen
Situationen
(n=808)
EEN Frauenanteil Frauenanteil 2008

Basis: n = 24.475 Mitarbeitende

14 Die Vergleichsdaten aus dem Jahr 2008 stammen aus der Mitarbeitendenstatistik der Diakonie (Diakonisches Werk der Evangelischen
Kirche in Deutschland e. V., 2011).
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4.4.2 Altersstrukturen

Das Durchschnittsalter der weiblichen Mitarbeitenden der Diakonie betragt 46,7 Jahre und das der
mannlichen Mitarbeitenden 46,1 Jahre. Der Altersdurchschnitt aller Mitarbeitenden liegt mit 46,6
Jahren héher als der vor zehn Jahren erhobene Durchschnitt von etwa 43 Jahren (vgl. Diakonisches
Werk der Evangelischen Kirche in Deutschland e. V., 2011, S. 14) und als der aktuelle Altersdurch-
schnitt der Erwerbstatigen in Deutschland von 44 Jahren (vgl. Statistisches Bundesamt 2018a). Die
AufschlUsselung der Altersgruppen macht deutlich, dass mehr als ein Viertel der Belegschaft der
Diakonie &lter als 55 Jahre ist, also in den néchsten zehn Jahren in Altersrente gehen wird:

Abbildung 26: Altersverteilung unter den weiblichen und mannlichen Mitarbeitenden

28%
27%

25%
24% 24%
20% 20%
18%
4% 4% 3%
| 1.
bis 25 26 bis 35 36 bis 45 46 bis 55 56 bis 65 ab 66
B weiblich n=18.719 B mannlich n=5.591

Basis: n = 24.310 Mitarbeitende

4.4.3 Dauer der Betriebszugehorigkeit

Die durchschnittliche Betriebszugehérigkeit der Mitarbeitenden der Diakonie liegt bei neun
Jahren, was auch bei der Erhebung im Jahr 2008 der Fall war (Diakonisches Werk der Evange-
lischen Kirche in Deutschland, 2011, S. 24). Weibliche Mitarbeitende der Diakonie weisen mit
9,7 Jahren eine um ein Jahr héhere durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit auf als die Ménner
(8,7 Jahre, s. Abbildung 27). Bei diesem Merkmal sind die Unterschiede zwischen den Bun-
desléandern groB. Die l&ngste durchschnittliche Dauer der Betriebszugehérigkeit (17,6 Jahre)

ist bei weiblichen Mitarbeitenden in Mecklenburg-Vorpommern zu finden und die kiirzeste bei
mannlichen Mitarbeitenden in Schleswig-Holstein (5,0 Jahre). Auch ist die durchschnittliche
Dauer der Betriebszugehdrigkeit insgesamt in Mecklenburg-Vorpommern am l&dngsten und in
Schleswig-Holstein am kirzesten. Beides war auch bei der letzten Erhebung im Jahr 2008 der
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Fall, wobei sich aufgrund der aktuellen Daten zeigt, dass der niedrigste Durchschnitt der Be-
triebszugehdrigkeit der Mitarbeitenden in Schleswig-Holstein (5,4 Jahre) um weitere zwei Jahre
gesunken ist und der héchste Durchschnitt in Mecklenburg-Vorpommern (16,3 Jahre) um fast
zwei Jahre angestiegen ist.

Abbildung 27: Dauer der Betriebszugehd&rigkeit der Mitarbeitenden (in Jahren) nach Bundesland und Geschlecht
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Basis: n = 24.475 Mitarbeitende. Fur das Bundesland Saarland und den Zustandigkeitsbereich des gliedkirchlichen Diakoni-
schen Werkes Wurttemberg liegen keine Angaben zu den Mitarbeitenden vor.
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4.4.4 Beschaftigungsumfang und Vertragsform

Teilzeitbeschaftigung hat eine besondere Relevanz fiir das Thema Gileichstellung, weil sie mit
Fragen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zusammenh&ngt und einen Risikofaktor fur
Altersarmut darstellt, von der Frauen besonders betroffen sind (Bundesministerium fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend, 2016, S. 53). Die Ergebnisse der vorliegenden Erhebung zeigen
eindeutig, dass die Mehrheit der Mitarbeitenden der Diakonie in Teilzeit beschéaftigte Frauen
sind (55 %).

Abbildung 28: Mitarbeitendenstruktur nach Geschlecht, Voll- und Teilzeitbesché&ftigung
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14% /

22%
- 55%

Frauen (Teilzeit)
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M Manner (Vollzeit)

Manner (Teilzeit)

Basis: n = 24.475 Mitarbeitende

Um die Teilzeitarbeit noch genauer beschreiben zu kénnen, wurden bei der vorliegenden Studie
die sogenannten Teilzeitfaktoren erhoben. Beim Teilzeitfaktor handelt es sich um den prozen-
tualen Anteil der Arbeitszeit einer Teilzeitkraft auf der Basis der Arbeitszeit bei einer Vollzeitbe-
schaftigung. Die Auszahlung nach Teilzeitfaktor und Vollzeitbeschaftigung macht deutlich, dass
in der Verteilung von Arbeitszeiten geschlechtsspezifische Unterschiede bestehen:
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Abbildung 29: Teilzeitfaktoren und Vollzeitbeschéaftigung unter den weiblichen und den méannlichen Mitarbei-
tenden der Diakonie
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Basis: n = 24.312 Mitarbeitende

Insgesamt sechs Prozent der weiblichen und sieben Prozent der mannlichen Mitarbeitenden
der Diakonie sind geringfligig beschéftigt. Sie weisen einen bedeutend héheren Altersdurch-
schnitt (50 Jahre) als die sozialversicherungspflichtig Beschéftigten auf (46 Jahre). Insbeson-
dere in den niedrigeren Gehaltsklassen sind sie Uberreprasentiert, erhalten also einen niedri-
geren Bruttostundenlohn als die sozialversicherungspflichtig Angestellten und haben zu einem
groBeren Anteil einen befristeten Vertrag (39 % der geringfiigig Beschéftigten gegentiber 31 %
der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten). Die Auswertung der Angaben zu ihrer Bildung
zeigt, dass geringfligig Beschéaftigte in den Gruppen der Mitarbeitenden mit einem eher niedri-
gen allgemeinbildenden Schulabschluss und ohne berufliche Ausbildung stérker vertreten sind.
Bedeutend haufiger als die sozialversicherungspflichtig Beschéftigten Gben sie Tatigkeiten mit
dem niedrigsten Anforderungsniveau aus.

Die Gegentiberstellung der Befristung der Arbeitsverhaltnisse bei der Diakonie macht deutlich,
dass sich ein etwas héherer Anteil der Frauen als der Manner in einem unbefristeten Arbeitsver-
haltnis befindet. Ungefahr ein Drittel der Arbeitsverhaltnisse in der Diakonie ist befristet.
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Abbildung 30: Befristung der Arbeitsverhaltnisse der weiblichen und ménnlichen Mitarbeitenden der Diakonie

mannlich 66% 34% n=3.800

B unbefristet (w) befristet (w) M unbefristet (m) befristet (m)

Basis: n = 15.435 Mitarbeitende

4.4.5 Arbeitsentgelt nach Geschlecht

Zentral fur das Thema Geschlechtergerechtigkeit und Gleichstellung im Berufsleben ist die
Frage nach den Verdienstunterschieden zwischen Mannern und Frauen. Um diese Frage auf
der Grundlage der vorliegenden Daten zu beantworten, wurden die gesammelten Angaben zur
tariflichen Eingruppierung der Mitarbeitenden einer aufwéndigen Bereinigung und Transfor-
mation unterzogen. In einem ersten Schritt wurden die Angaben zu den Tarifwerken systema-
tisiert. Zu den haufigsten Tarifwerken z&hlen die Arbeitsvertragsrichtlinien (AVR) der Diakonie
Deutschland sowie zugehdrige regionale Arbeitsvertragsrichtlinien, der Tarifvertrag fur den
Offentlichen Dienst (Bereich Bund) sowie Tarifvertrage fiir den Offentlichen Dienst der Lander.
In einem zweiten Schritt wurden die Angaben zu den Entgeltgruppen der Mitarbeitenden je
nach Tarifwerk in Bruttomonatsgehalter transformiert. Da fiur die Auswertung keine Angaben zu
Erfahrungsstufen vorlagen, konnten diese nicht berlcksichtigt werden. Im Rahmen der Kalku-
lation des Bruttostundenlohns fiir die nachfolgende Auswertung wurde der Mittelwert der zur
tariflichen Entgeltgruppe zugehérigen Stufen genommen. Fur die Interpretation der Gehaltsun-
terschiede zwischen Mannern und Frauen sind die errechneten Durchschnitte als verlasslich
einzuschétzen, weil diese Art der Transformation der Daten eine systematische Verzerrung nach
Geschlecht ausschlieBt.

Die nachfolgend dargestellten Gehaltsklassen wurden aufgrund von Vollzeitdquivalenten gebil-
det, das heiBt es handelt sich bei allen Angaben Uber den monatlichen Verdienst der Mitarbei-
tenden um auf Vollzeit standardisierte Bruttomonatsgehalter (»Arbeithehmendenbrutto«). Dabei
wurden die Vorstédnde nicht erfasst, die auBertariflich bezahlt werden.

Die Ergebnisse der Unterteilung in sechs Gehaltsklassen zeigen, dass es in der obersten Ge-
haltsklasse mit 49 Prozent Frauen und 51 Prozent M&nnern eine Paritat der Geschlechter gibt.
In dieser obersten Gehaltsklasse sind die M&nner am starksten in Vergleich zu den anderen
Gehaltsklassen vertreten:
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Abbildung 31: Zusammensetzung der Mitarbeitenden differenziert nach Geschlecht nach sechs Gehaltsklas-
sen (ausgehend von Vollzeitdquivalenten)
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Basis: n = 20.613 Mitarbeitende. Der Frauenanteil in der Kategorie »Gesamt« liegt mit 79 % etwas hoéher als der Frauenan-
teil unter allen Mitarbeitenden der Diakonie, weil fir einen Teil der Mitarbeitenden keine Angaben zur tariflichen
Eingruppierung vorlagen.

Ansétze zur Interpretation dieses Unterschiedes liefert zum einen die Ausz&hlung nach Anfor-
derungsniveau der ausgelbten Tatigkeit. Insgesamt 75 Prozent der Mitarbeiterinnen der Dia-
konie Uben Tatigkeiten mit den zwei niedrigeren Anforderungsniveaus aus, was nur flir einen
kleineren Anteil der mannlichen Beschaftigten (63 %) zutrifft:

Abbildung 32: Anforderungsniveau der ausgetibten Tatigkeit nach Geschlecht der Mitarbeitenden'®

weiblich 23% 52% 7% 17% n=13.228
mannlich 18% 45% 9% 29% n=4.247
1: Hilfs- und Anlerntétigkeiten 1 3: komplexe Spezialistinnentatigkeiten
W 2: fachlich ausgerichtete Tatigkeiten B 4: komplexe Tatigkeiten mit hohem

Kenntnis- und Fertigkeitsniveau
Basis: n = 17.475 Mitarbeitende

15 Die Bezeichnungen der vier Kategorien zum Anforderungsniveau der Tatigkeit, die hier und nachfolgend benutzt werden, stammen aus
dem Schisselverzeichnis fur die Angaben zur Tatigkeit in den Meldungen zur Sozialversicherung der Bundesagentur flr Arbeit (2018).
Wir haben sie in ihrer Formulierung zum Zwecke der Verwendung geschlechtergerechter Sprache leicht veréndert.
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Zwischen weiblichen und ménnlichen Mitarbeitenden der Diakonie bestehen Unterschiede
bezlglich des erreichten beruflichen Ausbildungsabschlusses (s. Abbildung 33). Wahrend die
Anteile der Mitarbeitenden ohne beruflichen Ausbildungsabschluss ann&hernd gleich ausfallen,
ist der Anteil von Frauen mit einem anerkannten Berufsbildungsabschluss 72 Prozent und somit
um 13 Prozentpunkte héher als bei den méannlichen Mitarbeitenden. 31 Prozent der M&nner und
19 Prozent der Frauen verfiigen Uber einen héheren beruflichen Abschluss, was einen bedeu-
tenden Unterschied darstellt.

Abbildung 33: Berufliche Bildungsabschlisse unter mannlichen und weiblichen Mitarbeitenden'®

2% 1%

2%

ohne beruflichen Ausbildungsabschluss B Bachelor

B Abschluss einer anerkannten Berufsausbildung B Diplom/Magister/Master/Staatsexamen

Meister*in-/Techniker*in- oder gleichwertiger

Promotion
Fachschulabschluss

Basis: n = 14.783 Mitarbeitende

Ein weiterer Faktor, der fiir die erreichte Gehaltsklasse relevant sein kann, ist die Dauer der
Betriebszugehorigkeit (s. Abbildung 34). Die Betriebszugehdrigkeit von ménnlichen Mitarbeitern
steigt mit der Hohe der Gehaltsklasse. Bei weiblichen Mitarbeiterinnen ist diese Tendenz nur
teilweise zu finden: In den drei niedrigeren Gehaltsklassen ist mit steigendem Gehalt zwar auch
eine héhere Betriebszugehdrigkeit zu verzeichnen, in den nachsten zwei Gehaltsklassen sinkt
jedoch die durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit. Die lAngste durchschnittliche Betriebszu-
gehorigkeit ist sowohl bei Mannern (15,1 Jahre) als auch bei Frauen (14 Jahre) in der hdchsten
Gehaltsklasse zu finden:

16 Die Bezeichnungen der vier Kategorien zum Anforderungsniveau der Tatigkeit, die hier und nachfolgend benutzt werden, stammen aus
dem Schllsselverzeichnis flr die Angaben zur Tatigkeit in den Meldungen zur Sozialversicherung der Bundesagentur fur Arbeit (2018).
Wir haben sie in ihrer Formulierung zum Zwecke der Verwendung geschlechtergerechter Sprache leicht verandert.
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Abbildung 34: Durchschnittliche Dauer der Betriebszugehdérigkeit (in Jahren) nach Geschlecht und Gehalts-
klassen (ausgehend von Vollzeitaquivalenten)
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Basis: n = 20.613 Mitarbeitende

4.4.6 Gender Pay Gap

Um die Gehaltsunterschiede zwischen Frauen und Mannern noch genauer beschreiben zu kén-
nen, wurde fUr die vorliegende Studie der gangige Indikator Gender Pay Gap herangezogen. Bei
der Berechnung dieses Indikators wird zwischen bereinigtem und unbereinigtem Gender Pay
Gap unterschieden. Der bereinigte Gender Pay Gap berilicksichtigt eine Reihe von Merkmalen,
die im Zusammenhang mit der H6he des Entgeltes stehen kénnen, wie zum Beispiel Bildung,
Berufserfahrung, Dienstalter und GroBe des arbeitgebenden Unternehmens (vgl. Statistisches
Bundesamt 2006 & k. D.). Beim unbereinigten Gender Pay Gap handelt es sich dagegen um die
reine Differenz zwischen dem Bruttostundenverdienst von ménnlichen und weiblichen Mitar-
beitenden als Anteil vom Bruttostundenverdienst der mannlichen Mitarbeitenden (in Prozent).
Negative Werte bei beiden Indikatoren kommen in den Fallen vor, in denen der Bruttostunden-
verdienst von Frauen hoher liegt als derjenige von Mannern.

Da nicht alle relevanten Merkmale fir die Berechnung des bereinigten Gender Pay Gaps bei der
vorliegenden Auswertung vorlagen, wurde der unbereinigte Gender Pay Gap berechnet. Dieser
Indikator wird auch im Dritten Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Ma&nnern in Deutschland
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vornehmlich herangezogen (vgl. Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
2016, S. 72). Ein Nachteil des Indikators ist, dass er an sich keine Aussagekraft tiber die Grin-
de fiir die Verdienstunterschiede zwischen den Geschlechtern hat. Um dennoch eine sinnvolle
Interpretation dieser Unterschiede zu erméglichen, werden nachfolgend Vergleiche des unbe-
reinigten Gender Pay Gaps unter Mitarbeitenden mit einer Tatigkeit in derselben Hilfeart der
Diakonie, mit ahnlicher Bildung, &hnlichem Alter und ahnlichem Tatigkeitsanforderungsniveau
einzeln vorgenommen.

Die Auswertung fir alle erfassten Mitarbeitenden der Diakonie zeigt, dass der unbereinigte
Gender Pay Gap im Jahr 2018 insgesamt 7,4 Prozent betrug. Dieser Wert kennzeichnet, dass
Mitarbeiterinnen der Diakonie einen im Durchschnitt niedrigeren Bruttostundenverdienst erzie-
len als mannliche Mitarbeiter. Der Wert liegt dennoch erheblich unter dem aktuellen bundes-
deutschen Durchschnitt von 21 Prozent (Statistisches Bundesamt, 2019, Daten aus dem Jahr
2018).

Eine Aufteilung nach Bundesléandern zeigt, dass der gréBte Gender Pay Gap in den Bundes-
landern Mecklenburg-Vorpommern (25,5 %), Rheinland-Pfalz (25,3 %) und Bremen (19,3 %) zu
verzeichnen ist. Im Falle von Mecklenburg-Vorpommern erscheint dieser Wert auffallig hoch, da
dieses Bundesland laut der Angaben im Dritten Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Méan-
nern in Deutschland mit vier Prozent den niedrigsten Gender Pay Gap von allen Bundeslandern
aufwies (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2016, S. 72, Daten aus
dem Jahr 2015). Auffallig bei diesem Bundesland ist, dass weibliche Mitarbeitende der Diako-
nie dort die mit Abstand langste durchschnittliche Dauer der Betriebszugehdrigkeit (18 Jahre)
aufweisen.

In drei der Bundesléander — Brandenburg, Sachsen und Thiringen — kommen negative Gender
Pay Gap-Werte vor, also verdienen dort Frauen im Durchschnitt einen héheren Bruttostun-
denlohn als Manner. Dieser Wert ist jedoch in Thiringen sehr gering (-0,2 %) und steht flir ein
ausgewogenes Verhaltnis. Der héchste Absolutwert von diesen negativen Werten ist im Bun-
desland Brandenburg (-9,8 %) zu verzeichnen. Das heift, dass weibliche Mitarbeitende der
Diakonie in Brandenburg im Durchschnitt bedeutend besser bezahlt werden als ménnliche
Mitarbeitende. Allerdings ist in diesem Bundesland auch der niedrigste Bruttostundenverdienst
von allen erhobenen Bundeslandern sowohl fur Frauen als auch fur Manner festzustellen.
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Abbildung 35: Gender Pay Gap bei den Mitarbeitenden der Diakonie in Deutschland

Bundesland n (Mitarbeitende) Gender Pay Gap
Schleswig-Holstein 648 0,7%
Hamburg 483 2,2%
Niedersachsen 2.835 9,2%
Bremen 202 19,3%
Nordrhein-Westfalen 7.012 6,4%
Hessen 106 4,9%
Rheinland-Pfalz 1.261 25,3%
Baden 1.327 10,3%
Wirttemberg - -
Bayern 1.409 57%
Saarland - -
Berlin 810 4,1%
Brandenburg 612 -9,8%
Mecklenburg-Vorpommern 729 25,5%
Sachsen 1.381 -6,4%
Sachsen-Anhalt 802 6,1%
Thiringen 994 -0,2%
Gesamt 20.613 7,4%

Fur das Bundesland Saarland und den Zustandigkeitsbereich des gliedkirchlichen Diakonischen Werkes Wiirttemberg
liegen keine Angaben zu den Mitarbeitenden vor.
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Karte zu Abbildung 35:

Gender Pay Gap bei den Mitarbeitenden der Diakonie
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Die Auswertung des Gender Pay Gap nach Hilfeart macht deutlich, dass in der Kranken- und
Behindertenhilfe die groBten Unterschiede beim Bruttostundenverdienst zugunsten der Man-
ner herrschen. Dagegen werden Frauen in den Hilfearten Hilfen fur Personen in besonderen
sozialen Situationen und Sonstigen Hilfen mit einem hdheren Bruttostundenlohn vergtitet. Am
ausgewogensten sind die Gehélter von Frauen und Mannern in der Familienhilfe. Wie bereits
geschildert (s. Kapitel 4.4.5 Gehaltsklassen nach Geschlecht), sind diese Unterschiede vor dem
Hintergrund der Unterschiede bei der beruflichen Bildung, dem Anforderungsniveau der ausge-
Ubten Tatigkeit und der Dauer der Betriebszugehdrigkeit zu interpretieren.

Abbildung 36: Gender Pay Gap nach Hilfeart

]

Kranken- Jugend- Familien- Alten- Behinderten- Hilfe flr Personen Sonstige
hilfe hilfe hilfe hilfe hilfe in besonderen Hilfen
(n=4.402) (n=2.332) (n=163) (n=7.949) (n=4.667) sozialen (n=595)
Situationen
(n=504)

Basis: n = 20.613 Mitarbeitende

Um ein moglichst differenziertes Bild der Verdienstunterschiede von Frauen und Mannern unter
den Mitarbeitenden der Diakonie zu zeichnen, wurden auch weitere mégliche Einflussfaktoren
betrachtet. Besonders relevant erscheint das Verhéltnis des Gender Pay Gap zu den Schul-
und Berufsbildungsabschlissen der Mitarbeitenden. Die Angaben zu den Abschlissen wurden
von den Ubermittelten Tatigkeitsschliisseln der Mitarbeitenden abgeleitet, der auch Angaben
zu dem Schul-beziehungsweise dem Ausbildungsabschluss enthélt. In beiden Kategorien fehlt
diese Angabe allerdings oftmals, weshalb die Basis der folgenden Darstellungen entsprechend
kleiner ist als die Gesamtstichprobe.

Der Vergleich zwischen dem Bruttostundenverdienst von weiblichen und méannlichen Mitarbei-
tenden zeigt, dass sich der Gender Pay Gap mit einem héheren allgemeinbildenden Schulab-
schluss vergréBert. So betragt er bei der Mitarbeitendengruppe ohne Schulabschluss ein Pro-
zent und bei den Mitarbeitenden mit einem (Fach-)Abitur 5,8 Prozent.
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Abbildung 37: Gender Pay Gap nach héchstem allgemeinbildendem Schulabschluss

Abitur/Fachabitur 5,8% n=4.056

Mittlere Reife oder gleichwertiger Abschluss 3,3% n=3.693

Haupt-/Volksschulabschluss 1,7% n=1.420

ohne Schulabschluss 1,0% n=97

Basis: n = 9.266 Mitarbeitende

Die Ausz&hlung der Daten zum beruflichen Ausbildungsabschluss (vgl. Abbildung 38) zeigt,
dass Frauen mit einem Bachelor- sowie einen Meister*in- oder Techniker*in-Abschluss (oder
vergleichbar) einen héheren Bruttostundenverdienst erzielen als mannliche Mitarbeitende mit
den gleichen Abschliissen. Aufféllig sind die negativen Gender Pay Gap-Werte bei den Ab-
schliissen »Bachelor« und »Meister*in-/Techniker*in-Abschluss oder gleichwertig«:

Abbildung 38: Gender Pay Gap nach héchstem beruflichem Ausbildungsabschluss

Diplom/Magister/Master/Staatsexamen n=1.833

Meister*in-/Techniker*in- od. gleichw.
Fachschulabschluss

Abschluss einer anerkannten
Berufsausbildung b n=8.486
ohne beruflichen Ausbildungsabschluss n=1.006

-3,9% n=329

Basis: n = 12.191 Mitarbeitende

Eine Besonderheit der Gruppe von Bachelor-Absolvent*innen ist, dass sie mit einem durch-
schnittlichen Alter von 38 Jahren mit Abstand die jlingste von allen Gruppen nach beruflichem
Ausbildungsabschluss sind. Dies h&ngt mit der Tatsache zusammen, dass diese Abschlussart
in Deutschland erst im Zuge des Bologna-Prozesses in den Jahren nach 1999 zunehmend
géngig wurde. Die Gruppe der Mitarbeitenden mit einem Meister*in- oder Techniker*in-Ab-
schluss, bei denen Frauen ebenfalls einen héheren Bruttostundenlohn erzielen, sind die zwei-
talteste Gruppe (nach den promovierten Mitarbeitenden) mit einem durchschnittlichen Alter von
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47,4 Jahren. Die negativen Werte bei den Ausbildungsabschliissen kénnten also mit dem Alter
der betroffenen Gruppen zusammenhangen, die im Folgenden fiir die Interpretation der Unter-
schiede herangezogen werden.

Eine Auszahlung des Gender Pay Gaps nach Altersgruppe (vgl. Abbildung 39) macht deutlich,
dass gerade Frauen in der jingsten und in der dltesten Altersgruppe im Durchschnitt einen
hdheren Bruttostundenlohn als die Manner erhalten. Im Falle der jingsten Altersgruppe kénnte
dieser Effekt zum Teil mit den entsprechenden Lebensphasen zusammenhangen: Frauen bis 25
haben noch nicht das durchschnittliche Alter erreicht, in dem Frauen in Deutschland das erste
Kind bekommen (28,9 Jahre, vgl. Statistisches Bundesamt 2017). Einschlagige Quellen zum
Thema Verdienstunterschiede zwischen den Geschlechtern weisen darauf hin, dass eine deut-
liche Erhéhung des Gender Pay Gap in den Altersklassen festzustellen ist, in denen gewdhnli-
cherweise die Familienplanung anfangt (vgl. Statistisches Bundesamt 2006, S. 59).

Der gréBte Verdienstunterschied zugunsten der Frauen herrscht in der Altersgruppe ab 66. Dies
kénnte mit der Dauer der durchschnittlichen Betriebszugehoérigkeit zusammenhangen: Bei Frau-
en in dieser Gruppe liegt sie deutlich hdher als bei den Mannern (10 Jahre vs. 7 Jahre). Dieser
Unterschied ist im Vergleich zu allen anderen Altersgruppen hier am gréBten.

Abbildung 39: Gender Pay Gap nach Altersgruppen

13,0%
-0,1%
-5,2%
-8,6%
bis 25 26 bis 35 36 bis 45 46 bis 55 56 bis 65 ab 66
(n=729) (n=3.784) (n=4.207) (n=5.811) (n=5.558) (n=435)

Basis: n = 20.525 Mitarbeitende




68-69

Das Anforderungsniveau der Tatigkeit, welches vierstufig durch den Téatigkeitsschlissel er-
fasst wird, ist eine weitere Variable, die mit dem Gender Pay Gap zusammenh&ngen kann. Die
Auswertung zeigt, dass die gréBten Werte des Gender Pay Gaps bei Tatigkeiten mit héchstem
und niedrigstem Anforderungsniveau zu verzeichnen sind. Dieser Befund ist anhand der Daten
schwer zu interpretieren. Bei Tatigkeiten mit hdchstem Anforderungsniveau (komplexe Tatigkei-
ten mit hohem Kenntnis- und Fertigkeitsniveau) ist deutlich zu erkennen, dass darin ein gréBe-
rer Anteil von Mannern mit héherer beruflicher Bildung vertreten ist, was wiederum mit einem
hdheren Verdienst zusammenhéngen kann.

Abbildung 40: Gender Pay Gap nach Anforderungsniveau der Tatigkeit

komplexe Tatigkeiten mit hohem Kenntnis-
und Fertigkeitsniveau

komplexe Spezialist*innentatigkeiten n=1.157

4,8% n=2.953

fachlich ausgerichtete Tatigkeiten n=7.121

Hilfs- und Anlerntatigkeiten 4,7% n=3.197

Basis: n = 14.427 Mitarbeitende
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4.4.7 Mitarbeitende mit auslandischer Staats-
angehorigkeit

Insgesamt sieben Prozent der Mitarbeitenden der Diakonie haben eine nichtdeutsche Staats-
angehorigkeit. Dieser Wert liegt unter dem durchschnittlichen Anteil der sozialversicherungs-
pflichtig beschéftigten Personen mit einer auslédndischen Staatsangehdrigkeit in Deutschland
von rund elf Prozent (Statistisches Bundesamt, 2018c). Bei den Angeboten der Diakonie variiert
dieser Anteil unter den Bundesléndern erheblich: In Hessen ist er mit 22 Prozent am héchsten
und liegt Uber dem Anteil sozialversicherungspflichtig Beschéftigter mit auslandischer Staats-
angehorigkeit in diesem Bundesland (15 %). Am niedrigsten ist der Anteil an Mitarbeitenden der
Diakonie mit auslandischer Staatsangehdrigkeit in den Bundesléndern Sachsen und Thiringen
(jeweils 1 % unter den Mitarbeitenden der Diakonie bei einem Anteil an Mitarbeitenden mit einer
auslandischen Staatsangehdrigkeit unter allen sozialversicherungspflichtig Beschéftigten in
diesen Bundesléandern von jeweils 4 %).

Abbildung 41: Anteil von Mitarbeitenden der Diakonie mit einer ausl&dndischen Staatsangehorigkeit

Bundesland n (Mitarbeitende) Anteil Mitarbeitende mit auslandischer

Staatsangehorigkeit
Schleswig-Holstein 716 2%
Hamburg 1.122 10%
Niedersachsen 3.126 2%
Bremen 210 9%
Nordrhein-Westfalen 7.565 5%
Hessen 1.834 22%
Rheinland-Pfalz 1.312 7%
Baden 1.431 8%
Wirttemberg - -
Bayern 1.460 14%
Saarland - -
Berlin 906 4%
Brandenburg 627 3%
Mecklenburg-Vorpommern 789 4%
Sachsen 1.388 1%
Sachsen-Anhalt 803 6%
Thiringen 994 1%
Gesamt 24.281 7%

Fir das Bundesland Saarland und den Zustandigkeitsbereich des gliedkirchlichen Diakonischen Werkes Wirttemberg
liegen keine Angaben zu den Mitarbeitenden vor.
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Karte zu Abbildung 41:

Anteil von Mitarbeitenden der Diakonie mit auslandischer Staatsangehdrigkeit
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Der Frauenanteil unter den ausléndischen Mitarbeitenden spiegelt den Frauenanteil in der
gesamten Belegschaft der Diakonie wider (77 %). Mit einem durchschnittlichen Alter von

43 Jahren sind sie um vier Jahre jinger als die Mitarbeitenden mit einer deutschen Staatsan-
gehdrigkeit (47 Jahre). Auch die Angaben zu ihrer Religionszugehdrigkeit, beschrénkt auf die
steuerrelevanten Kategorien, weichen erheblich von den Anteilen unter den Mitarbeitenden mit
einer deutschen Staatsangehérigkeit ab (s. Abbildung 42). Auslandische Mitarbeitende der Dia-
konie sind zu einem viermal kleineren Anteil evangelisch (12 %), bedeutend haufiger katholisch
und bei fast der Halfte von ihnen wurde bei den steuerrelevanten Merkmalen »Sonstiges« zur
Religionszugehorigkeit erfasst.

Abbildung 42: Verteilung unter den Mitarbeitenden der Diakonie nach Staatsangehérigkeit und Religionszuge-
horigkeit

Mitarbeitende mit deL.J.t.sche.r 209 n=20.911
Staatsangehdrigkeit

Mitarbeitende mit auslandischer
) ) n=1.458
Staatsangehdrigkeit 41%

Alle Mitarbeitende

H evangelisch katholisch sonstiges

Basis: n = 22.370 Mitarbeitende

Ein erheblich hdherer Anteil der Mitarbeitenden mit einer auslandischen Staatsangehérigkeit
verflgt Uber keinen anerkannten Bildungsabschluss (21 % gegenlber 8 % bei den Mitarbei-
tenden mit einer deutschen Staatsangehdrigkeit). Mit h6herem Ausbildungsabschluss werden
auch die prozentualen Unterschiede zwischen deutschen und ausléndischen Mitarbeitenden
kleiner und sind bei den héchsten Abschlissen (Meister*in-/Techniker*in- oder gleichwertiger
Fachschulabschluss, Bachelor, Diplom/Magister/Master/Staatsexamen, Promotion) nur gering
ausgepragt. Auslandische Mitarbeitende sind in Berufen mit dem niedrigsten Anforderungs-
niveau stérker vertreten. lhr Bruttostundenverdienst liegt niedriger, was insbesondere auf die
weiblichen auslandischen Mitarbeitenden zutrifft, und ihre durchschnittliche Betriebszugehorig-
keitsdauer ist mit 5,5 Jahren niedriger als bei den Mitarbeitenden mit einer deutschen Staatsan-
gehdrigkeit (9,7 Jahre).
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4.4.8 Mitarbeitende mit einer Schwerbehinderung

Bei insgesamt 4,4 Prozent der Mitarbeitenden der Diakonie ist eine Schwerbehinderung vorhan-
den. Bei mannlichen Mitarbeitenden liegt dieser Wert mit 6,6 Prozent hoéher als bei den weib-
lichen (3,8 %). Mit einem durchschnittlichen Alter von 52 Jahren sind Mitarbeitende mit einer
Schwerbehinderung bedeutend &lter als die Mitarbeitenden ohne Schwerbehinderung (46 Jah-
re). Sie sind zu einem etwas héheren Anteil geringfligig beschaftigt, mit einem unbefristeten
Arbeitsvertrag und in Berufen mit niedrigstem Anforderungsniveau tétig. Die durchschnittliche
Dauer ihrer Betriebszugehorigkeit liegt mit 11,5 Jahren héher als die der Mitarbeitenden ohne
Schwerbehinderung (9,5 Jahre).

Abbildung 43: Anteil der Mitarbeitenden mit einer Schwerbehinderung

Frauen n=17.509
Gesamt
4,4% n=22.564

Basis: n = 22.564 Mitarbeitende
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Die Gesamtbetrachtung der Erhebungsdaten zeigt, dass obwohl mehr als drei Viertel der
Belegschaft der Diakonie weiblich ist, die mannlichen Mitarbeitenden in den meisten Gremi-
en und Leitungsebenen Uberrepréasentiert sind. Die Best Practice-Beispiele veranschaulichen
die BemUhungen der Werke und Einrichtungen der Diakonie, einen positiven und signifikanten
Beitrag zur Gleichstellung der Geschlechter zu leisten. Eine Empfehlung fur kiinftige strategi-
sche Bestrebungen, die der aktuellen Bestandslage Rechnung tragt, kann aus dem Vergleich
der Frauenanteile in den gliedkirchlichen Diakonischen Werken, den Fachverbanden und den
Einrichtungen gewonnen werden (s. Abbildung 44). Die gréBten Potenziale fir die Einbindung
weiblicher Mitarbeitenden liegen demnach bei den obersten Gremien und den obersten Lei-
tungsebenen der gliedkirchlichen Diakonischen Werke und der diakonischen Einrichtungen. Bei
den Fachverbanden ist das Verbesserungspotenzial in der zweiten Leitungsebene und in den
Mitarbeitendenvertretungen am gréBten. Fur alle Organe mit einem Vorsitz sollte nach Wegen
gesucht werden, die Geschlechteranteile ausgewogener zu gestalten.

Abbildung 44: Zusammenfassende Darstellung des Frauenanteils unter den Mitgliedern der erhobenen Gremien,
den Fuhrungskraften auf den zwei Leitungsebenen und in den Mitarbeitendenvertretungen fiir die
gliedkirchlichen Diakonischen Werke, die Fachverbé&nde und die Einrichtungen der Diakonie

Frauenanteil bei der Zusammensetzung der Gremien und Leitungsebenen

Oberstes Oberstes Oberste Zweite Mitarbeitenden-

Entscheidungs- Aufsichts- bzw. Leitungsebene Leitungsebene vertretungen
gremium Kontrollgremium (z.B. Vorstand)
(z.B. Mitglieder-
versammlung)

Gliedkirchliche

Diakonische Werke 34 % 31 % 22% 41% 60 %
Fachverbande 44 % 36 % 41 % 45 % 43 %
Diakonische 37 % 29 % 31% 54 % 58 %

Einrichtungen

Die Zusammenstellung der Ergebnisse zum Frauenanteil unter den Vorsitzenden dieser Gre-
mien und Leitungsebenen machen noch gréBere Entwicklungspotenziale in diesem Bereich
deutlich. AusschlieBlich unter den Vorsitzenden der Mitarbeitendenvertretungen ist eine Paritat
der Geschlechter erreicht worden:
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Abbildung 45: Zusammenfassende Darstellung des Frauenanteils unter den Vorsitzenden der erhobenen
Gremien, der obersten Leitungsebene und in den Mitarbeitendenvertretungen fir die glied-
kirchlichen Diakonischen Werke, die Fachverb&ande und die Einrichtungen der Diakonie

Frauenanteil beim Vorsitz

Oberstes

Entscheidungs- Oberstes Oberste
gremium Aufsichts- bzw. Leitungsebene
(z.B. Mitglieder- Kontrollgremium (z.B. Vorstand)
versammlung)

Mitarbeitenden-
vertretungen

Gliedkirchliche

0, 0, 0, 0,
Diakonische Werke 0% 8% % 43%
Fachverbande 27% 29% 31% 9%
Diakonische 21% 27% 25% 50%

Einrichtungen

Zusétzlich zu den Daten Uber die Gremien und Leitungsebenen der diakonischen Einrichtungen
lagen flr die vorliegende Studie Daten Uber insgesamt 24.524 Mitarbeitende der Diakonie zur
Auswertung vor. Die Ergebnisse zeigen unter anderem, dass der Manneranteil unter den Mitar-
beitenden seit der letzten Erhebung zur Mitarbeitendenstatistik vor zehn Jahren um insgesamt
zwei Prozent gestiegen ist.

Der unbereinigte Gender Pay Gap bei der Diakonie liegt mit 7,4 Prozent deutlich unter dem

bundesdeutschen Durchschnitt von 21 Prozent und weist erhebliche Variationen bei den vergli-
chenen Gruppen von Mitarbeitenden auf. Die Griinde fir die Gehaltunterschiede zwischen den
Geschlechtern sind komplex und kénnen anhand der Daten nicht abschlieBend geklart werden.

Der wachsende Fachkraftemangel in den Arbeitsbereichen der Diakonie macht eine konti-
nuierliche Weiterentwicklung der gesamtverbandlichen strategischen Ziele in Bezug auf die
Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit notwendig. Die Rolle der Diakonie Deutschland als
Bundesverband ist dabei eine besonders wichtige. Als Servicestelle fur die gliedkirchlichen Di-
akonischen Werke obliegt es dem Bundesverband, Gleichstellungsbemihungen zu férdern, zu
koordinieren und Wissenstransfer zwischen seinen Mitgliedern zu ermdglichen.

Vor dem Hintergrund der Heterogenitdt und Komplexitat der Organisationsstrukturen der
diakonischen Einrichtungen sollten Gleichstellungsindikatoren fur nachfolgende Studien wei-
terentwickelt werden. Priméres Ziel dabei ist die Schaffung einer zeitgemaBen und sachlichen
Grundlage fur weitere Bestandsaufnahmen in Bezug auf die Geschlechtergerechtigkeit in den
diakonischen Strukturen. Damit einhergehend ist ein regulares Monitoring der Gleichstellungs-
indikatoren zu empfehlen, dessen Erkenntnisse kontinuierlich in eine gesamtverbandliche
Gleichstellungsstrategie einflieBen. Diese kontinuierliche Integration und Konsolidierung ist ein
wichtiger und komplexer Prozess, der auch strukturell durch die Schaffung von hauptamtlichen
Positionen fur die Gleichstellungsarbeit unterstiitzt werden sollte.
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6 IMPULSE ZUR WEITERARBEIT

Diese Impulse entstanden aus der Diskussion in der Projektgruppe
(verfasst von Mirjam Roller)

Der Gleichstellungsatlas der Diakonie stellt den Auftakt fir eine vertiefte Beschéftigung mit
Fragen von Geschlechtergerechtigkeit und Diversitat in der Diakonie dar. Wesentliche Grund-
lagen zur Stérkung der diakonischen Einrichtungs- und Gremienkultur sowie Standards und
Empfehlungen flr eine verantwortungsvolle Einrichtungsfiihrung in der Diakonie sind im Diako-
nischen Corporate Governance Kodex enthalten. Der Giberarbeitete Kodex wurde 2018 von der
Konferenz Diakonie und Entwicklung verabschiedet'. Er setzt sich fur die Forderung von Vielfalt
und flr die Bertcksichtigung unterschiedlicher Lebenssituationen der Mitarbeitenden ein. Die
Uberarbeitung enthélt ein Kapitel zum Thema Gleichstellung der Geschlechter, mit dem sich die
Diakonie zu dem Ziel einer geschlechtergerechten Zusammensetzung von Gremien, Organen
und Leitungsstellen bekennt. Bis zum Jahr 2026, soll ein Mindestanteil von jeweils 40 Prozent
Frauen und Ménnern erreicht sein. Dieses Ziel soll durch geeignete MaBnahmen beférdert wer-
den. Damit solche MaBnahmen tats&chlich entwickelt und umgesetzt werden, ist eine klare Wil-
lenserklarung von der jeweils obersten Leitungsebene wichtig. Dabei geht es nicht nur darum,
im Wettbewerb um Mitarbeitende an Attraktivitat zu gewinnen, sondern die Geschlechterge-
rechtigkeit und die gesellschaftliche Diversitat in der Diakonie gezielt aufzunehmen und umzu-
setzen. Die Konferenz Diakonie und Entwicklung empfiehlt ihren Mitgliedern die Beachtung des
Kodex und die verbindliche Ubernahme auf allen Ebenen als Selbstverpflichtung.

Der hier vorliegende Gleichstellungsatlas der Diakonie bietet eine gute Grundlage, um zu
Uberprifen, ob die Ziele Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt erreicht werden. Einige der
vorliegenden Zahlen verdeutlichen einmal mehr, dass in Gleichstellungsfragen in der Diakonie
dringender Handlungsbedarf besteht. Frauen sind nach wie vor in Filhrungspositionen sowie in
Aufsichts- und Entscheidungsgremien in der Diakonie deutlich unterrepréasentiert, obwohl sie in
den Belegschaften ebenso klar tberreprasentiert sind.

Um tatsachliche Verdanderungen in der Diakonie zu bewirken, miissen entsprechende
Schwerpunkte gesetzt werden. Eine regelméaBige Auseinandersetzung mit dem Thema
auf verschiedenen Ebenen ist unabdingbar. Dafiir werden Reflexionsraume benétigt,
in denen Austausch und Wissenstransfer moéglich sind und Ziele, Motive, MaBnahmen
sowie Zeitplane vereinbart werden.

17 Diakonischer Corporate Governance Kodex (DGK) in der Fassung von 2018: https://www.diakonie.de/fileadmin/user_upload/Diakonie/
PDFs/Ueber_Uns_PDF/2016_12_07_corpotate_governance_kodex.pdf
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6.1 Impulse fur die Diakonie Deutschland

Ziele und MaBnahmen fir eine gleichberechtigte Teilhabe eines jeden Geschlechts
muissen in die gesamtverbandliche Strategieentwicklung aufgenommen werden. Die
Diakonie Deutschland hat dabei als Bundesverband eine Vorbildfunktion. Das Evangeli-
sche Werk fir Diakonie und Entwicklung e. V. tritt flr globale Gerechtigkeit und damit fir
Geschlechtergerechtigkeit ein, auch in den eigenen Reihen.

Die Ergebnisse des Gleichstellungsatlasses der Diakonie 2019 werden zuné&chst in ver-
schiedenen zentralen Gremien der Diakonie vorgestellt und diskutiert.

Diakonische Werke, Trager und Verbénde sollen sich selbst wirkungsorientierte Ziele set-
zen und Indikatoren und MaBnahmen entwickeln, Gber deren Umsetzung bei der gemein-
samen Konferenz der gliedkirchlichen Diakonischen Werke und Fachverbande berichtet
wird. Anzustreben ist eine jadhrliche Thematisierung, um die Umsetzung und Erreichung
dieser Vorhaben und Ziele regelmaBig zu Uberprifen und gegebenenfalls anzupassen.

Zur Unterstitzung ihrer Mitglieder wird eine Fachtagung im Jahr 2020 durch die Diakonie
Deutschland geplant, bei der Akteur*innen verschiedener Ebenen und Projektgruppen-
mitglieder — gegebenenfalls mit Unterstltzung durch externe Expert*innen — konkrete
MaBnahmen zur Verwirklichung von Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt entwickeln,
die dann in geeigneter Weise dem Gesamtverband der Diakonie zur Verfiigung gestellt
werden.

Eine qualifizierte Ursachenanalyse ist ein moégliches weiteres Instrument, um Aufschluss
dartber zu geben, welche Griinde zu dem geringen Anteil von Frauen in der obersten
Leitungsebene und in Aufsichtsgremien fiihren, welches innere und auBere Barrieren
sind und welche Strukturen und Prozesse verandert werden missen, die zu den bisheri-
gen geringen Frauenanteilen auf oberster Ebene fuhren. Im Rahmen einer solchen Ursa-
chenanalyse kénnen die Erarbeitung von Handlungsempfehlungen und die Entwicklung
und Erprobung von Strategien vertieft werden, um den Anteil von Frauen in der ersten
und zweiten Flhrungsebene der Diakonie sowie in Aufsichts- und Entscheidungsgremien
zu erhéhen.

Es wird empfohlen, in regelmaBigen Absténden Gleichstellungsdaten neu zu erheben,
um messen zu kénnen, wie weit die Gleichstellungsziele erreicht wurden. Die gewonne-
nen Erkenntnisse sollen in die gesamtverbandliche Gleichstellungsstrategie einflieBen.
Dies soll von der Diakonie Deutschland initiiert und koordiniert werden. Dabei ist es sinn-
voll, bei zukinftigen Erhebungen alle Vielfaltskriterien abzubilden, die Diskriminierungs-
erfahrungen zugrunde liegen kénnen (Geschlecht, Alter, sexuelle ldentitat, Behinderung,
ethnische Herkunft/Migrationshintergrund, Religionszugehdérigkeit). Dies ist wichtig, um
den Diskriminierungsschutz in der Diakonie und diakonische Unternehmen als Arbeitge-
ber in ihrer Attraktivitat zu stérken. Grundsétze fir eine solche erweiterte Datenerhebung
sind die Selbstidentifikation, Freiwilligkeit, Anonymisierung, Transparenz zum Erhebungs-
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zweck und die Mdglichkeit, mehrere oder intersektionale'® Identitdten anzugeben (durch
Mitarbeitendenbefragung beziehungsweise Befragung der Fihrungskréfte anstatt oder
zusétzlich zur Erhebung von Personaldaten).

6.2 Impulse fur diakonische Werke, Trager
und Verbande

Fur diakonische Werke, Trager und Verbande ist auf Grund ihrer Geschichte, ihrer Struktur, ihrer
inhaltlichen und strukturellen Vielfalt eine jeweils passende Strategie zur Erreichung von Ge-
schlechtergerechtigkeit zu suchen.

e Voraussetzung flir das Gelingen ist der politische Wille der Leitung sowie die intensive
Auseinandersetzung mit der Frage der Geschlechtergerechtigkeit in der jeweiligen Ein-
richtung.

¢ Jede diakonische Einrichtung soll priifen, wie es in der eigenen Einrichtung um Ge-
schlechtergerechtigkeit bestellt ist und Ziele und MaBnahmen fir die Erreichung von
Geschlechtergerechtigkeit entwickeln.

* Folgende Leitfragen kénnen diakonischen Werken, Tradgern und Verb&nden Impulse ge-
ben, sich selbst mit dem Atlas auseinanderzusetzen. Der Phantasie sind keine Grenzen
gesetzt, diese Leitfragen zu erweitern.

Wie bewerten Sie aus Ihrem beruflichen Kontext die empirischen Informationen aus
dem Gleichstellungsatlas der Diakonie beziehungsweise aus einzelnen Graphiken,
Tabellen und Karten?

Mit wem wiirden Sie darlber gerne intensiver diskutieren?

Welche Handlungsempfehlungen wiirden Sie Ihrer*lhrem Chef*in aufgrund dieser
Informationen geben?

Wo wollen Sie mit lhrer Einrichtung in finf Jahren im Hinblick auf die Gleichstellung
der Geschlechter stehen?

18 Intersektionalitat beschreibt die Uberschneidung von verschiedenen Diskriminierungsformen in einer Person. Soziale Kategorien wie
Gender, Ethnizitat, Nationalitat, Klasse etc. kdnnen nicht isoliert voneinander betrachtet werden, sondern mussen in ihrer Verwobenheit
analysiert werden. Der Fokus liegt auf dem gleichzeitigen Zusammenwirken von sozialen Ungleichheiten. Es geht also nicht nur um die
Beachtung mehrerer sozialer Kategorien nebeneinander, sondern um deren Wechselwirkungen.
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Im Folgenden werden einige zentrale Handlungsfelder von Gleichstellungsarbeit benannt und
Impulse gegeben, die auf dem Weg zu mehr Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt Anregungen
bieten.

Flhrungsgrundsatze oder -leitbilder

¢ Die Entwicklung von Fihrungsgrundséatzen oder -leitbildern ist ein wichtiges Instrument,
in dem die Verantwortung von Fiuhrungskraften fir eine erfolgreiche und ethisch fundier-
te Unternehmensfiihrung benannt und die Umsetzung von Gleichstellung enthalten sein
muss. Dabei wird deutlich, dass es sich hierbei in erster Linie um eine Kulturfrage han-
delt.

» Uber neue Modelle von Fiihrung ist mit Offenheit nachzudenken, wie zum Beispiel die
Mdoglichkeit im Rahmen einer Teilzeitbeschéftigung eine Flhrungsposition zu besetzen
oder sich eine Flihrungsposition mit einer zweiten Person zu teilen (»Top-Sharing«, »Sha-
red Leadership«, Fihrungsteams). Die zeitliche Verfigbarkeit rund um die Uhr darf nicht
mehr die oberste Pramisse sein. Familidre Aufgaben beziehungsweise Sorgeaufgaben
und Teilzeitarbeit dirfen keine Karrierekiller mehr sein.

Gleichstellungsordnungen oder -dienstvereinbarungen sowie Beauftragung flir Gleichstellungs-
arbeit

e Es empfiehlt sich Quotenregelungen, familienfreundliche Arbeitsbedingungen (auch fiir
Fihrungskrafte, fir M&nner wie flr Frauen) und andere Gleichstellungsziele in Gleich-
stellungsgesetzen, -ordnungen oder -dienstvereinbarungen festzuschreiben. Denn die
Erfahrungen aus Politik und Wirtschaft zeigen, dass Gleichstellung keine Empfehlung
bleiben darf, sondern verbindlich geregelt sein muss (zum Beispiel bei Gremienbeset-
zung, Wahlen, Berufungen, Stellenbesetzungen und Rahmenbedingungen der Arbeit).
Nur verbindliche Regelungen fihren zu Verdnderungen.

e Gleichstellungsarbeit bedarf einer eindeutigen strategischen Beauftragung sowie
Ausstattung mit Ressourcen. Mandatierte Personen, also Gleichstellungs- oder Di-
versity-Beauftragte, bringen Gleichstellungskonzepte ein, entwickeln damit zusam-
menhangende Prozesse weiter und steuern und begleiten die Umsetzung von Gleich-
stellungsmaBnahmen.

Geschlechtergerechte Sprache

Einer geschlechtergerechten Sprache kommt hohe Bedeutung zu. Die Verwendung nur der
mannlichen und weiblichen Form trégt nicht mehr der Entwicklung Rechnung, dass neben
Frauen und Mannern nun auch ein dritter Geschlechtseintrag rechtlich anerkannt ist und
weitere Geschlechtsidentitédten ebenfalls ihren Raum haben. Nun gilt es, geschlechterge-
rechte Sprache zu verwenden, die niemanden ausschlieBt, alle sichtbar macht und nicht
nur mitmeint. Spatestens bis zum Jahr 2020 wird das Referat fir Chancengerechtigkeit der
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EKD gemeinsam mit der Diakonie Deutschland Empfehlungen fur die Erstellung diskriminie-
rungsfreier Stellenausschreibungen fir Kirche und Diakonie erarbeiten sowie den Sprach-
leitfaden »Sie ist unser bester Mann! — Wirklich? Tipps flir eine geschlechtergerechte Spra-
che« Uberarbeiten.

Férderung von Gender- und Vielfaltskompetenz

Das Bewusstsein von Mitarbeitenden und Fihrungskraften fur (Geschlechter-)Stereoty-
pe, eigene Voreingenommenheiten und fir die Bedeutung von Gender-Mainstreaming fur
das eigene Arbeitsfeld ist durch Qualifizierung zu scharfen, Gender- beziehungsweise
Vielfaltskompetenz als Qualifikationsanforderung in Stellenausschreibungen aufzuneh-
men und diese in Auswahlgesprdchen zu thematisieren.

Verhinderung und Beseitigung von Diskriminierung, Benachteiligung und sexualisierter Belasti-
gung am Arbeitsplatz

GemaB §13 AGG (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz) muss jeder Arbeitgeber eine
Beschwerdestelle haben. Beschéftigte haben das Recht, sich bei den zustédndigen Stel-
len in der Dienststelle zu beschweren, wenn sie benachteiligt oder sexuell beldstigt wor-
den sind. Der Arbeitgeber muss die entsprechenden Ansprechpersonen in der Dienst-
stelle bekannt geben. Es sollte ein konkretes Verfahren zum Umgang mit eingegangenen
Beschwerden existieren und bekannt sein.

Vereinbarkeit personlicher Lebensgestaltung und Beruf

Die individuellen Bedurfnisse aller Mitarbeitenden in verschiedenen Lebensphasen mis-
sen berlcksichtigt werden, um Mitarbeitende zu gewinnen und zu binden. Dafur muss
die Vereinbarkeit von Beruf und persénlicher Lebensgestaltung kontinuierlich verbessert
werden. Familienorientierung unterstitzt nicht nur die Mitarbeitenden, sondern auch die
Einrichtungen durch sinkende Fehlquoten und starkere Verbundenheit (siehe hierzu auch
Anhang 1.4.: Evangelisches Gitesiegel Familienorientierung).

Stellenbesetzung und Personalentwicklung

Um eine aktive Rekrutierung von Frauen fir FUhrungspositionen, aber auch auf anderen
Ebenen zu betreiben, gilt es MaBnahmen zu entwickeln, wie dies beférdert werden kann
(zum Beispiel Stellen so lange auszuschreiben, bis sich qualifizierte Personen des jeweils
unterreprasentierten Geschlechts beworben haben, geschlechtergemischte Zusammen-
setzung von Auswahlgremien). Transparente und faire Bewerbungsverfahren verbessern
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die Chancen, die richtigen Personen fir die richtige Stelle zu finden. Professionell ge-
staltete Auswahlverfahren sind ein wichtiger Baustein fur eine gleichstellungsorientierte
Personalpolitik™.

e Es gibt eine Vielzahl an Personalentwicklungsinstrumenten zur Férderung von Gleich-
stellung. Hier sei exemplarisch nur die Méglichkeit genannt, Mentoring-Programme oder
Patenschaften gezielt einzusetzen. Sie kdnnen beim Transfer von Wissen beispielsweise
einer erfahrenen Person an eine weniger erfahrene helfen.

19 Die Konferenz der Genderreferate und Gleichstellungsstellen in den Gliedkirchen der Evangelischen Kirche in Deutschland (EKD) und
das EKD-Referat flir Chancengerechtigkeit haben eine Arbeitshilfe erstellt: »Die richtige Personal am richtigen Platz! Bewerbungsverfah-
ren gestalten.« Diese Arbeitshilfe kann auch von diakonischen Tragern genutzt werden. Sie zeigt anschaulich, wie effektive Bewerbungs-
verfahren ablaufen und wie die Eignung der Bewerberinnen und Bewerber maglichst sicher Gberprift werden kann. Sie hélt auBerdem
viele praktische Tipps und Informationen zu Gleichstellungsfragen bereit (https:// www.ekd.de/ekd_de/ds_docz/Die_richtige_Person_am_
richtigen_Platz.pdf).
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ANHANG 1:

MASSNAHMEN FUR MEHR
GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT
IN DER DIAKONIE - BEISPIELE AUS
DER PRAXIS

Da Gleichstellung, Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt fiir die Diakonie wichtige Anliegen
sind und an vielen Stellen bereits seit einiger Zeit wegweisende MaBnahmen umgesetzt wer-
den, die Chancengerechtigkeit und die Berlicksichtigung unterschiedlicher Lebenssituationen
férdern, werden hier vier dieser MaBnahmen exemplarisch dargestellt. Sie sollen zur Nachah-
mung anregen.

Wie im Bericht erklart, nahmen Einrichtungen aus Wirttemberg aufgrund einer zeitgleich
stattfindenden und ahnlich gelagerten Erhebung des Diakonischen Werkes Wirttemberg unter
seinen Mitgliedsorganisationen nicht an der Erhebung zum Gleichstellungsatlas der Diakonie
teil. Die Ergebnisse der Erhebung aus Wirttemberg werden im Folgenden ebenfalls dargestelit.

1.1 Fach- und Fuhrungskrafte sichern
durch DEBORA? und Monitoring im
Diakonischen Werk Wurttemberg

Verfasst von: Doerte Westphal, Referentin fiir Personalentwicklung im Diakonischen
Werk Wiirttemberg

Diakonie ﬁi Das Diakonische Werk Wirttemberg hat sich im Herbst 2010 durch
W'L'lrttemberg fden Beschluss der Mltglledervers.ammlung dazu verpflichtet, fre|W|.II|g

innerhalb von zehn Jahren alle Leitungsebenen, Organe und Gremien
mit einem Mindestanteil von 40 Prozent Frauen und M&nnern zu besetzen. Dadurch wurden die
meisten Mitglieder dafiir verantwortlich, den Frauenanteil in entscheidenden Positionen zu er-
hohen. Das Diakonische Werk Wiirttemberg steht durch diese Verpflichtung fir Chancengleich-
heit und eréffnet neue Perspektiven und einen Zuwachs an Vielfalt und Kompetenz.

20 Debora — Der Name ist Programm. Debora geht in Flihrung, als weibliche Flihrungskraft wird sie uns in der Bibel vorgestellt (Richter
4-5). Sie vereint zwei Amter — quasi als Doppelqualifikation. Sie ist Richterin und Prophetin.
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Aus dem Beschluss der Mitgliederversammlung resultierten unterschiedliche MaBnahmen
(Beschreibung siehe 1.1.2), die das Diakonische Werk Wiirttemberg in den vergangenen Jahren
durchfihrte und auch zukUinftig weiter verantworten wird.

Verbunden mit dem Beschluss der Mitgliederversammlung war die Verpflichtung, alle zwei
Jahre den Stand der Erreichung zu erheben. Erstmalig 2012 wurde der Stand der Verteilung von
Mannern und Frauen in Leitungspositionen und Aufsichtsgremien erhoben.

Der folgende Abschnitt zeigt die Ergebnisse des Monitorings 2018 (Mitgliedsbefragung zum
Thema: Gleichstellung in Fhrung) und zeichnet in einigen Abbildungen auch den Verlauf aus
den Befragungen der friiheren Jahre auf (2012 — 2014 — 2016 — 2018).

111 Ergebnisse der Befragung zur Verteilung von
Frauen und Mannern in Leitungspositionen
und Aufsichtsgremien

Die letzte und vierte Befragung fand von Juni 2018 bis September 2018 statt und richtete sich
an alle Mitglieder und Gremien des Diakonischen Werkes Wurttemberg. Konkret wurden Vorsit-
zende beziehungsweise Hauptgeschéftsfihrende der Einrichtungen und Dienste, der Kreis- und
Bezirksdiakonien sowie die Vorsitzenden aller Gremien befragt. Die Befragung ergab folgende
Ergebnisse:

Abbildung 46: 2018 Frauen und Méanner in Fihrungspositionen in Einrichtungen und Diensten der Diakonie in
Wirttemberg (n = 82)
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¢ Bezogen auf die Gesamtheit der befragten Einrichtungen und Dienste ist auf Ebene der
Vorstande und Geschéaftsfihrenden ein Frauen-Anteil von 30 Prozent, in Aufsichtsgremi-
en von 34 Prozent erreicht.

e Auf zweiter Fihrungsebene wurde die angestrebte Quote von 40 Prozent Frauen und
Méannern erreicht.

Abbildung 47: Entwicklung des Anteils von Frauen in Flihrungspositionen (Vorstand/Geschaftsflihrung) in der
Diakonie in Wirttemberg 2012-2018%'
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Durch den Vergleich der Zahlen in den vergangenen Jahren wird sichtbar, dass trotz der freiwilli-
gen Verpflichtung und der vom Diakonischen Werk Wirttemberg durchgeflihrten MaBnahmen der
angestrebte Frauenanteil von 40 Prozent (40%-Linie) nicht erreicht werden konnte. Aus diesem
Grund wurde im Jahr 2018 eine Satzungsanderung (siehe 1.1.2) erwirkt, um auf struktureller Ebe-
ne Weichen zu stellen, damit sich die Diakonie Wirttemberg ihrem Ziel bis 2020 ann&hert.

21 Abbildung 47: 2012 n=138 / 2014 n=139 /2016 n=135/ 2018 n= 83
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Abbildung 48: Frauenanteil in Flihrungspositionen nach Zahl der Mitarbeitenden in der Diakonie in Wiirttemberg
2012-201822
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Betrachtet man die UnternehmensgréBe wird deutlich, dass Einrichtungen mit Gber 1.000 Mit-
arbeitenden einen geringeren Frauen-Anteil in oberster Fihrung haben als kleinere Einrichtun-
gen. Bei Einrichtungen mit 250 bis 1.000 Mitarbeitenden zeichnet sich dagegen ein flr Frauen
positiver Trend ab, den es weiter zu unterstitzen gilt.

Abbildung 49: Frauen und Mé&nner in Fihrungspositionen in der Diakonie in Wiirttemberg — zweite Fihrungsebene
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Auf der zweiten FUhrungsebene ist im Jahr 2018 der Frauenanteil von 40 Prozent fast durchge-
hend erreicht.

22 Abbildung 48: 2012 n=138 /2014 n=139 / 2016 n=135/ 2018 n= 83
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Weitere relevante Ergebnisse aus der Befragung 2018

43 Prozent der befragten diakonischen Unternehmen ergreifen MaBnahmen zur Entwicklung
von Frauen in Flhrungspositionen.

Fuhrung in Teilzeit wird auf Ebene der Geschéftsfliihrung beziehungsweise des Vorstands von
19 Prozent der Fihrungskrafte in Anspruch genommen. Auf der zweiten Fihrungsebene sind
47 Prozent in Teilzeit beschaftigt.

In den vergangenen zwei Jahren konnten 46 Prozent der zu besetzenden Flhrungspositionen
auf oberster Ebene an Frauen vergeben werden.

32 Prozent der Mitglieder in den Gremien und Organen (Vorstand, Présidium, Verbandsrat,
Verbandsratsausschlsse, Kommission fur Unternehmensfragen und Tragerpolitik sowie die
Arbeitsgemeinschaft fir Mitarbeitenden-Vertretung) sind weiblich.

Im Vorstand der Fach- und Landesverbande sitzen 37 Prozent Frauen.

1.1.2 MaBnahmen zur Umsetzung des Mitglieder-
beschlusses aus 2010

= Debora - Flhrung in Spitzenpositionen?®

D b 2013 startete die Weiterbildung »Debora — Frauen in Spitzenpositionen«
e Ora mit 20 und 2015 mit 16 Flhrungsfrauen aus Diakonie und Kirche. 2017

wurde das Programm auch fur Manner ge6ffnet und im Jahr 2019 startet
ein weiterer Kurs fUr 20 Debora-Fuhrungskrafte. Durch die intensive Begleitung und Vernetzung
von qualifizierten Fihrungs-Frauen und seit 2017 auch von -Méannern konnte ein Pool potentiel-
ler Spitzenkrafte fur Diakonie und Kirche aufgebaut werden.

Fach- und Filhrungskriftevielfalt sichern

= Debora - Einstieg in Flihrung

Ein friihzeitiger Einstieg in Fihrung erhéht die Wahrscheinlichkeit eines Aufstieges und die Mo-
tivation von Frauen, ihre Karriere aktiv zu planen und anzugehen. Mit der sechstédgigen Weiter-
bildung »Debora — Einstieg in Flihrung« konnte ein weiteres Angebot geschaffen werden, das
einen vertrauten Rahmen bereitstellt, um Aufstiegswiinsche und —bedenken mit Gleichgesinn-
ten zu reflektieren und erste Schritte zu erproben. Angesprochen sind Frauen mit mehrjahriger
fachlicher Berufserfahrung, die sich fir den Einstieg in Fihrung interessieren oder bereits auf
diesem Weg sind und sich begleiten lassen mdchten.

23 Weitere Informationen zu Debora gibt es unter www.diakonie-wuerttemberg.de/debora
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= Satzungsanderung und Corporate Governance Kodex

Da die Monitoring-Ergebnisse aus 2012, 2014, 2016 und 2018 zeigten, dass das Ziel, einen
Frauenanteil von mindestens 40 Prozent Frauen auf der obersten Leitungsebene in den Gremi-
en und Aufsichtsgremien zu haben, nicht erreicht wurde, sah sich der Verband in Absprache
mit dem Verbandsrat in der Verantwortung, statt der Selbstverpflichtung die Satzung des Dia-
konischen Werks Wirttemberg wie folgt zu &ndern.

Abbildung 50: Satzung des Diakonischen Werks Wirttemberg im Vergleich 2015 und 2018

alte Fassung vom 26.06.2015 -

§ 1 Abs.3 Satz 2

»Seine Aufgabe ist es, diakonische Kréafte zu wecken
und zu starken und die diakonische Arbeit aller
Trager und ihre Zusammenarbeit zu férdern, insbe-
sondere auf den Gebieten der Kinder- und Jugend-
hilfe, der Alten-, Behinderten- und Krankenhilfe, der
Hilfe fir Wohnungslose, Langzeitarbeitslose, fir
Zuwanderer und fUr Flichtlinge, in der Ausbildung
der Mitarbeiterschaft, in der Gesellschaftsdiakonie
und Sozialpolitik, in der Offentlichkeitsarbeit, in der
Diakonie der Kirchengemeinden und der Kirchenbe-
zirke und in der 6kumenischen Diakonie; es kann in
Notfallen einzelne Personen unterstlitzen.«

§4 Abs. 2
»Ziff. 11 nicht belegt.«

neue Fassung vom 25.10.2018 -

§ 1 Abs.3 Satz 2

»Seine Aufgabe ist es, diakonische Kréfte zu wecken
und zu starken, fir Chancengerechtigkeit Sorge

zu tragen und die diakonische Arbeit aller Trager
und ihre Zusammenarbeit zu fordern, insbesondere
auf den Gebieten der Kinder- und Jugendhilfe, der
Alten-, Behinderten- und Krankenhilfe, der Hilfe fir
Wohnungslose, Langzeitarbeitslose, fir Zuwanderer
und flir Fltchtlinge, in der Ausbildung der Mitarbei-
terschaft, in der Gesellschaftsdiakonie und Sozial-
politik, in der Offentlichkeitsarbeit, in der Diakonie
der Kirchengemeinden und der Kirchenbezirke und
in der 6kumenischen Diakonie; es kann in Notféllen
einzelne Personen unterstiitzen.«

§4 Abs. 2

»11. eine geschlechtergerechte Zusammensetzung der
Gremien, Organe und Leitungsstellen anzustreben.«

Des Weiteren erfolgte eine Anderung im Corporate Governance Kodex fiir die Diakonie in

Wirttemberg.

Abbildung 51: Anderung Corporate Governance Kodex der Diakonie in Wirttemberg

5. Satz 2, - alte Fassung -

»Innerhalb von 10 Jahren, das heiBt bis zum Jahr
2020, sollte ein Mindestanteil von jeweils 40 % Frau-
en und Mannern umgesetzt sein.«

5. Satz 2 - neue Fassung vom 25.10.2018 -

»Es soll ein Mindestanteil von jeweils 40% Frauen
und Mannern umgesetzt werden.«

= Vielfalt in den Aufsichtsgremien

Auch in der Fortbildungsreihe »Aufsichtsverantwortung« fiir Aufsichtsrate wird das Thema
Gleichstellung in Fiihrung thematisiert und ein Angebot geschaffen, Fihrungsfrauen fir ein
Aufsichtsrats-Mandat zu vermitteln. Wir haben hierzu eine Arbeitshilfe erstellt; das heif3t eine
gezielte Gewinnung von Frauen wurde umgesetzt.
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1.2 Initiative LIFT hoch zwei der Diakonie
Mitteldeutschland

Verfasst von: Lysan Escher, Leitung Personal- und Organisationsentwicklung

Die Initiative »LIFT? — Qualifizierung und Beratung fir geschlechtersensible Personal- und Orga-
nisationsentwicklung« der Diakonie Mitteldeutschland

- = &3 Die Di Co o .
Dl akonle ca Ele Dlal|<.onll—]e M:gelieu-tsi,l:l:n;; |sttd|eh IWodhIfalfcljr‘;sorgEan|sat||<.)n :er

. vangelischen Kirche in Mitteldeutschland und der Evangelischen
Mitteldeutschland Landeskirche Anhalts und mit knapp 30.000 Mitarbeitenden eine der
groéBten Arbeitgeberinnen in der Region Sachsen-Anhalt und Thiringen.

Eine Befragung der Mitgliedsorganisationen im Jahr 2010 ergab, dass auch hier noch immer
das typisches Stufenbild der Geschlechterverteilung vorherrscht und trotz des Gberdurch-
schnittlich hohen Frauenanteils unter den Beschéftigten, Frauen in Fihrungspositionen unter-
reprasentiert sind. Die Diakonie Mitteldeutschland hat es sich deshalb zur Aufgabe gemacht,
spezielle Qualifizierungsangebote fiir Frauen in und fir Flihrungspositionen zu entwickeln.

Bereits 2012 initiierte die Diakonie Mitteldeutschland im Rahmen der ESF?* geférderten Initiative
LIFT berufsbegleitende Fihrungskréaftetrainings fur Mitarbeiterinnen im mittleren und oberen
Management ihrer Mitgliedsorganisationen. In den darauffolgenden drei Jahren wurden auf
diese Weise rund 80 Frauen in und fur Fihrungspositionen qualifiziert. Durch die Initiative wur-
den weibliche Beschéftigte auf unterschiedlichen Stufen der Karriere qualifiziert, beraten und in
beruflichen Verdnderungsprozessen individuell begleitet.

Aufbauend auf diesen Erfahrungen und den Evaluationsergebnissen bietet die Diakonie mit der
ebenfalls ESF geférderten Initiative »LIFT2« seit 2016 ein Qualifizierungs- und Beratungsangebot
zu geschlechtersensibler Personal- und Organisationsentwicklung fur ihre Mitgliedseinrichtun-
gen an.

Durch den demografischen Wandel wird sich der Fach- und Fuhrungskréaftemangel in den
kommenden Jahren zu einem der brisantesten Themen in der Sozialwirtschaft und damit auch
in der Diakonie Mitteldeutschland entwickeln. Etwa 70 Prozent der FUhrungskréfte werden in
absehbarer Zeit in den Ruhestand gehen. Dies bietet auch die Chance die bisherigen Filhrungs-
und Organisationsmodelle zu reflektieren und neue Impulse zu setzen.

Ziel der Initiative ist die Entwicklung einer werteorientierten Flihrungs- und geschlechtersensib-
len Unternehmenskultur sowie die individuelle Férderung von Flhrungskréften in Hinblick auf
Geschlechtersensibilitat. Um dieses Ziel zu erreichen, richten sich die Fiihrungskraftetrainings
an Menschen aller Tatigkeitsfelder der Sozialwirtschaft, die in Filhrungspositionen im oberen

24 Der Européische Sozialfonds (ESF) ist Europas wichtigstes Instrument zur Férderung der Beschaftigung und sozialer Integration in
Europa.
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und mittleren Management tatig sind und in ihrem Verantwortungsbereich zur Entwicklung
und Verstetigung werteorientierten Fllhrungs- und geschlechtersensiblen Unternehmenskultur
beitragen wollen.

Die berufsbegleitende Qualifizierung umfasst sechs dreitdgige Module zu folgenden Themen:
Fuhrungspersonlichkeit, Fihrungsstil und Wertesystem, Kommunikation, Personal- und Orga-
nisationsentwicklung, Verédnderungs- und Konfliktmanagement. Die Modulveranstaltungen
werden von Fachreferent*innen durchgeflihrt und von einer Prozessbegleiterin moderiert.
Daruber hinaus werden die Teilnehmer*innen durch Coaching und Intervisionsgruppen un-
terstitzt. Neben der Qualifizierung werden die Teilnehmer*innen dabei begleitet und beraten,
geschlechtersensible Organisationsentwicklungsprojekte durchzuflihren und nachhaltig in den
Organisationsablaufen zu verankern. Seit Beginn der Initiative wurden rund 150 Teilnehmer*in-
nen qualifiziert und in 21 Mitgliedsorganisationen geschlechtersensible Organisationsentwick-
lungsprojekte initiiert.

Aufgrund der ungebrochen hohen positiven Resonanz der Mitgliedseinrichtungen auf die Initi-
ative wird die Diakonie Mitteldeutschland ab Dezember 2019 in Kooperation mit der Bundes-
akademie fir Kirche und Diakonie LIFT hoch zwei Kurse anbieten. Diese sind flir die eigenen
Mitgliedseinrichtungen, aber dartber hinaus auch bundesweit fur interessierte Fihrungskrafte
offen.

Ergebnisse der Evaluation LIFT

e trotz Uberdurchschnittlich hohen Frauenanteils unter den Beschaftigten sind Frau-
en in FUhrungspositionen unterreprasentiert (typisches Stufenmuster: je héher die
hierarchische Position, desto geringer der Frauenanteil)

e Frauenkarriereférderung wird in den Organisationen nicht systematisch betrieben

e mannlich gepragte Unternehmensstrukturen werden von Teilnehmer*innen und
Arbeitgeber*innen als Hauptursache fir Unterreprasentanz gesehen

e Hindernisse, die Frauen auf bisherigem Berufsweg erlebt haben, werden vor allem
in Arbeitskontexten verortet

e fir erfolgreichere Gestaltung des Lern- und Transfererfolges in den Arbeitsalltag
braucht es nach Einschatzung der Teilnehmenden: spezielle Zeitkontingente, Uber-
tragung spezieller Aufgaben, Entwicklung von MaBnahmenplanen zur beruflichen
Karriere
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Abbildung 52: Wo liegen lhres Erachtens die Griinde fur das Ungleichgewicht bei der Besetzung von Fih-
rungspositionen mit Frauen und M&nnern?

Unternehmensstrukturen sind ménnergepréagt “ 9 n
Frauen haben zu wenig weibliche Fiihrungsvorbilder “ 10 “

Frauen sind mehr mit Familienarbeit beschaftigt

Kompetenzen der Frauen sind weniger sichtbar

-
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Quelle: ZSH 1. Teilnehmerinnenbefragung LIFT 2013

Abbildung 53: Wo liegen lhres Erachtens die Griinde fiir das Ungleichgewicht bei der Besetzung von Fiih-
rungspositionen mit Frauen und Mannern?
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Quelle: ZSH-Organisationsbefragung LIFT 2013
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Ziele der Initiative LIFT?2

¢ |mpulse fur Diskussion und Entwicklung einer werteorientierten Filhrungs- und
geschlechtersensiblen Unternehmenskultur in der Diakonie Mitteldeutschland und
ihren Mitgliedsorganisationen

¢ individuelle Qualifizierung und Fdrderung von (weiblichen) Fihrungskréften im mitt-
leren und oberen Management

e Transfer und Verstetigung der Qualifizierungsinhalte in Arbeitskontexte der teilneh-
menden Fluhrungskrafte durch Praxisprojekte

e Sensibilisierung und Beratung der beteiligten Einrichtungen zu geschlechtersensib-
ler Fiihrungskrafteentwicklung und karriereférdernden Organisationsstrukturen fiir
Frauen

¢ |dentifizierung und Erprobung neuer Handlungsansétze zur geschlechtersensiblen
Personal- und Organisationsentwicklung

Aufbau der Initiative LIFT? (2016-2018):

* Qualifizierung:
sieben 3-tadgige Seminarmodule = 21 Tage
6 h individuelles Fihrungscoaching
8 h kollegiale Fallberatung
Praxisprojekt zu geschlechtersensibler Personal- und Organisationsentwicklung
12 h externe Organisationsberatung

e Werkstattgesprache, Tagungen, Netzwerktreffen fir teilnehmende Unternehmen zu
Themen der geschlechtersensiblen Personal- und Organisationsentwicklung

e externe Evaluation der Unternehmen zu geschlechtersensibler Personal- und
Organisationsentwicklung
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1.3 Gleichstellung in der Diakonie Bayern

Verfasst von: Barbara Christian, Referat Frauenfragen, Angebote fiir Alleinerziehende,
Diakonisches Werk Bayern

Diak@nie Eﬂ Die bayerische Diakonie spricht sich fir die Gleichstellung von Frauen

und Mannern aus. Sie will bestehende Ungerechtigkeiten wahrnehmen
Bayern und sich aktiv fir Geschlechtergerechtigkeit einsetzen. Das beinhal-
tet auch, ihre Strukturen und die Organisation so zu gestalten, dass Frauen und Manner die
gleichen Rechte und Chancen zur beruflichen Entfaltung haben. Dies kann nur gelingen, wenn
Gleichstellung eine Leitungsaufgabe ist.

Die bayerische Diakonie hat sich dem Kirchengesetz zur Gleichstellung von Frauen und Man-
nern (von der Synode der Evangelisch-Lutherischen Kirche in Bayern im Herbst 2001 beschlos-
sen) angeschlossen, das heilt der Diakonische Rat hat im Oktober 2002 dieses Kirchengesetz
als eine Richtlinie auf dem Gebiet des Arbeitsrechts und fur die Durchflhrung diakonischer
Arbeit beschlossen. Die Richtlinie trat im Bereich des Diakonischen Werkes Bayern am 1. Ja-
nuar 2003 in Kraft und sie gilt fur die ordentlichen Mitglieder des Diakonischen Werkes Bayern
uneingeschrénkt. Zur Umsetzung des Kirchlichen Gleichstellungsgesetzes im Bereich des
Diakonischen Werkes Bayern liegt eine Handreichung vor.

Ein wesentliches Instrument dieses Gesetzes ist die Bestellung von Gleichstellungsbeauftrag-
ten. Diakonische Dienststellen mit mehr als 100 Vollzeitstellen sind verpflichtet, eine*n Gleich-
stellungsbeauftragte™n sowie eine Stellvertretung zu bestellen. Gleichstellungsbeauftragte sind
in ihrer Funktion grundsétzlich der Dienststellenleitung oder deren stédndiger Vertretung un-
mittelbar unterstellt. Gleichstellungsbeauftragte sind fur alle gleichstellungsrelevanten Fragen
zustandig und friihzeitig an wichtigen gleichstellungsrelevanten Vorhaben zu beteiligen. Die
Gleichstellungsbeauftragten werden vom Referat Frauenfragen des Landesverbandes begleitet.

Das Gesetz sieht darliber hinaus verschiedene MaBnahmen vor, die insbesondere gleiche
Chancen und gerechte Beteiligung von Frauen in allen Bereichen, in denen sie unterreprasen-
tiert sind, herstellen. Zu nennen sind MaBnahmen im Bereich der Fortbildung, MaBnahmen zur
Gleichstellung bei Stellenbesetzungen sowie dienststellenspezifische MaBnahmen zur Férde-
rung der Gleichstellung.

Als weitere wichtige MaBnahme sieht das Gesetz die Férderung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf fur Frauen und Manner vor. Frauen wie Manner haben zunehmend den Wunsch be-
ziehungsweise sind gefordert, Beruf und Familie vereinbaren zu kénnen. Diese Lebensentwiirfe
erfordern neue Anséatze, damit ein Nebeneinander von Berufstatigkeit und Familienverantwor-
tung mdéglich ist und damit Gleichstellung realisiert werden kann.

Die demografische Entwicklung, Verdnderungen im Rollenverstédndnis von Frauen und Mannern
sowie das Bewusstsein fUr die besonderen Belastungen von Mitarbeitenden mit familidren Auf-
gaben - sei es fir die heranwachsende als auch die alter werdende Generation — haben neben
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gesetzlichen Neuregelungen dazu geflihrt, dass die bayerische Diakonie ein Diakonie-Gutesie-
gel Familienorientierung entwickelt hat und seit 2009 umsetzt. Mit diesem Instrument haben
diakonische und kirchliche Arbeitgeber die Méglichkeit, Familienorientierung als wichtigen und
verbindlichen Bestandteil in ihre Unternehmens- und Personalpolitik zu implementieren.

Die Diakonie Bayern hat dabei sehr friihzeitig die Veranderungen in der Gesellschaft und
Arbeitswelt und die damit verbundenen Notwendigkeiten wahrgenommen und aufgegriffen —
mit dem Ziel, ihre Mitglieder zu motivieren, bedarfs- und chancengerechte MaBnahmen zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf umzusetzen. Inzwischen ist es erwiesen, dass Fa-
milienorientierung in der Unternehmens- und Personalpolitik ein wesentlicher Faktor ist, Familie
und Beruf besser vereinbaren zu kdnnen und Frauen wie Mannern gleichermaBen ermdglicht
sowohl erwerbstatig zu sein als auch Sorgeaufgaben zu Ubernehmen. Eine wesentliche Rolle
dabei spielen auch Vorgesetzte, die sich zum einen verpflichten, eine familienfreundliche und
damit chancengerechte Unternehmenskultur zu entwickeln und umzusetzen, zum anderen
diese ebenso in ihrer Vorbildfunktion zu leben.

Das Diakonie-Gutesiegel Familienorientierung als Managementinstrument
fir diakonische und kirchliche Arbeitgeber unterstiitzt damit verbindlich
und verldsslich auch die Gleichstellung und Chancengerechtigkeit von
Frauen und Mannern, die neben ihrer Berufstatigkeit partnerschaftliche
Verantwortung und Fursorge sowohl fur die heranwachsende als auch die
alter werdende Generation Ubernehmen.

Der Beschluss des Diakonischen Rates sich dem Kirchengesetz zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern anzuschlieBen, hat die bayerische Diakonie fur die Gleichstellung von Frauen und
Mé&nnern sensibilisiert und dazu geflhrt, dass Gleichstellung ein wesentlicher Bestandteil der
Organisationskultur geworden ist — aber noch nicht in allen Einrichtungen und Diensten.

Es verlangt Ausdauer und Beharrlichkeit und immer wieder werbende und Uberzeugende Kom-
munikation, um Gleichstellung und die in diesem Zusammenhang sehr bedeutsame Familienori-
entierung in diakonischen Einrichtungen zu etablieren und zu einem unverzichtbaren Bestand-
teil der Unternehmenskultur zu machen.
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1.4 Evangelisches Gutesiegel Familien-
orientierung

Verfasst von: Franziska Woellert, Leitung Evangelisches Giitesiegel Familienorientierung

Mit Familienorientierung in Kirche und Diakonie in Fihrung gehen

g\es‘\egel Fa/h )
%

»Haben Sie aufgrund des Fachkraftemangels Schwierigkeiten, Stellen neu
zu besetzen?«, die Teilnehmenden des Workshops werden aufgefordert,
sich entsprechend ihrer Erfahrungen auf einer imaginéren Linie durch den
Seminarraum aufzustellen. Es ist der Auftakt zum ersten Begleitworkshop
der Zertifizierung mit dem Evangelischen Gutesiegel Familienorientierung.
Hinsichtlich ihrer Organisationsstrukturen, ihren Aufgabenfeldern und ihrer GréBe unterschei-
den sich die hier vertretenden kirchlichen und diakonischen Einrichtungen zum Teil erheblich.
Ein Blick auf die Aufstellung zu dieser Frage zeigt jedoch, wo sich ihre Erfahrungen treffen. Die
meisten haben sich in die Nahe der Raumseite gestellt, die fur die Antwort steht: »Ja, wir haben
schon Stellen mittel- bis langfristig nicht besetzen kénnen.«
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Der demografische Wandel bildet nicht die einzige Herausforderung auf einem sich rasant
verdndernden Arbeitsmarkt. Digitalisierung, Individualisierung von Lebensentwurfen, Neude-
finition von Genderrollen und eine neue Kultur des Arbeitens sind weitere Schlagworte. Doch
die Schwierigkeit, ausreichend Fachkréfte zu finden, ist flr viele Fihrungskréfte und Personal-
verantwortliche eine wesentliche Triebfeder, sich mit ihrer familienorientierten Personalpolitik
auseinanderzusetzen. Denn Vereinbarkeitsangebote werden schon langer nicht mehr nur von
Mdittern kleiner Kinder nachgefragt. Auch fir Vater, Mitarbeitende mit pflegebediirftigen Ange-
hoérigen und selbst Menschen ohne akute familidre Verpflichtungen spielt die Familienorientie-
rung potentieller Arbeitgeber eine immer gréBere Rolle.

In der evangelischen Arbeitswelt berticksichtigen Flhrungskrafte zwar oft schon aus einem
christlichen Werteverstéandnis heraus die familidre Verantwortung ihrer Mitarbeitenden. Doch
die wenigsten diakonischen und kirchlichen Einrichtungen haben Familienorientierung als Teil
der Personalstrategie verstanden, sondern treffen meist individuelle adhoc-Entscheidungen.
Dadurch fehlte es an Transparenz und Planungssicherheit flir die Beschéaftigten. Und die Perso-
nalabteilungen kénnen Familienorientierung nicht gezielt zur Fachkréftegewinnung einsetzen.

Ein Gutesiegel fur ein familienfreundliches Arbeitsumfeld In Kirche und Diakonie

Darum haben Diakonie Deutschland und die Evangelische Kirche in Deutschland (EKD) in Ko-
operation mit der Fiihrungsakademie fiir Kirche und Diakonie (fakd) das »Evangelische Gite-
siegel Familienorientierung« entwickelt. Im Rahmen der Zertifizierung kdnnen diakonische und
kirchliche Einrichtungen ihre familienorientierten Angebote bedarfsgerecht weiterentwickeln,
nach innen transparent und nach auBen sichtbar gestalten.
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Die Starke des Evangelischen Gutesiegels Familienorientierung liegt in dem einfachen, flexiblen
und prozessorientierten Verfahren, das auf den vorhandenen Strukturen aufbaut und sich an den
Bedarfen der Mitarbeitenden orientiert. Dazu braucht es keine Listen vorgegebener Standard-
maBnahmen, sondern die Offenheit, ein mdglichst gutes Gleichgewicht zwischen den Anforde-
rungen des Arbeitsalltags und den familiaren Verpflichtungen aller Mitarbeitenden zu unterstuit-
zen. Die nachhaltige Qualitat des Gitesiegels wird durch ein externes Audit gewéhrleistet. So ist
es auch kleineren und mittleren Einrichtungen mdglich, das Zertifikat zu bekommen.

Das Evangelische Gutesiegel wurde 2018/19 in einer ersten Pilotphase mit zwdlf kirchlichen
und diakonischen Tragern und Einrichtungen erfolgreich getestet. Im Rahmen einer dreijahrigen
Implementierungsphase starten ab 2020 die nichsten Zertifizierungsverbinde.

Weitere Informationen zum Evangelischen Gutesiegel Familienorientierung finden Sie unter:
www.fa-kd.de/familienorientierung

Begleitende Leistungen

Organisation und Beratung

e Unterstitzung bei der Koordination des Zertifizierungsverfahrens.

o Zwei zentral organisierte Workshops und ein Inhouse-Angebot.

e Eine zentrale Verleihungszeremonie im festlichen Rahmen.

* Nach Wunsch Vermittlung von weiteren Beratungsleistungen.

Infrastruktur und Materialen

e Rahmenhandbuch inklusive Arbeitshilfen.

¢ Onlineplattform fir Diskussionsforen, Informationsmaterialien, News und Links.

e Zertifizierungsurkunde, Turschilder sowie Nutzungsrecht fur das Logo.

e Netzwerkmitgliedschaft und bevorzugter Zugang zu Veranstaltungen.

Aufwand und Kosten

Die Zertifizierung ist als schlanker Prozess konzipiert. Der konkrete Arbeitsaufwand hangt

von der GréBe der Einrichtung sowie von den ggf. schon vorhandenen Strukturen und

Angeboten ab. Bitte kontaktieren Sie uns fiir weitere Informationen:

familienorientierung@diakonie.de
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ANHANG 2:

ERGANZENDE INFORMATIONEN ZUR
REPRASENTANZ VON FRAUEN UND
MANNERN IN FUHRUNGSPOSITIO-
NEN, AUFSICHTS- UND ENTSCHEI-
DUNGSGREMIEN BEI DIAKONISCHEN
TRAGERN

Verfasst von Mirjam Roller, Gleichstellungsbeauftragte im Evangelischen Werk fiir
Diakonie und Entwicklung e. V., Projektleitung Gleichstellungsatlas Diakonie 2019

Bereits vor der Publikation des hier vorliegenden Berichts wurden die Ergebnisse an verschie-
denen Stellen diskutiert. Dabei kam wiederholt die Frage auf, ob es mdglich sei, die Reprasen-
tanz von Frauen und Ménnern in Fihrungspositionen, Aufsichts- und Entscheidungsgremien
auch in Verbindung zur GréBe der Trager darzustellen.

Manchen erschienen die in dieser Erhebung festgestellten Frauenanteile in der obersten Lei-
tungsebene, in Aufsichtsraten und in den obersten Entscheidungsgremien sowie bei deren Vor-
sitzen zu hoch. Die Zahlen korrespondierten nicht mit der eigenen Wahrnehmung. Es wurde die
Frage aufgeworfen, ob der Frauenanteil in Vorstdnden und Aufsichtsréten bei gréBeren Tragern
moglicherweise kleiner sei als bei kleineren. Daher ergdnzen wir diese weiterfihrende Informa-
tion hier im Anhang. Es werden die Frauenanteile der genannten Gremien und Leitungsebenen
im Verhaltnis zur GroBe der Trager dargestellt.

Die Zahlen zur GroBe der Tréger, hier definiert Uber die Anzahl der Mitarbeitenden eines Tra-
gers, liegen der Diakonie Deutschland aus der Einrichtungsstatistik vor und wurden House of
Research vor Beginn der Erhebung zur Verfigung gestellt. Da diese Zahlen nicht von House of
Research selbst erhoben wurden, hat House of Research diese nicht in seinen Berichtsteil inte-
griert. Es war fUr House of Research jedoch méglich, die erhobenen Zahlen mit den Zahlen aus
der Einrichtungsstatistik zu verbinden. Im umfangreichen Tabellenband, den House of Research
der Diakonie Deutschland zur Verfligung gestellt hat, ist der Bezug zur GréBe der Trager darge-
stellt. Diese Zahlen bieten die Grundlage fur die folgende Darstellung.
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Abbildung 54: Durchschnittlicher Frauenanteil im obersten Entscheidungsgremium (z. B. Mitglieder-, Vollver-
sammlung) diakonischer Trager nach GréBe der Trager
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25% 939, 21% (n=384/384)
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(Mitglieder-/ Vollversammlung) Entscheidungsgremiums B Gesamt

(Hinweis zu den Fall-Zahlen (n): die erste Zahl bezieht sich auf die Grundgesamtheit bzgl. der Frauenanteile im obersten
Entscheidungsgremium, die zweite Zahl auf die Frage nach dem Vorsitz dieses Gremiums)

Abbildung 54 zeigt, dass bei Tragern mit Gber 1000 Mitarbeitenden der Frauenanteil im obers-
ten Entscheidungsgremium mit 18 Prozent deutlich geringer ist als bei kleineren Tragern, bei
denen der Frauenanteil bei 39 Prozent beziehungsweise 40 Prozent liegt. Beim Vorsitz dieses
Gremiums fallt der Frauenanteil bei Tragern mit Gber 1000 Mitarbeitenden mit drei Prozent noch
deutlicher im Vergleich zu kleineren Tragern ab. Der sehr hohe Frauenanteil beim Vorsitz des
obersten Entscheidungsgremiums bei Tragern mit 501 bis 1000 Mitarbeitenden ist aufgrund der
sehr geringen Grundgesamtheit dieser Trager (n = 38) nicht (iberzubewerten.

Abbildung 55: Durchschnittlicher Frauenanteil im obersten Aufsichts- und Kontrollgremium diakonischer
Trager nach GroBe der Trager
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(Hinweis zu den Fall-Zahlen (n): die erste Zahl bezieht sich auf die Grundgesamtheit bzgl. der Frauenanteile im obersten
Aufsichts- bzw. Kontrollgremium, die zweite Zahl auf die Frage nach dem Vorsitz dieses Gremiums)

Abbildung 55 zeigt, dass die Frauenanteile in Aufsichts- beziehungsweise Kontrollgremien sowie
noch viel deutlicher bei deren Vorsitz bei Tragern mit Gber 1000 Mitarbeitenden geringer sind als
bei kleineren Tragern. Bei Tragern mit einer Mitarbeitendenzahl von 501 bis 1000 ist der Frauenan-
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teil jeweils am hdéchsten. Allerdings ist auch hier zu beachten, dass die Grundgesamtheit dieser
TrégergroBe am geringsten ist (h = 170) und daher statistische Abweichungen méglich sind.

Abbildung 56: Durchschnittlicher Frauenanteil in der obersten Leitungsebene (z. B. Vorstand, Geschéfts-
fihrung) diakonischer Tréager nach GréBe der Trager
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(Hinweis zu den Fall-Zahlen (n): die erste Zahl bezieht sich auf die Grundgesamtheit bzgl. der Frauenanteile in der obersten
Leitungsebene, die zweite Zahl auf die Frage nach dem Vorsitz dieser Leitungsebene)

Abbildung 56 zeigt, dass die Frauenanteile in der obersten Leitungsebene sowie beim Vorsitz
der obersten Leitungsebene vor allem bei einer TragergréBe von 501 bis 1000 Mitarbeitenden
sehr gering beziehungsweise gleich Null sind. Kleinere Trager weisen deutlich héhere Frau-
enanteile auf. Auch hier ist zu beachten, dass die Grundgesamtheit an Tragern dieser GréBe am
geringsten ist (n = 170) und daher statistische Abweichungen maéglich sind.

Abbildung 57: Durchschnittlicher Frauenanteil in der zweiten Leitungsebene diakonischer Trager nach

TragergroBe
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In der zweiten Leitungsebene ist der Frauenanteil deutlich héher als in der ersten Leitungse-
bene und in den Entscheidungs- und Aufsichtsgremien. Bei kleinen Trédgern von 1 bis 50 und
von 51 bis 250 Mitarbeitenden liegt der Frauenanteil sogar bei 70 Prozent beziehungsweise bei
63 Prozent. Es kann also vermutet werden, dass es auf dieser Ebene geniigend qualifizierte
Frauen gibt, die aufgrund ihrer Qualifikation auf héhere Ebenen aufsteigen kdénnten.
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