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Bericht der Beauftragten fur Geschlechtergerechtigkeit 2025

Hohe Synode, liebes Synodenprasidium,

die Auseinandersetzung mit Themen von Geschlechtergerechtigkeit ist ein vielschichtiger und
fortlaufender Prozess.

Besonders die aus den Risikoanalysen im Rahmen der Schutzkonzept-Arbeit und aus den
Beratungen nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) gewonnenen
Erkenntnisse verdeutlichen die Notwendigkeit der Auseinandersetzung mit Ungleichheiten,
Diskriminierungen und Gewalt — auch im Kontext von Geschlecht — als individuelle,
institutionelle und soziale Herausforderungen, die auf den Grundlagen eines demokratischen
Zusammenlebens beruhen. Gleichstellungsarbeit bedeutet daher immer auch, Demokratie
aktiv zu starken — Schritt flr Schritt, durch verantwortungsvolles Handeln und die Gestaltung
kirchlicher wie gesellschaftlicher Strukturen.

Mein Hauptziel ist es, durch konsequentes Vorgehen, gezielte MalRnahmen und kontinuierliche
Vernetzung nachhaltige Beitrage zur Durchsetzung von Geschlechtergerechtigkeit zu leisten.

Auf den folgenden Seiten prasentiere ich lhnen meine Tatigkeitsschwerpunkte mit ihren
zentralen Fragestellungen im Berichtszeitraum von Februar 2024 bis November 2025.
Zugleich blicke ich voraus und verweise auf Wege, die weiter beschritten werden kénnten, um
die Vision einer geschlechtergerechten Nordkirche mit jedem Tag starker zu verwirklichen.
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I. § 17 GeschlGerG"' — Statistische Erfassung und Auswertung

Ein wichtiges Steuerungsinstrument zur Foérderung der Gleichstellung ist die in
§ 17 GeschlGerG beschriebene Aufgabe der regelmalligen Auswertung von Statistiken, die
die Zahl der haupt- und ehrenamtlichen Beschaftigten getrennt nach Geschlecht und
Qualifikationsebenen sowie mdglichst nach Beschaftigungsumfang ausweisen.

Diese statistische Erhebung bildet die Grundlage, Ungleichgewichte zu erkennen, Ursachen
zu benennen und MalBnahmen zu entwickeln, um Geschlechtergerechtigkeit zu férdern und
strukturelle Benachteiligungen abzubauen. Sie ermoglicht zudem Vergleichbarkeit, die
Dokumentation von Fortschritten und die Uberpriifung der Wirksamkeit bereits eingeleiteter
GleichstellungsmaflRnahmen.

Die Neuauflage des Gleichstellungsatlas, die in Kooperation des Studienzentrums der EKD flr
Genderfragen in Kirche und Theologie mit der Konferenz der Genderreferate und
Gleichstellungsstellen in den Gliedkirchen der EKD entstanden ist, war ein bedeutender
Auftrag im Berichtszeitraum.

Mit dem 2. Atlas zur Gleichstellung von Frauen in der
evangelischen Kirche in Deutschland liegt eine | .. e, R
Auswertung der vergangenen zehn Jahre vor. Die
Zahlen basieren auf der amtlichen EKD-Statistik, die
den Frauenanteil ausweist. In der verbleibenden
Gesamtzahl sind sowohl der Manneranteil als auch
die Anteile von Personen enthalten, deren
Geschlechtseintrag ,divers' lautet oder keine Angabe
enthalt. Da die Kategorien ,divers‘ oder ,keine
Angabe‘ nur selten gewahlt und deren Anteile
entsprechend gering sind, dirfen sie aus Grinden
des Datenschutzes nicht ausgewiesen werden.

Die aktualisierte Bestandsaufnahme fragt nach dem
Frauenanteil in drei zentralen Bereichen:

e Kirchliches Leben

e Wer leitet die Kirche? 2. Atlas zur Gleichstellung in der

evangelischen Kirche in Deutschland

o Kirche als Arbeitgeberin

Neu aufgenommen wurde der Bereich Kirchenmusik, der den Atlas um ein wichtiges
kirchliches Betatigungsfeld erganzt.

1 Die jeweiligen Kapitel verweisen auf Paragrafen im Geschlechtergerechtigkeitsgesetz (GeschlGerG) der
Nordkirche und somit auf die Aufgaben, die sich hieraus fiir die Beauftragte Person der Landeskirche und ihre
Arbeitsstelle ergeben. Vgl. GeschlGerG: Online verfligbar unter:
https://www.kirchenrecht-nordkirche.de/document/28083/search/GeschlGer#



https://www.gender-ekd.de/
https://www.gender-ekd.de/
https://www.ekd.de/Konferenz-der-Genderreferate-Gleichstellungsstellen-in-den-Gliedkirchen-der-EKD-28033.htm
https://www.ekd.de/Konferenz-der-Genderreferate-Gleichstellungsstellen-in-den-Gliedkirchen-der-EKD-28033.htm
https://gleichstellungsatlas.gender-ekd.de/fileadmin/user_upload/gender-ekd/Gleichstellungsatlas/PDF/Gleichstellungsatlas_2025_web.pdf
https://gleichstellungsatlas.gender-ekd.de/fileadmin/user_upload/gender-ekd/Gleichstellungsatlas/PDF/Gleichstellungsatlas_2025_web.pdf
https://www.kirchenrecht-nordkirche.de/document/28083/search/GeschlGer
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I.1. Entwicklung auf der kirchlichen Leitungsebene

Der 2. Atlas zur Gleichstellung in der EKD zeichnet flr die Nordkirche ein vielschichtiges Bild:
Er dokumentiert in den vergangenen zehn Jahren sowohl erhebliche Fortschritte als auch
weiterhin bestehende Ungleichgewichte bis hin zu punktuellen Rickschritten.

Frauenanteile nach Leitungsebene
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In den Kirchengemeinderaten — den gemeindeleitenden Gremien — blieb der Frauenanteil im
Zehnjahresvergleich weitgehend stabil. 2014 lag er bei 56 %, 2024 bei 55 %., was einer
Anderung von -1 % entspricht. Damit ist der Frauenanteil in den Kirchengemeinderaten der
Nordkirche seit Jahren konstant und entspricht dem Niveau des EKD-Durchschnitts sowie dem
Gesamtanteil weiblicher Kirchenmitglieder (Stand 2023).

In den Kirchenkreissynoden der Nordkirche ist ein deutlicher Zuwachs des Frauenanteils zu
beobachten. 2014 betrug der Anteil der Frauen hier 36 %; 2024 bereits 53 %. Das entspricht
einem Anstieg um 17 % und liegt deutlich Gber dem EKD-Durschnitt von 46 %. Der positive
Trend kann ein Effekt aus der Einfuhrung einer Geschlechterquotierung im
Landessynodenbildungsgesetz sein, der zu einer ausgewogeneren Reprasentanz von Frauen
in den Gremien beigetragen haben konnte.

Auch bei den Vorsitzen der Kirchenkreissynoden zeigt sich ein positives Bild. Wahrend der
Frauenanteil EKD-weit Ende 2023 lediglich 25 % betrug, lag er in der Nordkirche bei 46 %.
Damit weist die Nordkirche einen Uberdurchschnittich hohen Anteil an weiblichen
Vorsitzenden in den Synoden der mittleren Ebene auf und erreicht hier einen der Spitzenwerte
im Vergleich der Landeskirchen.

In den Leitungsamtern auf mittlerer Ebene ist der Frauenanteil EKD-weit in den
vergangenen zehn Jahren um ca. 10 Prozentpunkte auf insgesamt 31 % gestiegen. In der
Nordkirche erhohte er sich von 23 % im Jahr 2013 auf 28 % im Jahr 2023, was 9 der 32
besetzten Stellen entspricht; eine Stelle war zu diesem Zeitpunkt unbesetzt. Im Mai 2025
waren 11 von 31 besetzten propstlichen Amtern durch Frauen besetzt. Bei zwei vakanten
Besetzungen entspricht dies einem Frauenanteil von 35,5 %; der Abstand zu paritatischen
Verhaltnissen bleibt hier weiterhin bestehen.

Die Nordkirche ist eine von neun Landeskirchen mit einer weiteren Leitungsebene Uber der
Kirchenkreisebene. Mit Stand November 2023 sind in die bischéflichen Amter der drei
Sprengel der Nordkirche Bischéfin Kirsten Fehrs (Sprengel Hamburg und Liibeck), Bischéfin
Nora Steen (Sprengel Schleswig und Holstein) sowie Bischof Tilman Jeremias (Sprengel
Mecklenburg und Pommern) gewahlt — das entspricht einem Frauenanteil von 67 %. Zum
Vergleich: 2013 lag dieser Anteil bei 25 %.
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Die geistlichen und juristischen Leitungen lagen zum Stichtag 1.10.2024 jeweils nur in finf
Landeskirchen bei Frauen, was einem Anteil von 25 % in den Kirchenkonferenzen entspricht.
In der Nordkirche hat zum Stichtag Landesbischéfin Kristina Kiihnbaum-Schmidt die geistliche
Leitung inne, wahrend die juristische Leitung von Prof. Dr. Peter Unruh wahrgenommen wird.

In den Synoden auf gliedkirchlicher Ebene zeigt sich in den vergangenen zehn Jahren
insgesamt ein kontinuierlicher Anstieg der Reprasentanz von Frauen um durchschnittlich 6
Prozentpunkte (Stand September 2024: @ 44 %). Die Entwicklung in der Nordkirche bestatigt
diesen Trend. Wahrend der Frauenanteil in der I. Landessynode (2012-2018) noch bei 35 %
lag, stieg er in der Il. Landessynode (2018-2024) auf rund 42 % und liegt in der
[ll. Landessynode aktuell bei 47 %32 Die im Landessynodenbildungsgesetz (LSynBG)
verankerte Quotenregelung hat die schrittweise Anndherung an eine paritatische
Zusammensetzung der Landessynode vermutlich unterstitzt. Vergleichbare Entwicklungen
zeigen sich auch bei den Synoden der EKD und VELKD, in denen der Anteil weiblicher
Synodaler zuletzt (2021-2027) bei 52 % lag.

l.2. MaBnahmen zur Unterstiitzung und nachste Schritte

Diese Ergebnisse des 2. Gleichstellungsatlas zeigen: Die Nordkirche steht in vielen Bereichen
— etwa in den Synoden und bei der Besetzung bischoéflicher Amter — nah oder (iber dem EKD-
weiten Durchschnitt. Frauen pragen zunehmend die Leitungs- und Verantwortungsebenen.
Gleichzeitig weisen die Daten auf bestehende strukturelle Ungleichheiten in Teilhabe und
Reprasentanz hin.

Ein Blick in die kirchliche Beschaftigungsstruktur zeigt deutlich, dass auch die Nordkirche
als Arbeitgeberin insgesamt weiblich gepragt ist: 2022 waren rund drei Viertel (76 %) aller
Beschaftigten Frauen. Zugleich arbeiteten Frauen sehr haufig in Teilzeit (64 %) und seltener
in Vollzeit (25 %). Zwar stieg die Vollzeitquote von Frauen zwischen 2014 und 2022 um 3
Prozentpunkte, doch die geschlechtsbezogene Arbeitsteilung — die sich auch in der
mehrheitlich und in gréRerem Umfang von Frauen geleisteten unentgeltlichen Care-Arbeit
ausdruckt — bleibt ein Thema der Gleichstellungsarbeit.

Im theologischen Dienst zeigen sich differenzierte Entwicklungen. Unter den EKD-weit rund
17.000 Theolog*innen im aktiven Dienst lag der Frauenanteil 2018 bei 39 %; in der Nordkirche
ist der Anteil von 36 % im Jahr 2009 auf 43 % im Jahr 2018 gestiegen. Wahrend der Anteil der
Pastorinnen damit insgesamt gestiegen ist, bleibt Teilzeit ein stark weiblich gepragtes
Arbeitsmodell: Zwar sank der Anteil der in Teilzeit arbeitenden Pastorinnen in der Nordkirche
von 37 % (2009) auf 25 % (2018), jedoch lag er weiterhin deutlich Gber dem Durchschnitt aller
Pastor*innen (15 %). Das koénnte darauf hindeuten, dass der Teildienst als
Beschaftigungsform und als geschlechtsspezifisches Erwerbsmuster im Pfarrberuf genutzt
wird und er zunehmend besser mit aktiver Familiensorge vereinbar ist.

Beim Blick auf den theologischen Nachwuchs bestatigt sich der langfristige Trend
wachsender Frauenanteile. 2023 lag der Anteil der weiblichen Theologiestudierenden in der
Nordkirche bei 60 %, im Vikariat bei 64 %. Gleichzeitig gehen die Gesamtzahlen der
Studierenden mit Berufsziel Pfarramt seit Jahren zurtck — ein struktureller Wandel, der Fragen
nach Personalentwicklung und Nachwuchsforderung aufwirft.

Im neu aufgenommenen Bereich Kirchenmusik zeigt sich ein gemischtes Bild. 2024 lag der
Frauenanteil in der Nordkirche bei den hauptamtlichen A- und B-Stellen insgesamt bei 40 %,
in Vollzeitstellen jedoch nur bei 32 %. Besonders bei den hdher dotierten A-Stellen waren
Frauen weiterhin deutlich unterreprasentiert (21 %). Dies weist darauf hin, dass strukturelle

2 Der Zeitraum ab Februar 2025 ist im aktuellen Atlas zur Gleichstellung nicht mehr erfasst.
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Barrieren und Rollenerwartungen Frauen weiterhin den Zugang zu hdéher dotierten oder
vollzeitlichen Leitungspositionen erschweren und Frauenkarrieren bremsen. Im Bereich
Kirchenmusik bilden sich Gleichstellungsfortschritte und -hemmnisse somit besonders deutlich
ab. Offen bleibt, wie Frauen gezielt auf dem Weg in hdher dotierte Kirchenmusikstellen
unterstitzt werden koénnen. Denkbar waren ftransparente Auswahlverfahren, gezielte
Forderung weiblicher Nachwuchsmusikerinnen oder Mentoring-Programme.

Ein noch wenig verbreitetes, aber zukunftsweisendes Modell ist die geteilte Leitung. 2023
wurden in nur sechs Landeskirchen der EKD insgesamt 15 Leitungsamter auf mittlerer Ebene
in Stellenteilung wahrgenommen, mit einem Frauenanteil von 48 %. Solche kollegialen
Flhrungsformen konnten ein wirkungsvoller Ansatz sein, um Leitungsverantwortung und
Familienaufgaben besser zu vereinbaren und unterschiedliche Lebensrealititen und
Perspektiven in Entscheidungsprozesse einzubringen. Fir die Gleichstellungsarbeit ergibt
sich die Frage, wie Modelle geteilter Leitung auch in der Nordkirche erprobt und strukturell
unterstitzt werden kénnen — etwa durch rechtliche Rahmenbedingungen, Qualifizierung oder
gezielte Ermutigung zur Bewerbung im Team.

Aus den Befunden des 2. Gleichstellungsatlas ergibt sich fur die Nordkirche die zentrale
Aufgabe, ihre Erfolge in der Gleichstellungspolitik zu sichern, bestehende Ungleichheiten aktiv
weiter anzugehen und die Geschlechtergerechtigkeit in allen Arbeitsfeldern als integralen
Bestandteil ihrer kirchlichen Identitat und Zukunftsfahigkeit weiterzuentwickeln. Zugleich
erdffnen sich daraus konkrete Fragen und Perspektiven:

¢ Wie kdnnen Frauenanteile — insbesondere in mittleren Leitungsebenen — weiter erhéht
werden?

o Lassen sich Modelle wie Leitungsteams oder geteilte Leitungsamter ausbauen, um
Perspektivenvielfalt und Vereinbarkeit zu fordern? Wenn ja, wie kénnen rechtliche,
organisatorische und kulturelle Voraussetzungen daftir geschaffen werden?

o Welche Wege gibt es, Manner starker fir firsorgliche, theologische oder ehrenamtliche
Aufgaben zu gewinnen — und was bedeutet es flr Kirche und Gesellschaft, wenn der
Pfarrberuf zunehmend von Frauen gepragt ist? Welche Auswirkungen hatte eine
solche Verschiebung auf Wahrnehmung, Attraktivitat und gesellschaftliche Verortung
des Pfarramts?

o Wie kann die Reprasentanz von Frauen in hdherdotierten Vollzeitstellen, z. B. in der
Kirchenmusik, nachhaltig gestarkt werden?

e Und schliellich: Wie kann die Teilhabe von Menschen aller Geschlechter, auch
jenseits binarer Kategorien, konsequent gestarkt werden?

Zur Beantwortung dieser Fragen sind weitere Schritte erforderlich, die sowohl strukturelle
Malnahmen als auch kulturelle Veranderungen umfassen. Fortschritte kdnnen gefestigt
werden durch:

1. Vernetzung und gezielte Férderprogramme,
das Aufzeigen von Berufswegen und Weiterqualifizierungen,

transparente und faire Auswahl- und Bewerbungsverfahren,

0D

attraktive Arbeitsbedingungen — insbesondere im Hinblick auf die Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Sorgearbeit,

o

die Forderung offener Haltungen sowie

6. eine inklusive, lernbereite Arbeitskultur.
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. § 9 GeschlGerG - Personalentwicklung und Fortbildungen
| Mentoring

Das gegenwartige und zukinftige kirchenleitende Handeln findet unter den Bedingungen
gravierender gesellschaftlicher Veranderungsprozesse statt. Demografischer Wandel, die
Ausbreitung sakularer Lebenshaltungen und die wachsende Vielfalt weltanschaulicher
Perspektiven stellen kirchliche Organisationsformen, Handlungsmuster und traditionelle
Kirchenbilder vor grundlegende Herausforderungen. Zudem steigen die Anforderungen an
Leitungspersonen, etwa durch Kirchenaustritte, Mangel an Ehrenamtlichen und
Hauptamtlichen, Mehrfach-Rollen und -Amter, wachsende administrative Vorgaben und
komplexere Lebensrealitaten.

Der 2. Gleichstellungsatlas verdeutlicht, dass auf der mittleren Leitungsebene weiterhin
Hurden beim Zugang zu Fuhrungspositionen bestehen.

Dieses Kapitel greift die beschriebenen Gegebenheiten auf und behandelt Mentoring als
Gleichstellungsinstrument der Personal- und Organisationsentwicklung.

Ein Mentoring-Programm fir angehende - -
Ziele und Wirkungen

Leitungskrafte bietet sich als
Gleichstellungsinstrument an, um strukturelle o Starkung von Fiihrungskompetenzen
Barrieren gezielt abzubauen und den Zugang und Reflexionsfahigkeit

zu Leitungsrollen zu erleichtern. Mentoring
starkt nicht nur fachliche und organisatorische
Kompetenzen sowie personliche
Entwicklungswege. Es ermoglicht den
Austausch von Erfahrungen, die Reflexion
von Rollenbildern und den Zugang zu | ¢ Entwicklung einer Kultur
Netzwerken, die sonst nur schwer zuganglich gegenseitiger Forderung und
. . . Diversitat

sind. Ein Mentoring-Programm, das allen

angehenden Leitungskraften  offensteht,

férdert Diversitat, erhdht die Perspektivenvielfalt und trdgt zum Abbau struktureller
Ungleichheiten bei. So profitieren alle Teilnehmenden von einem wechselseitigen
Lernprozess, der Reflexion von Rollenstereotypen und der Entwicklung gleichberechtigter
Flihrungsmodelle. Nicht nur die Mentees erzielen einen Nutzen, sondern auch die
Mentor*innen werden gestarkt, indem sie ihre eigenen Erfahrungen reflektieren, ihre
FUhrungsrollen Gberdenken und so neue Impulse fir ihre Arbeit gewinnen.

e Forderung von Chancengerechtigkeit
und Abbau struktureller Hurden

o Aufbau langfristiger Netzwerke flr
Wissenstransfer

11.1. Mentoring fur Pfarrpersonen

Um personelle und finanzielle Ressourcen effizienter einzusetzen, um hochqualifizierte
Pfarrpersonen und motivierte Menschen zu gewinnen und langfristig zu binden, wurde das
Mentoring-Programm 2025 neu aufgelegt. Verantwortlich waren die Dezernate Personal im
Verkindigungsdienst (P), Kirche und Gesellschaft (KG) und ich als Beauftragte fur
Geschlechtergerechtigkeit.

Das Programm wurde in mehreren Punkten neu konzipiert und von zwolf auf sechs Monate
verkurzt. Es legt den Schwerpunkt nicht mehr auf die Begleitung von Suchprozessen, sondern
auf die konkrete Vorbereitung auf Leitungsamter. Die Inhalte umfassen unter anderem
geistliche Leitung, Resilienz und Bewerbungsmanagement; dabei werden Techniken der
Wissensvermittlung, der Resonanz und Selbstreflexion miteinander verbunden, sodass
sowohl Mentees als auch Mentor*innen einen unmittelbaren Mehrwert aus ihrer Teilnahme
ziehen kénnen.
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Die Umsetzung des Mentoring-Programms konnte jedoch nicht wie geplant im vorgesehenen
Zeitraum stattfinden, da die notwendige Zahl an Teilnehmenden nicht erreicht wurde. Im
Ergebnis spiegelt sich hier die derzeitige Zurlickhaltung bei Bewerbungen auf Leitungsstellen
wider. Ruckmeldungen aus der Zielgruppe wiesen zudem darauf hin, dass die
Teilnahmegebuhren als (zu) hoch eingeschatzt wurden oder die Erwartung bestand, dass das
Mentoring-Programm als Zeichen der Wertschatzung und Anerkennung gegenuiber
potenziellen Nachwuchskraften kostenfrei angeboten werde.

Als kurzfristige Alternative wurde am 7. und 8. April 2025 im Predigerseminar Ratzeburg ein
Kompaktprogramm ,Leiten im kirchlichen Raum‘ angeboten, um erste praxisnahe Impulse zu
geben.

Das Vorgehen: Nichste Schritte im Uberblick

Eine erneute Ausschreibung des Mentoring-Programms ist geplant. Auf individueller Ebene
sollen personliche Entwicklungswege gestarkt und Fragen der beruflichen Motivation,
Rollenfindung und Leitungsverantwortung vertieft werden. Dafiir sollen Personlichkeiten und
deren Lebens- sowie Karrierewege sichtbar gemacht werden, um als Vorbilder und
Motivator*innen fir die Teilnehmenden wirken zu kénnen. Auf struktureller Ebene soll die
Frage ,Was ist die Nordkirche?* im Mittelpunkt stehen, um ein vertieftes Verstandnis flr
Aufbau, Aufgaben und Entscheidungsprozesse innerhalb der Kirche zu férdern. Auf
personalrechtlicher Ebene sollen Aufgaben des pastoralen Dienstes, insbesondere rechtliche
Rahmenbedingungen und Zustandigkeiten, behandelt werden. Diese mehrdimensionale
Ausrichtung soll es den Teilnehmenden ermdoglichen, ihr individuelles Profil zu scharfen und
zugleich institutionelle und rechtliche Kontexte kirchlicher Leitungsverantwortung besser zu
verstehen.

In der Planungsphase gilt es, zu prifen, ob das Angebot berufsibergreifend gestaltet werden
sollte, um interdisziplindre Perspektiven zu integrieren und den Austausch zwischen
Teilnehmenden aus unterschiedlichen Berufsgruppen und Tatigkeitsbereichen zu férdern.
Zudem sollte ein Monitoring aufgebaut werden, um Karrieren und Entwicklungspfade der
Teilnehmenden nach dem Programm nachzuvollziehen und die gewonnenen Erkenntnisse in
die Weiterentwicklung der Programminhalte einflielen zu lassen.

11.2. Mentoring-Programm fur Synodale der Ill. Legislatur der Landessynode

Auf der Themensynode ,Junge Menschen im Blick® im September 2024 ist der Gedanke eines
Mentoring-Programms fir Synodale gewachsen. Das Synodenprasidium hat diesen
gemeinsam mit Dr. Kristin Junga, Referentin fiir Ehrenamts- und Engagementforderung im
Hauptbereich  Gottesdienst und Gemeinde, und mir als Beauftragte fur
Geschlechtergerechtigkeit aufgegriffen.

Zu Beginn der lll. Legislaturperiode haben Dr. Junga und ich als Projekiteam daraufhin ein
Mentoring-Programm entwickelt auf das sich alle Mitglieder der Ill. Landessynode sowie
ehemalige Synodale als Mentor*innen bewerben konnten. Insgesamt nahmen 47 Personen
teil — 45 Mitglieder der Ill. Landessynode und zwei ehemalige Synodale. Unter den
Teilnehmenden befinden sich 34 Frauen (72 %) und 13 Manner (28 %). Das Programm setzt
sich aus 16 Mentor*innen (9 Frauen, 7 Manner) und 31 Mentees (24 Frauen, 7 Manner)
zusammen, darunter 9 Mentees unter 27 Jahren, von denen 8 weiblich sind. Die
Zusammensetzung zeigt, dass insbesondere Frauen und jlingere Synodale motiviert werden
konnten, sich aktiv in einen wechselseitigen Lernprozess einzubringen und sich gegenseitig
beratend mit ihrer synodalen Rolle und Verantwortung auseinanderzusetzen.
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Das Mentoring findet in Tandems oder Kleingruppen statt, in denen die Mentor*innen und
Mentees befristet und strukturiert zusammenarbeiten. Das Projektteam Ubernimmt mehr als
die Vermittlung und das Matching von Tandem- oder Gruppenmitgliedern. Es bietet einen klar
gegliederten Rahmen mit Auftaktveranstaltung, Lernzeiten, Austauschmdglichkeiten und
einem Abschluss. Das Programm basiert auf Eigeninitiative, Freiwilligkeit, Vertraulichkeit und
Verbindlichkeit sowie auf einem Mentoring-Vertrag. Der Vertrag schafft einen klaren
organisatorischen und zeitlichen Rahmen, unterstutzt die gemeinsame Zielklarung, regelt
Rollen, Verantwortlichkeiten und Kommunikationswege und sorgt flr Transparenz und
Verbindlichkeit im Prozess. Er hilft, die Lern- und Austauschbeziehungen einvernehmlich und
konstruktiv zu gestalten.

Im Mittelpunkt steht die Lehr- und Lernbeziehung
zwischen Mentor*in und Mentee, unterstitzt durch
thematische Lernzeiten und Reflexionsphasen.
Inhaltliche Schwerpunkte liegen auf Rollen und
Verantwortlichkeiten in der Synode, rechtlichen
) Grundlagen und  Ablaufen, Fragen der
o ol Selbstwirksamkeit und Kommunikation sowie der
Reflexion des eigenen Handelns. Zudem erd6ffnet
- ' das Programm den Zugang zu informellen
: Netzwerken innerhalb der Landessynode, starkt
~, das Vertrauen und die Zusammenarbeit zwischen
neuen und erfahrenen Synodalen und tragt zur
Bindung an die synodale Arbeit bei. Der
strukturierte Austausch vermittelt nicht nur
Das Rétselhafte Kreuz als Inspiration fur den Kompetenzen und Wissen, sondern verankert
Gesprachseinstieg und Symbol einer auch die Werte einer partizipativen und
wertschatzenden sowie stabilen Verbindung gleichstellungsorientierten Synodenkultur.

Das von Dr. Kristin Junga und mir entwickelte Programm haben wir organisatorisch und
inhaltlich begleitet. Die Umsetzung erfolgt ohne zusatzliche finanzielle oder personelle
Ressourcen und stiitzt sich mal3geblich auf das freiwillige Engagement der Mentor*innen, der
Mentees und des Projektteams.

Das Mentoring-Programm fiir Synodale auf dem Priifstand — Ergebnisse und Schliisse

Vom 26. September bis 20. Oktober 2025 wurde eine freiwillige, anonyme Online-Befragung
zum Mentoring-Programm durchgefihrt. Sie umfasste 31 Fragen in sieben Themenbereichen:

I. Einstieg & Rolle im Mentoring-Programm

Il. Gestaltung & Organisation der Mentoring-Beziehung
lll. Ziele & Inhalte im Mentoring-Prozess

IV. Erfahrungen & Lernprozesse

V. Begleitung & Organisation durch das Projektteam
VI. Zeitlicher und materieller Aufwand

VII. Offenes Feedback

Ziel der Befragung war es, die Erfahrungen der Mentor*innen und Mentees zu erfassen,
Hinweise fur die Optimierung des Programms zu gewinnen und Madglichkeiten zur
strukturierten Selbstreflexion innerhalb der Mentoring-Beziehung zu schaffen.
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Von den 47 Teilnehmenden des Programms beteiligten sich 28 Personen an der Befragung —
20 Mentees (71 %) und 8 Mentorinnen (29 %). Rund 70 % waren aktuelle Mitglieder der IlI.
Landessynode, die weiteren Teilnehmenden setzten sich aus stellvertretenden Synodalen und
ehemaligen Mitgliedern zusammen.

Rund 52 % der Antwortenden hatten
1mal [ 2 zwischen Januar und September 2025
mehr als drei Kontakte in ihren Tandems
bzw. Gruppen. Etwa ein Funftel
berichtete hingegen von
unregelmaligem und keinem Kontakt,
etwa aufgrund organisatorischer
Hurden oder Krankheit.

Mehr als 3-mal 14

E—

Kein Kontakt Klare Zielvorgaben zu Beginn der

| Einfach-Auswah!

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% Mentor!ng-BeZlthng . (Z' B i Im
Relative Haufigkeiten in %; absoiufe Zahlen Mentorlng-vel’tl’ag) erwiesen SlCh als
by T Anzahl d twortenden Teilneh den: 27, . .
(bezogen auf Anzahl der antwortenden Teilnehmenden: 27) h||fre|ch: 20 der Antwortenden

Frage: ,Wie oft hatten Sie bisher mit Ihrer Mentoring-Beziehung o . . .
Kontakt?* aus der Online-Befragung zum Mentoring-Programm (ca. 77 %) formulierten _Zu Beginn !hre
fir Landessynodale der lI. Legislatur Erwartungen an die  Mentoring-

Beziehung. Etwa die Halfte
(13 Personen) hielt konkrete Themen und Ziele im Mentoring-Vertrag fest, die Uberwiegend
erreicht wurden. Besonders geschatzt wurden der Wissenstransfer zur Arbeit in der
Landessynode, die Reflexion eigener Rollen, die Einbindung eigener Themen sowie die
dialogische Gestaltung der Mentoring-Beziehungen.

Insgesamt wurden die Mentoring-Beziehungen Uberwiegend als bereichernd empfunden, 20
Personen (74 %) berichteten von einer konstruktiven und vertrauensvollen
Gesprachsatmosphare. Herausforderungen bestanden vor allem in der Sicherung
regelmafiger Kontakte und in der Verbindlichkeit einzelner Tandems oder Gruppen. Etwa
30 % berichteten von organisatorischen Hirden, rund 20 % von Schwierigkeiten bei der
Terminplanung. Dennoch machten die Rickmeldungen deutlich, dass die meisten
Teilnehmenden Eigeninitiative und Losungsorientierung zeigten — etwa durch flexible
Abstimmung und alternative Kommunikationswege.

Die Begleitung durch das
Projektteam wurde Uberwiegend stimme voll zu [ NN 7

positiv bewertet; ebenso die

Lernzeiten und Stimme eher zu _ 10
Austauschangebote = wahrend
der Synode. Teils / teils 5

Insgesamt  verdeutlicht  die
Evaluation, dass das Mentoring- | Simme ener nichtzu I -
Programm flr Landessynodale

wirksam zur Orientierung, zum stimme nicht zu [l 1 _
. L Einfach-Auswah!
Wissensaustausch und zu
T 0% 10% 20% 30% 40% 50%
person“Chen Lernprozessen Relative Haufigkeiten in %; absolufe Zahlen
beltragt WO rege|méﬂiger (bezogen auf Anzahl der antwortenden Teilnehmenden: 25)
Kontakt und klare Zustimmung zur Aussage ,Ich habe mich durch das Projektteam gut

begleitet und unterstutzt gefihlt:“ aus der Online-Befragung zum

Zielvereinbarungen nden
elvereinbarunge bestanden, Mentoring-Programm fiir Landessynodale der lll. Legislatur

entwickelten sich
vertrauensvolle Austauschbeziehungen, ein vertieftes Verstandnis der synodalen Strukturen
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und nachhaltige Lernerfahrungen, die durch das thematische Programm sowie die
organisatorische Anbindung an das Projektteam positiv begleitet wurden.

Méglichkeiten zur Weiterentwicklung des Programms

Aus gleichstellungspolitischer  Perspektive zeigt das Programm, wie gezielte
Nachwuchsférderung und individuelle Begleitung dazu beitragen, Kompetenzen aufzubauen,
und zugleich die Chance bieten, insbesondere Frauen und jlngere Synodale in
Entscheidungsprozesse einzubinden. Die Ergebnisse belegen zudem, dass Mentoring
Selbstbewusstsein und Mitgestaltung férdert und so zu einer partizipativen und
chancengerechten Synodenkultur beitragen kann.

Aus den Auswertungen leiten sich folgende Empfehlungen fur die Weiterentwicklung des
Programms ab:

o Dauerhafte Verankerung: Das Mentoring-Programm sollte zu Beginn einer neuen
Legislatur durch einen synodalen Beschluss als festes Instrument zur Férderung des
Nachwuchses und der Chancengerechtigkeit in der Synodenarbeit etabliert werden.
Die Verantwortung fir die Verankerung, Koordination und Steuerung des Programms
kénnte beim synodalen Teilhabeausschuss liegen, der die organisatorischen und
strategischen Rahmenbedingungen festlegen und die nachhaltige Umsetzung
sicherstellen kénnte.

e Finanzierung und Ressourcen: Kontinuierliche Mittel und personelle Kapazitaten sind
erforderlich, um Qualitat, Nachhaltigkeit und Wirksamkeit des Programms zu sichern.

¢ Monitoring und Evaluation: Ein systematisches Monitoring kann helfen, Teilhabe,
Diversitat und Gleichstellung im synodalen Kontext langfristig messbar zu machen und
die Weiterentwicklung evidenzbasiert zu unterstitzen.

e Transfer in andere Bereiche: Die gewonnen Erfahrungen sollten genutzt werden, um
vergleichbare Mentoring-Formate in weiteren kirchlichen Kontexten zu implementieren;
etwa in Leitungsgremien oder Ehrenamtsbereichen.

Die Gesamtauswertung wird dem Synodenprasidium zur strategischen Weiterentwicklung der
Synodenarbeit zur Verfugung gestellt.

lll. § 1 GeschlGerG - Zielsetzung | Vereinbarkeit von Beruf, Ehrenamt
und Familie

Die Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie bleibt eine —
zentrale Saule kirchlicher Gleichstellungsarbeit und ist zugleich o
Ausdruck einer verantwortungsvollen Personalpolitik, die die s

Lebensrealititen der Mitarbeitenden ernst nimmt. Sie tragt [~

wesentlich dazu bei, Chancengerechtigkeit, Teilhabe und

nachhaltige Arbeitszufriedenheit zu sichern. Der Zehnte | ZehnterFamilienbericht
Familienbericht des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, mw,ffﬁfummw

Frauen und Jugend (BMFSFJ) unterstreicht in diesem
Zusammenhang die Notwendigkeit, 6konomische Eigenstandigkeit,
partnerschaftliche Aufgabenteilung und den Schutz vulnerabler
Lebenslagen systematisch zu fordern. Die
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Sachverstandigenkommission formuliert vier zentrale Ziele3, die einen Orientierungsrahmen
fur die familienpolitische Personalpolitik in der Nordkirche bieten:

1. Forderung der 6konomischen Eigenstandigkeit von Mattern und Vatern,

2. Starkung der gemeinsamen Elternverantwortung,

3. Berlcksichtigung besonders verletzlicher Lebenslagen (Vulnerabilitdten) sowie
4. Anerkennung und Férderung der Vielfalt von Familienformen.

Diese Ziele finden sich auch in den laufenden Re-Zertifizierungen der Nordkirche zum
Evangelischen Gutesiegel Familienorientierung wieder und pragen die Weiterentwicklung der
familienfreundlichen Strukturen in den kirchlichen Arbeitsbereichen der Nordkirche.

Das Evangelische Giitesiegel Familienorientierung - Grundstruktur der Prozesse

Die Gutesiegelprozesse folgen einer klar strukturierten Vorgehensweise. Im Zentrum stehen
die Festlegung konkreter MalRnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
sowie die Definition von Zielvereinbarungen auf den Ebenen Kommunikation (z. B. ,Beruf und
Familie in Jahresgesprachen®), Arbeitsbedingungen (z. B. ,Mobiles Arbeiten‘) und Starkung
von thematischen Berlhrungspunkten (z. B.: ,Gesundheitsférderung’). Die Erst- und die drei
Re-Zertifizierungen erfolgen auf Basis von Audits, die jeweils im Abstand von drei Jahren
durchgefuhrt werden und die Voraussetzung fiir den Erhalt des Giitesiegels bilden. Sind die
Voraussetzungen gegeben, erfolgt die Auszeichnung sowie die entsprechende Wirdigung im
Rahmen der jahrlich stattfindenden Verleihungszeremonie im Haus der Diakonie Deutschland
in Berlin, die von der Zertifizierungsstelle unter Verantwortung der Diakonie Deutschland und
der EDK ausgerichtet wird. Der Verleihungszeremonie geht ein Fachtag zur
Wissensvermittiung und Vernetzung voraus. Bei diesem Fachtag werden Themen in
Workshops aufgegriffen, wie etwa ,Mitten im Leben, stark im Job: Familienorientierung fir die
Lebensphase 55+ oder ,Was ist Familie? Familie ist Vielfaltig!".

Ein Gltesiegel-Prozess wird von der Leitung der jeweiligen

Institution bzw. Einrichtung verantwortet und durch eine @Uﬁeskegef F 30;-,;,.
dazugehorige Arbeitsgruppe gesteuert. Die 2 ()
Mitarbeitenden werden aktiv in die Gutesiegel-Prozesse

einbezogen, etwa im Rahmen von Befragungen, durch |: .

Berichte der steuernden Arbeitsgruppe bei den
Mitarbeitendenversammlungen oder durch
Austauschformate im Zuge der Auditierungen. Ziel hierbei
ist es, die Erfahrungen und Bedarfe der Mitarbeitenden in
Bezug auf Familienorientierung im Arbeitsalltag kennenzulernen und zu verstehen.

Die vier Re-Zertifizierungsprozesse in der Nordkirche

Die Arbeitsstelle flir Geschlechtergerechtigkeit koordiniert gemeinsam mit dem Hauptbereich
Generationen und Geschlechter, dem Landeskirchenamt, dem Kirchenkreis Hamburg-
West/Stidholstein und dem Kirchenkreis Rendsburg-Eckernférde die Gltesiegelprozesse in
insgesamt vier Einrichtungen der Nordkirche. Ziel der Koordination ist es, den
Wissensaustausch und den Austausch bewahrter Praxisbeispiele zu férdern. Darliber hinaus
begleitet die Arbeitsstelle die Erstellung von Berichten und unterstitzt die Einrichtungen bei
den Auditierungen.

3 vgl. https://www.bmbfsfj.bund.de/bmbfsfj/ministerium/berichte-der-bundesregierung/zehnter-
familienbericht-253668
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Beim jahrlich stattfindenden Fachaustausch und der Verleihungszeremonie am 19. September
2025 in Berlin nahmen Stellvertretungen des Landeskirchenamts und des Kirchenkreises
Hamburg-West/Siidholstein die Auszeichnungen fir die erfolgreich abgeschlossene
1. Re-Zertifizierung entgegen. Die beiden Einrichtungen haben im Sommer das Audit zur
1. Re-Zertifizierung (, Vertiefung®) erfolgreich abgeschlossen und befinden sich nun im ersten
Jahr des 2. Re-Zertifizierungszyklus, der unter dem Arbeitstitel ,Verfestigung® lauft. Die im
Rahmen der Verleihungszeremonie von unseren Einrichtungen erhaltenen Auszeichnungen
und die entsprechenden Wirdigungen unterstrichen, dass die Nordkirche mit ihnren Prozessen
bundesweit zu den Vorreiterinnen einer strukturell verankerten Familienorientierung gehort.

Der Hauptbereich Generationen und Geschlechter hatte den 1. Re-Zertifizierungszyklus
bereits im Jahr 2024 abgeschlossen und befindet sich aktuell im zweiten Jahr der
2. Re-Zertifizierungsphase. Nachdem sich der Kirchenkreis Rendsburg-Eckernférde im Jahr
2023 ebenfalls dem Prozess angeschlossen hatte und mit dem Gitesiegel ausgezeichnet
wurde, steht im Sommer 2025 das Audit zur 1. Re-Zertifizierung ins Haus. Im Vorfeld nehmen
Vertretungen aus dem Kirchenkreis an einem zweitagigen begleiteten Workshop teil, der den
Re-Zertifizierungsprozess unterstitzt, indem Ablaufe erldutert und die erforderlichen
Antragsformulare besprochen werden.

oo R R e R |

Erst-Zertifizierung Praxistag
= Basis - Gmndlage = H C = ‘_ C ] { = Vers[eﬁgung
14 MaRnahmen aus

3 Handlungsfeldern

Zertifizierungsphasen im Rahmen des Ev. Gltesiegels Familienorientierung

Die vergangenen Audits in den Einrichtungen haben deutlich gezeigt, dass es seit der
Einfihrung des Gitesiegels bereits vielfach positive Entwicklungen gab: Flexible
Arbeitszeiten, Homeoffice und Teilzeitmodelle haben sich als bewahrte Saulen etabliert, die
Offenheit fur familiare Themen im Arbeitsalltag ist gestiegen und flankierende Angebote, wie
Gesundheitsférderung  oder Informationen zu Risiken wie Altersarmut bei
Teilzeitbeschaftigung, werden zunehmend genutzt. Gleichzeitig wird deutlich, dass
Familienfreundlichkeit langfristig in der Organisationskultur verankert werden muss. Im Fokus
stehen daher der Erhalt und die Weiterentwicklung bewahrter Strukturen.

Die Sicherung flexibler Arbeitsmodelle — etwa durch mobiles Arbeiten, Homeoffice und
Funktionszeitregelungen — ist flr alle Mitarbeitenden hoch bedeutsam. Damit folgt die
Nordkirche einer zentralen Empfehlung des Familienberichts, nach der Erwerbstatigkeit von
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Muttern und Vatern nur chancengleich gelingen kann, wenn die Strukturen an die
unterschiedlichen Lebensphasen und Sorgeverantwortungen der Mitarbeitenden angepasst
sind. Gleichzeitig bestehen weiterhin Herausforderungen: Unsicherheiten und
Rechtfertigungsdruck sind prasent, die familienfreundliche Kultur wird unterschiedlich erlebt
und Care-Aufgaben missen starker als selbstverstandlicher Flrsorgebestandteil der
Arbeitsorganisation verankert werden.

Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf den Zugangsmoglichkeiten zu umfassenden
Gesundheitsangeboten. Gesundheitsféordernde MalRnahmen — wie die Nutzung des EGYM
Wellpass oder anderer Sport- und Praventionsprogramme — sollten so gestaltet werden, dass
sie fur alle Mitarbeitenden zuganglich und nutzbar sind — unabhangig von Funktion,
Arbeitszeitmodell oder Einsatzort. So entsteht Gleichwertigkeit zwischen den
unterschiedlichen Berufsgruppen und eine Kultur geteilter Verantwortung flr das eigene
Wohlbefinden.

Ebenso relevant ist die Auseinandersetzung mit dem Themenkomplex Altersvorsorge/Rente
und geschlechtsspezifische Altersarmut. Der 2. Atlas zur Gleichstellung in der EKD
verdeutlicht den hohen Anteil von Frauen in Teilzeit in den unterschiedlichen kirchlichen
Beschaftigungsfeldern und Positionen sowie den geringen Anteil von Frauen auf der mittleren
Leitungsebene — ein Befund, der auf den Zusammenhang von Teilzeitbeschaftigung und
Aufstiegs- sowie Karriereperspektiven verweist. Familienfreundliche Strukturen kdénnen hier
einen wesentlichen Beitrag leisten, um Erwerbsunterbrechungen zu vermeiden, berufliche
Entwicklung zu férdern und langfristig finanzielle Eigenstandigkeit zu sichern.

FUhrung und Organisationskultur spielen fur die Umsetzung familienfreundlicher Strukturen
eine besonders zentrale Rolle. In diesem Bereich zeigten die Audits grof3e Unterschiede, unter
anderem in der Wahrnehmung und dem Verhalten von Fiihrungskraften, etwa im Umgang mit
der Arbeitszeiterfassung (,Ampel‘) und der Durchfiihrung der ,Jahresgesprache’. Gerade diese
Instrumente sollten genutzt werden, um das Thema Familienorientierung gezielter zu
fokussieren.

Familienfreundlichkeit im Jahresgesprach

2 Chance, Herausforderungen zu verstehen (beruflich, familiar und in ehrenamtlichen
Aufgaben)

@© Ziel: Optimierung der Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Ehrenamt zur Férderung
von Motivation und Arbeitszufriedenheit

Rdckblick

Ausblick

Vorbereitung Leitung

Welche
Vereinbarkeitsherausforderungen
gibt es?

Wo sehe ich Unterstitzungsbedarf
und was kann ich als FUhrungskraft
beitragen, um die Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Ehrenamt zu
fordern?

Vorbereitung Mitarbeitende

Wie empfinde ich die Balance
zwischen beruflichen, privaten und
ehrenamtlichen Tatigkeiten?

Welche individuellen Wiinsche und
Bedlirfnisse habe ich, um fir
spezifische Herausforderungen, die
die Vereinbarkeit beeintrachtigen,
Entlastung zu erfahren?
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Zudem werden weitere MaRnahmen und Perspektiven verfolgt, die sich exemplarisch am
Landeskirchenamt zeigen lassen. Hierzu gehdért etwa die Optimierung des
Sitzungsmanagements sowie der Parkplatzbewirtschaftung. Ferner sollen weitere Angebote
zu den Themen Altersvorsorge, Pflege und Unterstitzung pflegender Angehdriger entwickelt
und angeboten werden. Erganzend ist die Einrichtung einer digitalen Kommunikations- und
Austauschbdrse fir Mitarbeitende, um den Wissenstransfer und die Vernetzung innerhalb der
Organisation zu starken.

Familienfreundlichkeit weiterentwickeln

Insgesamt zeigen sich seit der Einfihrung des Evangelischen Gltesiegels zahlreiche positive
Entwicklungen. Gleichzeitig bestehen jedoch weiterhin Herausforderungen.
Familienfreundliche Strukturen werden nicht Gberall gleichermalen erlebt, und speziell in den
Zeiten hoher Arbeitsbelastung zeigt sich, dass Care-Aufgaben und Selbstflirsorge noch
starker als selbstverstandlicher Teil der Arbeitsorganisation etabliert werden missen, um die
Mitarbeitenden langfristig motiviert, engagiert und zufrieden erleben zu kénnen. Zudem bedarf
es verlasslicher Strukturen flr kurzfristige Betreuungs- oder Pflegebedarfe sowie einer
transparenten Kommunikation hinsichtlich bestehender Unterstitzungsangebote.

Die Audits haben besonders die Schllusselrolle der Fihrungskrafte bei der Umsetzung
familienfreundlicher Ma3nahmen unterstrichen. Eine reflektierte, achtsame Flhrungskultur ist
zentral, um die Mitarbeitenden in unterschiedlichen Lebensphasen zu unterstlitzen und die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu fordern. Fortbildungen fir Leitende sind geplant. Sie
zielen darauf ab, die Perspektive im Umgang mit vielfaltigen familidaren Lebensrealitaten
unterschiedlicher Generationen in den Fuhrungsebenen zu vertiefen und Achtsamkeit als
Bestandteil einer gesunden Organisationskultur zu verankern. Ebenso wurde in den Audits
darauf hingewiesen, dass die Mallnahme ,Jahresgesprache’ starker genutzt werden sollte, um
Hindernisse bei der Vereinbarkeit von Beruf, Engagement und Familie achtsam zur Sprache
Zu bringen.

Die systematische Verbindung struktureller MaRnahmen, gezielter Weiterbildungsangebote
und einer bewussten Sensibilisierung der Flhrungskrafte ist damit ein wesentlicher Schlissel,
um Familienorientierung dauerhaft in der Organisationskultur unserer Einrichtungen zu
verankern und so die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der Nordkirche nachhaltig sichern
zu kénnen.

IV. § 12 GeschlGerG - Aufgaben | Beratung und Beschwerdestelle

Die Beratungs- und Beschwerdetatigkeiten im Kontext der Gleichstellung und Teilhabe von
Menschen jeden Geschlechts sowie bei Diskriminierung aufgrund von Geschlecht, sexueller
Orientierung, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter, rassistischer Zuschreibung
und sexualisierter Gewalt am Arbeitsplatz gehéren zu den Kernaufgaben meiner Arbeit als
landeskirchliche Beauftragte flr Geschlechtergerechtigkeit und als Teil der der
Beschwerdestelle nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG).

Fachliche Beratung erfolgt insbesondere im Rahmen von Gremien- und Ausschussarbeit, wie
zum Beispiel in der Gesamtkonferenz der Hauptbereiche, im Beirat der Stabstelle gegen
sexualisierte Gewalt oder im synodalen Teilhabeausschuss. Darlber hinaus bringe ich
Gleichstellungs- und Teilhabeaspekte sowohl in Personalbesetzungsverfahren als auch in
Stellungnahmen zu gesetzlichen Vorhaben im Rahmen meiner Arbeit im Kollegium des
Landeskirchenamtes ein. Ich wirke in themenbezogenen Arbeitsgruppen mit, die sich
beispielsweise mit der Verankerung von Geschlechtervielfalt in bestehenden
Bildungsangeboten befassen und mit Strukturen und Verfahrensweisen, die Falle von
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Mobbing, Autoritdtsmissbrauch oder Manipulation bestmdglich aufnehmen, bearbeiten und
solchen praventiv entgegenwirken kénnen. Aufierdem steuere ich die Entwicklungsprozesse
zu den Schutzkonzepten im Landeskirchenamt und der Kirchenleitung.

Beschwerdestelle nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

Nach § 12 Abs. 3. GeschlGerG bin ich als Beauftragte flir Geschlechtergerechtigkeit Teil der
Beschwerdestelle nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)*. Die
Beschwerdestelle ist fiir alle landeskirchlichen Beschaftigten zustéandig und hat den Auftrag,
im Rahmen einer vertraulichen Erstberatung Menschen zu beraten und zu unterstitzen, die
Diskriminierungserfahrungen gemacht haben. Dies betrifft insbesondere Falle aufgrund des
Geschlechts, einer Behinderung oder chronischen Erkrankung, wegen schlechterer
Bezahlung, mangelnder beruflicher Chancen oder sexueller Belastigung am Arbeitsplatz.

Die RegelmalRigkeit an Beratungsanfragen verdeutlicht, dass Menschen ihre Rechte kennen
und bereit sind, ihre Erfahrungen einzuordnen und erlebte Diskriminierungen zu benennen.
Haufig bleibt es bei vertraulichen Erstgesprachen, die der Stabilisierung, Klarung sowie
Erlauterung des Beschwerdeverfahrens dienen. Ist zunachst kein Beschwerdeverfahren flr
die betroffene Person moglich, werden gemeinsam Handlungsalternativen erarbeitet und
weitere Beratungsstellen benannt.

Darlber hinaus ist es zentral, die Transparenz in Beschwerdeverfahren zu erhdhen, das
Vertrauen in diese zu starken und eine Kultur zu fordern, in der Betroffene sicher sein konnen,
dass ihnen aus einer Beschwerde keine Nachteile entstehen. Dafir braucht es Strukturen, die
Machtmissbrauch auf allen Ebenen verhindern, Fehlbarkeit anerkennen und die
Mitarbeitenden bei Unsicherheiten, Uberforderungen oder Grenzverletzungen unterstiitzen.

Im Mittelpunkt der AGG-Beratungsarbeit stehen:

o die Anerkennung von Benachteiligung und Unterstlitzung bei der individuellen
Stabilisierung,

e die Information Uber Rechte und Anspriiche nach dem AGG,
o die Klarung rechtlicher Schritte und innerkirchlicher Verfahren,
e die Vermittlung an (auRer)kirchliche Beratungsstellen sowie

e die Unterstitzung bei der Entwicklung und Umsetzung von Mallnhahmen zur
Beseitigung von Benachteiligungen.

Soweit beauftragte Personen in den Kirchenkreisen zustandig sind, werden die Anliegen — mit
Einverstandnis der ratsuchenden Person(en) — an diese weitergeleitet.

Ziel der AGG-Arbeit ist es, Potenziale zu starken, Risiken sichtbar zu machen und konkrete
Schritte zur Verhinderung von Diskriminierungen zu verankern. Hierfur sind Unterstutzung und
ein gemeinsames Vorgehen erforderlich.

Die Ergebnisse einer Umfrage zu den bestehenden AGG-Strukturen in den Kirchenkreisen
helfen, die vorhandenen Strukturen besser wahrzunehmen. Eine Vernetzung der zustandigen
Einheiten dient dazu, Regelungsliicken zu schlieRen, Synergien zu nutzen und sich
gegenseitig in der Weiterentwicklung von Beschwerdeverfahren und Beratungskompetenzen
zu unterstitzen. MaRnahmen wie kollegiale Beratungen, Fallbesprechungen im
Mehraugenprinzip, ein abgestimmtes Vertretungsmanagement sowie regelmalige
gemeinsame Fortbildungen sollten daher kiinftig verstarkt umgesetzt werden, um die AGG-

4Vgl. § 13 AGG - Einzelnorm: https://www.gesetze-im-internet.de/agg/ 13.html

15


https://www.kirchenrecht-nordkirche.de/document/28083#s00000123
https://www.gesetze-im-internet.de/agg/__13.html

N . . Evangelisch-Lutherische
geschlechtergerechtigkeit@lka.nordkirche.de Kirche in Norddeutschland

Dénisch_e Stralle 21-35 Beauftragte

%i:.oiglils 19797-650 _+_ fiir Geschlechtergerechtigkeit
Strukturen in der Nordkirche weiter auszubauen und die Angebote in Zukunft sichtbarer zu
machen.
Eine Starkung der Zusammenarbeit férdert zugleich Transparenz und klare Zustandigkeiten
und tragt so dazu bei, die Handlungssicherheit aller Mitarbeitenden nachhaltig zu erhéhen.

Diskriminierung ist nicht nur folgenreich fiir die physische und psychische Gesundheit der
betroffenen Mitarbeitenden. Eine Organisationskultur, in der Diskriminierung moglich ist,
beeintrachtigt zudem die Leistungsfahigkeit der gesamten Institution und das demokratische
Miteinander. Eine lernende Organisation, die ihre Machtstrukturen reflektiert und
Verantwortung Ubernimmt, schafft demgegeniber eine fundierte Basis fir eine Kultur, die
Grenzverletzungen gezielt aufgreift, deren Aufarbeitung systematisch unterstitzt und dabei
stets bewusst und handlungsfahig bleibt.

Schutzkonzept-Arbeit

Die AGG-Beratungsarbeit bildet zugleich eine Bricke zum Thema Schutz vor sexualisierter
Gewalt. Ein Schwerpunkt im Berichtszeitraum lag auf der Unterstitzung und fachlichen
Begleitung der Arbeitsgruppen bei der Entwicklung und Implementierung von
Schutzkonzepten gegen sexualisierte Gewalt. Dabei zeigt sich immer wieder deutlich: Je
starker Gleichstellung in einer Institution umgesetzt ist und je geringer die Abhangigkeiten sind,
desto niedriger ist das Risiko fur Grenzverletzungen und Machtmissbrauch. Damit wird Klar,
dass Gleichstellungsarbeit und Pravention sexualisierter Gewalt eng miteinander verknipft
sind.

Das Landeskirchenamt und die Kirchenleitung haben im Berichtszeitraum mit der Entwicklung
eines jeweils eigenen Schutzkonzepts gegen sexualisierte Gewalt begonnen; diese Prozesse
sind Ausdruck von Haltung, Fuihrungsaufgabe und Verantwortungsbewusstsein. Die
Kirchenleitung und das Landeskirchenamt verstehen Schutz als institutionellen Auftrag, der
Uber formale Regelungen hinausgeht und eine Kultur von Achtsamkeit, grenzachtender
Kommunikation und respektvollem Miteinander pragt. Als zentrale Bausteine der Null-
Toleranz-Strategie gegen sexualisierte Gewalt sollen die Schutzkonzepte zugleich als Vorbild
far alle kirchlichen Gremien, Gemeinden und Institutionen dienen.

Jede Schutzkonzeptentwicklung ist ein Prozess der Organisations-, Personal- und
Qualitatsentwicklung. Ein erster Schritt auf dem Weg sind die jeweils eigenstandigen Risiko-
und Potenzialanalysen, die gemal § 5 Abs. 4 Praventionsgesetz (PravG) der Nordkirche
verpflichtend vorgeschrieben sind.

Zentrales Ziel der Risiko- und Potenzialanalysen ist es,

e im Rahmen von  anonymen Online-Befragungen  zielgruppen- und
organisationsspezifische Risiken, Gefahrdungspotenziale und Schutzlliicken zu
identifizieren (insbesondere mit Blick auf vulnerable Personengruppen),

e diese im Gremium gemeinsam zu reflektieren und
e im Anschluss passgenaue und wirkungsvolle Schutzmalinahmen zur

Risikominimierung abzuleiten.

Gleichzeitig ermdglichen die Analysen, bestehende Mitarbeitendenstrukturen und -rollen
sowie Verantwortlichkeiten sichtbar zu machen. Die gewonnenen Erkenntnisse bilden die
Basis fir den Aufbau und die Weiterentwicklung schitzender Strukturen, praventiver
Malinahmen und Interventionsplanen.
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Weiterentwicklung von Schutz und Préavention

Die Arbeit an den Schutzkonzepten ist eine fortlaufende Aufgabe, die mit Risiko- und
Potenzialanalysen beginnt. Schutzkonzepte sind keine abzuschlie®enden Projekte, sondern
als fortlaufende Prozesse institutionellen Lernens zu verstehen. Sie erfordern eine andauernde
Auseinandersetzung mit Fragen von Macht, Verantwortung und Organisationskultur sowie die
Bereitschaft, die Strukturen immer wieder kritisch zu Uberprifen, sie anzupassen und
weiterzuentwickeln. Die Umfrageanalysen im Rahmen der Konzeptarbeit im
Landeskirchenamt und der Kirchenleitung zeigen deutlich, dass der Schutz vor sexualisierter
Gewalt als Querschnittsaufgabe in allen Bereichen des kirchlichen Handelns weiter gestarkt
werden muss.

In den kommenden Monaten und Jahren sollte es darum gehen, die Ergebnisse der Risiko-
und Potenzialanalysen sowie die daraus systematisch abzuleitenden MaRnahmen wirksam in
den Schutzkonzepten zu verankern und nachhaltig zu verstetigen. Die gewonnenen
Erkenntnisse und Konzeptbausteine kénnen dartiber hinaus auf weitere Einrichtungen der
Nordkirche Ubertragen und dort in angepasster Form implementiert werden.

Die Verbindung von Pravention und Gleichstellungsarbeit — und damit auch der Stabstelle
Préavention und der Beauftragten fiir Geschlechtergerechtigkeit — wird dabei sicherlich weiter
an Bedeutung gewinnen. Zugleich gilt es, die Themen geschlechtsspezifische und
sexualisierte Gewalt noch starker in der strategischen Gleichstellungsarbeit zu verankern. Als
Beauftragte sehe ich es als meine zentrale Aufgabe, diesen Kulturwandel weiter unterstiitzend
zu begleiten, die Sensibilisierung und Qualifizierung der Mitarbeitenden zu diesem Thema zu
férdern und Strukturen mitzugestalten, die Verantwortung und Firsorge miteinander
verbinden. Ziel bleibt eine Nordkirche, die Schutz, Respekt und Teilhabe als gemeinsame
Verantwortung versteht.

V.§12 Abs. 2 & § 13 Abs. 5 GeschlGerG | Beteiligung und Vernetzung

Vernetzung ist flr mich ein zentraler Baustein der Gleichstellungsarbeit: Sie ermdglicht den
Austausch von Wissen, Erfahrungen und guter Praxis, schafft Unterstitzungsmoglichkeiten
und fordert die kollektive Entwicklung von Strategien, um Geschlechtergerechtigkeit wirksam
umzusetzen. Durch kontinuierliche Kontakte lassen sich Herausforderungen gemeinsam
bearbeiten, neue Impulse aufnehmen und nachhaltige Kooperationen initiieren.

V.1. Arbeit mit den Beauftragten fiir Geschlechtergerechtigkeit in den Kirchenkreisen

Der Konvent der Beauftragten flir Geschlechtergerechtigkeit bildet ein zentrales Forum.
Zwischen Februar 2024 und November 2025 habe ich viermal zu den halbjahrlichen
Konventen in digitaler Form eingeladen, die eine effiziente Ressourcennutzung und hohe
Teilnahmequoten ermdglichten. Gemeinsam haben wir uns auf den Sitzungen mit folgenden
Schwerpunkten auseinandergesetzt:

e Frihjahrskonvent 2024: Konsequenzen fir die Arbeit aus dem Endbericht zu den
Prifauftrage der Themensynode ,Familienformen und Beziehungsweisen’, Beteiligung
an der Steuerungsgruppe CSD sowie geschlechtersensible Sprache.

o Herbstkonvent 2024: Chancengerechtigkeit und Schutz in Raumkonzepten
unterschiedlicher kirchlicher Einrichtungen, Weiterentwicklung von Schutzkonzepten,
Vereinbarkeit von Beruf und Familie flr Kita-Mitarbeitende, gendersensible und faire
Bewerbungsverfahren.
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e Fruhjahrskonvent 2025: Externe Expertise zu Gendersensibilitat in Stellenanzeigen:

Im  Workshop  vermittelte  Noah  Fleischer von der  Linguistischen
Unternehmensberatung (LUB GmBH) praxisnahe und wissenschaftlich fundierte
Erkenntnisse zur Optimierung von Stellenanzeigen, um Bewerber*innen
anzusprechen, Vielfalt zu férdern und stereotype Rollenbilder zu hinterfragen.
Ergénzend zu den theoretischen Inhalten wurden praktische Ubungen durchgefihrt,
einschlieRlich der Uberarbeitung eingereichter Stellenanzeigen, um die Umsetzung
gendersensibler Sprache in den Kirchenkreisen zu starken.

e 12. Sitzung / Herbstkonvent 2025: Auswertung des 2. Atlas zur Gleichstellung in der
evangelischen Kirche in Deutschland mit dem Schwerpunkt ,Kirche als Arbeitgeberin.

Die Konvent-Sitzungen bieten zugleich einen umfassenden Uberblick tiber aktuelle Themen
in den Kirchenkreisen und ermdglichen den direkten Austausch zu Herausforderungen sowie
bewahrten Praktiken. Aus den Sitzungen leiten wir gemeinsam Handlungsempfehlungen ab,
die uns in unseren jeweiligen Arbeitskontexten unterstiitzen. Neben den formellen Treffen
zeigt sich, dass die kontinuierliche Vernetzung zwischen den Beauftragten untereinander
sowie mit meiner Funktion wesentlich ist, um dariber hinaus Informationen zu teilen,
Erfahrungen auszutauschen und gegenseitige Unterstlitzung zu sichern.

Ein konkretes Beispiel flir diesen themenbezogenen Austausch zeigt sich in meiner
Zusammenarbeit mit Sebastian Kuhl, dem Beauftragten fur Geschlechtergerechtigkeit im
Kirchenkreis Pommern, zum Thema gendersensible Sprache zu einem kirchengemeindlichen
Schutzkonzept. In Absprache mit der Kirchengemeinde wurden gemeinsam Erlauterungen
und gendersensible Formulierungen flir das Schutzkonzept erarbeitet. Zugleich entstand ein
anonymisiertes Praxisbeispiel, das als Impuls flir andere Stellen dienen kann.

Auch habe ich erneut Beauftragte in ihren Kirchenkreisen vor Ort besucht. Bei den Besuchen
wurden vorrangige Themen, lokal angepasste Ziele und Umsetzungsstrategien besprochen.
Die zur Umsetzung verfiigbaren Ressourcen variieren dabei weiterhin je nach Kirchenkreis. In
einigen Kirchenkreisen sind die Beauftragten in begrenztem Umfang von ihren dienstlichen
Tatigkeiten entlastet; verbindliche Vereinbarungen bestehen jedoch nur selten. Haufig fehlen
zudem Sachmittel, etwa fir die Erstellung von Informationsmaterialien wie Handreichungen
zur Erhéhung des Anteils unterreprasentierter Geschlechter in Gremien, um die
gleichberechtigte Vertretung von Frauen, Mannern sowie ,diversem‘ bzw. nicht-binaren
Menschen zu férdern.

Vakanzen in einzelnen Kirchenkreisen bieten zudem Anlass, die bestehenden Strukturen im
Hinblick auf die langfristige Umsetzung des Gleichstellungsauftrags zu Uberprifen. Ziel sollte
stets bleiben, die flachendeckende Umsetzung des Geschlechtergerechtigkeitsgesetzes
sicherzustellen und die nachhaltige Férderung von Chancengerechtigkeit fir alle Menschen
jeden Geschlechts zu gewahrleisten.

Die Kombination aus strukturierten Sitzungen mit fachlichem Input, gezielten Besuchen in den
Kirchenkreisen, Workshops sowie fortlaufendem informellem Austausch starkt die
Praxisorientierung der Gleichstellungsarbeit und sichert den fortlaufenden Wissenstransfer
innerhalb der Nordkirche. Auf diese Weise wirkt Vernetzung nicht nur als Instrument, sondern
als tragende Struktur flr die Verbreitung von Impulsen zur Foérderung der
Geschlechtergerechtigkeit.
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V.2. Arbeit auf EKD-Ebene und in bundesweiten Arbeitszusammenhangen

Eine wichtige Saule der Uberregionalen Vernetzung und des fachlichen Austauschs bildet die
kontinuierliche Zusammenarbeit mit den Genderreferaten und Gleichstellungsstellen der EKD-
Gliedkirchen. Das zentrale Gremium ist die seit 1992 bestehende Konferenz der
Genderreferate und Gleichstellungsstellen in den Gliedkirchen der EKD, in der alle haupt-,
neben- und ehrenamtlichen Beauftragten fir Gender- und Gleichstellungsfragen der
Landeskirchen vertreten sind. Sie dient dem Informations- und Erfahrungsaustausch, der
gemeinsamen Erarbeitung von Losungsansatzen zu aktuellen Herausforderungen sowie der
Koordination Ubergreifender Projekte. Die Geschéaftsfiuhrung liegt bei der Stabsstelle
Chancengerechtigkeit der EKD unter Leitung von Oberkirchenratin Dr. Kristin Bergmann.

Die Konferenz tagt zweimal jahrlich — im Frihjahr digital und im Herbst in Prasenz — und
verbindet kontinuierliche inhaltliche Arbeit kollegialer Reflexion. Die Herbstkonferenz 2025 im
Kloster Dribeck (llsenburg) diente vor allem der Starkung der Vernetzung, der Koordination
gemeinsamer Projekte sowie der Reflexion aktueller Entwicklungen in den Landeskirchen.

Ich bin in mehreren Gremien der Konferenz vertreten, darunter der AG Gleichstellungsatlas,
der AG Meldewesen und der AG AGG (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz). Diese
Arbeitsgruppen widmen sich zentralen Themen der Gleichstellungsarbeit, darunter der
Datenerhebung und -auswertung, der Fortschreibung gleichstellungsrelevanter Kennzahlen,
der rechtlichen Umsetzung des Selbstbestimmungsgesetzes und von
Personenstandsanderungen sowie der Sicherstellung von Gleichbehandlungsgrundsatzen.
Zudem entwickeln sie praxisorientierte Empfehlungen fur die Arbeit in den Landeskirchen.

DarlUber hinaus ermdglichen sie gemeinsame Formate,
wie im Berichtszeitraum die Online-Veranstaltungsreihe
/Atlas2Go’. In drei kompakten Online-Terminen werden | @ @ @ @ esreme zun
zentrale Befunde des 2. Atlas zur Gleichstellung von | AUSWERTUNG 08 AKTUALISIERTEN
Frauen in der evangelischen Kirche in Deutschland

vorgestellt und diskutiert:

o Frauen® in Leitung — 1. Oktober 2025
e Manner *& Gleichstellung* — 5. November 2025

e Kirchenmusik — 2. Dezember 2025

Mi. 1. Oktober 2025
Frauen® in Leitung

Mi. 5. November 2025
Maénner® & Gleichstellung

Di. 2. Dezember 2025
Kirchenmusik

Jeweils von
15.00 bis 17.00 Uhr
per Zoom

EInE
=2

ms office comy 8
avseidone (82

Die Reihe bietet Raum fir fachliche Impulse, vertiefende
Diskussionen und den Austausch guter Praxis zwischen den Landeskirchen.

Die unterschiedlichen Formate der EKD-weiten Zusammenarbeit ermoglichen es mir,
Erkenntnisse aus anderen Gliedkirchen in die landeskirchliche Praxis der Nordkirche zu
Ubertragen und zugleich Erfahrungen aus der Nordkirche in EKD-weite Prozesse
einzubringen. Das in den Arbeitszusammenhangen gebilindelte Fachwissen und die dort
gemeinsam entwickelten Standards tragen somit malgeblich zu einer abgestimmten
Gleichstellungsarbeit auf EKD-Ebene bei.

V.3. Vernetzung liber alle Ebenen — Impulse fir nachhaltige Gleichstellungsarbeit

Als Beauftragte fir Geschlechtergerechtigkeit der Nordkirche bin ich Uberregional in vielfaltige
Netzwerke eingebunden: Neben meiner Mitwirkung in den Arbeitsgruppen der EKD-Konferenz
besteht auch ein regelmafRiger Austausch mit kommunalen Beauftragten fiir Gleichstellung,
mit wissenschaftlichen und universitdren Fachnetzwerken sowie mit Akteur*innen und
Vertreter*innen aus Wirtschaft und Zivilgesellschaft — darunter etwa die Diversity Company
(LUB GmbH) und das Projekt Hamburger Diversity Netzwerk.
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Diese Uberregionalen Kooperationen erganzen die Arbeit innerhalb der kirchlichen Strukturen
und férdern einen wechselseitigen Wissenstransfer zu Themen wie Chancengerechtigkeit,
Vielfalt, Personalentwicklung oder der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Die Teilhabe an
bundesweiten Konferenzen, Arbeitsgruppen und digitalen Fachformaten tragt zugleich zur
Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit insgesamt bei und starkt den Zusammenhalt
zwischen den beteiligten Ebenen.

Fir mich als Beauftragte erdffnen sich durch die Vernetzung immer wieder (neue)
Perspektiven, um die bestehenden Strukturen zu evaluieren, neue Handlungsansatze zu
implementieren und die Gleichstellungsarbeit bzw. die Forderung der
Geschlechtergerechtigkeit auf allen Ebenen der Nordkirche nachhaltig zu verankern.

VI. Schlusswort

Der Tatigkeitsbericht verdeutlicht die Breite und Vielschichtigkeit geschlechtergerechter Arbeit
in unserer Nordkirche. Diese zeigt sich in unterschiedlichen Strategien, Formen und
Malinahmen zur Foérderung von Gleichstellung und Vielfalt. Der Bericht gibt Einblick in
Schwerpunkte meiner Arbeit — von statistischen Auswertungen Uber Mentoring-Programme
und Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie bis hin zur Beratung in der
AGG-Beschwerdestelle, der Entwicklung von Schutzkonzepten sowie vielfaltigen Formen der
Vernetzung. Deutlich wird, dass Gleichstellung Uberall wirksam vorangebracht werden kann,
wo Strukturen Uberprift, weiterentwickelt und angepasst werden, wo Verantwortung sowie
Wissen und Erfahrungen geteilt und Menschen in ihrer Handlungskompetenz gestarkt werden.

Geschlechtergerechtigkeit beinhaltet die gezielte Forderung von Frauen und geht darlber
hinaus. Sie umfasst die Anerkennung geschlechtlicher Vielfalt, die Starkung unterschiedlicher
Familienformen und Beziehungsweisen, die kritische Auseinandersetzung mit Macht- und
Gewaltstrukturen sowie die Forderung achtsamer Leitung und fairer Teilhabe.

In den kommenden Jahren gilt es, das Erreichte zu sichern, die bestehenden Strukturen zu
starken und neue Impulse zu setzen. Die Arbeit der beauftragten Personen in den
Kirchenkreisen bleibt dabei von zentraler Bedeutung, um Gleichstellung vor Ort wirksam
umzusetzen. Ebenso braucht es regelmaRig aktualisierte Daten und fortwdhrende
Auswertungen, damit Fortschritte sichtbar gemacht und Handlungsfelder gezielt
weiterentwickelt werden kénnen.

Ich danke lhnen — liebe Mitglieder der Synode, liebe Mitglieder der Kirchenleitung,
Mitarbeitende und Leitende im Landeskirchenamt, in den Kanzleien, in den Hauptbereichen,
in den Fachstellen, in den Kirchenkreisen und allen —, die sich auf vielfaltigen Ebenen fiir eine
gerechtere und vielfaltigere Kirche einsetzen, durch Ermdglichungen, Engagement und
kritische Begleitung. Geschlechtergerechtigkeit ist und bleibt ein gemeinsamer Weg, der
Geduld, Mut und Zusammenarbeit erfordert.

So bin ich auch dankbar dafiir, dass mir fur die Arbeit Jan Peter Krause zur Seite gestellt ist,
der mit seiner Hilfsbereitschaft, seinen konstruktiven Fragen und Beitragen die Arbeit
bestmoglich unterstitzt und eine inspirierende und positive Atmosphare in der
landeskirchlichen Arbeitsstelle der Beauftragten Person flr Geschlechtergerechtigkeit schafft.

Ich freue mich darauf, am Auftrag zur Forderung und Umsetzung von
Geschlechtergerechtigkeit mit meinen fachlichen Fahigkeiten, sozialen Kompetenzen und im
Geist Gottes weiterhin mitzuwirken.

e (Mo Hasfiou
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