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Geleitwort der Bischofe

Liebe Leserinnen und Leser,

vor Thnen liegt ein Arbeitsbuch, kein Abschlussbericht. Es
soll ein Startimpuls sein, kein Schlusswort.

Das Arbeitsbuch enthilt die Daten der Befragung unse-
rer Pastorinnen und Pastoren im Norden sowie exemplari-
sche Analysen, die einen Diskurs tiber Chancen und Her-
ausforderungen im Pfarrberuf heute eréffnen sollen.

Wie beschreiben Pastorinnen und Pastoren ihre Arbeit?
Wie verstehen sie sich selbst in ihrem Beruf? Wo driickt sie
der Schuh? Wo finden sich geistliche Kraftquellen?

Sicher: Das Zahlenmaterial wird unterschiedlich gelesen
werden — je nach Perspektive und Interessen der Leserin-
nen und Leser. Die Beitrage im Arbeitsbuch beanspruchen
kein kanonisches, gar kirchenleitendes Auslegungsmo-
nopol. Sie setzen durchaus unterschiedliche Akzente und
spiegeln so die lebendige Wirklichkeit unserer Kirchen. Es
kommt darauf an, diese Perspektiven und Interessen jetzt
produktiv ins Gesprich zu bringen. Das Arbeitsbuch bietet
daftr belastbare Daten und Argumente.

Wir wiinschen uns ein engagiertes Weiterdenken — vor
allem unter unseren Pastorinnen und Pastoren, aber auch
in den Gemeinden, Kirchenkreisen, Gremien, in unseren
Kirchen insgesamt.

Allen, die zu dem Arbeitsbuch beigetragen haben, dan-
ken wir sehr herzlich:

Zuerst unseren Pastorinnen und Pastoren, die mit ihren
Antworten die Erhebung tiberhaupt erst méglich machten,
dann dem IWS Marburg und den Mitgliedern der Projekt-
gruppe fiir die Planung, Durchfithrung und Auswertung
der Befragung sowie —last, but not least! — den Autorinnen
und Autoren der exemplarischen Analysen, die nicht wenig
Zeit und Miihe in diese Arbeit eingebracht haben.

Moge das Arbeitsbuch zu einem lebendigen Diskurs
beitragen, in dem starke, theologisch tiberzeugende und
tragfahige Losungen fiir die Aufgaben und Herausforde-
rungen entdeckt werden, vor denen Pastorinnen und Pas-
toren und Kirchen im Norden heute stehen!
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Einfiihrung der Herausgeber

Einfithrung der Herausgeber

80 Fragen auf 22 Seiten unterteilt in 10 Bereiche: Die Befra-
gung ,Pastor/in im Norden®, von Februar bis April 2010 in
drei Landeskirchen gleichzeitig durchgefiihrt, war ein mu-
tiges Projekt! Umso mehr freut es uns, dass die Befragung
erfolgreich abgeschlossen wurde: Von 1839 Pastorinnen
und Pastoren der Evangelisch-Lutherischen Landeskirche
Mecklenburgs (ELLM), der Nordelbischen Evangelisch-Lu-
therischen Kirche (NEK) und der Pommerschen Evangeli-
schen Kirche (PEK) haben 1213 den Fragebogen ausgefiillt
und zurtckgeschickt — eine Quote von iiber 65%. Bis Juli
2010 wurden die Daten digitalisiert, anschliefend am Insti-
tut fur Wirtschafts- und Sozialethik an der Philipps-Univer-
sitdt Marburg (IWS) gesichtet und fuir weiter gehende Aus-
wertungen aufbereitet. Das IWS war auch verantwortlich
fir die Konzeption und Durchfithrung der Befragung. Von
Beginn an wurden Vertreterinnen und Vertreter aus allen
Bereichen des kirchlichen Lebens in die Erarbeitung einbe-
zogen. So konnte sichergestellt werden, dass durch die Be-
fragung ein nachhaltiger Diskussionsprozess in den Lan-
deskirchen angestofien wird.

Das vorliegende Arbeitsbuch fihrt diesen Diskussions-
und Beratungsprozess nun weiter: Autorinnen und Auto-
ren aus verschiedenen Bereichen aller drei Landeskirchen
stellen wichtige Ergebnisse der Befragung vor und bringen
ihre Einschatzungen und Schlussfolgerungen in die aktuel-
le Diskussion tiber die Zukunft unserer Kirche ein. Das Ar-
beitsbuch bekommt so eine doppelte Aufgabe:

Zum einen soll es allen, die Zeit und Kraft in die Beant-
wortung der Fragen investiert haben, einen Uberblick ver-
mitteln, zu welchen Ergebnissen ihr Engagement gefiihrt
hat. Die exemplarischen Auswertungen im Teil B dieses Ar-
beitsbuches eréffnen einen Einblick in die weitere Arbeit
mit den Befragungsdaten, die im Abschnitt A vollstindig
abgedruckt sind.

Zum anderen soll das Buch — wie sein Name sagt — zum
Weiterdenken anregen: Durch die Ermutigung zur eigenen
Reflexion des pfarramtlichen Handelns, durch die Moglich-
keit zur Diskussion im Kreise der Kolleginnen und Kolle-
gen in Gemeinden, Diensten und Werken, durch die Erar-
beitung weiterfithrender Fragen und Forderungen in den
Konventen. Dafiir enthilt Teil C kurze theoretische Erliu-
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terungen und weiterfithrende Hinweise zur Methode und
zum weiteren Verfahren.

Das Arbeitsbuch verbindet die Haufigkeitsauszihlung der
Befragung mit qualifizierenden Untersuchungen zu spezi-
ellen Fragestellungen. Es erdffnet damit exemplarisch den
weiteren Analyse- und Beratungsprozess der Ergebnisse.
Ziel der Befragung war und ist es, das in den drei Landes-
kirchen vorhandene Wissen und Problembewusstsein zu
aktivieren, um in einem sich verandernden kirchlichen und
gesellschaftlichen Umfeld Rahmenbedingungen guter pas-
toraler Arbeit zu sichern. Dieses Ziel kann auf der Basis be-
lastbarer reprasentativer Zahlen leichter verfolgt werden.
Denn diese objektivieren unsere Alltagserfahrungen, so
dass methodisch gesicherte Aussagen moglich werden.

Teil B ist in vier Abschnitte gegliedert: ,Orientierung im
Pfarramt®, ,Eigenverantwortung und geistliche Leitung®,
Work-Life-Balance“ und ,Kirche in Norddeutschland®. Die
zusammengestellten Kurzanalysen erschlieflen — auch me-
thodisch exemplarisch — Auswertungsbereiche, in denen
wichtige Themenfelder fir den weiteren innerkirchlichen
Beratungsprozess zu erwarten sind.

Wie kann die Berufszufriedenheit im Pfarramt bei ge-
steigerten Belastungsfaktoren gesichert werden? Was kann
die Balance zwischen pastoralen Kernaufgaben und not-
wendigen Sekundirtitigkeiten verbessern? Wie greifen
pastorale Selbstverantwortung und kirchlicher Leitungsan-
spruch ineinander? Wodurch kann theologische Orientie-
rung und Verstindigung iiber die Aufgaben von Kirche und
Pfarramt geférdert werden?

Aufs Ganze gesehen zeigt die Befragung eine hohe Ar-
beitszufriedenheit der Pastorinnen und Pastoren. Rund
drei Viertel der Befragten sind mit ihrem Beruf zufrieden
oder sogar sehr zufrieden. Gut 66% geben an, dass in den
letzten Jahren ihre Arbeitsbelastung gestiegen sei. Uber
die Halfte der Befragten findet, dass sie viel Zeit fiir Lei-
tungstitigkeit aufwendet, ungefihr die Hilfte aller Befrag-
ten wiirde dieses Zeitkontingent gerne reduzieren. Im Ver-
gleich zur Befragung in der Hannoverschen Landeskirche
haben Pastorinnen und Pastoren im Norden deutlich selte-
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Einfiihrung der Herausgeber

ner den Eindruck, die meiste Arbeitszeit mit Kerntitigkei-
ten des Pfarrberufs zu verbringen.

Die klassischen Aufgaben Seelsorge und Verkindigung
stehen fur tiber 90% aller Befragten im Zentrum des pas-
toralen Selbstverstindnisses. Seelsorge, Amtshandlun-
gen und Gottesdienste werden vergleichsweise hiufig als
nicht delegierbare pastorale Tétigkeiten bezeichnet. Weite-
re wichtige Merkmale im pastoralen Selbstbild sind Selbst-
steuerung und Innenleitung: Rund 90% der Pastorinnen
und Pastoren orientieren sich bei ihrer Berufsausiibung an
drei Eckpunkten: den bisherigen Berufserfahrungen, ihren
theologischen Uberzeugungen und dem eigenen Gewissen.

Theologie, Gemeinde und Ehrenamt sind Zentralbegrif-
fe, wenn nach der Zukunft der Kirche gefragt wird: Ver-
standigung tber kirchliche Aufgaben, theologische Prio-
rititensetzung, eine Stirkung der Gemeinden sowie des
Ehrenamts in der Kirche beschreiben zwischen 75% und
90% der Pfarrerschaft als Aufgaben, die fiir die Zukunft der
Kirchen im Norden vorrangig sind. Fehlender Theologen-
nachwuchs, Kompetenzverschiebungen von der Gemeinde
zum ibergeordneten Kirchenkreis, Riickgang des Finanz-
aufkommens und Mitgliederschwund der Kirche nennen
ca. 66% bis 75% als besonders kritische Zukunftsfaktoren.

Ein - stellt man die Betonung von Selbststeuerung und
Innenleitung in Rechnung — hoher Stellenwert wird Jah-
resgesprachen mit dem oder der Vorgesetzten zugewiesen:
Uber 90% der Pastorinnen und Pastoren meinen, sie soll-
ten regelmafdig oder bei Bedarf durchgefithrt werden; die
Mehrheit der Befragten erwartet von diesen Gesprichen
eine Veranderung des Pfarrberufs zum Positiven.

Im Vergleich der beteiligten Landeskirchen zeigen die
Befragungsergebnisse starke Gemeinsamkeiten, aber auch
deutlich unterschiedene Akzentsetzungen beim pastora-
len Selbstbild, beim Erleben der Kirchenleitung und bei der
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Zuschreibung von Kompetenzen fiir den Einigungsprozess
zwischen Ost- und Westdeutschland. Hier zeichnen sich
ebenso wie beim Vergleich mit zurtckliegenden PastorIn-
nen-Befragungen anderer Kirchen und mit der laufenden
Genderbefragung des IWS weitere Auswertungs- und Dis-
kussionsthemen ab.

Zum Schluss bleibt uns, Leonard Mourier und Jurgen Gal-
le fur die Erstellung der Diagramme zu danken, Anke Wie-
dekind, Ann-Kathrin Kutzenberger, Anna Zubrod und Ge-
org Bloch fur wertvolle Zuarbeiten und Rainer Kuhl fiir
die engagierte Verlagsbetreuung. Ein besonderer Dank gilt
den Teilnehmenden an den Pretests und den vorbereiten-
den Workshops, den Projektgruppen- und Kernteammit-
gliedern, aus denen ein Kreis von Autorinnen und Autoren
wurde, sowie Wolfgang Pittkowski, Manuel Kronast und
insbesondere Joachim Kretschmar fiir die engagierte re-
daktionelle Bearbeitung.

Dass beim Entstehen dieses Arbeitsbuches Mitglieder
der zusammenwachsenden Landeskirchen so erfolgreich
zusammengearbeitet haben, erfullt uns mit Freude und
lasst uns der Weiterarbeit mit Neugier und grofder Zuver-
sicht entgegengehen.

Gothart Magaard
Bischofsbevollmichtigter im Sprengel Schleswig und
Holstein der Nordelbischen Evangelisch-Lutherischen Kirche

Wolfgang Nethdéfel
Direktor des Instituts fur Wirtschafts- und Sozialethik
an der Philipps-Universitit Marburg (IWS)
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Pastor/in im Norden.
Die Auswertung im Auftrag der

Evangelisch-Lutherischen Landeskirche Mecklenburgs,
der Nordelbischen Evangelisch-Lutherischen Kirche und
der Pommerschen Evangelischen Kirche.



1. BERUFSALLTAG

1. BERUFSALLTAG - Auswertung

1.1 Wo sind Sie iiberwiegend tatig?

[n=1146

in einer Kirchengemeinde

in mehreren Kirchengemeinden

in einem kirchenleitenden Amt

in einem iibergemeindlichen Amt

in einem gemeindlichen sowie Uibergemeindlichen Amt
in einem anderen Bereich

1.2 Arbeiten Sie...
in einem iibergemeindlichen Arbeitsumfeld,
das in den letzten 5 Jahren neu zugeschnitten wurde
in einer Kirchengemeinde, die in den letzten
5 Jahren fusioniert wurde
in einer Kirchengemeinde, die verbunden ist
mit Nachbargemeinden (nur ELLM / PEK)
in einer Kirchengemeinde, die in einer stetigen /
vertraglich fixierten Kooperation mit

Nachbargemeinden arbeitet
trifft nicht zu

1.3 Arbeiten Sie in einem iibergemeindlichen
Arbeitsumfeld / einer Kirchengemeinde...

allein / auf einer Einzelpfarrstelle

in einem Team mit Pfarrkolleginnen

1.4 Arbeiten Sie iiberwiegend...

in einem eher landlich geprdgten Raum

in einem eher stidtisch gepragten Raum /
einer Stadt mit bis zu 10.000 Einwohnerlnnen

in einer Stadt mit 10.000 bis 100.000
Einwohnerlnnen

in einer Stadt mit iiber 100.000
Einwohnerlnnen

in der Millionenstadt Hamburg

iiber Regions- oder Stadtgrenzen hinweg

1.5 Arbeiten Sie iiberwiegend...

in einer Region mit merklich wachsender Bevolkerungszahl
in einer Region mit merklich sinkender Bevélkerungszahl
in einer Region mit ungefahr gleich bleibender

Bevolkerungszahl

Zwra7y weil nicht

1.6 In welchem Status sind Sie angestellt?
offentlich-rechtlich (verbeamtet)
privatrechtlich (angestellt)

O[] Ehrenamt

1.7 Welchen Gesamtumfang hat lhr Dienstauftrag?
[ n=1.141

uneingeschranktes Dienstverhaltnis (100 %)
Teildienst zu 50 %

Teildienst zu 75 %

zurzeit vom Dienst beurlaubt (Elternzeit usw.)

zurzeit zu einem anderen Dienst beurlaubt

sonstiger Dienstumfang

1.8 Haben Sie die Dienst- oder Fachaufsicht
fiir hauptamtliche Mitarbeiterlnnen?

nein

EYETTA ja, fir 1 bis 5 Hauptamtliche

ja, fiir 6 bis 14 Hauptamtliche

ja, fiir 15 und mehr Hauptamtliche

1.9 Wie viel % lhrer Arbeitszeit wenden Sie fiir
Tatigkeiten auf, die Sie als Kerntatigkeiten
des Pfarrberufs ansehen?

von 0 % bis 10 %

von 11 % bis 25 %

von 26 % bis 50 %

von 51 % bis 75 %

von 76 % bis 100 %



BERUFSALLTAG

1.10
und wie bewerten Sie dies?

Gottesdienst (mit Predigt, Liturgie...)

Gruppen (Seminare, Kurse, Seniorenkreis,
Bibelkreis...)

Projekte (Tagungen, Workshops,
Spenderinnenbetreuung, Gemeindefest...)
Amtshandlungen

(mit Vorgesprdchen)
Konfirmandenarbeit /

Christenlehre

Leitungstatigkeiten

(Gemeindeverwaltung, Finanzen, Sitzungen

auf Gemeinde- bzw. Abteilungsebene, auch:

KV *(s),/GKR *(s) /KGR *(s) / Beirat...)
Offentlichkeitsarbeit

Kindertagesstatte

Friedhof

Kooperationen mit gesellschaftlichen
Institutionen

(Kommune, Schule, Vereine, Wirtschatt...)
Schulunterricht

Pflege des eigenen geistlichen Lebens
Fortbildung / Supervision / Coaching
sozial-diakonische Arbeit (Stadtteilarbeit...)
Lebensbegleitung

(Geburtstage, Besuche, Gespriche...)
Seelsorge

(Krisensituationen, Beratungsgespréche...)
allgemeinkirchliche Aufgaben
(Beauftragungen, Gremien...)
Motivation und Koordination
ehrenamtlicher Tatigkeit

sonstige Tatigkeiten

(Kiister- /' Hausmeisterdienste...)

KV *: Kirchenvorstand
GKR *: Gemeindekirchenrat
KGR *: Kirchgemeinderat

Wie viel Arbeitszeit verwenden Sie pro Arbeitsfeld (inkl. Fahrtzeiten und Verwaltungsarbeiten),

sehr wenig

5,14%

10,70%

15,35%

14,25%

14,34%

6,13%

13,22%
32,55%

45,37%

17,82%

78,41%

25,00%

21,56 %

40,58%

8,02%

8,00%

17,66 %

9,04 %

29,96 %

15,95%

28,88%

35,19%

11,42%

15,06 %

14,70%

33,39%
20,44 %

20,37 %

33,24%

7,34%

40,55 %

35,14%

30,86%

19,51 %

26,43 %

30,99%

25,39%

25,83%

n=1.147
40,19%

n=1.122
37,70%

n= 1114
29,26 %

n=1.130
31,68%

=983
35,91%

25,43%

!

n=113
31,01%
=768
22,14%
=756
19,18 %

= E
I i

!

n=1.08
28,53 %

n =477
5,87%

n=113

27,47 %
n=1127
32,56%
n =823
18,59 %

32,00%

=
I
o
©
~

35,57 %

=3
[

I

S

29,46 %

34,34%

23,35%

sehr viel
28,51% 10,20%
17,38%  5,35%
1391%  6,28%
30,35% 12,30%
2442% 10,27%
31,83% 21,91%
1753%  4,85%
1745%  7,42%
M1%  3,97%
14,59%  5,82%
314%  524%
565%  1,33%
8,70%  2,04%
6,44%  3,52%
27,07%  13,40%
18,87%  11,13%
14,95%  6,94%
2347%  7,76%
1581%  5,06%

gerne
weni-
ger Zeit

2,60%

1,85%

4,86 %

4,08%

6,77 %

50,89%

12,88%
6,35%

12,19%

2,89%
1.11%
0,97 %

1,24%

1,58%

6,49 %

0,62%

22,62%

6,95 %

44,14%

ange-
messen

gerne

n="1.156]
59,86%  3547%

n=1133
64,96 % 30,19%

[n=1.090]
66,97%  24,86%

n=1.127
75,24% 16,15%

n=1123
50,58% 23,95%

n=1.128
39,54% 4,08%

59,93% 23,70%
n=1.102

14,88 %
n=1.083

1,39%

38,84%

43,40%

n=1.107

61,88% 27,64%

22,09% 4,71%
n=1133

74,40%

23,30%

=
I
-
W)
N

49,47 %

45,54%

46,91 %

E
I
—
(=]
|
[

22,03%

n=1.124
38,26 %

48,84%

n=1.132

57,95% 39,49%

66,52 % 521%

48,84% 37,61%

n=1117

36,17 % 0,18%

mehr Zeit

trifft
nicht zu

2,08%

3,00%

3,30%

4,53%

18,70%

5,50%

3,49%
39,93 %

43,03%

7,59 %
72,09%
1,32%

2,39%

30,86 %

6,41%

1,94%

5,66 %

6,60%

19,52 %




1. BERUFSALLTAG

1.11 Meine Arbeitsbelastung hat in den letzen fiinf Jahren...

stark abgenommen 131%

4,88%

27,18%

40,85%

25,78%

stark zugenommen

1.12 Als berufliche Stressfaktoren erlebe ich:

Erwartungen meiner Gemeinde /
meines Arbeitsumfeldes

finanzielle Kiirzungen

diffuse Vielfalt der

pastoralen Tatigkeit

Erwartungen der Kirchenleitung
absehbare rechtliche Veranderungen
zunehmende Arbeitsverdichtung
Konkurrenzdruck

gesellschaftlicher Bedeutungs-
verlust der Kirche

Zusammenarbeit mit dem KV /
dem GKR / dem KGR / dem Beirat
Verwaltungstatigkeiten

sinkende Zahl der Gemeindeglieder
Konflikte in meiner Gemeinde /
meinem Arbeitsumfeld
Unvorhersehbarkeit und
Nichtplanbarkeit mancher
pastoraler Aufgaben
Vertretungsdienste
Zusammenarbeit mit
Ehrenamtlichen

1.13
n=1.145
AP immer

bei mir

54,41 %

43,12%

51,85%

15,17 %
17.23%
63,56 %

14,67 %

32,15%

19,13%

50,87 %

26,88%

40,48%

46,74 %

18,47 %

14,92 %

bei
anderen
Kolle-
glnnen

40,81%

40,81 %
36,52 %

11,87 %
11,46 %
46,50%

22,84%

23,41%

23,41%

38,75%

22,84%

32,40%

23,25%

17,31%

14,26 %

trifft
nicht zu

22,34%

32,81%

28,61 %

63,73%
60,68 %
15,75 %

55,65%

45,51%

52,10%

24,73%

47,07 %

37,51%

34,95%

55,48 %

58,29%

Was wiirden Sie sagen: Wann sind Sie ,im Dienst"?

Syl immer, aulBer wenn ich beschlieBe, Freizeit zu haben
A7) sobald ich entscheide, dass ich nun als Amtsperson handeln will

P sobald andere mich als Amtsperson wahrnehmen

sinkende Zahl der
Teilnehmerlnnen
Erreichbarkeit
Strukturveranderungen
Rollenunklarheit

meine Wohnsituation
Altersstruktur in der
Gemeinde

Verlust meiner Identifikation
mit der Kirche

Angst vor Stellenverdanderung
emotionale Belastungen durch
seelsorgerliche Begegnungen
groBe Verantwortung
standiger Zeitdruck
Stellenreduzierungen

weite Fahrtwege
Koordinationstatigkeit mit
mehreren Kolleglnnen /
mehreren KVs / GKRs /KGRs /
mehreren Abteilungen

bei mir

22,84%

34,62%
47,49%
25,80%

23,41%

14,76 %

16,49 %

12,94%

18,71%

35,28 %
59,36 %
34,87%

23,50%

27,70%

bei
anderen
Kolle-
glnnen

18,63 %

22,92%
38,42%
18,71 %

16,57 %

8,41%

8,66 %
13,85%
11,05%

14,76 %
31,08%
31,33%

10,63 %

18,80%

trifft
nicht zu

50,87 %

39,65%
25,23%
46,17 %

51,36%

61,91%

61,01%

60,43%

56,97 %

41,88%
20,36 %
34,13%

53,59%

45,42%

Sonstiges, und zwar (bei mir 10,31 % / bei anderen 4,53 %).

nur dann, wenn ich unmittelbar meiner pastoralen Tatigkeit nachgehe




2. BERUFSKONZEPTE UND SELBSTVERSTANDNIS

1.14 Was wiirde lhnen den Umgang mit dem Umfang ihrer Arbeit erleichtern? (Mehrfachnennungen méglich)
klare Stellenbeschreibung / zeitliche Begrenzung

mehr Unabhéngigkeit in der Zeiteinteilung

Verringerung des Arbeitsvolumens

gleichméaRige Verteilung des Arbeitsvolumens

Arbeitszeitregelung mit Uberstundenausgleich

Ich brauche keine Verdnderungen.

1.15 Erreichbar zu sein, bedeutet fiir mich... (Mehrfachnennungen méglich)
persénlich erreichbar zu sein

iiber Mobiltelefon erreichbar zu sein

per Mail erreichbar zu sein

einen Anrufbeantworter zu haben

iiber das Biiro erreichbar zu sein

1.16 Wie empfinden Sie bei lhrer alltdglichen Berufsausiibung den Erwartungsdruck durch...

hoch niedrig trifft
nicht zu
[n=1.196]
Ihren Selbstanspruch 53,09% 34,87% 10,70% 075%  0,08% || 0,50%
.
Teilnehmende 1589% 38,63% 36,14% 530%  249% || 1,56%

andere Gemeindeglieder /

n="1180]
. . . (v 0 0 0 0 0
andere Mitglieder der Zielgruppe 14,83% 3525% 37,63% 839%  169% || 2,20%

B n=1.157
KV/GKR/KGR/Belrate 1763% 33,54% 3198% 8,30% 2,51% 6,05%

KO”eglnnen 933% 22,39% 39,36% 1535% 6,62% 6,96 %

VorgesetZte 901% 18,62% 36,65% 18,03% 10,46% 7.23%

prlvates Umfeld 6,72% 17,19%  27,15% 24,26% 16,34% 8,34%

A g 3 g n=1179
Offentlichkeit (Medlen’ Kommune"') 10,60% 20,27% 30,11% 20,02% 11,96% 7,04%

Expertlnnen/ Fachleute 841%  1554% 20,09% 17,60%  1528%|| 23,09%

2. BERUFSKONZEPTE UND SELBSTVERSTANDNIS - Auswertung

2.1 Welche der folgenden Vorstellungen entsprechen Ihrem Bild vom Pfarrberuf? - Pastorln als:

voll und ganz gar nicht
Verkiindigern 5954% 2821%  9,46%  ,36%  0,42%
n=1.171

Teamworkerln 22,54% 39,54% 29,46%  6,83% 1,62%

Gemelndeanbauerln 2474% 34,14% 27,84% 10,69 % 2,59%
Hirtin e

1702% 1959% 26,95%  21,10%  15,34%
n=1.187

See[sorgerln 62,85% 27,04% 8,59% 1,35% 017%
; n=1.149

Vorbild 870% 24,28% 3925% 21,93%  583%
n=1.167

23,22% 3599% 2571% 13,28% 1,80%
n=1.172

2423% 30,20% 2816% 1433%  3,07%

Anwalt /Anwéltin der Schwachen
spirituelle /r Begleiterln




2. BERUFSKONZEPTE UND SELBSTVERSTANDNIS

Fortsetzung:
2.1 Welche der folgenden Vorstellungen entsprechen Ihrem Bild
vom Pfarrberuf? - Pastorln als:

voll und ganz gar nicht
L n=1.163
Missionarin 946% 23,65% 3250% 22,96% 11,44%
. n=1.135
Generalistin 996% 1877% 21,59% 20,70%  28,99%
.
Liturgln 27,95% 3424% 2515% 1071%  1,95%
[n=1.156]
Reformerln 657% 2197% 3979% 2509%  657%
. [n=1.166]
Kommunikatorln 2916% 3971% 22,90%  669%  1,54%
[n=1.159]
Berufene /r 1846% 23,55% 2588% 21,57%  10,53%
Représentantin der Kirche 28,93% 3566% 2624%  791%  1,26%
. (n=1.181]
theologischer Profi 2955% 3878% 21,08%  838%  220%
Interpretin der christlichen Tradition 3342% 3919% 19,00%  662%  1,78%
. [n=1.169]
Motivatorln 1728% 37,04% 32,59% 10,69%  2,40%
n=1.74
Unterstiitzerln von Suchprozessen 2445% 3399% 26,32% 11,75%  3,49%
Erflllerin eines Auftrags 1543% 26,72% 28,53% 20,09%  9,22%
. [n=1.194]
Begleiterln von Lebenswegen 46,15% 33,08% 1633%  3,85%  0,59%

2.2 Nach Ihrem Verstandnis des Pfarrberufs beurteilt: Welche der folgenden Aufgaben halten
Sie grundsatzlich fiir delegierbar?

an andere an andere an ehrenamt- wiirde ich
Ordinierte Haupt- lich Beauf- nicht
amtliche tragte delegieren
Lebensbegleitung 56,31% 56,14% 46,17% 28,85%
Gruppen 48,97% 78,73% 85,08% 2,97%
sozial-diakonische Arbeit 38,83% 83,92% 74,11% 2,23%
Gottesdienst 66,94% 39,74% 44,77% 32,32%
Offentlichkeitsarbeit 36,44% 69,00% 80,71% 4,53%
Amtshandlungen 65.29% 9,48% 4,45% 41,88%
Konfirmandenarbeit
) 54,41% 75,10% 47,57% 19.62%
und Christenlehre
Projektarbeit 53,50% 78,81% 81,86% 4,45%
Gemeindeleitung 54,66% 36,93% 63,48% 20,45%
Kindertagesstatten 40,40% 80,13% 35,04% 7,42%
Kooperationen mit gesellschaftlichen Institutionen 50,37% 61,83% 62,90% 16,74%
Schulunterricht 49,79% 79,39% 18,88% 5,28%
allgemeinkirchliche Aufgaben 57,30% 69,91% 64,63% 5,03%
Motivation und Koordination von
. L 56,55% 68,67 % 42,54% 19,95%
ehrenamtlicher Tatigkeit
Seelsorge 58,04% 37,76% 29,68% 46,33%




3. ANERKENNUNG UND UNTERSTUTZUNG

2.3 Bewerten Sie bitte folgende Aussagen:

stimme zu stimme nicht zu

Mein eigener Glaubenszweifel, meine Glaubensungewissheit
belasten mich 241%  683% 1124% 2823%  51,29%
Mir machen die erlebten Widerspriiche zwischen meinen eigenen
und fremden Glaubensvorstellungen in meiner Gemeinde bzw. 459% 11,18% 1276% 29,02%  42,45%
in meinem beruflichen Umfeld zu schaffen.
Mich belastet der Glaubenszweifel bzw. die Glaubensungewissheit,

o ] 1,08%  842% 17,42% 3042% 4267%
die ich bei anderen erlebe.

Mich belastet das Fehlen von christlichem Wissen bei meinen

: . , , , , 1053% 23,06% 21,89% 22,89% 21,64%
Gemeindegliedern bzw. in meiner beruflichen Zielgruppe.
Mich belastet das Fehlen von religiésem Interesse bei anderen. 1465% 2515% 23,23% 18,07%  18,90%

3. ANERKENNUNG UND UNTERSTUTZUNG - Auswertung

3.1 Was hilft Ihnen bzw. wiirde lhnen helfen bei der Gewichtung lhrer Aufgaben?

sehr viel gar nicht

i n=1178
Leitbilder 1061% 22,50% 26,91% 19,78%  20,20%
[n—1184]

klare Stellenbeschrelbung 31,59% 26,86% 18,67% 13,60% 9,29%

; ; n= 1175

Begleltung durch Leltungspersonen 12,51% 2570% 26,47% 20,94% 14,38%
n=1.163

542% 12,21% 20,64% 27,86% 33,88%

; ; ; n=1172

theologlsche O”entlerung 24,06% 35,32% 26,45%  9,98% 4,18%

H H n= 1174
Absprachen mit dem KV /GKR /KGR / Beirat hmm T i mEEm R
SuperISlon / CoaChmg 38,66% 28,79% 16,57 % 10,21 % 577%
: [n=1.196]
kollegialer Austausch 3980% 40,30% 14,30%  4,26%  1,34%

i i n=1177
Zlelverelnbarungen 1512% 26,85% 24,98% 1929% 13,76%

Schwerpunktvorgaben durch Vorgesetzte

Selbstmanagementkurse 686% 14,74% 23,65% 24,16%  30,59%

e H n= 1176
Visitationen 493% 1505% 30,44% 26,45% 23,13%

zeitnahe Riickmeldung S
947% 2299% 2872% 21,03%  17,52%

=
I

(2]

~

durch Vorgesetzte

Gesprache mit Freundinnen 30,84% 33,70% 20,17%  10,59% 4,71 %

E
Il
—
[o<]
Wi

Absprachen mit Familie / Partnerln 3770500 B1128%0 Tia@asie G933 05%

Absprachen mit dem Team 3765% 39,52% 17,12% 3,41% 2,30%

=
I
=
~|
EN

Riicksprache mit Personalentwicklern / Fachleuten 1009% 21139% 2558% " 23019  19193%

Fort-und Welterblldung 29,62% 37,32%  21,67% 8,37% 3,01%




3. ANERKENNUNG UND UNTERSTUTZUNG

3.2 Wenn Sie einmal das gesamte Feld Ihrer Arbeit iiberblicken: Welches der unten genannten
(quantitativen) Kriterien ist fiir Sie ein wichtiger Gradmesser fiir den Erfolg lhrer Arbeit?

sehr wichtig sehr unwichtig

Ein von mir angestrebter Richtwert*wurde erreicht. 2696% 3824% 1809%  9,56%  715%
Ein mir von anderen vorgegebener Richtwert wurde erreicht. 3,80%  15,00% ,o 29,66%  2542%
Ein Ausgangswert* bleibt stabil. 842%  28,11% ] 1253%  8,68%
Ein Ausgangswert nimmt zu. 2037% 42,43% 744%  629%
Ich habe messbaren finanziellen Erfolg (mehr Spenden, eingeworbene Ressourcen...). 677%  2551% o 2032% 1592%

*(Teilnehmerinnenzahl, Anzahl von Besuchen bzw. Kontakten,

Zahl neuer Ehrenamtlicher...)

3.3 Bewerten Sie folgende Aussage: Als Zeichen der Wiirdigung besonders guter Arbeit wiinsche
ich mir Riickmeldungen in Form von...

sehr wichtig sehr unwichtig

Sachmitteln fiir das Projekt / die Arbeit. 1932% 3211%  2742% 12,01%  9,14%
Personalmitteln fiir das Projekt / die Arbeit (auch Schulungen). 2457% 3464% 22,92%  990%  7,99%
Freizeitausgleich. 23,20% 1942% 20,12% 18,80%  18,45%

3.4 Jahresgesprache bzw. Orientierungsgesprache sollten meiner Meinung nach...

regelmaBig stattfinden. bei Bedarf stattfinden. nicht stattfinden.

bei der Planung und Priorititensetzung helfen.

Gelegenheit zur Reflexion geben.

dem Austausch mit meiner/m Dienstvorgesetzten eine geregelte Form geben.
Wertschatzung vermitteln.

eine Erfolgsriickmeldung geben.

eine klare Zielvereinbarung enthalten.

spezifische Qualifikationen erkennen und bei der Planung beriicksichtigen.

die seelsorgerliche Dimension beriicksichtigen.

dem Feedback an die Leitung dienen.



3. ANERKENNUNG UND UNTERSTUTZUNG

3.5 Zur Férderung meines Dienstes 3.6 Folgendes konnte mich zu einem Stellenwechsel
wiinsche ich mir: motivieren:
GEEEEA sichere Pfarrstelle sicherere Pfarrstelle
Einsatz erworbener Fihigkeiten besserer Einsatz erworbener Fihigkeiten
klare Stellen- bzw. Arbeitsfeldbeschreibung iiberschaubare Pfarrstelle
Aufstiegschancen mit dem Wechsel verbundener Aufstieg
strukturierte Stellenplanung fiir Pfarrehepaare (Gehalt oder Position)
Kinderbetreuung Unterstiitzung bei der Stellensuche des Partners bzw.
Mindeststandard der Personal- und Infrastruktur strukturierte Stellenplanung fiir Pfarrehepaare
(leistungsfchiger Computer..) bessere Kinderbetreuung und andere Familien unter-
Stellenwechsel stiitzende MaBnahmen
Sabbat-Zeit bzw. Sabbatical bessere Ausstattung der Personal- und Infrastruktur
Begleitung durch eine/n Mentorin oder Coach (Schreibkraft...)
Fort- und Weiterbildung Legitimierung / Unterstiitzung gegeniiber der bisherigen
regelméBigen kollegialen Austausch Gemeinde / dem bisherigen Arbeitsumfeld
durch den Wechsel bessere Wohnsituation
durch den Wechsel Arbeit im Team bzw. Teampfarramt
durch den Wechsel Arbeit auf einer Einzelpfarrstelle
bzw. allein
gemeindliche Pfarrstelle
iibergemeindliche Pfarrstelle

3.7 Soweit Sie das derzeit beurteilen konnen: Mochten Sie lhren Dienst in Zukunft... FEEREN

Vi EAZY reduzieren SEJOELZ] nicht verandern
G4 um ... Stelle reduzieren J[LZ8 unterbrechen (Sabbatical bzw. Sabbat-Zeit...)
S um .. Stelle erweitern \EWORA weild nicht / trifft nicht zu

3.8 Wenn Sie an lIhren Ruhestand denken:
Welche der folgenden Aussagen trifft fiir Sie zu bzw. nicht zu?

trifft zu trifft nicht zu || weil nicht
Mir sind der Stand meiner Versorgungsanwartschaft und die Héhe
meiner spéteren Versorgung ziemlich gut bekannt. 26,55% 56,51% 16:94%
Ich werde voraussichtlich die volle Versorgungsanwartschaft erreichen. DRI TEn o
Ich werde die volle Versorgungsanwartschaft nicht erreichen und mTon R
muss daher eigene finanzielle Zusatzaufwendungen aufbringen. 33.06% 25.09% 41.85%
Ich werde die volle Versorgungsanwartschaft nicht erreichen und
. . . _ , 17,61% 4313% 39,27%
muss dies mit Zusatzleistungen meiner Partnerin /meines Partners auffangen.
Ich wiirde gerne einen flexiblen Ubergang in den Ruhestand wahrnehmen. 47,88 % 17.64% 34.48%
Ich mdchte voraussichtlich vorzeitig in den Ruhestand treten. e LeTCR P
Die Kiirzung der Ruhestandsbeziige bei vorzeitigem Ruhestand
hindert mich, den Antrag zu stellen. 24,28% 41.64% 34,08%




4. FORT- UND WEITERBILDUNG

4. FORT- UND WEITERBILDUNG - Auswertung

4.1 Welchen Zweck verbinden Sie mit Fort-
und Weiterbildungen in lhrem Beruf?

n=1.21
M7 Perspektiven fiir meinen Berufsweg
Cys berufliche Kompetenzerweiterung
(N2 Reflexion pfarramtlichen Handelns
ERERZ personliche Weiterbildung

S04 eine Pflichtveranstaltung absolvieren
070 Unterbrechung des beruflichen Alltags
(PIELZ) spirituelles Auftanken

\EWARZ) weniger Stress im Beruf

4.2 Wenn Sie eine Fortbildung besuchen,
geht die Motivation dazu meistens...

n=121

von lhnen aus

von Kolleglnnen aus

von Dritten aus, d.h. die Teilnahme wurde

| 4,29%|

!

lhnen vorgeschlagen (z.B. vom Kirchenkreis)

“LLZ) von Dritten aus, d.h. Sie wurden zur Teilnahme verpflichtet

4.3 Was sind fiir Sie Hinderungsgriinde, mehr
Zeit fiir Fort- und Weiterbildung aufzuwenden?
Abwesenheit von der Gemeinde / vom Arbeitsbereich
zu viel andere Arbeit
keine geregelte Vertretung
Abwesenheit vom Privatbereich
keine passenden Angebote
zu wenig Platze fiir die Teilnahme
zu hoher Eigenanteil bei kostenpflichtigen Angeboten

4.4 Wie viele Tage haben Sie in den letzten
drei Jahren schatzungsweise Fort- und
Weiterbildungen besucht?

bis zu 5 Tage pro Kalenderjahr

bis zu 10 Tage pro Kalenderjahr

mehr als 10 Tage pro Kalenderjahr

4.5 Wie sehr begiinstigen die folgenden Faktoren lhre Teilnahme an einer Fortbildung?

klare Vertretungsregelungen
Unterstlitzung durch Vorgesetzte /n
namhafte Referentinnen
Kinderbetreuung

geringer Anteil an Kursgebiihren

groBes Interesse an einem Thema

4.6 Wer war Trager der Fortbildungen, die Sie
in den vergangenen 5 Jahren besucht haben?
n=1.198]

kirchliche Trager
sowohl kirchliche als auch nichtkirchliche Tréger

nur nichtkirchliche Trager
trifft nicht zu

begiinstigt beglinstigt

sehr tiberhaupt nicht

66,64% 17,38%  9,90%  2,26%  3,82%
n=1.124

4617% 23,84% 1664%  694%  641%
n=1.117

2596% 2507% 29,72%  11,19% 8,06 %
n=1.129

13,04% 642% 10,97 % 942%  60,14%

20,22% 22,06% 30,51% 1461% 12,59%

8545% 12,03%  2.27% 0,08 % 0,17 %

4.7 In welchem Themenfeld ware Ihnen Fortbildung
ganz besonders wichtig?




5. ORIENTIERUNG UND LEITUNG

5. ORIENTIERUNG UND LEITUNG - Auswertung

5.1 In meinem Berufsalltag orientiere ich mich an...

trifft zu trifft nicht zu
) o n=1195
meinen bisherigen Berufserfahrungen. 62,51% 3230%  4,10%  109%  0,00%
meinem Gewissen. 5837% 29,86% 950%  193%  034%
.
Erwartungen der Ehrenamtlichen. 353% 2513% 43,37% 2074%  7,23%
) , ) n=1.171
professionellen Standards / Expertenlnnenmeinungen / Fachliteratur. 11,53% 29,80% 3228% 1947%  6,92%
.
rechtlichen Vorgaben. 1709% 26,36% 33,93% 17,18%  544%
) ) n=1.175
sozialethischen Vorgaben. 1251% 3345% 3711% 13,62%  3,32%
lokalen Sitten und Gebrauchen. 570% 30,02% 3580% 2041%  8,08%
strategischen Vorgaben meiner Landeskirche / der zukiinftigen Nordkirche. 190% 897% 2416%  32,27% 32,70%
.
Erwartungen des KV / GKR /KGR / des Beirats. 709% 3843% 3476% 1247%  7,26%
Vorgaben von Dienstvorgesetzten. 513% 21,81% 34,05% 2447%  14,54%
Regelungen und Standards der Landeskirche (Leitbilder...). 181% 11,29% 2595% 33,88%  27,07%
theologischen Uberzeugungen. 5862% 3221% 690%  1,68%  0,59%
biblischen Vorgaben und Leitbilder. 3639% 3749% 1883%  577%  153%
konfessionellen Traditionen (Bekenntnisschriften...). 899% 19,86% 3245% 28,08% 10,62%
Erwartungen und Ratschldgen von Teilnehmenden meiner Veranstaltungen. 7,32% 3472% 3830% 1506%  4,60%
) » n=1.177
Erwartungen und Ratschldgen von der Familie und Freundinnen. 731% 3152% 32,46% 2048%  824%
i
Ratschlédgen und Erfahrungen von Kolleginnen. 800% 41,11% 3702% 11,32%  2,55%
Erwartungen des nichtkirchlichen Umfelds an meinem Arbeitsort. LTy TeTEm R RGET  TAEe
5.2.1 Wie wichtig sind lhnen folgende Kompetenzen fiir Fiihrungskrafte auf Gemeinde- bzw.
Einrichtungsebene™', und wie erleben Sie diese Kompetenzen*2?
1 2
wichtig unwichtig fehlt ange- oft zu weil3 nicht
mir oft messen  stark aus-
gepragt
D oals n=1193 :
Konfliktfahigkeit 7318% 22,13% 4,19% 042% 0,08% || 4826%  46,86% 1,83% 3,05%
) n=1.192 (n=1.142]
theologische Fachkompetenz 4841% 36,91% 12,16% 2,18% 034% || 1996%  7391% 1,84% 4,29%
- . . . [n=1.180] n= 1130
Loyalitat gegenliber dem / der Mitarbeitenden | 5729% 3534% 6,95% 0,34% 008% || 17,96%  70,53% 6,90% 4,60%
o n=1.133
Durchsetzungsfahigkeit 2599% 4422% 26,24% 3,12% 042% || 2921%  51,81% 12,71 % 6,27%
L n=1.174 n=1.129
Frommigkeit 23,00% 29,47% 31,18% 12,52% 383% || 1727%  68,82% 3,72% 10,19%
- o [n=1.182) n=1.136
Empathie / Fiirsorglichkeit 40,02% 40,69% 16,16% 2,79% 0,34% || 20,60%  62,32% 12,06% 5,02%
L n=1.188 n=1.136
Authentizitat 6574% 2551% 7,07% 101% 067% 18,93% 71,30% 3,61% 6,16%
o n=1.190
Organisations- / Planungskompetenz 48,99% 4143% 807% 1,34% 017% || 3975%  50,84% 4,84% 4,57%




5. ORIENTIERUNG UND LEITUNG

5.2.2

Wie wichtig sind Ihnen folgende Kompetenzen fiir Fiihrungskrafte auf Kirchenkreis- bzw.
Referatsebene™’, und wie erleben Sie diese Kompetenzen*2?

1 2
wichtig unwichtig fehlt ange- oft zu weif3 nicht
mir oft messen  stark aus-
gepragt
Konfliktfahigkeit 71,67% 22,58% 4,48% 0,69% 0,09% || 5310% 39,44% 2,07% 539%
.
theologische Fachkompetenz 54,58% 34,19% 925% 163% 034% || 2326%  6853% 1,89% 631%
Loyalitat gegeniiber dem / der Mitarbeitenden |64,14% 29,66% 578% 026% 0,17% || 3586% 52,07% 3,06% 9,01%
Durchsetzungsféhigkeit 32,67% 39,86% 23,31% 3,64% 052% || 27,39% 46,59% 17,83 % 8,19%
L n=1.095
Frommigkeit 23,20% 2848% 3195% 12,03% 433% || 1881%  62,28% 3,74% 15,16%
Empathie / Flirsorglichkeit 37,51% 41,49% 16,94% 3,72% 0,35% || 3321% 53,41% 4,00% 9,37%
Authentizitat 5595% 29,83% 10,60% 2,67% 095% || 2584% 61,11% 1,81% 11,24%
L
Organisations- / Planungskompetenz 6561% 2803% 4,90% 1,12% 034% || 4027%  47,60% 3,80% 833%

5.2.3 Wie wichtig sind lhnen folgende Kompetenzen fiir Fiihrungskrafte auf Kirchenleitungsebene™,
und wie erleben Sie diese Kompetenzen*2?

1 2

wichtig unwichtig fehlt ange- oft zu weil3 nicht

mir oft messen  stark aus-

geprdgt
Konfliktfahigkeit 69,35% 23,320/ 124% 018% || 44,31% 28,72% 4,04% 22,94%
theologische Fachkompetenz 67,31% 25,730/ 053% 035% || 22,05% 59,59% ,21 % 16,14%
Loyalitat gegeniber dem / der Mitarbeitenden 64,34% 27,450/ 044% 0,18% || 44,02% 32,24% 1,55% 22,19%
Durchsetzungsfahigkeit 35,09% 35,18%5253,55? 4,64% 143% || 1567% 35,48%7,28% 21,57%
Frommigkeit 30,03% 29,22% 912% 429% || 17.41% 46,67% ,54% 31,39%
Empathie / Firsorglichkeit 40,23% 35,880/ 506% 0,98% || 41,80% 31,53% z,n% 24,56%
Authentizitat 57,28% 27,80%0 3,02% 142% || 31,03% 39,96%,30% 26,70%
Organisations- / Planungskompetenz 66,37 % 23,57% 1,59% 035% || 42,37% 30,79% 4,78% 22,06%




6. PFARRBERUF UND GESELLSCHAFT

6. PFARRBERUF UND GESELLSCHAFT - Auswertung

6.1 Wodurch wirken Sie auf folgende Gruppen lhres gesellschaftlichen Umfeldes ein?
(Mehrfachnennung pro Zeile méglich)

Kerngemeinde / andere Gemeinde- Offent- trifft
Teilnehmende an || glieder / Mitglieder || lichkeit || nichtzu
Veranstaltungen der Zielgruppe
Zielgruppenarbeit 56,97 % 69,66 % 37,35% 7,17%
.klassische" Sonntagsgottesdienste 85,74% 37,18% 20,86% 7,17%
kirchliche Events 54,16% 65,70% 65,87 % 12,94%
Gespréche 73,70% 78,81% 34,13% 2,23%
Présenz als Amtsperson 64,14% 61,17% 68,43% 6,10%
Publikationen 3471% 39,16% 58,37% 28,77%
sozial-diakonische Arbeit 29,35% 49,22% 37,10% 31,49%
6ffentliche Stellungnahmen 20,53% 22,84% 4477% || 44,68%
Hausbesuche 67,93% 66,36% 13,44% 14,84%
neue Gottesdienstformen 55,65% 64,88% 29,84% 16,57%
Lebensbegleitung 71,15% 72,22% 14,84% 8.24%
individuelle Unterstiitzung 56,06% 68,01% 13,69% 10,80%
Mission / Evangelisation 19,79% 27,45% 19,29% 54,82%
Kooperation mit gesellschaftlichen Institutionen 2012% 43,12% 71,15% 13,11%
Mitgliedschaft in einem Verein usw. 8,82% 22,59% 37,59% 45,34%
als Amtstragerin 64,30% 61,58% 65,87 % 8,24%
Kasualien 74,11% 78,32% 50,45% 8,66%
Unterricht in der Schule 519% 12,70% 11,46 % 74,77%
Gebet / Flrbitte 76,59% 58,62% 33,64% 9,40%
Seelsorge 80,21% 80,30% 19,04% 437%
Initiierung regional wichtiger Projekte
. . ) 49,30% 57,05% 6505% || 22,09%
(BaumalBnahmen der Kirche, Aufbau einer Kita...)
6.2 Nach Ihrer Einschatzung: In welchen Themenfeldern trauen Menschen Ihnen als Amtsperson bzw.
der Kirche iiberhaupt besondere Kompetenzen zu?
stark gar nicht stark gar nicht
Bildung und Erziehung 2811% 4581% 21,34% 4,49% 025% Globalisierung 315% 14,38% 38,64% 32,85% 10,98%
Okumene 21,00% 38,95% 30,95% 7,82% 1,28% Arbeitsmarkt
. . [n=1.164] . 161% 748% 33,81% 39,85% 17,25%
Krieg und Frieden 11,25% 3565% 38,83 % 11,60% 2,66% und Beschaftigung
Religiositat 64,63% 30,02% 4,93% 0,42% 000% ékologische Krise 350% 2346% 39,68% 26,02% 7,34%

n=1.182

soziale Gerechtigkeit 2741% 4535% 22,08% 4,57% 059% interreligioser Dialog |18,55% 41,74% 27,57% 894% 320%

Zivilcourage 2396% 43,86% 27,43% 4,49% 025% Gentechnik 197% 11,56% 33,48% 37,24% 15,75%
Integration /Migration /Asyl [11,08% 31,88% 35,98% 17,22% 3,84% Ehe /Partnerschaft

[n=1.189|
. 26,75% 43,57% 22,71% 5,80% 1,18%
und Familie




7. ARBEIT UND FREIZEIT (WORK-LIFE-BALANCE)

Fortsetzung:
6.2 Nach lhrer Einschatzung: In welchen Themenfeldern trauen Menschen Ihnen
als Amtsperson bzw. der Kirche iiberhaupt besondere Kompetenzen zu?

stark gar nicht

(Links-, Rechts-) Radikalismus 807% 32,10% 3811% 17,17% 4,55%
g A

gesellschaftliche Krisen 13,74% 42,83% 32,34% 9,39% 171%
; [n=1.169 ]

Klimaschutz 428%  21,04% 41,40% 26,18% 7,10%
. B2 o

private Moral (,Sittlichkeit”) 21,65% 4711% 2445%  586% 093%

ethische Fragen am Anfan
g 9/ 57,82% 3437% 672% 067% 042%

am Ende des Lebens

Geschlechterverhaltnis 529% 2681% 4441% 19,04% 4,44%
Einigungsprozess zwischen

4,53% 18,03% 39,57% 26,24% 11,62%
Ost- und Westdeutschland

7. ARBEIT UND FREIZEIT (WORK-LIFE-BALANCE) - Auswertung

7.1 Wie wichtig sind Ihnen Freizeit und Erholung?

wichtig 56,57 % 2815%  1167%  3,18%  043% unwichtig

7.2 Welche der folgenden Freizeitrahmen halten Sie normalerweise ein?

ein freier Tag pro Woche

ein freies Wochenende pro Monat

Ich habe praktisch keine Freizeit.

mind. ein halber Arbeitstag pro Woche

feste Abende pro Woche mit Familie / Freundinnen / Partnerln
ausreichend Schlaf

meinen gesetzlichen Urlaubsanspruch

geniigend Zeit fiir Besinnung und Reflexion

7.3 Lassen Sie Urlaubstage ungenutzt verfallen?

n=1193
YR ja, und zwar ca. ... pro Jahr
72,59 %



7. ARBEIT UND FREIZEIT (WORK-LIFE-BALANCE)

7.4 Strukturierung meiner Zeit gelingt am effektivsten durch...

trifft zu trifft nicht zu
) ) . n=1.197
mich selbst (Selbsteinschéitzung). 58,56% 24,48% 10,53%  535%  1,09%

. [n=1.161
kollegiale Absprachen. 1800% 36,26% 22,31% 11,54% 1189%
Absprachen mit Mitarbeiterlnnen in der Gemeinde / Arbeitsumfeld. 1573% 36,32% 29,02% 1060%  8,34%
die Sachlogik einer Aufgabe. 2223% 3506% 24,08% 1063%  8,00%

, n=1.124
klare vertragliche Regelungen. 703%  11,57% 1753%  24,20% 39,68%
.
klare Absprachen mit dem / der Vorgesetzten. 619% 10,88% 1857% 2255% 41,82%
. [n=1.120]
Expertinnen (Coaches, Personalentwicklerlnnen...). 509% 1214%  1625%  21,88% 44,64%
Absprachen mit der Familie / Freundlnnen / Partnerln. 2817%  3711% 22,04%  715%  553%
7.5 Welche Freizeitaktivitaten nehmen Sie wahr?
taglich mindestens ein- || mindestens ein- selten nie
mal in der mal im Monat
Woche
;
Ausruhen, mChtS tun 15,68 % 34,27% 9,69% 35,24% 511 %
hausliche Aktivitaten wie Fernsehen, Lesen, S S S S S
MUSik héren Oder PC/ Internet 55,28 % 35,09% 3,32% 5,88% 0,43%

; ; b n =118/ n =118/ n=1.187 n=1.187 n=1.187
aktive sportliche Betatigung 640% 42,88% 12,72% 28,14% 9,86%
Entspannung durch
Meditation, autogenes Training, 12,57 % 3131% 1477% 30,30% 11,05%
Spazierengehen o.a.

o : n=1183 n=1183 n=1183 n=1183 n=1183
Ausfltige oder kurze Reisen 025 % 2,11 % 36,43 % 59,51 % 1,69 %
abendliche Aktivitaten wie
Kino-, Theater, Konzertbesuch, 017% 6,63% 41,65% 48,11% 3,44%
essen oder trinken gehen
kiinstlerische bzw. n =118/ n=1.18/ n=1.18/ n=1.18/ n=1.18/
musika[ische Tétigkeiten 4,80% 24,09 % 13,31% 33,70% 24,09%
handwerkliche Tatigkeiten wie Basteln, S o T T
Reparaturen, Gartenarbeit 126% 2317 % 29,81 % 34,09 % 11,67 %

; BT n=1.163 n=1.163 [1=1.163] n=1163
ehrenamtliche Tétigkeiten 1,38% 10,06 % 21,32% 35,68% 31,56%
privat weiterbilden 3,29% 9,71% 16,03% 47,23% 23,74%

e ; o ; ; n=1173 n=1173 n=1.173 n=1.173 n=1173

Zeit fir meine Familie / meine Kinder 51.83% 3112% 501 % 733% 1%
5 F
kirchliche Angebote 0,69% 7,98% 23,59% 55,33% 12,40%
: et n=1175 n=1175 n=1.175 n=1.175 n=1.175
Pflege des eigenen geistlichen Lebens 25.70% 5383% 15.40% 52510 2550
Zeit fur Freunde 1,42% 23,35% 44,94% 2937% 0,92%




7. ARBEIT UND FREIZEIT (WORK-LIFE-BALANCE)

7.6 Was ist das Pfarrhaus fiir Sie?

trifft zu trifft nicht zu
sichtbarer Ort des gelebten Christseins 13,08% 1525% 2392% 23,40%  24,35%
Anlaufstelle fiir Ratsuchende 2758% 34,59% 24,51% 9,39%  3,93%
[n=1.160|

groBRe Belastung 1741% 17,87% 22,24% 2224% 20,26%
soziales Modell mit Vorbildfunktion 409% 836% 19,34% 30,75% 37.46%
sichtbares Zeichen fiir die Kirche vor Ort 33,68% 27,92% 17,96% 1091% 9,54 %
. . n=115

Ort der Verwaltungstatigkeit 1528% 22,14% 21,18% 1884%  22,57%

i n=1.5
nur der Ort, an dem ein /e Pastorln wohnt 1615% 1276% 1536% 18,06% 37,67%

>
I
|
r=
w) N N

Leben auf dem Prasentierteller 2752% 26,05% 24,25% 13,50% 8,68 %

=
(]

o

N

Ort der Hilfe und Zuwendung fiir andere 1747% 3597% 2711% 14,37% 508 %
o ) ) n=1157
Kommunikationsmittelpunkt der Gemeinde 691% 1271% 21,09% 2878%  3051%

privater Riickzugsort 21,90% 20,36% 17,28% 19,08%  21,39%
) ) ) n = 1.15
symbolisches Zentrum der Kirchengemeinde 804% 1272% 1765% 22,58% 39,01%

!

7.7 Wenn Sie in einem Pfarrhaus leben:
Was empfinden Sie dort als besondere Belastung?

Prozent der Falle

39,71 %
n =383
50,36 %
n=836
67,94 %
n =383
22,73 %

5,86 %
n=83
36,72%

=i

o
W
)

die finanzielle Belastung

!

die soziale Kontrolle

die Schwierigkeit, gleichzeitig Wohneigentum anzuschaffen bzw. zu bewohnen

!

Das Pfarrhaus ist zu groR3.

=i

o
W
)

Das Pfarrhaus ist zu klein.

!

die Inanspruchnahme meiner Familie

7.8 Wenn Sie in einem Pfarrhaus leben: Wiirden Sie gerne in einer
anderen Wohnung / einem anderen Haus wohnen wollen?

Prozent der Falle

Ja, in einer anderen Wohnung im Gemeindebezirk.
Ja, in einem anderen Stadtteil / Ortsteil.
Ja, in einer anderen Stadt /einem anderen Dorf.

Nein - kein anderes Haus.

7.9 Sollte es Ihrer Meinung nach grundsatzlich méglich sein, dass der / die Gemeindepastorin in einer
anderen Wohnung /einem anderen Haus als dem Pfarrhaus wohnen kann? (Mehrfachnennungen méglich)

Ja, in einer anderen Wohnung im Gemeindebezirk.

Ja, in einem anderen Stadtteil / Ortsteil auBerhalb des Gemeindebezirks.

Ja, in einer anderen Stadt /einem anderen Dorf auBerhalb des Gemeindebezirks.

21,76 % M=)



7.10 Fiir die Dienstwohnungspflicht ware mir wichtig, dass...

in einem Pfarrhaus Wohn- und Arbeitsbereich deutlich getrennt sind.
fiir ein groBes Pfarrhaus die Aufwendungen reduziert werden.

gesichert ist, dass der Privatbereich (Wohnung / Garten) frei von Stérungen ist.

die Instandhaltung des Hauses professionell geregelt ist.

die Grundstiicks- und Gartenpflege klar geregelt ist.

das Haus einen angemessen groBen Amtsbereich hat.
6kologische Standards erfiillt sind.

die finanzielle Belastung durch die Dienstwohnung reduziert wird.
Ausstattungsstandards erfiillt sind.

gesichert ist, dass der Dienstbereich frei von Stérungen ist.

8. ZUKUNFT - Auswertung

trifft zu

78,79% 12,37%
60,70% 23,03%
63,27% 20,61%
7347% 17,54%
5587% 20,66 %
53,58% 25,89%
42,78%  28,69%
4498% 23,81%
53,38% 29,36%

43,04% 22,77%

trifft nicht zu

n=1.188
4,80% 2,44% 1,60%

[n="1168]
11,56% 248%  2,23%
975% 483% 153%

[n=1.180]
585% 2,12% 102%
n=1.176
1471% 561% 3,15%
14,65%  4,09% 179%
19,52% 6,37%  2,63%
n=1.176
20,83 % 6,29% 4,08%
12,69%  3,05%  152%

[n=1164]
1787% 1022% 6,10%

8.1 Wie ist es Ihrer Meinung nach um die Zukunftsfahigkeit der Institution Kirche

in lhrem Bundesland bestellt?

sehr gut 3,52% 2766%  39,90% 23,81% 511%

sehr schlecht

8.2 Wenn Sie an die Zukunft unserer Kirche denken: Fiir wie wichtig halten Sie

die folgenden MaBnahmen?

innerkirchliche Verstandigung tber die Aufgaben der Kirche heute
Mitgliederwerbung / Mission

Haushaltskonsolidierung

theologisch begriindete Prioritatensetzung

Stérkung der Leitungsebene (Kirchenkreis / Kirchenleitung)
Starkung der Gemeinden

Ausweitung bzw. Sicherung der Anzahl von Gemeindepfarrstellen
mehr Offentlichkeitsarbeit

umfassende Strukturreform

Spezialisierung pfarramtlicher Tatigkeiten

Fundraising, Spendenmarketing

Fusionen / Regionalisierung fordern

Qualitatssicherung in den kirchlichen Kernvollziigen

Starkung des Ehrenamts

Identitatsfindung der ,Nordkirche"

Starkung der Dienste und Werke

Flrbitte / Gebet

trifft zu

55,24% 31,84%
34,26% 32,66%
29,02% 37,31%
49,92% 31,82%

3,57% 10,03%
57,08% 22,97%
53,75% 23,67%
18,26% 31,78%

821% 11,21%

991% 15,58%
14,51%  25,82%

720% 1712%
34,52% 29,60%
37,64% 36,79%
15,38% 15,97 %
10,85% 17,88%

45,97% 23,53%

trifft nicht zu

n="1184]
845% 3,89%  0,59%

N
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b 7,26% 2,28%

S
I
—
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00
N

27,33% 5,33% 1,02%
13,64%  3,28% 1,35%
n=1.177

=
I
—
0|
o

30,16% 28,38%
n=1.19

b 427%  2,35%
n=1187
15,50% 4,38% 2,70%

3373% 12,34% 3,89%

— N
=3 w ~
I w i} o
e w ~
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= SR
W W

In=1.169]
2541%  31,31% 2387%
[n="1.181]
22,78%  27,35% 2439%
3460%  17.64% 743%

n=1.180
25,00% 23,56% 27,12%

=]
I
=
~
O]

19,51%  9,16% 721%

[n=1185]
1806% 473%  278%
n=1.177
24,38% 17,16%  27,10%

[n=1180]
30,68% 22,88% 1771%

19,58%  7,56% 3,36%




8.3 Wenn Sie an die zukiinftigen Herausforderungen an den Pfarrberuf denken:
Welche der folgenden Kompetenzen werden in Zukunft wichtiger werden?
(Mehrfachnennungen méglich)

seelsorgerliche Kompetenz

(sozial-) diakonische Kompetenz
gemeindeleitende Kompetenz
reprasentative Kompetenz
homiletisch-rhetorische Kompetenz
Kompetenz zur Lebensbegleitung
padagogisch-didaktische Kompetenz
kooperative Kompetenz
missionarische Kompetenz
theologische Kompetenz

Kompetenz zur Deutung der christl. Tradition

fiir die Gegenwart

spirituelle Kompetenz

konfliktldsende Kompetenz

organisatorische Kompetenz

multimediale Kompetenz

kulturelle Kompetenz

liturgische Kompetenz

6konomische Kompetenz

kommunikative Kompetenz

8.4 Wovon erwarten Sie weitreichende Verdnderungen des Pfarrberufs und wie bewerten Sie diese?

professionell durchgefiihrte Jahresgesprache
Regionalisierung gemeindlicher Strukturen
Mitgliederschwund der Kirche

neue theologische Entwiirfe

Riickgang des kirchlichen Finanzaufkommens
Kompetenzverschiebung von der Gemeinde
zum Kirchenkreis

demographische Entwicklung in der Gesellschaft
gesellschaftliche Marginalisierung der Kirche
fehlender theologischer Nachwuchs
geistliche Erneuerung

Riickkehr der Religion

Verdnderungen der Geschlechterrollen
Strukturverdnderungen in der Kirche

Globalisierung

Offnung des Pfarrhauses fiir verschiedene Formen von

Lebensgemeinschaften
wachsender Anteil von Frauen im Pfarramt

Veranderung...

zum Positiven

53,73%
23,86%
n=1.175
4,34%
29,82%
4,77%

n=1.157
5,88%

n=1.175
1,79%

13,41%
n=1.127

50,86%

48,89%

ohne Bewertung

n=1.154
42,11%

31,18 %
n=117
28,77%
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65,00%

25,72%

n=1.157
22,21%

=
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40,17%
n=1.156
37,37%
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22,31%

47,38%

58,56%
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62,96%

50,26%
n=1.127
68,59%
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35,49%

n=1172
44,45%

zum Negativen

n=1.154
4,16%

44,96 %
n=1175
66,89%

5,18%
69,51%

n=1.157
71,91%

n=1175
58,04%
n=1.156
58,56%

=i
I
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~
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76,24%

5,42%

2,94%
n=1.134

5,47%

=
I
=
N
N

36,32%

23,60%

!

n=1.15
13,64%

n=1.172
6,66%




8.5 Was dndert sich Ihrer Meinung nach im Falle einer Gemeindefusion bzw. eines Zusammen-
schlusses im Bereich der Dienste und Werke fiir die dort arbeitenden Pastorinnen?

Freiheit / Autonomie
Teamarbeit
Verwaltungsaufwand
Flexibilitat
Spezialisierung
Aufgabenvielfalt
Kontrolle
Arbeitsbelastung
Riickmeldung
Kommunikation
finanzieller Spielraum
Kreativitat
Engagement
Sitzungen

Vertrauen

Fahrtwege

weniger

61,86%

2,65%
n=1.167
17.91%

39,62%
n=1.163
2,67%

n=1.156
27,51%

10,22%

n=1.162
8,35%
18,64%

10,79%

28,99%
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21,32%
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26,71%

5,39 %
n=1.152
34,20%
n=1.171

1.71%

gleich

30,67%

23,26%
20,81%
36,07%

40,17%

45,01%
n=1143
41,12%

19,95%

n=1.159
45,04%

40,55%

n=1.153
56,46%

10,79 %
56,34%
n=1.171

mehr

7,47%

85,63%
n=1167
56,38%

37,12%
n=1.163
76,53%
n=1.156
36,42%

49,61%
n=1162
46,64%
n=114
40,24%
n=1.158
69,26%
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25,97%
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38,13%
n=1.153
16,83%

83,82 %
n=1.152
9,46%
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90,44%

8.6 Nehmen wir an, eines lhrer Kinder erwagt, Theologie mit dem Ziel Pfarrberuf zu studieren

und fragt Sie um Rat. Wiirden Sie...

sicher abraten

eher abraten

weder zu- noch abraten
eher zuraten

sicher zuraten



9. ZUFRIEDENHEIT

9. ZUFRIEDENHEIT - Auswertung

9.1 Wie zufrieden sind Sie zur Zeit insgesamt gesehen mit lhrem Beruf als Pastorin?

sehr zufrieden 23,64% 4762%  17,18% 9,27% 2,30% sehr unzufrieden

9.2 Wie zufrieden sind Sie mit...

sehr zufrieden sehr unzufrieden trifft nicht zu

2891% 4394% 17,29 % 6,77 % 2,26% 0,84%
0 0 n=1.197
der Zusammenarbeit mit Kolleglnnen 2281% 3500% 2206%  9877%  493% 5.43%

der Erstattung von Fahrtkosten 2525% 27,86% 21,38% 11,20% 4,97 % 9.34%

g n=1188
dem [mage Ihrer Landeskirche 421%  23,82% 43,10% 18,69% 7,83% 2,36%

dem Arbeitsklima in Ihrem pastoralen Tatigkeitsfeld

dem Umgang der Kirchenleitung mit den Pastorinnen 237% 15639 3563%  2765%  1597% 2,86%

o 8 ' n=1.193
Ihrer derzeltlgen Wohnsituation 31,35% 30,93% 1961% 11,40% 6,04 % 0,67 %

n=1.199]
threr Besoldung 2485% 3661% 2494% 892%  3,92% 0,75%

I [n=1189
der Belhllferegelung 1472%  29,10% 26,58%  15,98% 7,74% 5,89 %

i n="1191
der Weihnachtsgeldregelung 571%  12,59% 24,60% 2343% 23,43 % 10,24%

(n="1119]
der Streckung der Durchstufung 241%  777%  32,98% 2073% 20,82% 15,28%

der Schonheitsreparaturenpauschale 213%  833% 2364% 2015%  21,34% 24,40%

=i =]
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der Aufgeschlossenheit der Landeskirche gegeniiber neuen Ideen 280%  1706% 4338% 2114%  817% 6.37%

n=1.187
0,42% 6,32% 29,40 % 32,18%  30,16% 1,52%
n=1.188
7,91 % 21,63% 2559% 1540% 17,68% 11,78%
n=1.182
1794% 28/43% 19,38%  6,26% 2,71 % 25,04%

kirchlichen Strukturverdnderungen

der Residenzpflicht

der Rolle Ihres Partners / lhrer Partnerin in der Gemeinde

der Wiirdigung der Mitarbeit der Familie in der Gemeinde 709%  19568% 2137% 10,39%  507% 36/40%

n=1.195
921%  3841% 3473% 1531% 2,09% 0,25%

der Organisation lhrer Arbeit

der ZUkunft]gen Versorgung 4,92 % 20,28% 39,69% 23,81% 8,20% 311%

n=1173
1,53% 9,04% 36,66% 21,91% 12,02% 18,84%

den Méglichkeiten einer Laufbahnplanung

g [n=1.185]
dem Zuschnitt Ihrer Aufgaben und Handlungsfelder E  SEes O AR SR T

n=1.188
21,13%  36,11% 2441% 10,02% 6,23 % 2,10%

Ihrer /' m Vorgesetzten

i [n=1.191]
der Strukturierung lhres Alltags 898%  29,14% 3871% 2007%  3,02% 0,08%

mit der Zusammenarbeit in der Region
.
(auch: Betreuung mehrerer Predigtstellen /' mehrerer KVs, GKRs, KGRs / 530%  2590% 34,02% 1573%  573% 13.33%

mit der Zusammenarbeit bei Querschnittsaufgaben / Projekten)

9.3 Bewerten Sie folgende Aussage: ,Ich fiihle mich durch meine Ausbildung als Pastorin
fiir meine augenblickliche Tatigkeit angemessen vorbereitet."

stimme zu 12,84% 28,69%  21,31%  2953%  7,63% stimme nicht zu
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9. ZUFRIEDENHEIT

9.4 Wie zufrieden sind Sie mit der Unterstiitzung, die Sie fiir lhre Arbeit erhalten?

sehr zufrieden sehr unzufrieden trifft
nicht zu
.
von den Teilnehmenden Ihrer Veranstaltungen 2613% 4899% 1868%  3,18%  025%| 2,76%
von der Kerngemeinde / im Arbeitsumfeld 2435% 4710% 1931%  504%  0,67%|| 3,53%
. n="1.191]
vom KV / GKR / KGR / Beirat 2091% 3459% 23,34%  9,40%  327%|| 848%
von den Kolleglnnen 1878% 33,61% 2758%  10,90%  3,02%|| 6,12%
von kirchenleitenden Gremien und Personen 588%  21,33% 3585% 20,99%  9,66%|| 6,30%
.
von der Familie / von Freundlnnen 37,58% 40,02% 13,26%  327%  025%|| 562%
durch die Offentlichkeit (Kommune, Medien...) 747%  3020% 3876% 1317%  227%| 814%

9.5 Wie zufrieden sind Sie mit der Wertschatzung, die Ihnen in lhrem Beruf entgegen
gebracht wird durch...

sehr zufrieden sehr unzufrieden trifft
nicht zu

n=1.199]
44,04% 4412%  942%  125%  017%|| 1,00%

n=1192
3767% 4597% 11,74% 2,43% 0,34 % 1,85%

Teilnehmende einer Veranstaltung
Kerngemeinde / Arbeitsumfeld
KV / GKR / KGR / Beirat
kollegiale Riickmeldung

n—1190]

2487% 36,64% 1933%  756%  2,94%|| 8,66%
[n=1.196]

1806% 34,28% 2868%  995%  3,34%|| 569%

[n=1.192 |

kirchenleitende Gremien und Personen 713%  2626% 3029% 1871%  9.40%|| 721%

Familie und Freundinnen
Offentlichkeit (Kommune, Medien...)

[n=1195]
3573% 4226% 1556% 268%  033%|| 3,43%

n—1194]
1097% 32,33% 3392% 1173%  226%|| 879%

9.6 Ich bin mit meiner Arbeit dann zufrieden, wenn...

trifft zu trifft nicht zu

ich selbst die Arbeit als gut (d.h.: gelungen, auftrags-,
. . . . 79,12% 18,64 % 2,08% 0,17 % 0,00%
evangeliumsgemdR) einschéatze.

; : (=191
e KOHeglnnen mich loben. 14,36%  36,10% 27,88% 13,27% 8,40 %

KV /GKR /KGR / Beiréte zufrieden sind. 1461%  4200% 2005%  731%  714%

n=1.197

die Teilnehmenden zufrieden sind. Stom dem ST SRR G

die gemeindliche Offentlichkeit / die Zielgruppe zufrieden ist. 3103% 4735% 18,33%  202%  1.26%
[n=1.184]
7,26%  20,44% 32,52% 2331%  16,47%

n=1.178
16,04%  2598% 22,50% 17,40% 18,08 %

mein /e Vorgesetzte /r zufrieden ist.
Expertinnen es fiir gut befinden (z.B. Pddagogen, Coaches...).

meine Familie / Partnerln / Freundinnen die Arbeit als gut einschatzen. cioem cemite RS SRS D05

o6ffentlich positiv davon berichtet wird. 2028% 3847% 2565%  964%  595%
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10. FRAGEN ZUR PERSON

9.7 Wie zufrieden sind Sie zurzeit mit dem Image lhres Berufs...

sehr zufrieden sehr unzufrieden trifft nicht zu

. . [n=1.190]
bei den Teilnehmenden lhrer Veranstaltungen 31,60% 51,60% 14,29%  092%  0,00% 1,60%

in der Kerngemeinde / im Arbeitsumfeld 3263% 49,07% 1425%  1,94%  034% 177%
. .
im KV / GKR / KGR / Beirat 2272% 40,34% 22,04%  545%  1,96% 7,49%

. . (n=1.181]
im Kreis der Kolleglnnen 1431% 3887% 3251% 931%  161% 3,39%

in kirchenleitenden Gremien und von n=1.181
762%  2566% 3870% 1710%  6,86% 4,06%

in der Familie / bei Freundinnen 21,46% 4621% 2525%  471%  051% 1,85%
in der Offentlichkeit (Kommune / Medien) 918%  2873% 3530% 19,88%  3,79% 312%

kirchenleitenden Personen

10. FRAGEN ZUR PERSON - Auswertung

10.1 Gehoren Sie zur... 10.5 Ist der/die im Haushalt lebende
Partnerin berufstatig?
Ev.-Luth. Landeskirche Mecklenburgs (Mehrfachnennungen méglich)
Nordelbischen Ev.-Luth. Kirche
Pommerschen Ev. Kirche ja, ebenfalls im Pfarrdienst (Teildienst)
ja, ebenfalls im Pfarrdienst (voller Dienst)
10.2 Geschlecht ja, ebenfalls im kirchlichen Dienst
(aber nicht im Pfarrdienst)
mannlich ja, unregelmaBig
weiblich ja, aber derzeit arbeitslos
ja, abhangig teilzeitbeschaftigt
10.3 Welcher Altersgruppe gehoren Sie an? ja, abhingig vollzeitbeschaftigt
ja, selbstandig bzw. freiberuflich teilzeitbeschaftigt
bis 29 Jahre ja, selbsténdig bzw. freiberuflich vollzeitbeschéftigt
30-39 Jahre nein, pensioniert / verrentet
40-49 Jahre nein
50-59 Jahre
iiber 60 Jahre 10.6 Haben Sie Kinder?
10.4 Welchen Familienstand haben Sie? ja, im Haushalt lebend
ja, auBer Haus lebend
ledig ja, im Haus und auBer Haus lebend
verheiratet / eingetragene Lebenspartnerschaft nein

geschieden / getrennt lebend
P verwitwet
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10.7 Wie viele Personen, Sie selbst mitgezahlt,

leben standig in Threm Haushalt?
nur ich selbst
2 Personen
3 Personen
4 Personen

KL% 5 Personen
2L mehr als 5 Personen

10.8 Wohnen Sie in einem / einer...
Pfarrhaus / Dienstwohnung
Wohnung mit kirchlichem Vermieter
Wohnung mit privatem Vermieter
eigenen Wohnung / eigenen Haus

10.9 Geben Sie bitte die Anzahl der Dienst-
jahre seit Ihrer Ordination an:

unter 5 Jahre

5-10 Jahre

11-20 Jahre
iiber 20 Jahre

10.10 Davon beurlaubt:

Jahre

10.11 Nur, wenn zurzeit nicht beurlaubt:

Ichbin —___ Jahre in meiner derzeitigen Stelle tatig.

10.12 Wie viele Stellen haben Sie seit
Dienstantritt (Ordination) bekleidet?
1 Stelle
2-3 Stellen
1

4-5 Stellen
mehr als 5 Stellen

10.13 Haben Sie eine andere Berufsausbildung /
ein anderes Studium als das Theologie-

studium abgeschlossen?

26,29 % [E!
VENARZ nein

10. FRAGEN ZUR PERSON

10.14 Arbeiten Sie neben lhrer pastoralen Arbeit
noch in einem anderen Beschaftigungs-
verhaltnis bzw. sind Sie selbstandig oder
freiberuflich tatig?

ja, EEEFIE] 8 Jahre

CINYAZY nein

10.15 Haben Sie seit lhrer Ordination bei einem
nichtkirchlichen Anstellungstrager
gearbeitet?

[n=1.196

ja, ... Jahre

nein

10.16 Welche Fragen haben Sie in dieser
Befragung vermisst?
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Gesellschaft und Kirche im Pfarrberuf

Martin Vetter

I.  Die Frage

In welcher Weise nehmen Pastorinnen
und Pastoren auf Ereignisse, Diskurse
und Einrichtungen des 6ffentlichen Le-
bens Bezug?

II. Das Interesse an dieser Frage
Oftist davon die Rede, dass das kirchli-
che Engagement zur Gestaltung des 6f-
fentlichen Lebens rucklaufig sei. Statt
eines Interesses an politischen Themen
stunden im Alltag der Pastorinnen und
Pastoren Fragen der Seelsorge, Litur-
gie oder auch Spiritualitat im Vorder-
grund.

Nun lasst sich anhand des Fragebo-
gens nicht erheben, ob sich die Einstel-
lungen zum Verhéltnis von Kirche und
Gesellschaft im Unterschied zu frithe-
ren Zeiten tatsichlich verandert haben.
Ausgewsahlte Fragen und Items vermit-
teln jedoch Einblicke, wie der Pasto-
rinnen und Pastoren ihre beruflichen
Aktivititen in Bezug auf gesellschaft-
liche Institutionen, Kommunen, Medi-
en oder gesellschaftliche Diskurse ge-
wichten.

Insofern die Kirche in der moder-
nen Gesellschaft auch ein Teil dersel-
ben ist, bezeichnen beide Begriffe keine
getrennten Bereiche der Wirklichkeit.
Die Kommunikation des Evangeliums
impliziert ein prinzipiell 6ffentliches
Geschehen. Gleichwohl ist es sinnvoll,
mit Blick auf den zivilgesellschaftlichen
Auftrag der Kirche vom pastoralen
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Handeln tiber die Grenzen der Kirche
hinaus zu sprechen. Im Folgenden
werden diejenigen Items gebtindelt,
die Erwartungen des nichtkirchli-
chen Umfeldes an das kirchliche bzw.
pastorale Handeln thematisieren.
Angesprochen werden auflerdem die
Bereitschaft der Pastorinnen und
Pastoren, mit gesellschaftlichen In-
stitutionen zu kooperieren, und As-
pekte der Offentlichkeitsarbeit im
Pfarrberuf.

ITI. Die zu beriicksichtigten
Items der Befragung

Frage 1.10 ,Wie viel Arbeitszeit ver-
wenden Sie pro Arbeitsfeld, und wie
bewerten sie dies?” Die Frage be-
nennt unter anderem Arbeitsfelder,
in denen die Kirche auf das gesell-
schaftliche Umfeld einwirkt (etwa
Offentlichkeitsarbeit, Kooperation
mit gesellschaftlichen Institutionen,
Schulunterricht, sozial-diakonische
Arbeit). Die entsprechenden Werte
konnen vergleichend in Beziehung
gesetzt werden zu anderen Hand-
lungsfeldern wie Gottesdienst, Seel-
sorge oder Lebensbegleitung.

Frage 1.12 ,Als berufliche Stressfak-
toren erlebe ich: ...“. Im Sprachspiel
klassischer Szkularisierungstheorien
wird hier unter anderem ein ,gesell-
schaftlicher Bedeutungsverlust der
Kirche® notiert.

Frage 1.16 ,Wie empfinden Sie bei Ih-
rer alltiglichen Berufsaustbung den
Erwartungsdruck durch ...“. Hinter-
grund der Frage ist unter anderem die
Vorstellung einer funktional differen-
zierten Gesellschaft, in der die Pasto-
rin bzw. der Pastor als Vertreterin bzw.
Vertreter der religiésen Institution Kir-
che mit gesellschaftlichen Lebensberei-
chen wie den Medien oder der politi-
schen Kommune kommuniziert.

Frage 2.1 ,Welche der folgenden Vor-
stellungen entsprechen Threm Bild vom
Pfarrberuf? — PastorIn als:“. Vor dem
Hintergrund alternativer Pfarrbilder
kann das jeweilige berufliche Selbst-
verstandnis diskutiert werden. Einige
der hier benannten Konzepte scheinen
eine stirker nach ,auflen” geleitete Ori-
entierung im Pfarrberuf anzudeuten
(Anwalt/Anwiltin der Schwachen, Re-
prasentantIn der Kirche). Sie kénnen
verglichen werden mit Pfarrbildern,
die klassische Kernbereiche pastoralen
Handelns benennen (VerkindigerIn,
SeelsorgerIn, BegleiterIn von Lebens-

wegen usw.).

Frage 2.2 ,Nach Threm Verstindnis des
Pfarrberufs beurteilt: Welche der fol-
genden Aufgaben halten Sie grundsitz-
lich fur delegierbar?” In Kombination
mit ausgewihlten Vorstellungen zum
Bild vom Pfarrberuf (vgl. 2.1) tragt die
Frage dazu bei, dieses Bild zu prazisie-
ren (sozial-diakonische Arbeit, Koope-
ration mit gesellschaftlichen Instituti-
onen usw.).
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Martin Vetter

Frage 4.6 ,Wer war Triger der Fort-
bildungen, die Sie in den vergange-
nen 5 Jahren besucht haben?“ Der Be-
such einer Fort- und Weiterbildung in
der Trigerschaft nichtkirchlicher Bil-
dungseinrichtungen wie diverser Verei-
ne, Gesellschaften oder Universititen
koénnte ein Interesse der Teilnehmen-
den an anderen Lernkulturen signali-
sieren. Kombiniert mit den in 4.7 be-
nannten Themenfeldern lisst sich der

Befund prazisieren.

Frage 5.1 ,In meinem Berufsalltag ori-
entiere ich mich an ...“. Bei dieser Frage
werden Uberzeugungen und Erwartun-
gen angesprochen, die ein im engeren
Sinn verstandenes binnenkirchliches
Denken tiberschreiten (sozialethische
Vorgaben, theologische Uberzeugun-
gen, Erwartungen des nichtkirchlichen
Umfeldes am Arbeitsort).

Frage 6.1 ,Wodurch wirken Sie auf fol-
gende Gruppen lhres gesellschaftlichen
Umfeldes ein?“ Die [tems unterschei-
den nicht zwischen einem pastoralen
Handeln innerhalb der Kirche und ei-
nem Handeln, das tiber die Grenzen
der verfassten Kirche hinausgeht. Me-
thodisch eignet sich diese Frage des-
halb in besonderer Weise als Grundlage
einer Diskussion tber die Beziehungen
zwischen Kirche und Gesellschaft, bei-
spielsweise in Pfarrkonventen.

Frage 6.2 ,Nach Ihrer Einschitzung: In
welchen Themenfeldern trauen Men-
schen Thnen als Amtsperson bzw. der
Kirche tberhaupt besondere Kom-
petenzen zu?“ Ankntpfend an gesell-
schaftliche Leitdiskurse lassen sich die
der Kirche sowie den Pastorinnen und
Pastoren mutmaflich zugeschriebenen
Kompetenzen ablesen.
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Frage 7.5 ,Welche Freizeitaktivititen
nehmen Sie wahr?“ Die Frage vermit-
telt Einblicke zur privaten Beschafti-
gung der Pastorinnen und Pastoren
mit kulturellen Themen oder zu de-
ren ehrenamtlichem Engagement.

Frage 8.3 ,Wenn Sie an die zukiinf-
tigen Herausforderungen an den
Pfarrberuf denken: Welche der fol-
genden Kompetenzen werden in Zu-
kunft wichtiger werden?” Etliche der
vorgegebenen Kompetenzen lassen
sich im Kontext eines gesellschaftli-
chen Engagements lesen (sozial-di-
akonische, repriasentative, koope-
rative, multimediale, kulturelle und
6konomische Kompetenz).

Fragen 8.4 ,Wovon erwarten Sie
weitreichende Verinderungen des
Pfarrberufs und wie bewerten Sie
diese?” Mit der Tendenz zur gesell-
schaftlichen Marginalisierung der
Kirche wird erneut ein Stichwort aus
dem Diskurs zur Sikularisierung auf-

IV. Die relevanten Werte,

die Analyseverfahren
Einen ersten Eindruck vermitteln die
Basiswerte der Befragung. Spezifiziert
werden kénnen die Ergebnisse vor
dem Hintergrund bestimmter Kopf-
zeilen wie Geschlecht, Alter, Ost und
West, Stadt und Land, gemeindliches
oder tibergemeindliches Amt (Kreuzta-
bellen, um mdgliche Korrelationen zu
beschreiben). Um ein bestimmtes Be-
rufskonzept und pastorales Selbstver-
stindnis zu ermitteln, ist es hilfreich,
ausgewihlte Stichworte in weiteren
Kreuztabellen zu kombinieren (etwa:
Offentlichkeit [Kommune, Medien],
vgl. die Fragen 1.10, 1.16, 9.4-9.7).

V. Die Ergebnisse der Analyse®

Die Befragung thematisiert ein brei-
teres Spektrum pastoraler Handels-
weisen, bei denen institutionalisier-
te Formen kirchlichen Handelns in der
Kerngemeinde oder mit anderen Ziel-
gruppen in Richtung einer plural ver-
fassten Offentlichkeit tiberschritten

enommen. werden (vgl. 6.1).
g g
Jklassische” Sonntagsgottesdienste 88%
[
LE Seelsorge 82%
g2
x é Gebet / Firbitte 78%
Kasualien 768%
Seelsorge 82%
o
e G Gesprache 81%
E D
288
g % = Kasualien 80%
&)
Lebensbegleitung T4%
.. Kooperation mit gesellschaftiichen Institutionen 73%
'S
% Prasenz als Amtsperson T0%
au:% kirchliche Events 67%
o)
als Amtstragerin 67%

Frage 6.1: ,Wodurch wirken Sie auf Ihr gesellschaftliches Umfeld ein?“ -

Die meistgenannten Antworten
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Gesellschaft und Kirche im Pfarrberuf

1. Gemessen am zeitlichen Aufwand,
spielt sozial-diakonische Arbeit (hier ge-
nannt: Stadtteilarbeit) im Pfarralltag
gegenwirtig eine untergeordnete Rol-
le (vgl. 1.10), obgleich deren Bedeutung
fur die Kerngemeinde, andere Gemein-
deglieder und fur die Offentlichkeit
von den Befragten durchaus gewiirdigt
wird (vgl. 6.1). Dem Befund korrespon-
diert, dass der Erwerb sozial-diakoni-
scher Kompetenz, um den zukinftigen
Herausforderungen des Pfarrberufs
zu begegnen, unter den gewichteten
[tems keinen Spitzenplatz einnimmt
(vgl. 8.3).

2. Kooperationen mit gesellschaftli-
chen Institutionen, Priasenz als Amts-
person, kirchliche Events und regio-
nal bedeutsame Projekte werden von
den Pastorinnen und Pastoren als ge-
eignete Mittel bezeichnet, um auf die
Offentlichkeit einzuwirken (vgl. 6.1).
Allerdings wendet rund die Halfte fiir
Kooperationen mit gesellschaftlichen
Institutionen wenig bis sehr wenig Ar-
beitszeit auf (51 %). Knapp ein Drittel

derer, die auf dieses Item geantwor-
tet haben, nihme sich dafir gerne
mehr Zeit (vgl. 1.10).

3. Pastorinnen und Pastoren sind
mit der Unterstitzung und Wert-
schatzung ihrer Arbeit durch die Of-
fentlichkeit (Kommune, Medien; vgl.
9.4 und 9.5) weitgehend zufrieden.
Das mag auch der Grund sein, wa-
rum sie mit Blick auf die Zukunft
der Kirche mehrheitlich dafur pla-
dieren, die Offentlichkeitsarbeit zu
verstiarken (vgl. 8.2). Die positive
offentliche Berichterstattung iiber
pastorales Handeln (zwischen ver-
schiedenen Formen wie Presse- oder
Rundfunkarbeit wird hier nicht aus-
dricklich differenziert) ist fir 59 %
ein anerkanntes Indiz, um mit der ei-
genen Arbeit zufrieden sein zu kon-
nen (vgl. 9.6).

4. Einen gesellschaftlichen Bedeu-
tungsverlust der Kirche bewertet zwar
mehr als die Halfte der befragten
Pastorinnen und Pastoren als ne-

Kooperation mit gesellschaftlichen Institutionen 21%
L é Mission / Evangelization 20%
¥ % Mitgliedschaft in einem Verein usw. 9%
Unterricht in der Schule 5%

andere
Gemeinde-
glieder

Mission { Evangelisation
dffentliche Stellungnahmen

Mitgliedschaft in einem Verein usw.

Unterricht in der Schule 13%
- Lebensbegleitung 15%
% individuelle Unterstitzung 14%
E Hausbesuche 14%
© Unterricht in der Schule 12%

Frage 6.1: ,Wodurch wirken Sie auf Ihr gesellschaftliches Umfeld ein?“ -

Die seltensten Antworten
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gativ (vgl. 8.4). Doch wird dies mehr-
heitlich fur die eigene pastorale Arbeit
nicht als beruflicher Stressfaktor erlebt
(vgl. 1.12). Ein Drittel gibt an, durch
den Bedeutungsverlust persénlich ge-
stresst zu sein (vgl. ebd.).

5. Im Spiegel der in den Items benann-
ten Themenfelder, bei denen Menschen
der Kirche besondere Kompetenzen
zutrauen (vgl. 6.2), wird deutlich, dass
kirchliche Beitrige zu zentralen gesell-
schaftlichen Diskursen wie zum Arbeits-
markt, zur 6kologischen Krise und zur
Gentechnik nach Meinung vieler Be-
fragten wenig 6ffentliche Resonanz
finden. Lediglich eine Minderheit lei-
tet daraus die Vorstellung ab, dass ¢ko-
nomische oder kulturelle Kompeten-
zen in Zukunft wichtiger wirden (vgl.
8.3). Im Bereich Bildung und Erziehung
hingegen sowie mit Blick auf den Dis-
kurs zur sozialen Gerechtigkeit und zu
ethischen Fragen am Anfang bzw. am
Ende des Lebens wird die éffentliche
Resonanz bedeutend positiver einge-
schitzt (vgl. 6.2). Insgesamt zeigt sich
also, dass Pastorinnen und Pastoren ge-
sellschaftliche Differenzierungsprozes-
se wahrnehmen und deren Auswirkun-
gen auf das kirchliche Handeln deuten.

6. Fort- und Weiterbildung halten die
Pastorinnen und Pastoren fur beson-
ders wichtig in den Bereichen Seelsor-
ge und Theologie, Leitung, Spiritualitat
sowie mit Blick auf Fragen des Gottes-
dienstes (vgl. 4.7)?. Diakonische, ethi-
sche oder kulturtheologische Themen,
die auf ein zivilgesellschaftliches Inter-
esse und Engagement schliefien lassen
kénnten, auch Presse- und Offentlich-
keitsarbeit werden im Grunde beiliu-
fig genannt. Vielleicht geht der Wunsch
nach Fortbildungen im Bereich der Per-
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Religiositat

ethische Fragen am
Anfang /
Ende des Lebens

Bildung und Erziehung

private Moral
{, Sittlichkeit")

Wstark Wweniger stark

65%

Frage 6.2: Themenfelder, bei denen die Menschen Ihnen als Amtsperson bzw.

der Kirche besondere Kompetenzen zutrauen

Arbeitsmarkt und
Beschéftigung

Gentechnik

Globalisierung

Einigungsprozess
zwischen Ost und
West

Eschwach Bgar nicht

Frage 6.2: Themenfelder, bei denen die Menschen Ihnen als Amtsperson bzw.
der Kirche keine besonderen Kompetenzen zutrauen

sonal- und Organisationsentwicklung
mit einem Interesse an wirtschaftli-
chen Phanomenen und 6konomischen
Themen einher. Mogliche Wechselwir-
kungen zwischen kirchlichem und ge-
sellschaftlichem Leben lassen sich dar-

aus jedoch nicht ableiten.

VI. These und Ausblick

Insgesamt bestimmt die Auseinander-
setzung mit gesellschaftlichen Frage-
stellungen und Diskursen den pasto-
ralen Alltag. Doch wird der Thematik
keine herausragende Bedeutung zu-
geschrieben. Nimmt man das Interes-
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se an ,Kernbereichen® des pastoralen
Handelns wie Gottesdienst, Seelsor-
ge oder Lebensbegleitung zum Maf3-
stab, konzentrieren sich Pastorinnen
und Pastoren gegenwirtig in erster
Linie auf Kernbereiche kirchlichen
Handelns. Gewiss lisst sich der Fei-
er von Gottesdiensten oder Kasu-
alien die gesellschaftliche Relevanz
nicht absprechen. Angesichts der De-
batte um Milieubeziige und Milieu-
verengung der Kirche ist allerdings
fraglich, ob eine vorwiegend in den
Kernbereichen kirchlichen Handelns
hergestellte Offentlichkeit den Her-

Martin Vetter

ausforderungen an ein volkskirchliches
Christentum im gesellschaftlichen Plu-
ralismus der Spitmoderne (Kristian
Fechtner) hinreichend entspricht.

Dr. Martin Vetter ist Pastor und
Leiter des Pastoralkollegs

in Ratzeburg

1 Beiskalierten Auswahlfragen werden
hier die beiden zustimmenden bzw. ab-
lehnenden Werte zusammen gezogen.

2 Vgl. den Artikel zur Fort- und Weiterbil-

dung in diesem Buch.
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Selbstbilder im Pfarrberuf und die Gewichtung der

pastoralen Tatigkeit aus geschlechtsspezifischer Sicht

Thomas Schollas

I.  Die Frage

Unterscheiden sich Selbstbilder von
Pastorinnen und Pastoren im Blick auf
ihr Berufsfeld? Lassen sich in der Ge-
wichtung ihrer Tétigkeiten geschlechts-
spezifische Unterschiede belegen?

II. Das Interesse an dieser Frage
Als Gleichstellungs- und Genderbe-
auftragter interessiert mich, ob es ge-
schlechtsspezifische Sichtweisen in den
Berufsbildern eines Pastors und einer
Pastorin gibt. Wenn es sie gibt, ist mir
wichtig weiter zu fragen, ob die festge-
stellten Unterschiede sich auf die kon-
krete Ausiibung des Berufs auswir-
ken. Daraus lassen sich maglicherweise
Entwicklungstendenzen aufzeigen, wie
sich das Berufsbild verandert, wenn der
Anteil von Frauen, wie Studierenden-
zahlen nahe legen, im PastorInnenamt
weiter zunimmt.

Um die Bedeutung des Geschlechts
nicht zur alleinigen Kategorie fir mog-
liche Unterschiede in den Berufsbil-
dern zu machen und damit zu stereo-
typen und zu pauschalen Aussagen
zu kommen, werde ich partiell Unter-
schiede, die mir aufgrund von anderen
Kriterien aufgefallen sind, benennen
(ausftihrlich siehe de Boor): Spielt das
Alter eine Rolle? Unterscheiden sich
die Berufsbilder in den drei Landes-
kirchen? Gibt es eine Stadt-Land-Dif-
ferenz? Gibt es deutliche Einstellungs-
unterschiede bei Pastoren/innen in
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Leitungsamter, zu denen in Gemein-
depfarrstellen oder denen in tberge-
meindlichen Stellen?

III. Die beriicksichtigten Items
der Befragung

Frage 2.1 ,Welche der folgenden Vor-
stellungen entsprechen Threm Bild
vom Pfarrberuf? — PastorIn als...“ Es
werden insgesamt 21 unterschiedli-
che Bezeichnungen in der Liste auf-
gefithrt, die auf einer funfstufigen
Skala von ,voll und ganz® bis ,gar
nicht” gewertet werden kénnen.
Die Ergebnisse der entsprechenden
Kreuztabellen erlauben einen Blick
auf die geschlechtsspezifischen Un-
terschiede. Dartiber hinaus lassen
sich innerhalb der Pastorinnen- und
Pastorengruppen Unterschiede er-
heben, die mit anderen Faktoren wie
z.B. Gemeindepfarramt oder funktio-
nale Pfarrstelle, Stadt-Land, Kirchen-
zugehorigkeit oder auch Alter zu tun
haben (vgl. Beitrag von de Boor).

Frage 1.10 ,Wie viel Arbeitszeit ver-
wenden Sie pro Arbeitsfeld (inkl. Fahr-
zeiten und Verwaltungsarbeiten) und
wie bewerten Sie dies?“ Ausgehend
von den Ergebnissen der ersten Fra-
ge soll hier erhoben werden, ob sich
bestimmte, voneinander abweichen-
de Selbstbilder auch in der Bewertung
der Titigkeiten und der Gewichtung
des Arbeitsfeldes niederschlagen.

IV. Die relevanten Werte,
Analyseverfahren

Die Auswertung der genannten Frage-
stellungen kann nur erste Tendenzen im
Hinblick auf die Frage nach geschlechts-
spezifischen Unterschieden im Selbst-
bild von Pastorinnen und Pastoren auf-
zeigen. Exaktere Analysen miissten
andere Items (Alter, Arbeitsfeld, Lan-
deskirche u.a.) mitbertcksichtigen, was
hier jedoch nur exemplarisch geschehen
kann. Um erste Hypothesen bilden zu
koénnen, werden bei den skalierten Aus-
wahlfragen die beiden zustimmenden
bzw. ablehnenden Werte in den Blick
genommen, zusammengezogen und
grofiere Abweichungen (ab 10 Prozent-
punkte) in der Analyse beriicksichtigt.!

V.  Die Ergebnisse der Analyse

In der Gesamtbetrachtung gibt es eini-
ge Vorstellungen vom Pfarrberuf, de-
nen die grofie Mehrheit der Pastoren
und Pastorinnen zustimmt. Die Bilder
SeelsorgerIn, VerkundigerIn und Be-
gleiterIn von Lebenswegen werden zu
80-90% ganz bzw. voll und ganz (erster
und zweiter Skalenwert) bejaht, wih-
rend die Bilder GeneralistIn und Re-
formerIn am untersten Ende der Ska-
la mit Zustimmungswerten unter 30%

rangieren.

In neun der abgefragten Begriffe im
Blick auf das Selbstbild von Pastoren
und Pastorinnen lassen sich aus ge-
schlechtsspezifischer Sicht Differen-
zen erkennen. Es sind vor allem eher
weiblich konnotierte Bereiche der Be-
gleitung (Seelsorge, Unterstiitzung von
Suchprozessen, Begleiterin von Le-
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benswegen, spirituelle Begleiterin), die
Pastorinnen fir ihr Selbstbild in star-
kerem Mafle fur wichtig halten. Der
Einsatz und Dienst fir andere wird
von den Frauen durch ihre hohe Zu-
stimmung zu dem Bild ,Anwaltin der
Schwachen® noch deutlicher betont, als
dies bei Pastoren der Fall ist. Auch die
Funktion der LiturgIn hat grofiere Be-
deutung fiir Frauen als fiir M4nner.

Im Detail zeigen sich die folgenden Dif-

ferenzen’:

o TeamworkerIn (M 58%, F 69%) Der
Anteil der Manner, die sich nicht als
Teamworker sehen, ist doppelt so
hoch (M 11%, F 5%). Das hangt nur
teilweise mit der Altersgruppe zu-
sammen. Gerade junge Pastorinnen
und Pastoren sehen sich zwar als
TeamworkerIn (bis 39: 72%, 50+:
56%) aber auch hier ist die Zustim-
mung bei den Pastorinnen grofier
— wenn auch nicht mehr so ausge-
pragt (M 68%, F 75%).

+ Hirtln Das Bild wird von den alte-
ren Pastoren/innen stirker bejaht
(50+: 40%, bis 39: 31%). Vor allem
Pastoren/innen aus Pommern fin-
den dieses Bild stimmig (PEK 48%,
ELLM 30%, NEK 37%). Es greifen
eher Manner als Frauen darauf zu-
riick (M 40%, F 31%). Und auch das
scheint vom Alter unabhangig zu
sein. In der Altersgruppe bis 39 Jah-
re bejahen 36% der Manner, aber
nur 25% der Frauen dieses Selbst-
bild.

« SeelsorgerIn (M 87%, F 94%) 74%
der Frauen kénnen sich sogar ,voll
und ganz“ (Skalenwert 1) als Seel-
sorgerin sehen, demgegeniiber sind
es nur gut die Hilfte der Pastoren
(M 56%).
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Anwalt/ Anwiltin der Schwachen
Es fallt auf, dass ca. die Halfte der
Gemeindepastoren/innen diese
Funktion fir sich bejahen (54%),
von den Pastoren/innen in kir-
chenleitenden Positionen sogar
78%. Frauen sehen sich stirker
als Anwaltin der Schwachen (M
55%, F 65%).

Spirituelle BegleiterIn Dieses
Selbstbild findet die stirkste Zu-
stimmung bei den Pastoren/in-
nen in einem tbergemeindlichen
Dienst (63% gegeniiber Gemein-
depastoren/innen 52%). Pasto-
rinnen nehmen diese Funktion
starker in Anspruch als Pastoren
(M 50%, F 61%). 20% der Pas-
toren und immerhin noch 14%
der Pastorinnen messen ihr kei-
ne oder fast keine Bedeutung zu.
MissionarIn Das Bild des Mis-
sionars oder der Missionarin ist
vor allem fiir die Pastoren/innen
aus Pommern wichtig (PEK 45%,
ELLM 39%, NEK 31%). Wesent-
lich starker wird es von Mannern
bejaht (M 38%, F 26%). Dabei
liegt der hochste Zustimmungs-
wert bei den jungen Pastoren (bis
39 M 44%), der niedrigste bei den
alteren Pastorinnen (50+ F 23%).
LiturgIn Gerade jungen Pastoren/
innen ist diese Funktion wichtig
(bis 39 75%, 50+ 53%). Fiir Frau-
en hat das Amt der Liturgin ein
hoheres Gewicht im Selbstbild als
fir Manner (M 59%, F 67%).
UnterstitzerIn von Suchprozes-
sen Bei diesem Punkt lisst sich
eine deutliche Geschlechterdiffe-
renz ausmachen. Pastorinnen be-
werten ihn zu 67% als voll zutref-
fend, wihrend dies nur 52% der
Pastoren sagen. Unter den iltes-

ten befragten Pastoren/innen ist
die Differenz in dieser Frage am
grofiten (M 50+ 52%, F 50+ 71%).

+ BegleiterIn von Lebenswegen Die-
ser Aspekt des Selbstbildes stofdt
insgesamt auf hohe Akzeptanz
(79%). Der Anteil der Frauen, die
dies fur sich ,voll und ganz“ (Ska-
lenwert 1) bestitigen, liegt mit 58%
deutlich hoher als der der Méanner
(39%) — die deutliche Unterschei-
dung zieht sich durch alle Alters-

gruppen.

Nur bei zwei der einundzwanzig vorge-
schlagenen Begriffe zum Selbstbild ha-
ben Ménner ein deutlich héheres Maf3
der Zustimmung. Die traditionellen
Bilder des Hirten bzw. der Hirtin und
auch das Selbstverstindnis als Missio-
nar oder Missionarin sind wichtiger fur
eine grofiere Anzahl von Pastoren als
Pastorinnen. Allerdings halt eine Min-
derheit von Frauen auch an diesen Bil-
dern im Blick auf ihr Selbstbild als Pas-
torin fest.

An dieser Stelle soll nun exemp-
larisch analysiert werden, welche Be-
zeichnungen diejenigen Pastoren/in-
nen auflerdem gewihlt haben, fur die
die Bilder MissionarIn und HirtIn posi-
tives Gewicht haben.?

Insgesamt sind dies 196 Personen,
145 Pastoren und 51 Pastorinnen. Ne-
ben die beiden Bilder tritt ein drittes
konstant hinzu, das der VerkiinderIn
M 97%, F 100%) und auch die Bezeich-
nung SeelsorgerIn wird von den Perso-
nen dieser Gruppe fast geschlossen ge-
teilt (M 96% - F 94,0%). Zieht man die
Zustimmungswerte von tber 80% bei
den Pastorinnen hinzu (F Begleitung
von Lebenswegen 88%, Gemeindeauf-
bauerin 86%, Liturgin 82%) wird ein
traditionelles, an der parochialen Ge-
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Seelsorgerin

Begleiterin von Lebenswegen
Teamworkerln

Unterstitzerln von Suchprozessen
Liturgin

Anwdéltin / Anwalt der Schwachen
Spirituelle Begleiterln

Hirtin

Missionarln

mmannlich = weiblich

B87%
94%
75%
85%
58%
69%
52%

67%

59%
67%

55%
65%
50%
61%
40%
31%
38%
26%

Frage 2.1: Welche der folgenden Vorstellungen entsprechen Ihrem Bild vom Pfarrberuf?

(Auswahl) — Antworten nach Geschlecht

meinde orientiertes Gesamtbild deut-
lich. Im Unterschied zu den Mannern,
die die vier oben genannten Selbstbil-
der teilen, betonen Pastorinnen sehr
viel deutlicher ihre Funktion als Unter-
stiitzerin von Suchprozessen (M 44%,
F 75%), als Teamworkerin (M 60%,

F 75%) und als Anwaltin (M 59%,
F 73%). Dieses Ergebnis wird durch
die separate Auswertung der Antwor-
ten derjenigen Pastorinnen und Pas-
toren bestitigt, die entweder das Bild
HirtIn oder Missionarln fur sich als
zutreffend ansehen.

¥ jung (bis 39) und weiblich
82%

68%

52% 52%

Unterstitzerin
von
Suchprozessen

Liturgln

malt (50plus) und mannlich

75%

53%
42%

25%

Hirtln Teamworkerln

Frage 2.1: Welche der folgenden Vorstellungen entsprechen Ihrem Bild vom Pfarrberuf?
(Auswahl) — Gegentiberstellung alt und ménnlich und jungundweiblich
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Dariiber hinaus fallt auf, dass bei fast
allen Items prozentual mehr Min-
ner als Frauen den Mittelbereich an-
kreuzen, Pastorinnen sich demnach in
mehr Bereichen deutlicher positionie-
ren. Dies kénnte mit der in Gendertrai-
nings und anderen Kontexten zu beob-
achtenden Tendenz zu tun haben, dass
Manner stirker dazu neigen zu kate-
gorisieren, sich auf wenige Begriffe fo-
kussieren, wihrend Frauen bei gleichen
Aufgabestellungen eher ausfiihrlich be-
schreiben.

Die Bandbreite unter den Pastorin-
nen und Pastoren ist jeweils sehr grofs,
so dass sich keine generellen Urtei-
le tber die Unterschiede von Pastoren
und Pastorinnen in ihrem Selbstbild
fallen lassen. Die angedeuteten Ergeb-
nisse weisen jedoch Tendenzen auf,
die sich in den nichsten Jahren noch
weiter verstarken werden. Das Bild des
Hirten wird zum Beispiel weiter an Be-
deutung verlieren, weil es heute vor al-
lem von den ilteren Pastoren/innen (M
50+ 42%, F 50+ 34%) als Ausdruck des
Selbstbildes gesehen wird.

Unterschiede in den Arbeitsweisen
und Vorlieben ergeben sich nicht nur
aufgrund des unterschiedlichen Ge-
schlechts, sondern auch aufgrund des
Alters, wie sich an der Frage nach der
Teamarbeit belegen lisst, die insbeson-
dere von jungen Pastoren/innen favori-
siert wird. Auch kulturelle Pragungen,
wie sie sich in der hoheren Akzeptanz
des Selbstbildes des/r Missionars/in
unter der Pastoren/innen/schaft in
Pommern widerspiegelt, sind zu be-
riicksichtigen.

In einem nichsten Schritt werden
jetzt die Gewichtungen der pastoralen
Tatigkeiten unter den Gesichtspunkten
von Frage 1.10 betrachtet und unter-
sucht, ob geschlechtsspezifische Ten-
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denzen, aufgrund der vorhandenen
Selbstbilder, festgestellt werden kon-
nen. Auch hier werde ich wiederum die
Auftalligkeiten und Unterschiede der
einzelnen abgefragten Punkte fokus-
sieren und am Ende im Blick auf die ge-
schlechtsspezifischen Aspekte zusam-
menfassen.

Aufgrund der stirkeren Betonung
weiblich konnotierter Bilder des Pfarr-
berufs durch Pastorinnen, sollte es
nahe liegen, dass sich auch die Tatigkei-
ten und ihre Bewertung entsprechend
unterscheiden. Dies ist jedoch, mit
zwei Ausnahmen, nicht der Fall. Ledig-
lich bei der Frage nach dem ,Zeitein-
satz Lebensbegleitung” (1.10b.15) liegt
der Wunsch nach mehr Zeit fur diese
Titigkeit bei Pastorinnen um 10 Pro-
zentpunkte tber dem der Pastoren
(M 34%, F 44%). Interessant erscheint
dabei, dass sich die gréfiten Unter-
schiede in den beiden Gruppen der jun-
gen Befragten (M 33%, F 46%) und der
altesten Befragten (M 50+ 30%, F 50+
44%) feststellen lassen. In der mittle-
ren Altersgruppe (40-49) ist der An-
teil der Manner (40%) fast ebenso grof}
wie der der Frauen (44%). In der PEK
wiirden sich 25% der Pastorinnen ge-
geniiber 13% der Pastoren mehr Zeit
fir Amtshandlungen wiinschen.* (Ge-
samt: F 20%, M 14%)

Ein sachgerechtes Urteil dieser Ten-
denz hitte sehr viele unterschiedliche
Faktoren zu bertcksichtigen. So liegt
der Wunsch nach mehr Zeit fiir pasto-
rale Tétigkeiten bei jungen Pastoren/
innen in der Regel hoher als bei lteren
Pastoren/innen.” Wenn in der Grup-
pe der jiingeren Pastoren/innen (Fra-
ge 1.10.3) die Frauen tberproportional
vertreten sind, so beeinflusst neben
dem Geschlecht auch das Alter das Er-
gebnis.
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Abschlieftend werde ich auch hier an
der Gruppe derjenigen, die Hirtln
und Missionarln zustimmend an-
gekreuzt haben, tiberpriifen, ob sich
aus der Einschitzung der Tatigkei-
ten besondere geschlechtsspezifische
Differenzen festmachen lassen.

In der betrachteten Gruppe sind
die Unterschiede zwischen Pastorin-
nen und Pastoren im Blick auf die ge-
nannten Bereiche ,Zeiteinsatz Le-
bensbegleitung® (M 36%, F 54%)

und mehr Zeit fir ,Amtshandlungen®
(M 11%, F 22%) noch ausgepragter als
in der Gesamtbetrachtung. Pastoren
winschen sich deutlich mehr Zeit fur
Fortbildung (M 65%, F 48%). Im weib-
lich konnotierten Feld der KiTaArbeit
sind es wiederum die Pastorinnen, die
gern mehr Zeit zur Verfiigung hitten
(M 15%, F 27%).° Dies trifft auch dann
noch zu, wenn man nur diejenigen Pas-
tor/innen betrachtet, die tatsachlich
mit KiTa-Arbeit zu tun haben.
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15%
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81%

41%
39%

27%

65%

54%

Frage 1.10: ,Wie bewerten Sie den Zeitaufwand fiir folgende Arbeitsfelder?” (Auswahl) -
Nur PastorInnen die dem Selbsthild ,,HirtIn“und ,MissionarIn® zustimmen. —

Antworten nach Geschlecht
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VI. These und Ausblick
Es gibt auffillige Unterschiede zwi-
schen Pastorinnen und Pastoren. Vor
allem die starke Betonung als ,Unter-
stiitzerin von Suchprozessen® (67%)
und ,Begleiterin von Lebenswegen”
(79%) macht, neben den von beiden
Geschlechtern tiberwiegend gewihlten
Selbstbildern ,SeelsorgerIn® (F 94%)
und ,VerkiindigerIn® (F 86%) die pas-
torale Selbstidentitit von Frauen aus.
Der Wunsch von Pastorinnen, Men-
schen in ihren Lebensprozessen einge-
hender begleiten zu kénnen, wird auch
durch die stirker als bei Mannern aus-
gepriagten Wiinsche nach noch mehr
Zeit zur ,Lebensbegleitung” und fir
,2Amtshandlungen® belegt.

In der pastoralen Praxis ergeben
sich aus der Geschlechtsperspekti-
ve, anders als aus dem Selbstbild,
nur sehr geringe nachweisbare Un-
terschiede. Den hier beschriebenen
Tendenzen wire in einer intersekti-
onalen Analyse, die Kriterien wie Al-
ter, Familienstand, Arbeitsfeld, Regi-
on und Landeskirche mit einbezieht,
weiter nachzugehen.

Der nichste Schritt wire, die
durch diese Untersuchung erhalte-
nen Erkenntnisse in Beziehung zu
setzen zu einer Erhebung dessen,
was sich die Kirchenmitglieder von
ihren Pastoren und Pastorinnen kon-
kret erwarten.

Thomas Schollas ist Pastor und Gleichstellungs- und Genderbeauftragter
der Nordelbischen Evangelisch-Lutherischen Kirche

1 Vgl Begriffserklirung ,Signifikante Unterschiede zwischen zwei Werten®, C. Zur Weiter-

arbeit, S. 103. Einen anderen Weg geht de Boor, S. 91, der mit Abweichungen vom Mit-

telwert arbeitet. Im Vergleich zeigt sich, dass die Ergebnisse weitgehend identisch sind.

2 Um Unterschiede in den benannten Punkten nicht allein auf die Geschlechterdifferenz

zu reduzieren, sind hier auch weitere Abweichungen benannt, die unter anderem Blick-

winkel auffallig sind.

Das gleiche Verfahren kénnte auch fiir andere Items genutzt werden.

Aufgrund der geringen Anzahl von Pastorinnen (PEK 69, ELLM 58), die einen Fragebo-

gen ausgefiillt haben, ergeben sich eher abweichende Werte zum Gesamtergebnis oder

dem Ergebnis innerhalb der NEK (378). Prozentuale Angaben sind entsprechend vorsich-

tig zur Urteilsbildung heranzuziehen.

5 Eine Ausnahme stellt die Rubrik Leitung dar, in der sich nur 1% der befragten jungen

Pastoren/innen gegeniiber 5% der dltesten Gruppe mehr Zeit wiinscht.

6 Auch an diesem Punkt weichen die Ergebnisse der PEK ab. Sowohl 12% der Pastoren als

auch der Pastorinnen geben an, gerne mehr Zeit zur Verfiigung haben zu wollen.
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Gemeindliche und iibergemeindliche PastorInnen -

Geschwister und / oder KonkurrentInnen

Anne Reichmann

I.  Die Frage

In welchem Verhiltnis stehen ge-
meindlich und tibergemeindlich titige
PastorInnen zueinander? Welche Un-
terschiede in der Beantwortung des
Fragebogens werden deutlich?

II. Das Interesse an dieser Frage
Im August 2005 gab es eine Tagung
des Pastoralpsychologischen Instituts
zum Thema: Geschwisterneid — Ge-
schwisterbande. Was damals im Resti-
mee festgehalten wurde, scheint im-
mer noch hochaktuell zu sein: Es gibt
eine allgemein zunehmende Rivalitit —
nicht nur zwischen Pastoren in Ortsge-
meinden, Diensten und Werken, aber
vor allem dort.

Hinter Rivalitit stecken Angste,
aber auch Kraft. Welche Strukturen
tragen dazu bei, dass sie im Zaum ge-
halten und vielleicht sogar fruchtbar
gemacht werden kénnen? Wo kénnte
es Raume geben, wo Rivalititen einen
Ausdruck finden, ausgetragen und re-
flektiert werden kénnen?

In dem Verhiltnis zwischen ge-
meindlichen und iibergemeindlichen
Pastorlnnen — und das sei hier als zu
tberpriifende Hypothese formuliert —
fokussiert sich moglicherweise eine
Rivalitit, die auch in anderen Feldern
auftreten konnte. Es fallt hier aber
moglicherweise leichter, nicht in Kon-
takt und Kooperation zu kommen und
stattdessen an Vorurteilen festzuhal-
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ten. Jede/r ist vor allem mit der eige-
nen Arbeit beschaftigt.

Unter dem gegenwirtigen Druck
werden diese Fragen brisant: Bei
manchen Ortsgemeinden geht es da-
rum, ob die Arbeit tiberhaupt noch
bewaltigt werden kann. Der Blick auf
das Ganze kommt nicht hiufig vor
und wird eher als zusitzliche Belas-
tung erlebt. Unter den Sparzwingen
gibt es in Kirchenkreisen die ausge-
sprochene Frage, ob es denn iiber-
haupt noch Dienste und Werke ge-
ben miisse. Oder man verkiirzt deren
Arbeit auf ihre Dienstleistungsfunk-
tion fiir die Ortsgemeinden.

Gemeinde wird hier nur als Orts-
gemeinde wahrgenommen; die tiber-
gemeindlichen Einrichtungen wer-
den nicht als eigenstandige kirchliche
Arbeit anerkannt; sie werden aber
auch als Dienstleister nur begrenzt
in Anspruch genommen. Die Rivali-
tat taucht auf, wenn etwa gerade sehr
engagierte Frauen aus der Gemeinde
ins Frauenwerk ,abwandern®.

Inwieweit gibt der Fragebogen
Auskunft dariiber, woran sich die Ri-
valitit nahrt? Inwieweit gibt er Im-
pulse fur Strukturen, die die Unter-
schiede zwischen gemeindlich und
iibergemeindlich titigen PastorIn-
nen fruchtbarer werden lassen kénn-
ten?

Als vorangestellte Thesen zur Deutung
lasst sich das angesprochene Phino-
men auf drei Nenner bringen:

a) Neid von Gemeindepastorlnnen auf
die tbergemeindlich tatigen Pastor-
Innen, sei es auf die jeweils vermu-
tete oder wahrgenommene, klarer
strukturierte Arbeit, die Wohnsitu-
ation oder die Anerkennung.

b) Die Rivalitit bekommt angesichts
der Knappheit der Ressourcen den
Charakter eines Verteilungskamp-
fes.

c) Die Kirchenbilder sind unterschied-
lich; wie weit sind in den jeweiligen
Bildern die Dienste und Werke ak-
zeptiert bzw. wie wird die Gemein-
dearbeit bewertet?

ITII. Die beriicksichtigten Items
der Befragung

Die von mir gewdhlte Fragestellung,
die viele Aspekte abdeckt, bringt es mit
sich, dass eine Vielzahl von Fragen aus
dem Fragebogen berticksichtigt wer-
den miissen. Ich habe fiir die Auswer-
tungen Fragen zum Berufsalltag (1.10,
1.11, 1.12), zum Selbstbild (2.1) und
zu den Ressourcen, auf die gemeind-
liche und ibergemeindliche PastorIn-
nen zuriickgreifen (3.1, 3.5, 3.6), her-
angezogen. Ich betrachte auflerdem die
Winsche an Fortbildung (4.1, 4.6), den
Freizeitrahmen und die Freizeitaktivi-
titen (7.2, 7.5) sowie die Erwartungen
an die Zukunft (8.1 bis 8.5) und einzel-
ne Zufriedenheitswerte (9.2).
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IV. Die relevanten Werte,
Analyseverfahren

Dem Uberblicksthema angemessen,
unterscheide ich die Daten im We-
sentlichen nach gemeindlich/ iber-
gemeindlichem Pfarramt. In einem
Fall erginze ich diese Unterscheidung
durch eine Filterung.

V.  Die Ergebnisse der Analyse
Die Antworten werden im Folgenden
durchgegangen

Zu Frage 1.11: ,Hat Thre Arbeitsbelas-
tung zugenommen?”

42% der gemeindlich Tatigen (im
Folgenden abgekurzt mit G) und 41%
der tbergemeindlich T4tigen (im Fol-
genden Abgekiirzt mit 4G ) geben an,
dass ihre Belastung in den letzten finf
Jahren zugenommen habe, weitere 26%
von G bzw 22% von G geben sogar an,
dass sie stark zugenommen habe.

Gemeindliche Pastorlnnen empfin-
den den Zeitaufwand fiir Leitungs- und
Verwaltungstatigkeiten dabei hoher,
als die iibergemeindlich T4tigen: Schaut
man die Arbeitsfelder an, fallt auf, dass
nur 17% von G aber 35% von 4G ange-
kreuzt haben, dass sie wenig bzw. sehr
wenig Zeit fur Leitungsaufgaben — ein-
schlieflich Verwaltungsaufgaben — auf-
wenden. Dass sie viel oder sehr viel Zeit
dafiir brauchen, geben 56% G und 44%
UG an. Unter 1.12 nennen 60% der ers-
teren und 29% der zweiten Gruppe die
Verwaltungstatigkeiten ausdriicklich
als Stressfaktoren. Das bedeutet auch,
dass sie weniger Zeit fiir pastorale T4-
tigkeiten im engeren Sinne zur Verfii-
gung haben, wihrend iibergemeindlich
Titige tiber mehr Zeit fiir ihre fachliche
Arbeit verfiigen. Dieser Unterschied
wiirde potentiellen Neid verstindlich
machen.
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Leitung

Amtshandlungen
Gottesdienst
Lebensbegleitung
Konfirmation

Motivation

Kita

Seelsorge

Saonstige Tatigkeiten
Offentlichkeitsarbeit
Gruppen

Allgemeine kirchliche Arbeit
Friedhof

Kooperation

Projekte

Fortbildung

Soziale diakonische Arbeit
Pflege des geistlichen Lebens

Schule

H gemeindlich

u iibergemeindlich

568%
44%
52%
9%
o 44%
Q
43%
30%
40%
11%
30%
34%
28%
11%
23%
48%
22%
12%
21%
24%
19%
34%
17%
40%
o 16%
3%
14%
40%
13%
39%
8%
18%
7%
15%
5%
13%
5%
14%

Frage 1.10: ,Ich verwende viel Zeit auf dieses Arbeitsfeld” -
Antworten nach Tétigkeitsfeld gemeindlich / iibergemeindlich

Zu Frage 1.12: Wie sind die Unter-
schiede bei der Wahrnehmung der
Stressfaktoren?“

60% der G und 29% der 4G nen-
nen die diffuse Vielfalt als Stressfak-

tor, den sie bei sich selbst beobachten.
Auch bei der Belastung durch die Nicht-
planbarkeit geht die Bewertung deut-
lich auseinander: 53% G und 31% uG
kreuzten dies als Stressfaktor an. 29%
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m gemeindlich

Seelsorgerln

Verkindigerln

Interpretin d. christl. Tradition
Kommunikatorin

Begleiterln von Lebenswegen
Reprasentantin der Kirche
Anwaltin / Anwalt der Schwachen
UnterstUtzerin von Suchprozessen
Spirituelle Begleiterln
Teamworkerin

Liturgln

Motivatorin

Gemeindeaufbauerin

Erfiillerin eines Auftrags
Berufene/r

Vorbild

Reformerin

Missionarln

Hirtln

Generalistin

" (bergemeindlich

89%
92%

90%
80%

71%
78%

67%
77%

82%
74%

62%
4%

56%
72%

55%
70%

53%
62%

62%
62%
64%
55%
54%
55%

63%
48%

43%
42%

43%
38%

33%
32%

27%
32%

32%
32%

40%
29%

31%
23%

Frage 2.1: ,Folgende Vorstellungen entsprechen meinem Bild vom Pfarrberuf.” -
Antworten nach Titigkeitsfeld gemeindlich / iibergemeindlich

der ersten und 9% der zweiten Gruppe
nennen die Wohnsituation belastend,
66% der ersten und 46% der zwei-
ten Gruppe empfinden einen stindi-
gen Zeitdruck. Die Erreichbarkeit emp-
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finden 40% G und nur 30% uG als
Stressfaktor.

Bei allen 5 Faktoren fithlen sich
GemeindepastorInnen stirker be-
lastet als tubergemeindlich titige

PastorInnen. Die Faktoren betreffen
die Art und die Struktur der Arbeit, die
zeitlich, rdumlich und von den Aufga-
ben her wenig begrenzt und inhaltlich
wenig fokussiert ist.

Beim Stressfaktor ,Strukturveran-
derungen® ist v.a. interessant, dass die
Selbstwahrnehmung und die Einschit-
zung anderer (also Stress fur mich/
Stress, den ich bei anderen beobachte)
bei den Ubergemeindlichen sich tiber-
haupt nicht unterscheidet (52%), bei
den gemeindlichen Pastoren aber deut-
lich abweicht: Fast 50% empfinden die
Strukturveranderungen als Stress aber
nur 36% geben an, diesen Stress auch
bei anderen wahrzunehmen.

Ahnlich sieht es beim Stressfaktor
,Rollenunklarheit* aus. Ubergemeind-
lich weicht bei der Selbstwahrnehmung
nicht von gemeindlich ab (26% G/ uG).
Aber das gemeindliche Pfarramt nimmt
diesen Stressfaktor bei anderen viel we-
niger wahr als bei sich selbst (15%), bei
UG sind die beiden Werte fast gleich
(30%).

Kénnte es sein, dass Gemeindepas-
torInnen (aufgrund ihrer ﬂberlastung)
sehr auf die eigene Gemeinde konzen-
triert sind und dadurch auch die eige-
nen Probleme stirker wahrnehmen als
die anderer?

Zu Frage 2.1: Wo liegen die Unterschie-
de bei den Berufsbildern? G erleben
sich stirker als VerkiindigerInnen (90%
zu 80%). Beide erleben sich als Team-
workerInnen (beide iiber 60%).

Gemeindeaufbau: 63% G zu 48%
uG. Beide Gruppen erleben sich sehr
stark als SeelsorgerInnen, 4G noch
starker als G (89% G und 92% uG).

Es zeigen sich keine gravierenden,
aber doch typische Unterschiede: Ge-
meindliche Pastorlnnen identifizieren
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sich eher mit der Rolle der Verkindi-
gung, des Gemeindeaufbaus, der Ge-
neralistln, der Liturgln, ibergemeind-
lich titige Pastorlnnen mit der Rolle
der AnwiltIn der Schwachen, des spiri-
tuellen Begleiters, der Reformerin, des
Kommunikators, der Reprisentantin
von Kirche, des theologischen Profi, In-
terpretin der christlichen Tradition und
der Unterstiitzerin von Suchprozessen.
Etwa gleich stark sehen sich beide Grup-
pen als TeamworkerInnen, als Seelsor-
gerlnnen und als MotivatorInnen.

Zu Frage 3.1: Bei der Frage danach, was
helfen wiirde bei der Gewichtung der
Aufgaben gibt es einige Unterschiede,
wenn man hilfreich und sehr hilfreich
zusammen nimmt: ,,Schwerpunktvor-
gaben durch Vorgesetzte” finden 15%
der Gemeindepastoren hilfreich oder
sehr hilfreich, 28% der tibergemeindli-
chen Pastoren antworten hier mit hilf-
reich oder sehr hilfreich. Eine dhnliche
Tendenz zeigt sich bei der ,Begleitung
von Leitungspersonen” (35% zu 48%),
bei Visitationen (17% zu 29%), bei
Rickmeldung durch Vorgesetzte (28%
zu 48%), bei Riicksprache mit Perso-
nalentwicklern und Fachleuten (29%
zu 40%), bei Supervision / Coaching
(65% zu 79%), bei Fortbildung (64% zu
75%). Absprachen mit dem KV /dem
Beirat werden von GemeindepastorIn-
nen hilfreicher erlebt als von uberge-
meindlich titigen PastorInnen (66%
G/46% uG). Bei Stellenbeschreibun-
gen liegen beide Gruppen bei deutlich
tber 50% (56% G/68% uG).
Gemeindepastorlnnen und iiberge-
meindlich titige Pastorlnnen scheinen
ein unterschiedliches Verhiltnis zu Lei-
tungspersonen und zu externer Hilfe
zu haben. Jedenfalls nimmt die zweite
Gruppe sie eher als hilfreich wahr. Da-
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bei ist nicht klar, ob sich die Antwor-
ten auf Ansichten oder auf Erfahrun-
gen beziehen. Dazu passt, dass mit
der Wertschitzung (Frage 9.5) durch
KV bzw. Beirat 68% G und 40% uG
zufrieden sind, mit der durch kir-
chenleitende Personen 30% G und
45% uG. Die Daten der Befragung le-
gen nahe, dass GemeindepastorIn-
nen stark auf ihr lokales Umfeld kon-
zentriert sind und eher von dorther
Unterstttzung und Anerkennung er-
warten. Es scheint so zu sein, dass sie
es schwerer damit haben, sich Unter-
stiitzung von auflen zu holen. Fur
die iibergemeindlich T4tigen sind die
Vorgesetzten wichtiger als der Beirat.

Zu Frage 3.5: Bei den Winschen zur
Forderung der eigenen Arbeit gibt es
grofle Ubereinstimmungen in den
Grundtendenzen. Bei beiden Grup-
pen wurde neben Kinderbetreuung
und strukturierter Stellenplanung
fur Pfarrerehepaare — beides Punkte
die nur eine bestimmte Gruppe be-
treffen — der Stellenwechsel beson-
ders selten angekreuzt. Den héchsten
Wert erreicht bei den uG die Fort-
und Weiterbildung (81%), auf Platz
2 liegt der kollegiale Austausch. Bei
G sind diese beiden Plitze getauscht.
Am hiufigsten ist hier der Austausch
unter Kollegen als Wunsch zur For-
derung des Dienstes (72%), gefolgt
von Fort- und Weiterbildung (70%)
genannt. Ebenfalls tber 50% wun-
schen sich den Einsatz erworbener
Fahigkeiten (61% G/74% uG), ei-
nen Mindeststandard in der Perso-
nal- und Infrastruktur (64% G/57%
1G) und eine sichere Pfarrstelle (68%
G/56% uG).

Zu Frage 3.6: Auch bei der Frage, was
die Pastorlnnen zu einem Stellen-
wechsel motivieren kénnte, herrscht
in der Grundtendenz Einigkeit. Ne-
ben dem Wunsch, durch den Wechsel
auf eine Einzelpfarrstelle zu kommen
(5% G /1% uG), wurde die Legitimie-
rung/ Unterstitzung gegentber dem
bisherigen Arbeitsumfeld besonders
selten genannt (8% G /4% uG). Bei bei-
den Gruppen wird der Wunsch durch
den Stellenwechsel erworbene Fihig-
keiten besser einsetzen zu kénnen, am
hiufigsten genannt: 61% G und 70%
UG. Bei G folgt danach der Wunsch,
eine iiberschaubare Pfarrstelle zu be-
kommen (52% G/32% 0G). Zu dieser
Abweichung zwischen G und 4G pas-
sen die unterschiedlichen Stressbewer-
tungen aus Frage 1.12. Bei 4G schafft
es keine andere Antwort auf iiber 50%.
An zweiter Stelle liegt der Wunsch,
dass sich mit dem Wechsel ein Aufstieg
verbindet (36% uG/29% G).
Interessant ist das Antwortverhal-
ten zum Wunsch, durch einen Wech-
sel (erneut) auf eine gemeindliche
bzw. tbergemeindliche Stelle zu kom-
men. Bei beiden Gruppen tberwiegt
der Wunsch auf eine tibergemeindli-
che Stelle zu wechseln, auch wenn er
nur bei 4G signifikant ausgepragt ist
(Wechsel auf tbergemeindliche Stelle:
26% G /28% uG; Wechsel auf gemeind-
liche Stelle: 19% G/11% uG). Deutli-
cher wird das Ergebnis, wenn nur die
Personen berticksichtigt werden, die
bei der Frage 3.5 angegeben haben,
dass sie sich einen Stellenwechsel zur
Forderung ihres Dienstes wiinschen: In
dieser Gruppe haben 49% der gemeind-
lichen PastorInnen angegeben, dass sie
auf eine tibergemeindliche Stelle wech-
seln wollen, 28% wollen wieder auf eine
gemeindliche Stelle kommen.
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®gemeindlich

besserer Einsatz erworbener Fahigkeiten

tberschaubare Pfamrstella

bessere Ausstattung der Personal- und
Infrastruktur

sicherere Pfarrstelle

durch den Wechsel bessere Wohnsituation

mit dem Wechsel verbundener Aufstieg

Ubergemeindliche Pfarrstelle

Unterstiitzung bei der Stellensuche der / des
Partnerin
durch den Wechsel Arbeit im Team baw.
Teampfamramt

gemeindliche Pfarrstelle

bessere Kinderbetreuung

Legitimierung / Unterstltzung gegentber
dem bisherigen Arbeitsumfeld
durch den Wechsel Arbeit auf einer
Einzelpfarrstelle

® (jbargemeindlich

70%

Frage 3.6: , Folgendes kénnte mich zu einem Stellenwechsel motivieren:“—
Antworten nach Titigkeitsfeld gemeindlich /iibergemeindlich

Zu Frage 4.1: Mit Fort- und Weiterbil-
dung verbinden sowohl G als auch 4G
v.a. berufliche Kompetenzerweiterung
(86% G/95% uG). Signifikante Abwei-
chungen zwischen den beiden Grup-
pen gibt es bei der Vorstellung, dass
die Fortbildung eine Unterbrechung
des Alltags sei (64% G/40% uG) bzw.,
dass sie Perspektiven fiir den eigenen
Berufsweg zeigt (32% G/49% uG). G
besuchen eher Fortbildungen bei kirch-
lichen (71% G/42% uG), UG bei kirch-
lichen und nichtkirchlichen Trigern
(50% uG/25% G). Eine mogliche Deu-
tung: G suchen méglicherweise eher
nach Entlastung, wihrend 4G sich eher
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gezielt weiterqualifizieren und einen
Standard an Professionalisierung an-
streben, wie er auch auflerhalb der
Kirche tblich ist.

Zu Frage 7.2: Zum Freizeitrahmen:
Einen freien Tag in der Woche gibt
es fur 49% G und fur 66% uG. Ein
freies Wochenende im Monat gibt es
fir 41% G und fur 57% uG. Die Un-
terschiede sind deutlich, aber nicht
eklatant.

Bei den Freizeitaktivititen lie-
gen die Ubergemeindlich Tatigen bei
Entspannung (selten oder nie: 45%
G/28% 1G), abendlichen Aktivititen

(selten oder nie: 58% G/41% 1G) und
der Pflege des eigenen geistlichen Le-
bens (selten oder nie: 39% G/23% 1G)
ebenfalls tiber den gemeindlichen Pas-
torlnnen.

Es zeigt sich hier ein erschreckend
enger Freizeitrahmen, der von Pastor-
Innen beider Gruppen in Anspruch ge-
nommen wird: Nur etwa die Hilfte hat
einen freien Tag in der Woche und ein
freies Wochenende im Monat. Den ge-
setzlichen Urlaubsanspruch nehmen
nur 75% wahr. Eine nichtkirchliche
abendliche Freizeitaktivitat in der Wo-
che gonnen sich gerade einmal 7% der
PastorInnen.

Zu Frage 8.1: Bei der Einschatzung der
Zukunftsfihigkeit der Kirche herrscht
Einigkeit zwischen den Gruppen, aber
Uneinigkeit in der gesamten Pfar-
rerschaft iiber die Bewertung: 31% (G /
1G) schitzen die Zukunftsfihigkeit der
Institution Kirche als gut ein, ungefihr
genauso viel schitzen sie als schlecht
ein (30% G/27% uG).

Zu Frage 8.2: Folgende Mafinahmen
werden fir die Zukunft der Kirche fur
wichtig gehalten: Stirkung der Lei-
tungsebene bei 11% G und bei 22%
UG, Starkung der Gemeinden bei 89%
G und bei 53% UG, Ausweitung bzw. Si-
cherstellung der Gemeindepfarrstellen:
86% G und 51% uG. Unwichtig finden
das 4% G und 20% uG.

Spezialisierung pfarramtlicher T4-
tigkeiten: 18% G und 44% uG. Unwich-
tig finden das 60% G und 32% uG.

Fusionen und Regionalisierung for-
dern, beftirworten eher die 1G (21%
G/36% uG). Unwichtig finden das 55%
G und 38% uG.

Starkung der Dienste und Wer-
ke finden 19% G und 57% uG wich-
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tig. Unwichtig finden das 49% G und
20% uG.

An dieser Stelle zeigen sich unter-
schiedliche Kirchenbilder. Die Pers-
pektiven von Gemeindepastorlnnen
und iibergemeindlich titigen Pastor-
Innen auf die Kirche und Gesellschaft
sind sehr unterschiedlich, und die Zu-
kunftsfahigkeit der Kirche wird in star-
ker Abhingigkeit zum eigenen Arbeits-
feld betrachtet.

Zu Frage 8.3: Bei der Frage nach den
Kompetenzen, die in Zukunft wichti-
ger werden, gibt es kaum signifikan-
te Abweichungen. Nur bei der Bewer-
tung der missionarischen (38% G/ 24%
1G) und der multimedialen Kompe-
tenz (32% G/ 18% 1G) weichen die bei-
den Gruppen deutlich von einander ab.
Sowohl im gemeindlichen als auch im
tbergemeindlichen Pfarramt halten
tber 70% die seelsorgerliche Kompe-
tenz, die Kompetenz zur Deutung der
christlichen Tradition fir die Gegen-
wart und die kommunikative Kompe-
tenz (84% bei uG) fiir wichtig.

Zu Frage 8.4: Wovon erwarten Sie weit
reichende Verinderungen des Pfarrbe-
rufes, und wie bewerten Sie diese?

Die Regionalisierung gemeindlicher
Strukturen wird stirker von tberregi-
onal Titigen befurwortet: sie wird von
20% G und 35% uG positiv bewertet,
negativ von 51% G und 27% uG.

Die Kompetenzverschiebung von
der Gemeinde zum Kirchenkreis wird
von 4% G und von 14% 4G positiv be-
wertet, negativ von 80% G und von
46% uG.

Zu Frage 8.5: Was 4ndert sich durch
eine Fusion? Es gibt weniger Freiheit
und Autonomie (65% G und 55% 1G),
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es gibt weniger Flexibilitat (43% G
und 31% 1G); dagegen gibt es mehr
Arbeitsbelastung sagen 50% G und
34% uG und weniger Engagemant
nennen 30% G und 17% uG.

Mutmaflich stehen beide Grup-
pen den gegenwirtigen Verande-
rungsprozessen skeptisch gegen-
tiber, die GemeindepastorInnen aber
deutlich stirker als die anderen. Fu-
sionen werden von ihnen nur ne-
gativ wahrgenommen. Die Reform
wird von ihnen nicht mitgetragen.
Darin unterscheiden sie sich von
iibergemeindlich Tatigen, die mog-
licherweise von der Reform auch
mehr profitieren; sie zeigen sich auf-
geschlossener fiir Veranderungen.
Auch hier ist allerdings unklar, ob
es um Einstellungen oder um Erfah-
rungen geht, was fur die Deutung
aber wichtig wire. Denn eine nega-
tive Einstellung kann dazu fihren,
dass gar keine Erfahrungen gemacht
werden. So kénnte es sein, dass die
Chancen, die mit Strukturverande-
rungen verbunden sind — etwa Ent-
lastung und Gewinn von freier Zeit
durch Regionalisierung — nicht aus-
geschopft werden.

Dies Ergebnis passt zu den Ant-
worten auf die Frage nach der Zufrie-
denheit (9.2):

Die kirchlichen Strukturverinde-
rungen werden von UG weniger kri-
tisch beurteilt als von G; auch wenn
beide Gruppen unzufrieden sind (zu-
frieden mit Strukturverinderungen:
5% G/12% uG; unzufrieden: 66%
G/52% uG).

Mit der Organisation ihrer Arbeit
sind mehr 4G als G zufrieden (61%
1G/42% G). Ahnliches trifft auf die
Verteilung bei den Antworten zur
Zufriedenheit mit dem Zuschnitt der

Aufgaben und mit der Strukturierung
des Alltags zu.

VI. These und Ausblick

Der Fragebogen kann keine direkte
Auskunft uber das Verhiltnis beider
PastorInnengruppen zueinander ge-
ben. Aber insgesamt zeigen diese Zah-
len, dass es in der Betrachtung der Un-
terschiede zwischen beiden Gruppen
Faktoren gibt, die dazu in der Lage
sind, Neid und Rivalitit zu nidhren: Vor
allem die Strukturlosigkeit im Gemein-
depfarramt, die mangelnde freie Zeit,
die geringere Moglichkeit der Konzen-
tration auf das, was gelernt wurde und
was das eigene Selbstverstandnis aus-
macht. In diesen Hinsichten geht es
den tibergemeindlich titigen PastorIn-
nen besser, und, so meine Vermutung,
werden sie aus diesem Grund beneidet.

Es tun sich aber auch Widerspriiche
auf: Einerseits stellt sich die Arbeit in
der Gemeinde als sehr belastend dar,
andererseits gibt es dort wenig Tenden-
zen, etwas zu verindern oder sich Un-
terstiitzung zu holen. Verinderungen
werden eher durch einen Stellenwech-
sel fiir moglich gehalten.

Mafnahmen, die dem Gemeinde-
pfarramt helfen, sich zu begrenzen,
Schwerpunkte zu setzen, Entlastung
von Verwaltungsaufgaben, die Hoéher-
bewertung freier Zeiten, der gezielte
Austausch zwischen Gemeinde- und
anderen PastorInnen, die Anregung
von Kooperationen und gemeinsa-
men Projekten wiirden dazu beitragen,
Neid und Rivalitit einzudimmen, so
dass die unterschiedlichen Perspek-
tiven beider Gruppen fur die Kirche
fruchtbarer gemacht werden kénnen.
Die Mafinahmen sind in ihrer Wirk-
sambkeit begrenzt, insofern eine wirk-
liche Veridnderung der Arbeit vielleicht

02.01.2011 17:43:04



Anne Reichmann

nicht immer erwiinscht ist, auch dann
nicht, wenn sie leidvoll erlebt wird. Zu-
dem scheint Uberlastung im pastora-
len Alltag ein recht hohes Ansehen in
der Kirche zu genieféen. Méglicherwei-
se werden damit auch andere Proble-
me verdeckt. Hier gibe es viele weite-
re Fragen.

Die Uberlastung im PastorInnen-
beruf kann diesen Ergebnissen zufol-
ge nicht nur als individuelles Problem
angegangen werden. Sie deutet auch
hin auf ein grundsitzliches Problem
der Kirche als Institution: Was bedeu-
tet es fur die Kirche, wenn ihre Repra-
sentantlnnen keine Méglichkeit ha-
ben, das, was sie predigen — sich Zeit
zu nehmen fiir die lebendigen Prozes-
se der Regeneration, der Reflexion, Pro-
zesse eigener Trauer, eigener Lebens-
freude und spiritueller Erfahrung - zu
leben? Was bedeutet es, wenn sie kaum
einen Abstand bekommen zu ihrer Ar-
beit, weil sie ununterbrochen ,einge-
spannt” sind? Der PastorInnenberuf in
der Gemeinde beansprucht die ganze
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Person — zu einer qualifizierten Be-
rufsausitbung gehéren Zeit und Ar-
beit, um die persénlichen Dimensi-
onen der Rolle zu bearbeiten und zu
begrenzen. Ist Abgrenzung eine Ak-
tivitat, die mit der PastorInnenrolle
unvereinbar zu sein scheint?

Eine kampagnenihnliche Form
der Uberarbeitung des traditionellen
Pastorlnnenbildes, des Gemeinde-
bildes und des Kirchenbildes kénnte
eine hilfreiche Mafinahme sein, um
eine Diskussion anzuregen, die die
in diesen Bildern angelegte Uberlas-
tung offen legt, so dass es zu einer
Konzentration auf das Wesentliche
kommen kann.

Anne Reichmann ist Pastorin, Supervisorin, Organisationsberaterin,

Pastoralpsychologin und arbeitet in der Nordelbischen Arbeitsstelle

Institutionsberatung in Hamburg
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Zusammenarbeit mit haupt- und
ehrenamtlichen MitarbeiterInnen

Redlef Neubert-Stegemann

I.  Die Fragen

Wie steht es um die Zusammenarbeit
zwischen den PastorInnen, den ande-
ren hauptamtlichen Mitarbeiterlnnen
und den Ehrenamtlichen?

II. Das Interesse an dieser Frage
Stellenabbau und Arbeitsverdichtung,
wachsende Anspriiche an die pastora-
le Arbeit und spezifische Schwierigkei-
ten in der Ausiibung des Berufs fithren
tendenziell zu einer grofieren Belas-
tung der AmtsinhaberInnen, durch die
nicht nur das persénliche Wohlbefin-
den, sondern auch die Qualitit der pas-
toralen Arbeit und die Attraktivitit der
kirchlichen Kommunikation gefihrdet
sind.

Die Delegation pastoraler Aufga-
ben an hauptamtliche und ehrenamt-
liche MitarbeiterInnen kénnte da Ab-
hilfe schaffen. Die Vernetzung der
geistlich als Dienstgemeinschaft be-
griffenen und gefihlten Zusammen-
arbeit konnte die ,Prozessqualitat”
in der kirchlichen Arbeit verbessern.
Die Fihigkeit zu und die Lust an der
Teamarbeit konnte Kreativitit freiset-
zen und die individuelle Titigkeits-
und Verantwortungslast erleichtern.
Die Ubernahme von Leitungsverant-
wortung und von Aufgaben im Ge-
meindeleben durch Ehrenamtliche gilt
als Hoffnung (und Notwendigkeit) fir
Bestand und Entwicklung von Kirche
tberhaupt.
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ITI. Die beriicksichtigten

Items der Befragung
Frage 1.10 ,Wie viel Arbeitszeit ver-
wenden Sie... und wie bewerten Sie
dies?”

Wo ,viel bis sehr viel Zeitauf-
wand“ zusammentrifft mit: dafir
wiirde ich ,gerne weniger Zeit” auf-
wenden, kénnte eine Quelle von
Uberlastung, Unzufriedenheit, De-
motivation und Burnout bestehen.
Und umgekehrt: Wo ,sehr wenig"
Zeitaufwand moglich ist, aber ,ger-
ne mehr Zeit"“ gewtnscht wird, kénn-
te ein als gravierend empfundener
Mangel bestehen.

Frage 1.12 ,Als berufliche Stressfak-
toren erlebe ich ...

Die identifizierten Stressfaktoren
erlauben die Untersuchung, ob Auf-
gabendelegation, Vernetzung, Team-
work geeignete Mittel sein kénnten,
um Uberlastung entgegen zu wirken.

Frage 2.1 ,Welche Vorstellungen ent-
sprechen Threm Bild vom Pfarrbe-
ruf?”

Traditionelle und modernere Vor-
stellungen vom Pfarrberuf haben
moglicherweise einen Einfluss auf
die Vorstellungen von Zusammenar-
beit in den Gemeinden und Einrich-

tungen.

Frage 2.2 ,Welche Aufgaben halten Sie
fir delegierbar?”

Die Delegierbarkeit (pastoraler)
Aufgaben hangt zusammen mit der
Frage, wie mit wem Zusammenarbeit
gestaltet werden kann.

Frage 5.1 ,In meinem Berufsalltag ori-
entiere ich mich an ..."

Wie stark orientiert man sich an
Aufgabenteilung und Zusammenarbeit
mit den Kolleglnnen und Mitarbeiter-
Innen in der Berufsausiibung?

Frage 8.2 ,Fiir wie wichtig halten Sie
die folgenden Mafinahmen?*

Was ist fiir die Zukunft der Kirche
wichtig? Welche Rolle spielen Dienst-
gemeinschaft und ehrenamtliches En-

gagement?

IV. Die relevanten Werte,
Analyseverfahren

Die Antworten zu den unter III. ge-
nannten Fragen werden grundsatzlich
differenziert und kontrolliert nach Ge-
schlecht, Alter, Landeskirche, Stadt/
Land. Bei einzelnen Fragen ist dar-
iiber hinaus zwischen gemeindlich/
iibergemeindlich und mit Dienst- und
Fachaufsicht/ ohne Dienst- und Fach-
aufsicht unterschieden worden. Fur
einzelne Werte wurde eine Korrelation
berechnet.

V. Die Ergebnisse der Analyse
Frage 1.10 ,Wie viel Arbeitszeit ver-
wenden Sie pro Arbeitsfeld...”

38% der Befragten wiirde gerne
mehr Zeit fur die ,Motivation und Ko-
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ordination ehrenamtlicher Tétigkeit"
haben. Genauso viele nennen diesen
Wunsch fur ,Lebensbegleitung®, nur
,Pflege des eigenen geistlichen Lebens”
(74%), ,Fortbildung/Supervision/Coa-
ching® (47%) und ,Seelsorge” (39%)
erreichen hehere Werte. Fiir alle die-
se ,Arbeitsfelder” wird gleichzeitig am
hiufigsten gesagt, man wende de fac-
to nur ,wenig“ oder ,sehr wenig“ Zeit
dafur auf (,Pflege des geistlichen Le-
bens“: 66%, ,Fortbildung/Supervisi-
on/Coaching“: 57% — ubertroffen nur

von ,sozial-diakonischer Arbeit®:
71%)". Beim Feld ,Motivation Eh-
renamtlicher” drittelt sich die Ant-
wort: 34% wenden de facto ,wenig"
oder ,sehr wenig® Zeit fiir die ehren-
amtliche Mitarbeit auf, 35% kreuzen
den Durchschnitt an und 31% geben
an, viel Zeit aufzuwenden.

Wie gesagt, diese Spannung zwi-
schen Wunsch und Wirklichkeit
koénnte mit ein Grund fiir Unzufrie-
denheit und Belastungsgefiihl sein
- und die Bereitschaft erkennen las-

wenig

gerne mehr Zeit

HELLM mNEK

mPEK

51%

Frage 1.10: ,Wie viel Arbeitszeit verwenden Sie fiir Motivation und Koordination
ehrenamtlicher Tétigkeit und wie bewerten Sie das?“ — Antworten nach Landeskirchen

wenig

germne mehr Zeit

m.Jung (bis 38) mMittel (40-49) mAIt (50+)

40%

A1%

Frage 1.10: ,Wie viel Arbeitszeit verwenden Sie fiir Motivation und Koordination
ehrenamtlicher Tiitigkeit und wie bewerten Sie das?“— Antworten nach Alter
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sen, sich mit geeigneter Unterstiitzung
mehr und effektiver um die Einbezie-
hung ehrenamtlichen Engagements in
die Gemeindearbeit kiimmern zu wol-
len.

Der bei allen Gruppen relativ star-
ke Wunsch, fur die Motivation und
Koordination ehrenamtlicher Titig-
keit ,mehr Zeit" zu haben (bis 39: 34%,
40-50: 42%, 50+: 34%), deutet in eine
mogliche Lésungsrichtung: nidmlich
dass die gefiihlte Unstimmigkeit in Be-
rufsausitbung und Aufgabengewich-
tung durch die Férderung ehrenamt-
licher Mitarbeit und Verantwortung
vermindert werden kénnte. Dazu passt
die Beobachtung, dass der Wunsch,
,mehr Zeit“ fiir Ehrenamtliche zu ha-
ben, bei Pastorinnen und Pastoren,
die die Dienst- und Fachaufsicht fir
hauptamtliche MitarbeiterInnen ha-
ben, geringer ist als bei den Pastorin-
nen und Pastoren, die angeben, diese
Aufsicht nicht zu haben (Alle PastorIn-
nen: mit Dienst-/Fachaufsicht: 30%,
ohne Dienst-/Fachaufsicht: 43%. — Pas-
torInnen im gemeindlichen Pfarramt:
mit Dienst-/Fachaufsicht: 37%, ohne
Dienst-/Fachaufsicht: 45%). Fazit: Je
weniger hauptamtliche MitarbeiterIn-
nen sie haben, umso stiarker scheinen
die Pastorinnen und Pastoren sich um
die ehrenamtliche Mitarbeit kiimmern

zu wollen.

Frage 1.12 ,Als berufliche Stressfakto-
ren erlebe ich...”

Bei der Frage, ob sie die Zusammen-
arbeit mit Ehrenamtlichen als Stress-
faktor erleben, zeigt diese Differen-
zierung zwischen Pastorinnen und
Pastoren mit oder ohne hauptamtliche
MitarbeiterInnen keinen Unterschied:
Nur 15% geben an, dass sie dadurch ge-
stresst sind, genauso viele erleben die-
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sen Stress bei Kolleginnen und Kolle-
gen.

Betrachtet man die hoéchsten
Stresswerte — ,zunehmende Arbeits-
verdichtung® (64%) und der ,standige
Zeitdruck” (59%) — bestitigt sich, dass
der hohe Zeitaufwand bei gleichzeitig
starkem Wunsch nach Reduktion (nach
1.10 insbesondere bei ,Leitungstatig-
keiten” und ,allgemeinkirchlichen Auf-
gaben®) mit einem wesentlichen Stress-
faktor verbunden ist.

Demgegeniiber ist nur die ,Angst
vor einer Stellenverinderung® (13%)
fir noch weniger Pastorinnen und Pas-
toren ein Stressfaktor als die Zusam-
menarbeit mit Ehrenamtlichen. Auch
die ,Zusammenarbeit mit dem KV*
wird gerade mal von 19% als stressig
genannt - kénnte die Verstirkung oder
Verbesserung der Zusammenarbeit mit
den Ehrenamtlichen in Gemeindear-
beit und Leitungsverantwortung eine
der Losungsperspektiven sein, indem
man hier ,mehr Zeit“ investiert, aber
dafiir — sogar ,eher stressfrei” — eine
Reihe von Aufgaben (,Arbeitsverdich-
tung®) abgeben und sich auf besonders
wertvolle Dinge (ohne ,stindigen Zeit-
druck®) konzentrieren kann?

Den mit weitem Abstand héchsten
Wert unter den besonders wertvollen
Dingen, fiir die man de facto wenig Zeit
(66%) einsetzt, fir die man aber ger-
ne mehr Zeit einsetzen wiirde (74%),
erreicht die ,Pflege des eigenen geist-
lichen Lebens” — ekklesiologisch gese-
hen, scheint mir das eine Katastrophe
zu sein. Gut, dass das Problembewusst-
sein offenbar stark ausgeprigt ist. Die
Pflege der ehrenamtlichen Mitarbeit -
die ja auch noch einer Intensivierung
des gemeindlichen Beziehungslebens
und der Selbstorganisation gleich-
kommt — um Freirdume, ,nichts zu
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tun®, zu erhalten, scheint ein Gebot
der Stunde zu sein.

Frage 2.1 ,Welche der folgenden Vor-
stellungen entsprechen Threm Bild
vom Pfarrberuf?”

Vier der zur Auswahl stehenden
Selbstbilder zum Pfarrberuf kénnen
besonders mit Kooperationswillig-
keit in der Arbeit verbunden werden.
Alle vier erreichen hohe Zustim-

mungswerte: ,KommunikatorIn®
(69%°), ,TeamworkerIn“(62%), ,Ge-

meindeaufbauerIn (59%) und ,Moti-
vatorIn® (54%): ein deutlicher Hinweis
darauf, dass die Pflege einer Kultur der
Zusammenarbeit als wichtige pastorale
Aufgabe und als ,Lebensform® der Ge-
meinde im Bewusstsein ist.

Die Vermutung, dass die Zustim-
mung zu diesen Pfarrbildern auch mit
einer besonders hohen Wertschitzung
ehrenamtlicher Arbeit einhergeht, lasst
sich aber durch den Fragebogen nicht
erhirten. Gepriift wurde dafiir, ob es
einen Zusammenhang zwischen den

u.Jung (bis 39)

Gemeindeaufbauerin

Kommunikatorln

Mativatorin

Teamworkerin

u Mittel (40-49) W Alt (50plus)

73%

69%

72%

Frage 2.1: Welche der folgenden Vorstellungen entsprechen Ihrem Bild

vom Pfarrberuf ?“ — Antworten nach Alter

an andere Ordinierte

an andere Hauptamtliche

an ehrenamtlich Beauftragte

wiirde ich nicht delegieren

WELLM mNEK ®mPEK

60%

67%

Frage 2.2: ,An wen halten Sie Gemeindeleitung fiir grundsdtzlich delegierbar?” -

Antworten nach Landeskirchen
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ehrenamtsbezogenen Antwortmég-
lichkeiten® und dem Antwortverhalten
bei diesen ,kooperativen” Selbstbildern
gibt. Die dafiir errechneten Korrelatio-
nen zeigen aber nur einen sehr schwa-
chen Bezug der Antworten.

Frage 2.2 ,Welche der folgenden Auf-
gaben halten Sie grundsitzlich fur de-
legierbar?”

Bei der Frage, welche Aufgaben
grundsatzlich (nicht) fiir delegierbar ge-
halten werden, finden sich in der reinen
Haufigkeitsauszihlung vier derjenigen
Aufgaben, die mit den meistgenann-
ten Bildern vom Pfarrberuf korres-

titat der pastoralen Arbeit insgesamt
zu beeintrichtigen (was z. B. bei der
Delegation der Amtshandlungen der
Fall wire), und sind dabei zugleich
zeitlich, ortlich und thematisch
klar(er) zu begrenzen.

Zu den Ergebnissen von Frage
1.10 passend, zeigt die Differenzie-
rung in Altersgruppen insgesamt eine
hohere Bereitschaft zur Delegation
bei jiingeren Pastorinnen und Pasto-
ren. Stellt man die unter 40jihrigen
und die tber 50jihrigen gegentiber,
zeigen sich bei der Bereitschaft, Arbeit

an Ehrenamtliche zu delegieren, signifi-
kante Abweichungen bei Lebensbeglei-
tung, Gruppenarbeit, sozial-diakoni-
scher Arbeit und Offentlichkeitsarbeit.
Die jiingere, nachkommende Genera-
tion scheint der Zusammenarbeit (mit
Ehrenamtlichen) insgesamt aufge-
schlossener gegentiber zu stehen oder
sich mehr auf sie angewiesen zu fithlen
als die alteren PastorInnen.

Ein interessanter Unterschied zeigt
sich bei einem Landeskirchenvergleich
im Hinblick auf das Thema ,Gemeinde-

leitung® Die Pastorinnen und Pasto-

pondieren; die héchste Auszeichnung MELLM ENEK ®PEK
als fur einen selbst nicht delegierbar 87%
,wiirde ich nicht delegieren) erhalten: Projektarbeit G0
»oeelsorge” (46%), ,Amtshandlungen” Y - 90%
B entlichkeitsarbei
(42%), ,Gottesdienst” (32%) und , Le- B8%
. « B3%
bensbegleltung (29%). sozial-diakonische Arbeit ?:f% ’
Wenn man sich umgekehrt an- e
a,
schaut, wie die grundsitzliche Dele- allg.-kirchl. Aufgaben i §§$’°
gierbarkeit einzelner Aufgaben beur- ’
L ) ) 54%
teilt wird, dann fallt auf, dass — aufler Gemeindeleitung 53% 67%
(i]
den Amtshandlungen (nur 9% bzw. 68%
4%) — alle pastoralen/gemeindlichen Kooperationen 53% £
Aufgaben zu einem hohen (und teilwei- 529,
Konfirmandenarbeit 48%
se sehr hohen) Maf3 ,an andere Haupt- 37%
D1« . ) 539
amtliche” bzw. ,an ehrenamtliche Be Lebensbegleitung ok A
auftragte” delegierbar sind. LD
q,
Die hochsten Werte von tber 80% Cottesdienst TR e
. . . . 49%
Zustimmung erreichen (in allen drei 0%
Kirchen) bei den ehrenamtlichen Be- Motivation 2‘12;/3
(+]
auftragungen die ,Gruppen(-leitung)* _ ) = 46%
(85%), die ,Projektarbeit® (82%) und AT ER TS 25%34’6
die ,Offentlichkeitsarbeit* (81%). Das 38%
. . Seelsorge 29%
passt zu der dann doch vergleichswei- 24%
se geringeren Bereitschaft, Leitungs- Schulunterricht Atk
aufgaben (v. a. im Osten) sowie ande- 10%
?’D
re pastorale Kernaufgaben abzugeben: Amtshandiungen A
- . . . 0%
Offentlichkeits-, Projekt- und Grup- °

penarbeit entlasten (auch stetig) die Frage 2.2: ,Welche Aufgaben halten Sie fiir grundsdtzlich delegierbar

Arbeit der PastorInnen, ohne die Iden-  an ehrenamtliche Beauftragte?”— Antworten nach Landeskirchen
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ren der beiden ostdeutschen Kirchen
nennen an dritter Stelle nach Seelsor-
ge und Amtshandlungen die Gemein-
deleitung als einen Bereich, den sie per-
sonlich nicht delegieren wiirden (PEK:
38%, ELLM:33%). Dagegen sind es ge-
rade einmal 17% der nordelbischen
PastorInnen, die nicht dazu bereit wa-
ren, die Gemeindeleitung abzugeben.
66% von ihnen wiirde sie an Ehren-
amtliche abgeben (PEK: 53%, ELLM:
55%), 60% an andere Ordinierte (PEK:
31%, ELLM: 41%) und 38% an ande-
re Hauptamtliche (PEK: 31%, ELLM:
38%). Was bedeutet es, dass es am ehes-
ten die Ehrenamtlichen sind, an die man
die Gemeindeleitung abtreten wiirde?*
Eine letzte Beobachtung zu diesem
in seinen Facetten noch viel ausfiithrli-
cher zu behandelnden Bereich: Auffal-
lig ist, dass nach ,Amtshandlung” (4%)
und , Seelsorge” (30%) und in etwa zu-
sammen mit ,Gottesdienst® (45%) und
,Lebensbegleitung” (46%) die ,Moti-
vation und Koordination von ehren-
amtlicher Titigkeit” nur von 43% der
PastorInnen fiir delegierbar ,an ehren-
amtliche Beauftragte® gehalten wird.
Heifit das, die Selbst-Leitung der Eh-
renamtlichen findet relativ wenig Un-
terstutzung? Oder bedeuten 20%
,wiirde ich nicht delegieren®, dass Pas-
torInnen die Férderung ehrenamtli-
cher Mitarbeit durchaus zu ihren pas-
toralen ,Kernaufgaben® hinzuzihlen?

Frage 5.1 ,In meinem Berufsalltag ori-
entiere ich mich an...”

Beeindruckend ist die ausgeprigte
,Innenleitung bei der Orientierung in
Fragen des beruflichen Alltags: In der
Ausiibung des Berufs, bei Entschei-
dungsfindung und Priorititensetzung
orientieren sich 95%° der PastorInnen
an ihren ,eigenen Berufserfahrungen®,
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91% an ihren eigenen ,theologischen
Uberzeugungen*, 88% an ihrem eige-
nen ,Gewissen”, 74% an ,biblischen
Vorgaben und Leitbildern®. Mit nur
8% (trifft zu), aber immerhin 49%
(trifft zu/ trifft iberwiegend zu) ori-
entiert man sich auch — an 5. Stelle —
an den ,Ratschligen und Erfahrun-
gen von KollegInnen®.

An den Erwartungen der Ehren-
amtlichen orientieren sich dagegen
lediglich 29% der Befragten. Nur das
nichtkirchliche Umfeld und die Vor-
gaben/Regeln /Erwartungen der
Landeskirchen bzw. der Vorgesetzten
werden noch seltener genannt.

Diese eher geringe Orientierung
an den (Wiinschen, Meinungen, Er-
fahrungen, Angeboten, Interessen
der) Ehrenamtlichen bei gleichzei-
tig hoher ,Innenleitung” deutet dar-
auf hin, dass trotz aller Bereitschaft
zur Delegation und Zusammenarbeit
(noch) nicht direkt an ein partner-
schaftliches Verhiltnis gedacht ist, in
dem man gleichberechtigt aufeinan-
der eingeht oder ,sich (am anderen)
orientiert. Im Ubergang vom ,al-
ten“ Ehrenamt zum ,neuen” Freiwil-

ligen- oder Projekt-Engagement schei-
nen auch die PastorInnen noch mitten
drin zu sein.

Frage 8.2 ,Wenn sie an die Zukunft un-
serer Kirche denken”

Die grof3e Mehrheit der PastorIn-
nen hilt die ,innerkirchliche Verstin-
digung tber die Aufgaben der Kirche
heute® (87%) und die ,theologisch be-
griindete Priorititensetzung” (82%)
fur die ,wichtigsten Mafinahmen®, also
inhaltlich-theologische Klarungs-, Ver-
abredungs- (und Entscheidungs-) Pro-
zesse, die dem Ganzen eine gemeinsa-
me (neue) Orientierung geben kénnen.
Die ,Starkung der Gemeinden® (80%)
und die ,Ausweitung bzw. Sicherung
der Anzahl von Gemeindepfarrstellen”
(77%) spielen eine herausragende Rol-
le. An 5. Stelle wird dann die , Stirkung
des Ehrenamtes” (74%) als wichtige
Mafinahme genannt.

74% ist ein hoher Wert. Er steht je-
doch erst an fuinfter Stelle. Aber im-
merhin an erster Stelle, wenn man den
Blick von der Theologie und der Pfarr-
stelle weg nach ,auflen” richtet.

W trifft zu

Jung (bis 39)

Mitte! (40-49)

Alt (50plus)

ELLM

NEK

PEK

B irifft nicht zu

Frage 5.1: ,In meinem Berufsalltag orientiere ich mich an Erwartungen von Ehrenamtlichen.” -

Antworten nach Alter / Landeskirchen
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haus- und gartenwirtschaftlichen, di-
akonischen, technischen, verwalten-
S B1% den etc., kirchlichen Berufen werden
nur einmal in der Frage (1.8) nach der
Dienst- und Fachaufsicht tiber haupt-
amtliche MitarbeiterInnen und in der
Frage (2.2) nach der ,Delegierbarkeit"

pastoraler bzw. gemeindlicher Aufga-

ben angesprochen. Substanzielle Aus-

PEK 90% sagen zur Zusammenarbeit und ihrer

kinftigen Entwicklung, die iiber die

grundsitzliche ,Delegationswilligkeit”
Frage 8.2: ,Fiir wie wichtig halten Sie die Stirkung des Ehrenamtes

. i y : der PastorInnen hinausgingen, sind da-
fiir die Zukunft der Kirche?“— Antworten nach Landeskirchen

raus (oder indirekt aus den pastoralen
Selbst- und Kirchenbildern) nicht zu

Es kénnte ja auch sein, dass man Beide Seiten in der Zusammen- entnehmen. — Es ist ein konstruktiver

mit den Ehrenamtlichen zusammen  arbeit zu stirken und zu schulen, = Mangel des Fragebogens, dass dieses

eine ,theologisch begriindete Priori-  scheint eine organisations- und per-  essentielle Themenfeld nur am Rande

titensetzung” und ,Starkung der Ge-  sonalentwicklerische Mafinahme zu  angesprochen wird — und das auch nur

meinden” im Sinn haben und anstre-  sein, die auf breite Akzeptanz stoflen  im Modus der ,Delegation®.

ben kénnte. Sind die PastorInnen (und  diirfte — wenn die Gleichung ,Zeitin-
die Ehrenamtlichen) zu einer gemein-  vestition hier = Zeiteinsparung dort"
samen Investition in die (ehrenamtli-

che) Zukunft der Kirche bereit?

aufgeht.
Die ,anderen hauptamtlichen
MitarbeiterInnen® in den pidagogi-

VI. These und Ausblick

Die ,Foérderung der ehrenamtlichen

schen, musikalischen, juristischen,

Mitarbeit” wird grundsatzlich als pas-
torale und gemeindliche Aufgabe — und
als ,wichtig” fir die Zukunft der Kirche
— angesehen, ohne dass dem eine zen-

Redlef Neubert-Stegemann ist Pastor und Leiter der Nordelbischen
Arbeitsstelle Institutionsberatung

trale Bedeutung gegeben wiirde (oder,

aufgrund der Vorgaben des Fragebo-

ens, gegeben werden kénnte).
gens, geg ) w ] ) ) ) 1  Schulunterricht und Kita-Arbeit sind hier Sonderfille, bei denen es auch keine solchen
In allen Kirchen zeigt sich eine Ten- ‘ ‘
L Diskrepanzen gibt.
denz, dass die jingeren PastorInnen
. . 2, Entspricht voll und ganz meinem Bild vom Pfarrberuf” und ,entspricht meinem Bild
sich der Bedeutung ehrenamtlicher Ar-
vom Pfarrberuf® addiert.

3 Zeitaufwand und Zeitwunsch (1.10), Stressfaktor (1.12), Delegationsbereitschaft (2.2),

beit noch stirker als die Vertreter der

alteren Generation bewusst sind.

Die Bereitschaft, pastorale oder ge- Orientierung an Erwartungen (5.1) und Bedeutung fiir die Zukunft (8.2).

meindliche Aufgab en an ehrenamtliche 4 Die Frage nach der ,Delegierbarkeit” unterstellt, dass es sich um ,urspriinglich pastorale®

(und hauptamtliche) MitarbeiterInnen Aufgaben handelt. In Bezug auf die Gemeindeleitung kénnte aber auch die Selbstorgani-

zu delegieren — bzw. sie sich mit thnen sation der Gemeinde das ,Urspringlichere” sein und die pastorale Funktion und Aufgabe

zu teilen - ist grundsatzlich bemer-
kenswert grof3.
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darin eine ,delegierte®.

Zusammengefasst: ,trifft zu“ und , trifft tberwiegend zu"“.
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Zur Zukunft der Region

Hilmar Warnkross

I.  Die Frage
Welche Zukunft hat die Regionalisie-
rung kirchlicher Arbeitsstrukturen?

1./

III. Das Interesse an dieser Frage /
Die beriicksichtigten Items der
Befragung

Die Regionalisierung kirchlicher Ar-

beitsstrukturen ist fur 48% der Befrag-

ten in Form von Fusion, Kooperation,

Neuzuschnitt oder Verbindung von

Kirchengemeinden bereits Realitit. Die

Regionalisierung ist zugleich mehrfach

Thema der Befragung in den Fragen Ar-

beitsbereich (1.2), Einzel-/Teamstelle

(1.3), berufliche Stressfaktoren (1.11;

1.12), Zukunftsmafinahmen (8.2), Ver-

anderungen des Pfarrberufes (8.4). Die

Auswertung der Erfahrungen mit die-

sem Thema berithrt auch die Fragen

nach den Einstellungen je nach Aufga-
bengebiet (1.1), entsprechend dem be-
ruflichen Selbstverstandnis und Ori-
entierung (2.1; 5.1), dem gewtinschten
wie auch tatsichlichen Arbeitszeitauf-
wand fur die beruflichen Aufgaben

(1.10), den Kriterien der Erfolgsbewer-

tung (3.2) und der Bewertung der Kom-

petenzen auf allen Ebenen der kirchli-

chen Arbeit (5.2).

IV. Die relevanten Werte,
Analyseverfahren

Die Gesamtauswertungaller relevanten

Fragen zu Arbeitszeitaufwand (1.10),
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Arbeitsbelastung (1.11), Stressfak-
toren (1.12), Arbeitserleichterungen
(1.14); Selbstverstindnis (2.1), Er-
folgskriterien (3.2), Berufsorientie-
rung (5.1), Kompetenzen (5.2), Zu-
kunftsfihigkeit der Kirche (8.1) und
Zukunftsmafinahme Strukturreform
(8.2.4) ist zusitzlich zu untersuchen
hinsichtlich der Aussagevorausset-
zungen nach Aufgabengebiet (1.1),
Strukturverinderungserfahrungen
(1.2), Einzel- oder Teampfarrstel-
le (1.3), Stadt-/Landpfarrstelle (1.4)
und Landeskirche (10.1).

Im Folgenden werden die rele-
vanten Werte aus diesen Fragen und
Kreuzungen genannt, in Form eines
Ergebnisses gedeutet und eine offene
Frage fur den weiteren Auswertungs-
prozess gestellt.

V./
VI. Die Ergebnisse der Analyse/
These und Ausblick

1. Zunichst die Basisdaten: 62% der
befragten Pastorlnnen arbeiten in
einer Kirchengemeinde, d.h. sie ha-
ben keine Stellensplittung. 41% sind
auf einer Einzelpfarrstelle, 59% in ei-
nem Teampfarramt titig. Ein Vier-
tel aller Befragten gaben an, dass ihre
Gemeinde in den letzten 5 Jahren
Strukturveranderungen durchlaufen
hat (26%), weitere 22% arbeiten in
einer Gemeinde, die mit einer Nach-
bargemeinde verbunden ist oder in

einer vertraglich fixierten Kooperati-
on steht.

2. Schaut man sich den Zeitaufwand
an, ergibt sich folgendes Bild mit drei
moglichen Gruppierungen:

Tendenz zu mittlerem Zeitaufwand:
Gottesdienst, Gruppen, Offent-
lichkeitsarbeit, Kooperationen und
Projekte, Lebensbegleitung, Seel-
sorge, Motivation, Allgemeine Auf-
gaben

- Tendenz zu héherem Zeitaufwand:
Amtshandlungen, Konfirmanden
und Leitung.
Tendenz zu niedrigerem Zeitaufwand:
Geistliches Leben, Fortbildung, So-
zial-diakonische Arbeit, Friedhof,
Schule und Kita.

Das Diagramm auf S. 48 gibt eine
Ubersicht, zu welchem Prozentsatz
die Pastorinnen und Pastoren, die im
jeweiligen Arbeitsfeld tatig sind, den
Zeitaufwand fiir angemessen halten.

Das erste Ergebnis meiner Untersu-
chung: Generell: Ein geringerer Zeitauf-
wand steht fiir geistliches Leben und
Fortbildung zur Verfigung, es wird
aber mehr Zeit dafiir gewtinscht. Ein
hoherer Zeitaufwand fallt fiur Amts-
handlungen an und wird mit klar zu-
stimmender Tendenz fiir angemessen
erachtet. Ein hoherer Zeitaufwand be-
steht fir Konfirmandenarbeit, wird
aber fur angemessen erachtet. Der
mittlere Zeitaufwand fiir Lebensbe-
gleitung, Seelsorge und Gottesdienst
wird fur angemessen gehalten mit der
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Der Zeitaufwand wird flr angemessen gehalten fiir:

Amtshandiungen
allgemeinkirchliche Aufgaben
Projekte 69%
Gruppen 67%
Kooperationen mit ges. Institutionen 67%
Offentlichkeitsarbeit
Konfirmanden
Gottesdienst
Seelsorge
Lebensbegleitung
Motivation/Koordination v. Ehrenamtlichen
Fortbildung
Leitung
Schule {nur 38 % haben auf diese Frage..
Friedhof (nur 57 % haben auf diese Frage..
Soz.-diak. Arbeit {nur 69 % haben auf.. 66%
Kita (nur 80 % haben auf diese Frage . 685%

79%
T1%

79%
76%

Geistliches Leben
Fortbildung

75%

48%

Lebensbegleitung 41%
é Seelsorge 40%
§ Motivation/ Koordination v. Ehrenamtlichen 40%
g Gottesdienst 36%
g‘ sozial-diak. Arbeit 32%
S Gruppen 31%
E Kooperationen 30%
% Konfirmanden 29%
= Projekte 26%
Offentlichkeitsarbeit 25%
Kita 25%
= E Leitung 54%
E ;§ g Allgemeinkirchliche Aufgaben 24%
% %E sonst. Tatigkeiten {nur 80 % haben auf.. 55%
= % Friedhof (nur 57 % haben auf diese Frage.. 21%

Frage 1.10: ,Wie bewerten Sie die pro Arbeitsfeld aufgebrachte Arbeitszeit?” -
Antworten von denen, die angegeben haben, in diesem Feld titig zu sein.

Wunschtendenz zu mehr dafiir noti-
ger Zeit.

Speziell: Ein hoherer Zeitaufwand
ist notig fur Leitung insbesondere in
kirchenleitenden Amtern, es wird vor

Gesamttext__Kretschmar_Druckfreigabe_final.indb 48

allem im kirchengemeindlichem Amt
weniger gewtinscht.

3. Betrachtet man nun das Selbstver-
standnis der Pastorinnen und Pas-

toren, zeigt sich, dass die Vorstellung
,oeelsorgerIn® (63%), ,VerkiundigerIn®
(60%) und ,BegleiterIn von Lebenswe-
gen” (46%) die hochsten Antwortzah-
len beim Skalenwert 1 ,voll und ganz
zutreffend” haben. Die hochsten Ant-
wortwerte beim Skalenwert 2 - also
Lzutreffend” — haben die Bilder ,,Kom-
munikatorIn® (40%), ,InterpretIn der
christlichen Tradition® und ,theologi-
scher Profi“ (beide 39%), ,Motivato-
rIn“ (37%) und ,Anwalt / Anwaltin der
Schwachen® und ,ReprisentantIn der
Kirche® (beide 36%).

Das zweite Ergebnis meiner Unter-
suchung: Generell: Der Vergleich der
Hiufigkeiten in 1.10 und 2.1 (an Hand
von Beispielen) legt nahe, dass Pastor-
Innen gerne das tun wollen, was ih-
rem Selbstverstindnis entspricht:
SeelsorgerIn, VerkiindigerIn und Le-
bensbegleiterIn zu sein. Sie winschen
gleichzeitig weniger Zeitaufwand fir
Leitungs-/ Verwaltungsarbeit, dafur
mehr Zeit fiir geistliches Leben und
Fortbildung.

Daraus entsteht die erste Frage: In-
wieweit unterstiitzt oder beschriankt
die Regionalisierung die persénliche
Verantwortung der Pastoren fiir die
Kernfelder der Arbeit und das Berufs-
und Selbstverstindnis?

4. Betrachtet man die Frage 5.1 ,In
meinem Berufsalltag orientiere ich
mich an...“ zeigen sich folgende drei
Gruppen:

+ Tendenzielle Zustimmung:
Berufserfahrung, Gewissen, Erwar-
tungen GKR/KV/KGR, theol. Uber-
zeugungen, biblische Leitbilder,
Erwartungen von Teilnehmern, Fa-
milie und KollegInnen
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«  Mittlerer Wert:
Erwartungen der Ehrenamtlichen,
professionellen Standards, rechtli-
che Vorgaben, sozialethische Vorga-
ben, lokale Sitten und Gebrauche,
Erwartungen von Dienstvorgesetz-
ten, konfessionelle Traditionen

« Tendenzielle Ablehnung:
Landeskirchliche Leitbilder, Erwar-
tungen des nichtkirchlichen Umfel-
des

Das dritte Ergebnis meiner Unter-
suchung: Generell: Die Leitbilder der
Landeskirche haben noch hinter den
Erwartungen des nichtkirchlichen Um-
feldes die geringste Bedeutung bei der
Orientierung im Berufsalltag. Die Bi-
bel, die bisherigen Berufserfahrungen,
das Gewissen haben die héchste Rele-
vanz bei der Orientierung. Erwartun-
gen, Vorgaben des Umfeldes, Sitten
und Gebriuche finden mittlere Zustim-
mungswerte. Die Diskrepanz zwischen
Erwartung und Erleben bei den Kom-
petenzen nimmt von der Gemeinde-
ebene zur Kirchenleitungsebene stark
zu.

Speziell: Fur Leitbilder der Landes-
kirche ist im kirchenleitenden Amt die
Zustimmung etwas héher und fir die
strategischen Vorgaben der Landeskir-
che deutlich hoher als im kirchenge-
meindlichen Amt.

Daraus entsteht die zweite Frage:
Sollte die Regionalisierung vorrangig
ein Organisationsprozess der betroffe-
nen Region sein?

5. Die Fragen 1.11, 1.12 und 1.14 ge-
meinsam zu betrachten ist reizvoll, da
die ersten beiden Belastungen erfas-
sen, die dritte dagegen mégliche Ent-
lastungen. 45% der Pastorinnen und
Pastoren wiirde eine Verringerung des
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Gemeinde-Ebene

Kirchenkreis-Ebene

Konflikt-
fahigkeit

Kirchenleitungs-Ebene

Gemeinde-Ebene

Kirchenkreis-Ebene

theolog
Fachkom-
petenz

Kirchenlsitungs-Ebens

Gemeinde-Ebene

Kirchenkreis-Ebene

Loyalitat
ggl. Mitarbeit.

Kirchenleitungs-Ebene

Gemeinde-Ebene

Kirchenkreis-Ebene

Durchset-
Zungs-
fahigkeit

Kirchenleitungs-Ebene

Gemeinde-Ebene

o
E E Kirchenkreis-Ebene
2
5 Kirchenleitungs-Ebene
° Gemeinde-Ebene
2
9 Kirchenkreis-Ebene
i

Kirchenleitungs-Ebene

Zemeinde-Ebene

Kirchenkreis-Ebene

Authenti
zitat

Kirchenleitungs-Ebene

Gemeinde-Ebsne

Kirchenkreis-Ebene

Organisat.-
kompetenz

Kirchenleitungs-Ebene

=wichtig u fehlt mir oft

Frage 5.2: ,Wie wichtig sind Ihnen folgende Kompetenzen fiir Fiihrungskrifte, und
wie erleben Sie diese Kompetenzen?“ Gegeniiberstellung der Antworten ,ist mir wichtig”

und ,fehlt mir oft”

Volumens den Umgang mit ihrer
Arbeit erleichtern, an zweiter Stel-
le wird mit 40% ,eine klare Stellen-
beschreibung/ zeitliche Begrenzung"
genannt. Die Top 6 der Stressfakto-
ren sind: zunehmende Arbeitsver-
dichtung (64%), Erwartungen der
Gemeinde (54%), diffuse Vielfalt der

pastoralen Tatigkeit (52%), die Verwal-
tung (51%), die Strukturverdnderung
(48%) und die Unvorhersehbarkeit und
Nichtplanbarkeit mancher pastoraler
Aufgaben (47%). Noch hoher als die
meistgenannte Antwort bei der Frage
1.12 ist die Angabe bei Frage 1.11, dass
die Arbeitsbelastung in den letzten
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funf Jahren zugenommen (bzw. stark
zugenommen) habe: 67% geben das an.

Das vierte Ergebnis meiner Unter-
suchung: Generell: Das Volumen und
die Uniibersichtlichkeit der Arbeit ha-
ben stark zugenommen und sind ein
erheblicher Stressfaktor. Strukturver-
inderungen und Stellenreduzierun-
gen haben den Stress noch vergréfiert.
Weniger relevant bzw. nicht zutref-
fend sind Konkurrenzdruck unter Kol-
legen, gesellschaftlicher Bedeutungs-
verlust der Kirche, Vertretungsdienste
und emotionale Belastungen durch die
Seelsorge.

Daraus entsteht die dritte Frage:
Bewirkt die Regionalisierung neben ei-
ner Entlastung in finanzieller Hinsicht
auch eine Effizienzverbesserung in ar-
beitsorganisatorischer Hinsicht und
stirkt sie zugleich die Kernbereiche der
pastoralen Arbeit?

6. Betrachtet man die Mittelwerte zur
Frage 3.2 ,Welches der unten genann-
ten (quantitativen) Kriterien ist fur Sie
ein wichtiger Gradmesser fiir den Er-
folg Threr Arbeit?“ ergibt sich folgendes
Bild:

Das funfte Ergebnis meiner Untersu-
chung: Generell: Fur die Bewertung
des Erfolgs der Arbeit ist der eigene
Richtwert wichtiger als der fremde,
ein verbesserter Ausgangswert bes-
ser als ein gleichbleibender.

Daraus entsteht die vierte Frage:
Wie bleibt unter regionalen Arbeits-
bedingungen die Bewertbarkeit der
eigenen Leistung moglich?

7. Auch die Frage 8.2 — welche Maf3-
nahmen halten Sie fur die Zukunft
der Kirche fiir wichtig? — ist relevant
fur die Frage nach der Zukunft der
Region:

«  Tendenzielle Zustimmung:
Starkung der Kirchengemein-
den, Sicherung und Vermehrung
der Gemeindepfarrstellen, inner-
kirchliche Verstindigung tber die
kirchlichen Aufgaben, Mission,
Haushaltskonsolidierung, theo-
logische Priorititensetzung, Qua-
litatssicherung in Kernaufgaben,
Stiarkung des Ehrenamtes, Fuirbit-
te und Gebet

(sehr unwichtig) 5

wurde erreicht.

4
(weder-noch) 3 3,98
313 2.8
2 237 232
(sehr wichtig) 1 : T T T 1
Ein mir von Ich habe Ein Ein Ein von mir
anderen messbaren Ausgangswert Ausgangswert angestrebter
vorgegebener finanziellen  bleibt stakil. nimmt zu. Richtwert
Richtwert Erfolg. wurde arreicht.

Frage 3.2: Welches der genannten Kriterien ist fiir Sie ein wichtiger Gradmesser fiir den Erfolg

Threr Arbeit?” — Mittelwerte auf 5er-Skala
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«  Mittlerer Wert:
Offentlichkeitsarbeit, pfarramtliche
Spezialisierung, Spendensammlun-
gen, Identititsfindung Nordkirche,
Stiarkung Dienste und Werke

+ Tendenzielle Ablehnung:

Starkung der Leitungsebene/Kir-
chenkreis, Fusionen, Regionalisie-

rungen

Das sechste Ergebnis meiner Unter-
suchung: Generell: Die Zukunftsauf-
gaben der Kirche werden vorrangig
im seelsorgerlichen und im Verkiindi-
gungsauftrag auf der Gemeindeebe-
ne gesehen. Dem dienen vorrangig die
geistlichen Gaben und Kompetenzen
der Gemeinden und PastorInnen. Fiir
die Gemeinden und PastorInnen wird
eine Verstindigung iiber die theologi-
schen Priorititen gewtnscht. Nach-
rangig sind in wertender Reihenfolge
die Sicherung der Haushalte und die
Sammlung von Spenden, die Stirkung
der Dienste und Werke, die Offentlich-
keitsarbeit und die Identitatsfindung
der Nordkirche.

Speziell: In allen Arbeitsbereichen
wird eine innerkirchliche Verstandi-
gung iber die Aufgaben der Kirche
heute gefordert, gleichzeitig haben
Leitbilder der Landeskirche vor allem
im Gemeindebereich geringe Bedeu-
tung fur die Orientierung. Die Stir-
kung des eigenen Arbeitsbereiches er-
scheint oft nur den jeweils dort Titigen
vorrangig. Die Starkung der Gemein-
den und Sicherung der Pfarrstellen fin-
det im kirchenleitenden Amt nur halb
so viel Zustimmung wie im kirchen-
gemeindlichen Amt. Eine umfassende
Strukturreform wird von allen Arbeits-
ebenen tendenziell eher abgelehnt. Fu-
sionen und Regionalisierungen finden
niedrige bis mittlere Zustimmungswer-
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te, im kirchenleitenden Amt hohere. In
der PEK ist die Zustimmung zu Fusio-
nen/Regionalisierungen eher hoch, in
der ELLM eher mittel, in der NEK eher
niedrig. Nach vollzogener Regionalisie-
rung fallt das Urteil nur bei etwa einem
Drittel der Befragten im kirchenge-
meindlichen Amt positiv aus. Vor ei-
ner Regionalisierung herrscht eine po-
sitive Erwartung nur bei etwa einem
Fiinftel der Befragten. Je landlicher der
Arbeitsort desto grofler wird die Ableh-
nung. In Einzel- oder Teampfarrstellen
wird dies gleicherweise eher negativ be-
urteilt. Die Stirkung des Ehrenamtes
wird in allen Arbeitsebenen positiv be-
wertet. Auf kirchenleitender Ebene ist
die Befurwortung der Nordkircheni-
dentititsfindung besonders stark und
im tbergemeindlichen Amt die Befiir-
wortung der Stirkung der Dienste und
Werke.
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Daraus entsteht die finfte Frage:
Wie wird Regionalisierung in ihrer
Dienstfunktion fiir die Gemeinden
verstanden? Wie kann der Blickwin-
kel fur alle Aufgaben der Kirche auf
jeder Ebene erweitert werden?

Hilmar Warnkross ist Pfarrer der Kirchengemeinde Gartz (Oder)
in der Pommerschen Evangelischen Kirche
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Redlef Neubert-Stegemann

I.  Die Fragen

Wie entwickelt sich die ,Gemeinschaft
der Dienste” in den Gemeinden, Diens-
ten und Werken? Wie ist das Thema
,Leitung” in die Dienstgemeinschaft
einbezogen?

II. Das Interesse an dieser Frage
Stellenabbau und Arbeitsverdichtung,
wachsende Anspriiche an die pastora-
le Arbeit und spezifische Schwierigkei-
ten in der Ausiibung des Berufs fithren
tendenziell zu einer gréfieren Belas-
tung der AmtsinhaberInnen, durch die
nicht nur das persénliche Wohlbefin-
den, sondern auch die Qualitit der pas-
toralen Arbeit und die Attraktivitit der
kirchlichen Kommunikation gefihrdet
sind.

Die Vernetzung der geistlich als
Dienstgemeinschaft begriffenen und
gefuhlten Zusammenarbeit kénnte
die ,Prozessqualitiat” in der kirchlichen
Arbeit verbessern. Gut geleitet werden
kann entlasten und erleichtern, ordnen
und sichern, motivieren und befliigeln.
Selber gut und gerne leiten kann zum Se-
gen fiir alle werden.

III. Die beriicksichtigten Items
der Befragung
Frage 1.10. Wie viel Arbeitszeit verwen-
den Sie...und wie bewerten Sie dies?
Wo ,viel bis sehr viel Zeitaufwand*
zusammentrifft mit: dafiir wiirde ich
,gerne weniger Zeit“ aufwenden, kénn-
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te eine Quelle von Uberlastung, Un-
zufriedenheit, Demotivation und
Burnout bestehen. Und umgekehrt:
Wo ,sehr wenig” Zeitaufwand mdog-
lich ist, aber ,gerne mehr Zeit" ge-
wiinscht wird, kénnte ein als gravie-
rend empfundener Mangel bestehen.

Frage 1.12. Als berufliche Stressfak-
toren erlebe ich ...

Die identifizierten Stressfaktoren
erlauben die Untersuchung, ob Auf-
gabendelegation, Vernetzung, Orien-
tierung und Unterstiitzung durch die
Leitung geeignete Mittel sein kénn-
ten, um Uberlastung entgegen zu
wirken.

Frage 1.14. Was wiirde den Umgang
mit dem Umfang der Arbeit erleich-
tern?

Gibt es Ansatze zur Selbsthilfe in
der Gemeinde und in der kirchlichen
Zusammenarbeit? Wird die Leitung
in Kirchenkreis oder Einrichtung als
Unterstitzung erlebt?

Frage 1.16. Wie empfinden Sie ... den
Erwartungsdruck?

Zu den moglichen objektiven Be-
lastungen kommt noch ein Erwar-
tungsdruck hinzu: Von woher kommt
der am stirksten?

Frage 3.1. Was hilft Thnen bei der Ge-
wichtung Threr Aufgaben?

Selbstbeurteilung, kollegiale Ab-
sprachen und Leitungsorientierung
sind drei Moglichkeiten bei der Ge-
wichtung von Aufgaben: Welche Hilfen
werden in Anspruch genommen?

Frage 3.4. Jahresgespriche sollten mei-
ner Meinung nach ...

Jahresgesprache sind ein Leitungs-
instrument. Die Antworten kénnten
Aufschluss geben tber die Einbezie-
hung der Leitungsfunktion in die Be-
rufsaustibung.

Frage 3.5. Zur Férderung meines
Dienstes wiinsche ich mir ...

Wovon werden Hilfen zur Férde-
rung oder auch Entlastung des Diens-
tes erwartet?

Frage 5.1. In meinem Berufsalltag ori-
entiere ich mich an ...

Wie stark orientiert man sich an
Aufgabenteilung und Zusammenar-
beit? Welche Rolle spielen landeskirch-
liche Vorgaben oder Leitbilder des Kir-
chenkreises u. 4.7

Frage 7.4. Strukturierung meiner Zeit
gelingt am effektivsten durch ...

Welchen Einfluss auf die Struktu-
rierung der Zeit hat die Orientierung
an KollegInnen und Mitarbeiterlnnen
oder an allgemeinen Prinzipien und
Vorgaben?

Frage 9.6. Ich bin mit meiner Arbeit zu-
frieden, wenn ...

Die Frage nach der Zufriedenheit
mit der eigenen Arbeit lisst Ruck-
schlisse zu auf die Innen- oder AufSen-
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orientierung und auf die Instanzen, de-
ren Urteil eine Rolle spielt.

Frage 9.2. Wie zufrieden sind Sie mit ...

Die Auerungen zur Zufriedenheit
mit den anderen Gruppen im berufli-
chen Umfeld lassen Ruckschlisse zu
auf die Wichtigkeit der Zusammenar-
beit, im kollegialen wie auch im hierar-
chischen Verhaltnis.

IV. Die relevanten Werte,
Analyseverfahren

Die Fragestellung bringt es mit sich,
dass eine Vielzahl von Fragen aus
dem Fragebogen herangezogen wer-
den kann. Die folgenden Uberlegungen
geben einen ersten Uberblick iiber die
Haufigkeitsauszahlungen — und Hin-
weise, wo genauere Analysen interes-
sant waren.

V.  Die Ergebnisse der Analyse
Frage 1.10. ,Wie viel Arbeitszeit ver-
wenden Sie pro Arbeitsfeld...”

Eine Betrachtung der Ergebnisse
zeigt, dass der héchste Wert bei Lei-
tungstdtigkeiten erzielt wird: 54% der
Pastorlnnen kreuzen an, dass sie ,viel”
und ,sehr viel” Zeit dafiir aufwenden.
Keine der klassischen pastoralen Ta-
tigkeiten erzielt dhnlich hohe Wer-
te (Amtshandlungen: 43%, KU: 35%,
Seelsorge 30%, Gottesdienst 39%).

Auf die Frage, wofiir sie ,gerne we-
niger Zeit” aufwenden wirden, ant-
worten 51%, dass sie eben fir diese
Leitungstatigkeiten gerne weniger Zeit
verausgaben wiirden. Die nichsten drei
hochsten Werte bei dieser Frage bezie-
hen sich auf ,allgemeinkirchliche Auf-
gaben (Beauftragungen, Gremien)”
(23%), ,Offentlichkeitsarbeit* (13%)
und , Friedhof“(-sverwaltung) (12%).
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Wo am hiufigsten gesagt wird,
dass dafur ,sehr viel® Zeit aufge-
wandt wird (bei 22% zu , Leitungsti-
tigkeiten®), dort ist der Wunsch am
starksten, weniger tun zu mussen —
und die Frage wire, wie diese Span-
nung aufgelést werden kénnte.

Frage 1.12. Als berufliche Stressfak-
toren erlebe ich...

Auf die Frage nach den ,Stress-
faktoren® werden die ,zunehmende
Arbeitsverdichtung” (64%) und der
,standige Zeitdruck® (59%) am hiu-
figsten genannt. Dazu passt, dass
zwei Drittel der Befragten angeben,
ihre Arbeitsbelastung habe ,zuge-
nommen” bzw. ,stark zugenommen"
(Item 1.11; insg. 67%). Welche ,Ar-
beitsfelder” sind davon am meisten
betroffen? Ist die Gesamtheit der pas-
toralen Tatigkeit dadurch in Mitlei-
denschaft gezogen?

Bei den Stressfaktoren findet sich
eine sehr hiufige Nennung der , diffu-
sen Vielfalt der pastoralen Tatigkeit"
(52%) und der ,Unvorhersehbarkeit
und Nichtplanbarkeit mancher pas-
toralen Aufgaben® (47%). Wenn letz-
teres auch z. T. in der Natur der Sache
liegt, so kénnten doch eine Klarung
der ,Diffusitit” und eine Ordnung
der ,Vielfalt” durch eine gute Lei-
tung, Personalentwicklung, Fortbil-
dung oder durch eine Definition und
Zuteilung der Aufgaben in der Arbeit
den Stress reduzieren. Offensichtlich
verursachen nicht inhaltliche Her-
ausforderungen den ,Stress®, son-
dern der Mangel an Form.

Auftallig ist schlieflich, dass die
niachst hoheren Werte als Stress-
faktoren die ,Verwaltungstatigkei-
ten® (51%), die in Frage (1.10) un-
ter ,Leitungstitigkeiten® mit gefasst

waren, und die ,Strukturverdnderun-
gen” (47%), die ja im wesentlichen das
Leitungs- und Verwaltungshandeln
betreffen, erreichen. Diese ,Arbeits-
felder” scheinen besonders Stress aus-
zulésen.

Frage 1.14. Was wiirde Thnen den Um-
gang mit dem Umfang ihrer Arbeit er-
leichtern?

Im Hinblick auf Vorschlige, was
den Pastorlnnen den Umgang mit dem
Umfang der Arbeit erleichtern wiirde,
wird ihnen nur ein schmales Spektrum
moglicher Antworten angeboten. Die
Verringerung des Arbeitsvolumens”
(45%) wird am hiufigsten genannt (ist
in gewisser Weise aber eine tautologi-
sche Antwort), jedoch mit 40% auch
die ,klare Stellenbeschreibung” und die
damit evtl. mégliche ,zeitliche Begren-
zung”.

Konnte ein klirender und begren-
zender Neuordnungsprozess hier niitz-
lich und eine Unterstiitzung von au-
fen, z. B. durch GemeindeberaterInnen
oder PersonalentwicklerInnen, evtl.
hilfreich sein?

Frage 1.16. Wie empfinden Sie bei Th-
rer Berufsaustbung ... den Erwar-
tungsdruck?

Beeindruckend ist, dass der mit Ab-
stand meistgenannte Erwartungsdruck
in der alltiglichen Berufsausiibung
vom , Selbstanspruch® der Pastorlnnen
ausgeht. 53% geben an, dass er ,hoch®,
weitere 35%, dass er ,eher hoch® sei,
und nur von weniger als jedem/r 100.
PastorIn wird gesagt, der Erwartungs-
druck durch seinen/ihren Selbstan-
spruch sei ,eher niedrig” bzw. ,niedrig"
(unter 1%).

Der Erwartungsdruck von Seiten
der ,Teilnehmenden® (16%), der ,,ande-
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ren Gemeindeglieder® (15%) bzw. der
Kirchenvorstande oder Beirite (18%)
wird vergleichsweise selten als ,hoch”
bezeichnet. Die Erwartungen von Sei-
ten der ,Kolleglnnen® (9%), der ,Vorge-
setzten“ (9%) oder der ,Expertlnnen®
werden noch seltener als hoher Druck
oder Anspruch erlebt.

Der ,Selbstanspruch® ist in (1.10)
nicht als Stressfaktor abgefragt wor-
den. Kénnte es sein, dass er den Per-
spektiven der guten Zusammenarbeit
und deutlichen Aufgaben(ver)teilung
entgegensteht — und gar selbst ein Pro-
blem darstellt, das einer eigenen Lo&-
sung bedarf? (Siehe dazu weiter unten
zu Frage 5.1; 9.2 und 9.6)

Frage 3.1. Was hilft Thnen bei der Ge-
wichtung Threr Aufgaben?

Auffillig bei den Antworten auf die-
se Frage ist, dass die hiufigste Nen-
nung, was ,gar nicht” hilft, die , Schwer-
punktvorgaben durch Vorgesetzte®
betrifft (gar nicht: 34%, eher nicht:
28%, zusammen: 62%). Eine ebenfalls
hohe Ablehnung (hilft ,gar nicht®) wird
der ,Visitation“ (23%), der ,Ruckspra-
che mit Personalentwicklern/Fachleu-
ten“ (20%), der ,zeitnahen Riickmel-
dung durch Vorgesetzte® (18%), der
,Begleitung durch Leitungspersonen®
(14%) und den ,Zielvereinbarungen®
(14%) entgegengebracht.

Wenn man diese Formen des Lei-
tungshandelns (von Vorgesetzten ge-
geniiber den Pastorlnnen) erganzt um
,moderne” Personalentwicklungs-Ins-
trumente wie , Selbstmanagementkur-
se”, die mit 31%, oder ,Leitbilder”, die
mit 20% auf Ablehnung stoflen (hilft
,gar nicht®), dann kénnte das bedeu-
ten, dass die PastorInnen fiir die Ge-
wichtung ihrer Aufgaben, bei der
Ordnung und Priorisierung ihrer T4-
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tigkeiten, keineswegs von Leitungs-
instanzen Hilfe erwarten, wiinschen
oder in Anspruch nehmen wiirden.
Oder schlagen sich hier auch enttiu-
schende Erfahrungen nieder?

Umgekehrt zeigt sich, dass die
Erfahrung oder Erwartung beson-
ders hoch ist, dass ,kollegiale” Bera-
tung und Unterstitzung (im weite-
ren Sinne) ,sehr viel“ oder doch ,viel®
hilft: vom ,kollegialen Austausch”
(,sehr viel® 40%, zusammen mit
,viel“: 80%) uber ,,Supervision/Coa-
ching® (,sehr viel” 39%, zusammen
mit ,viel: 67%), ,Absprachen mit
dem Team® (,,sehr viel“ 38%, zusam-
men mit ,viel: 77%) und ,Abspra-
chen mit Familie/ PartnerIn® (,sehr
viel“38%, zusammen mit ,viel: 69%)
bis hin zu ,Gespriachen mit Freun-
dInnen® (,sehr viel“ 31%, zusammen
mit ,viels 65%) und ,klaren Stellen-
beschreibungen® (,sehr viel® 32%,
zusammen mit ,viel“: 58%) — wobei
letztere wohl eher nicht mit der (hie-
rarchischen) Leitung, sondern durch
LAbsprachen mit KV/Beirat® (,sehr
viel“22%, zusammen mit ,viel: 61%)
in der Gemeinde vor Ort zustande
kommen (sollten).

Auffallend ist die relativ haufige
Nennung von ,theologischer Orien-
tierung” (,sehr viel“ 24%, zusammen
mit ,viel“: 59%) und (im Zusammen-
hang damit?) ,Fort- und Weiterbil-
dung” (,sehr viel 30%, zusammen
mit ,viel“: 67%), durch die man sich
Hilfe bei der Gewichtung der Aufga-
ben verspricht: also insgesamt eher
eine selbst erarbeitete als durch die
Kirchenleitung vorgegebene Orien-
tierung. Bedarf das Potential, das in
der Kollegialitit liegt, einer besseren
Wahrnehmung und gegebenenfalls
Anerkennung und Férderung durch

die Kirchen-Leitung in Kirchenkreisen,
Hauptbereichen und Landeskirchen?

Frage 3.4. Jahresgespriche/ Orientie-
rungsgespriche sollten meiner Mei-
nung nach ...

Die genannte Vermutung wird be-
starkt durch die Beobachtung, dass bei
der Frage nach den Jahresgespriachen
mit hoher Zustimmung gesagt wird, sie
sollten ,regelmiflig stattfinden® (68%).
Bei naherem Hinsehen zeigt sich, dass
die Aussagen, Jahresgesprache sollten
sklare Zielvereinbarungen enthalten”
(25%) oder ,eine Erfolgsriickmeldung
geben” (30%), die geringste Zustim-
mung finden, wihrend die Aussagen,
sie sollten ,Gelegenheit zur Reflexion
geben” (84%) und ,Wertschitzung ver-
mitteln“ (75%), die hochste Zustim-
mung finden.

Offenbar wird das (durchaus bejah-
te) Jahresgesprach nicht als Leitungs-
instrument (gegeniiber den PastorIn-
nen) gesehen bzw. akzeptiert, sondern
als Gelegenheit zur (eher kollegialen?)
Reflexion und Wertschatzung (,auf
Augenhohe®?). In dieser (eher kollegi-
alen) Form kann es dann aber durch-
aus ,bei der Planung und Priorititen-
setzung helfen” (53%), ,dem Feedback
dienen” (52%) und ,dem Austausch mit
meiner/m Dienstvorgesetzten eine ge-
regelte Form geben” (51%).

Interessant wire es nachzufragen,
mit welchem Verstandnis die PastorIn-
nen selber ihre Jahresgespriache mit ih-
ren Mitarbeitenden fithren (wiirden):
in kollegialer oder Leitungsrolle?

Frage 3.5. Zur Forderung meines
Dienstes wiinsche ich mir:

Das Bild wird abgerundet durch die
Beobachtung, dass die PastorInnen
sich ,zur Férderung meines Dienstes”
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mit Abstand am meisten ,regelmafii-
gen kollegialen Austausch® (tber 72%)
und ,Fort- und Weiterbildung” (knapp
72%) wiinschen.*

Vieles deutet darauf hin, dass die
PastorInnen am meisten auf kollegiale
Selbsthilfe vertrauen, wenn es um den
Umgang mit schwierigen Situationen
und die Einstellung auf neue Heraus-
forderungen geht.

Frage 5.1. In meinem Berufsalltag ori-
entiere ich mich an...

Beeindruckend ist die ausgeprigte
,Innenleitung® bei der Orientierung in
Fragen des beruflichen Alltags: In der
Ausiibung des Berufs, bei Entschei-
dungsfindung und Priorititensetzung
orientieren sich 62,5% (zusammen mit
Jtrifft eher zu“: 95%) der PastorInnen
an ihren ,eigenen Berufserfahrungen®,
59% (zusammen mit ,trifft eher zu®
91%) an ihren eigenen ,theologischen
Uberzeugungen, 58% (zusammen mit
Ltrifft eher zu® 88%) an ihrem eigenen
,Gewissen“, 36% (zusammen mit , trifft
eher zu“: 74%) an ,biblischen Vorgaben
und Leitbildern®. Mit nur 8% (trifft zu),
aber immerhin 49% (trifft zu/ trifft
eher zu) orientiert man sich auch — an
5. Stelle — an den ,Ratschligen und Er-
fahrungen von Kolleglnnen®.

Uberhaupt nicht orientieren sich
33% (zusammen mit ,trifft eher nicht
zu“: 65%) der PastorInnen an den ,,stra-
tegischen Vorgaben® der Gesamtkirche
bzw. 27% (zusammen mit ,trifft eher
nicht zu“ 61%) an ,Regelungen und
Standards der Landeskirche (Leitbilder
etc.)”. ,Vorgaben von Dienstvorgesetz-
ten” spielen fir 15% (zusammen mit
trifft eher nicht zu“: 40%) keine Rolle.
14% (zusammen mit ,trifft eher nicht
zu“s 41%) orientieren sich auch nicht
an den ,Erwartungen des nichtkirch-

Gesamttext__Kretschmar_Druckfreigabe_final.indb 55

lichen Umfelds“. 11% (zusammen
mit ,trifft eher nicht zu“: 39%) fin-
den oder suchen keine Orientierung
an den ,konfessionellen Traditionen
(Bekenntnisschriften etc.)”.

Frage 7.4. Strukturierung meiner
Zeit gelingt am effektivsten durch...

Zu der starken Betonung der In-
nenleitung bei gleichzeitiger Nied-
rigbewertung der Orientierungskraft
von landeskirchlichen Strategien
und Standards, Leitungsvorgaben,
Traditionen und Umfelderwartun-
gen scheint zu passen, dass bei der
Frage (7.4) nach dem Umgang mit
der eigenen Zeit die Strukturierung
,am effektivsten” durch ,mich selbst
(Selbsteinschitzung) gelingen soll
(trifft zu: 59%, zusammen mit , trifft
eher zu“: 83%). Auch ,Absprachen
mit der Familie® (28%, zusammen
mit , trifft eher zu“ 65%), ,Kollegia-
le Absprachen® (18%, zusammen mit
Ltrifft eher zu“: 54%) und ,Abspra-
chen mit MitarbeiterInnen® (16%,
zusammen mit ,trifft eher zu“: 52%)
spielen demgegeniiber eine deutlich
geringere Rolle.

Gar keinen Beitrag zur effektiven
Strukturierung ihrer Zeit erwarten
die PastorInnen dagegen von ,Expert-
Innen (Coaches, Personalentwickler-
Innen)” (trifft nicht zu: 45%, zusam-
men mit , trifft eher nicht zu“: 66%),
von ihren ,Vorgesetzten® (42%, zu-
sammen mit ,trifft eher nicht zu®
64%) oder von ,klaren vertraglichen
Regelungen® (40%, zusammen mit
Jtrifft eher nicht zu“: 64%).

Frage 9.6. Ich bin mit meiner Arbeit
dann zufrieden, wenn...

Ein Blick auf die Frage (9.6) zur
Arbeitszufriedenheit erginzt das

Bild: 80% (trifft zu) bzw. 98% (,trifft
zu“ und ,trifft eher zu“) der PastorIn-
nen machen ihre (positive) Selbstein-
schitzung zum Kriterium ihrer eigenen
Zufriedenheit (,Ich bin mit meiner Ar-
beit zufrieden, wenn ich selbst die Ar-
beit als gut einschitze” — gilt das im
umgekehrten Falle auch: Ich bin immer
dann — oder auch: nur dann — unzufrie-
den, wenn ich selbst meine Arbeit als
schlecht einschitze?). Auch die ,Teil-
nehmerzufriedenheit” (51%, zusam-
men mit ,trifft eher zu“: 93%) kommt
da nicht ganz mit.

Einen eher geringen Beitrag zur Zu-
friedenheit scheint die Zufriedenheit
des/r Vorgesetzten® (7%, zusammen
mit , trifft eher zu“: 28%) zu leisten.

Dass die ,Zufriedenheit” des/r ,Vor-
gesetzten” keinen Beitrag zur Zufrie-
denbheit leistet, geben explizit 40% an
(16%: ,trifft nicht zu®). Fur das (posi-
tive) Urteil der ,Expertlnnen® sagen
eben dies 35% (18%: ,trifft nicht zu®)
der Pastorlnnen: es trigt nicht oder
eher nicht bei zu meiner Zufriedenheit.

Heif3t das: man erlebt von dieser
Seite keinen Beitrag zur eigenen Zu-
friedenheit? oder: man erwartet sich
von ihnen nichts (mehr)? oder heifdt
es: man will sich an ,Vorgesetzten® und
,ExpertInnen weder orientieren, noch
sich von ihrem Urteil abhingig machen
oder sich von ihnen ,emotional fiittern
lassen?

Frage 9.2. Wie zufrieden sind Sie mit ...
Bei der Betrachtung der nicht-ma-
teriellen Items in den Zufriedenheits-
fragen fillt auf, dass die Pastorlnnen
mit groler Mehrheit zufrieden / sehr
zufrieden sind mit dem ,Arbeitsklima®“
(73%) und mit der ,Zusammenarbeit
mit Kolleglnnen® (58%) — an 3. Stelle
auch mit ihren ,Vorgesetzten® (57%).
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Wenn man bedenkt, dass Vorge-
setzte den Pastorlnnen eher keine Ori-
entierung geben (Frage 3.1), nicht bei
der Strukturierung der Zeit (Frage 7.4)
oder der Aufgabengewichtung (Frage
5.1) dienlich sind und nicht zur Berufs-
zufriedenheit beitragen (Frage 9.6),
dann steht die positive Beurteilung der
Vorgesetzten an dieser Stelle (,zufrie-
den®) dazu ebenso in Spannung wie
die positive Bewertung des Jahresge-
sprichs, das per definitionem mit dem
Vorgesetzten gefithrt wird (Frage 8.4
und 3.4) — oder ist man zufrieden mit
den Vorgesetzten, weil sie keine starke
Rolle im Verhiltnis zur eigenen Arbeit
spielen — und solange das so bleibt?

VI. These und Ausblick

Alle diese Ergebnisse und Uberlegun-
gen zusammengenommen, liegt es
nahe zu denken, die PastorInnen neh-
men allein sich selbst zum Mafistab,
wenn es um Beurteilung, Zufrieden-
heit oder Orientierung ihrer Arbeit
geht. Damit ibernehmen sie die Ver-
antwortung fiir ihr Wohlergehen und
die Gedeihlichkeit ihrer Arbeit ganz fur
sich selbst — damit aber auch die Last
der Aufgaben und Erwartungen und
die Schuld an Versagen und Misslin-
gen. Weder dienen Vorgaben der Lei-
tung oder Tradition als Entlastung,
noch gereichen Lob und Anerkennung
durch Vorgesetzte oder KollegInnen
zur eigenen Zufriedenheit. Selbstan-
spruch und Selbstbeurteilung scheinen
dariiber hinauszugehen; das Gewissen
rigider zu sein.

Wie verhalt sich dieser Befund der
Selbst-Bezogenheit zu der Beobach-
tung, dass die Pastorlnnen sich mit
grofler Mehrheit auch als ,Teamwor-
kerIn® begreifen (Frage 2.1: 62%) und
gerne (fast) alle Aufgaben ,delegieren”
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(Frage 2.2), dass sie sich (Frage 3.1)
von ,Supervision/Coaching” (68%),
Jkollegialem Austausch” (80%) und
~Absprachen im Team® (77%) eine
,Hilfe bei der Gewichtung der Aufga-
ben“ erwarten, von , Fort- und Wei-
terbildung” (72%) und ,regelmafli-
gem kollegialen Austausch® (72%)
eine wesentliche ,Férderung meines
Dienstes” (Frage 3.5) erhoffen und
,regelmafiige Jahresgesprache® (Fra-
ge 3.4) mit ihren Vorgesetzten (68%)
als ,Gelegenheit zur Reflexion® (84%)
und ,Vermittlung von Wertschat-
zung” (75%) wiinschen? Hier geht
es doch uberall (auch) um tragende
Netzwerke, externe Sttitzungssyste-
me, kollegiale Bindung und Selbst-
Bindung.

Stehen diese Aussagen mitein-
ander im Widerspruch? Dient die
Betonung von Selbstanspruch und
Selbstbeurteilung der Abwehr von Lei-
tungs- oder Einfluss-Anspriichen
von Vorgesetzten, Experten, Traditi-
onen oder Kirchen-Leitung? Besagt
sie, dass nicht nur gegen alle ,dufle-
ren” Anspriiche, sondern auch in al-
ler Kollegialitat, Teamarbeit, Auf-
gabendelegation, Supervision und
Fortbildung immer die Autonomie,
die Selbst-Bestimmung des pasto-

ralen Individuums unaufgebbar (aber
nicht unbedingt solipsistisch oder wi-
derstindig) ist?

Was bedeutet es fur unser Kirchen-
bild und fur die Kirchen-Leitung in ih-
rer Aufgabe, die (Nord)Kirche in die
Zukunft zu fihren: dass sie mit einer
Pastorenschaft lebt und arbeitet, die
ein Leben und Arbeiten nach (,hetero-
nomen®) Vorgaben von sich weist und
die grofien Gemeinschaftsaufgaben
(Strukturveranderungen, Zukunfts-
entwicklung) wenn..., dann mit Aus-
sicht auf Erfolg und Hoffnung auf Ge-
lingen nur im kollegialen Austausch
und durch Verabredungen unter Thres-
gleichen in Angriff nehmen will?

Fur die Bearbeitung der Entwick-
lungen und Belastungen im Pfarrbe-
ruf und fur die Bewaltigung der kirch-
lichen Gesamtsituation erwarten sich
die PastorInnen mehrheitlich keine
Hilfe von — und sehen sie keine Kompe-
tenz bei — den kirchenleitenden Instan-
zen, Programmen, Mafinahmen und
Angeboten (vgl. bes. Frage 8.4). Sie set-
zen ihre Hoffnungen auf die gemeindli-
che und pastoral-kollegiale Selbstorga-
nisation. — Ist das eine systematische
Selbsttiuschung und Selbstiiberforde-
rung oder ein Potential, das besser mo-
bilisiert werden will?

Redlef Neubert-Stegemann ist Pastor und Leiter der Nordelbischen

Arbeitsstelle Institutionsberatung

1  Allerdings ist an dieser Stelle die Antwortmdglichkeit, ,ich wiinsche mir eine gute Lei-

tung, Personalplanung, Personalentwicklung® oder Zhnliches nicht angeboten worden.
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Lars Klehn

I.  Die Frage

Wie beurteilen Pastorinnen und Pasto-
ren ihre Leitung? Welche Erwartungen
haben sie in dem Spannungsfeld zwi-
schen Selbst- und Fremdbestimmung?

II. Das Interesse an dieser Frage
Der Pastorenberuf ist mit viel Frei-
heit und Freirdumen fiir individuelle
Schwerpunktsetzungen ausgestattet.
Das begriindet auch seine Attraktivitit.
Sie zu erhalten ist — bei zu erwarten-
dem Pfarrermangel — im kirchlichen In-
teresse. Als ministerium ecclesiasticum
steht das Gemeindepfarramt im Span-
nungsdreieck von Selbstverwaltung der
Gemeinde, Dienstaufsicht durch Vor-
gesetzte und der Verantwortung vor
Gott. Die nordelbischen Reformen
sollten nicht zuletzt geistliche Leitung
stirken. Konstruktive Leitung setzt vo-
raus, dass sie von der Pfarrerschaft ak-
zeptiert wird. Welche Hinweise geben
die Antworten der Befragten?

I11./

IV. Die beriicksichtigten Items der
Befragung / Die relevanten
Werte, Analyseverfahren

Relevant sind zahlreiche Items: 1.13;

1.16; 3.3; 3.4; 4.5; 5; 7.4; 8.2; 84; 8.5;

9.1; 9.2; 9.4; 9.5; 9.6; 9.7. Die Aufglie-

derungen nach Standardvariablen wur-

den herangezogen.
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V. Die Ergebnisse der Analyse®

1. Zufriedenheit

de Gremien gesehen: 27% sind damit
einverstanden, 31% winschen sich
mehr Unterstitzung, 36% dufiern sich
neutral. Leicht hher ist die Zufrieden-
heit mit der entgegengebrachten Wert-
schitzung: 33% sind zufrieden, 29%
unzufrieden.

Erwartungen von Vorgesetzten be-

57% der Pastorinnen und Pastoren
sind mit ihren Vorgesetzten zufrie-
den - das sind erheblich mehr als in
anderen Berufen.? Nur 16% sind un-
zufrieden. Differenzierter wird die
Unterstitzung durch kirchenleiten-

stimmen fur ein gutes Viertel (27%)
die eigene Arbeitszufriedenheit®, anna-
hernd ebenso viele — 28% — erleben ei-
nen hohen Erwartungsdruck der Lei-
tenden bei ihrer Berufsausitbung.

Kirchen- Kolleg/ Ky Kernge- Teilneh-
leitende Innen meinde

Familie

Offent-

mende

lichkeit

ELLM
NEK
PEK

ELLM
NEK
PEK

ELLM
NEK
PEK

ELLM
NEK
PEK

ELLM
NEK
PEK

ELLM
NEK
PEK

ELLM
NEK
PEK

u zufrieden

8%
2%
13%
7%
5%
12%
16%

12%

16%

20%

12%

19%

15%

4%
4%
3%
16%
15%

17%

munzufrieden
63%
9%
53%
66%
T4%
9%
53%
56%
55%
43%
5659
3%
g
285‘3%
41%
79%
T
78%
38%,
38%
38%

Frage 9.4: ,Wie zufrieden sind Sie mit der Unterstiitzung,
die Sie fiir Ihre Arbeit erhalten?” — Antworten nach Landeskirchen
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Bedenklich scheint, dass ein knappes
Viertel (24%) mit dem Pastoren-Image
bei kirchenleitenden Gremien und Per-
sonen nicht zufrieden ist. Noch we-
niger (18%) sind zufrieden mit dem
Umgang der Kirchenleitung mit Pastor-
Innen. Deutlich positiver als Nordel-
bier (16%) fiithlen sich Mecklenburgs
PastorInnen (32%) von ihrer Kirchen-
leitung behandelt.

2. Selbstbild

Knapp zwei Drittel verstehen sich als
kooperative TeamworkerIn (62%), of-
fenbar auch auf Einzelpfarrstellen. Das
patriarchalisch-hierarchische Leitbild
des / der Hirtln nennen nur 37%. Eine
grofde Mehrheit beschreibt sich als , Be-
gleiterIn von Lebenswegen® (79%). Nur
jeder Fiinfte (20%) hailt die Gemeinde-
leitung fur nicht delegierbar. Als unde-
legierbare pastorale Aufgaben gelten
weit hiufiger Amtshandlungen (42%)
und Seelsorge (46%).

3. Erwartungen und Befiirchtungen
An ihre Vorgesetzten haben PastorIn-
nen unterschiedliche Erwartungen.
Die Mehrheit (54%) verspricht sich
von professionell durchgefithrten Jah-
resgesprachen weitreichende Verande-
rungen zum Positiven. 40% erhoffen
Arbeitserleichterung durch klare Stel-
lenbeschreibung (Frage 1.14).
Kompetenzverschiebungen von der
Gemeinde zum tbergeordneten Kir-
chenkreis halten 72% fiir eine negative
Entwicklung. Noch etwas hoher ist die-
ser Wert in Nordelbien (74%) — ein er-
wartbares Ergebnis angesichts der nor-
delbischen Reformen.* Eine Stirkung
der Leitungsebene halten nur 14% fur
notig, Stirkung der Gemeinden hin-
gegen 80% (Frage 8.2). Freiheits- und
Autonomieverluste durch Gemeinde-
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Gelegenheit zur Refexion geben,

Wertschétzung vermittein.

bei der Planung und Priorititensetzung helfen.

die seelsorgerliche Dimension beriicksichtigen.

dem Austausch mit meinerim Dienst-
vorgesetzten eine geregelte Form geben.

dem Feedback an die Leitung dienen.

spezifsche Qualifkationen erkennen
und bei der Planung berlicksichtigen.

eine klare Zielvereinbarung enthalten,

gine Erfolgsrickmeldung geben.

SELLM mNEK mPEK

Q0%
B87%
B5%

75%
8%
75%

56%
54%
65%

D5%
50%
56%

50%
4%
41%

48%
55%
53%

39%
46%
A0%

26%
26%
26%

20%
33%
5%

Frage 3.4: ,Jahresgespriche bzw. Orientierungsgespriche sollten meiner Meinung nach...” -

Antworten nach Landeskirchen

fusionen und Zusammenschliisse
von Diensten und Werken beftirch-
ten fast zwei Drittel (62%), 50% be-
furchten dadurch verstirkte Kontrol-
le (Frage 8.5). Deutlich haufiger als
ihre Kolleginnen befiirchten nordel-
bische PastorInnen (64%) Freiheits-
verluste (ELLM 53%, PEK 49%).

4. Anerkennung und
Unterstiitzung

Hinsichtlich der Gewichtung pasto-
raler Aufgaben (Frage 3.1) richten
sich geringe Erwartungen an die Lei-
tung. Es wird klar abgestuft: Beglei-
tung durch Leitungspersonen nen-
nen 38% hilfreich, 35% freuen sich
uber zeitnahe Rickmeldung, 18%
bezeichnen Schwerpunktvorgaben
durch Vorgesetzte als hilfreich. Nur

jeder Funfte (20%) halt hier Visitatio-
nen fur nutzlich. Bei der Gewichtung
der eigenen Aufgaben hilft offensicht-
lich am meisten der kollegiale Aus-
tausch (80%). Es gibt ein Bedirfnis
nach sichtbarer Wiirdigung guter Ar-
beit: 51% wiinschen Anerkennung in
Form von Sachmitteln, 59% in Form
von Personalmitteln, 43% wiirden Frei-
zeitausgleich begriifien.

Die Hochschitzung von Jahres-
bzw. Orientierungsgespriachen war
oben (Abschnitt V.3) schon angeklun-
gen. 68% mochten regelmifiige Ge-
spriache (Frage 3.4). Am wichtigsten
sind sie als Gelegenheit fiir Reflexion
(84%) und zur Vermittlung von Wert-
schitzung (74%). Sie sollen spezifi-
sche Qualifikationen erkennen (43%)
und bei Planung und Priorititenset-

02.01.2011 17:43:.07
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zung helfen (53%). Vergleichsweise sel-
ten (25%) wird eine klare Zielvereinba-
rung erwartet.

Fur die Teilnahme an Fortbildun-
gen (Frage 4.5) ist die Unterstitzung
durch Vorgesetzte wichtig (70%).

5. Leitungsqualitat und
-kompetenz

Wichtigster Bezugspunkt fiir die meis-
ten Pastorlnnen sind die Fihrungs-
krafte auf Kirchenkreis, bzw. Referat-
sebene (Frage 5.2.2). Konfliktfahigkeit,
Loyalitit gegentiber den Mitarbeiten-
den und Organisations- und Planungs-
kompetenz werden gewtinscht (jeweils
94%). Mehrheitlich werden Fihrungs-

= fehit rmir oft 15%
krafte auf Kirchenkreisebene als empa- & 5
: . . E angemessen £i5 ,gg%
thisch/ fursorglich (53%), loyal zu Mit- £ ”
arbeitenden (52%) und authentisch e oft zu stark gy 392
(61%) erlebt. Y fehlt mir oft A
Allerdings vermisst ein gutes Drit- Eg angsmessen 56%
. £
tel der Befragten oft Loyalitit (36%). W I 8%

Pommern beurteilen die Loyalitit po-
sitiver (63% ,angemessen®) als Nor-
delbier (51%). Frauen vermissen ofter
Loyalitit als ihre mannlichen Kolle-
gen. Jiingere Pastorlnnen (bis 39 Jah-
re) vermissen vergleichsweise haufiger
Empathie und Fursorglichkeit (45%
,angemessen®, 39% ,fehlt mir oft”) als
iltere KollegInnen.

Theologische Fachkompetenz (69%)
und Frommigkeit (62%) gelten als an-
gemessen. Kritischer beurteilt man
Konfliktfihigkeit (53% ,fehlt mir oft",

uménnlich ®weiblich

fehlt mir oft

angemsssen 43%

Konflikt-
fahigkeit

2%
1%

oft zu stark

fehlt mir aft

angemessen

2%,
4%

theologische

oft zu stark

fehlt mir oft 40%

angemessen 54%

3%

oft zu stark 1%

Mitarbeitenden Fachkompetenz

Loyalitat ggu.

fehlt mir aft 1%

angemessen 51%

oft zu stark 16%

18%

Durchsetzungs-
fahighkeit

30—‘{)

fehlt mir oft 28%

angemessan

4%

oft zu stark

48%
51%

47%

fehlt mir oft

angemessen

Flanungs-

Organisations- /| Authertizitét
kompetenz

oft zu stark 12%

B6%

B3%

68%

B80%
83%

Frage 5.2.2: ,Wie erleben Sie folgende Kompetenzen der Fiihrungskrifte auf
Kirchenkreis- bzw. Referatsebene?” — Antworten nach Geschlecht

VI. These und Ausblick

und Planungskompetenz bemingeln

39% ,angemessen”) Durchsetzungsfi-
higkeit (28% ,,fehlt mir oft®, 47% ,ange-
messen) und Organisations- und Pla-

jiingere PastorInnen (49%) ofter als ,PastorInnen im Norden“ sind frei-

altere (50plus: 38%).
Auf Kirchenleitungsebene ver-

heitsliebend. Sie verstehen sich selbst
als partnerschaftlich, kooperativ und
nungskompetenz (40% ,fehlt mir oft",

missen Pastornnen recht hiufig Lo-  kollegial und wiinschen sich ebensol-

48% ,angemessen®). Signifikant ist,  yalitit gegeniiber Mitarbeitenden

(44%) und Konfliktfahigkeit (44%).

che Vorgesetzte.

dass nur 27% der Pommern die Durch- Jahresgespriche werden kunftig

setzungsfihigkeit ihrer Fuhrungskraf-
te fiir angemessen halten (ELLM 40%,
NEK 49%). Fehlende Organisations-
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eine feste Grofie sein. Ob sie die hohen
Erwartungen einlésen kénnen? Ziel-
vereinbarungen” finden wenig Zustim-
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mung. Wird hier zusétzlicher Druck be-
furchtet? Gerade die Beschreibung von
Jrealistischen® Zielen sowie Ressour-
cenorientierung kénnte vor Uberforde-
rung schiitzen.

Teilnahme an Fortbildungen
braucht positive Unterstiitzung und —
auch materielle - Férderung durch die
Leitung.

Gezielte personelle oder finanzielle
Starkung wird als Anerkennnung und
Wirdigung guter Arbeit gesehen. Es ist
eine Aufgabe fiir kirchenleitendes Han-
deln, dafuir breitenwirksame Férder-
konzepte und Anreizsysteme zu ent-
werfen.

Sehr deutlich zeigt die Befragung,
dass die Autonomie der Ortsgemeinde
durch rechtliche und finanzielle Maf3-
nahmen gestirkt werden muss, damit
die Gemeinden sich nicht als Verlierer
in den Reform- und Fusionsprozessen
erleben.

Kollegialer Austausch hat fur Pas-
torInnen einen sehr hohen Stellenwert
und wirkt der Vereinzelung entgegen.
Pfarrkonvente sollten das kollegiale
Gesprich fordern und gentigend Raum
vorsehen fir den informellen Erfah-
rungsaustausch tber Ideen, Modelle
und Einsichten.

Wenn PastorInnen den Eindruck ge-
winnen, sie hitten ein schlechtes Image
bei Kirchenleitungen und unzufrieden
sind uber den Umgang mit ihrer Be-
rufsgruppe, dann zeigt das eine offen-
bar massive Kommunikationsstérung
an. Klarstellungen und vertrauensbil-
dende Mafdnahmen kénnten — mogli-
cherweise gegenseitige — Vorurteile ab-
bauen damit kirchenleitende Personen
in ihren PastorInnen das Pfund erken-
nen kénnen, mit dem Kirche vor Ort
wuchert.
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Lars Klehn ist Pastor fiir die Seelsorge in den pflegerischen Diensten im
Kirchenkreis Rendsburg-Eckernférde und Mitglied der Pastorenvertretung. Der
Artikel ist in Zusammenarbeit mit Bettina Grunert, Herbert Jeute und

Ekkehard Wulf entstanden.

Bei skalierten Auswahlfragen wurden die beiden zustimmenden bzw. ablehnenden Werte
zusammengezogen. Die Prozentangaben wurden kaufméannisch gerundet.

Lt. einer Studie der Ruhr-Universitit Bochum, Presseinfo 257, vom August 2009, beno-
ten 56% der Arbeitnehmer ihren Chef auf einer Skala von 1-9 im unteren Drittel. In die-
ser Umfrage sind nur 20% zufrieden.

Lt. der obigen Studie sind es in der freien Wirtschaft 40%, die ihre Zufriedenheit an ihre
personliche Zufriedenheit mit ihrem Chef kniipfen. Fiir die pastorale Arbeit wirken sich
personliche Freiheit und rdumliche Distanz zur Leitung hier eher positiv aus.

Der im Sinne der Subsidiaritit gedachte Selbstverwaltungsgrundsatz ,Die Kirchenge-
meinde ist in der Regel Ortsgemeinde. Sie ordnet und verwaltet ihre Angelegenheiten im
Rahmen des geltenden Rechts in eigener Verantwortung.” (Art. 9 Verfassung NEK) wurde
durch das Kirchenkreisverwaltungsgesetz massiv beschnitten.

Im management by objectives sind Ziele nach SMART-Muster tiblich. Vgl. z.B. Gellert,
Manfred/ Nowak, Claus: Teamarbeit, Teamentwicklung Teamberatung, Meezen 2007°,

S. 38-40. Nach den Erfahrungen der letzten Jahre ist in der Kirche eine deutliche Skepsis
gegeniiber betriebswirtschaftlichem Denken sptirbar. Wie gelingt hier die Uberzeugungs-
arbeit nach dem Muster von 1 Thess 5, 21 ,priifet alles...”?
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Lassen Hirten sich leiten? Verschiedene Pfarrerbilder

und 1ihr Verhadltnis zu Leitung und Orientierung

Manuel Kronast / Joachim Kretschmar

I.  Die Frage
Inwieweit beeinflussen die eigenen Be-
rufsbilder das Leitungsverstindnis der
Pastorinnen und Pastoren — insbeson-
dere ihre Erwartungen an die eigenen
Vorgesetzten?

II. Das Interesse an dieser Frage
Lars Klehn und Redlef Neubert-Ste-
gemann haben in ihren Artikeln zur
Leitung herausgearbeitet, dass Pasto-
rinnen und Pastoren in allen drei Nord-
kirchen ein sehr ambivalentes Verhilt-
nis zur Leitung haben. Selbst sind sie
zu 42% in einer Leitungsfunktion fur
oft zahlreiche Mitarbeitende und au-
ferdem natiirlich eingebunden in die
kirchliche Hierarchie, haben in den Su-
perintendentlnnen und Prépstinnen
Vorgesetzte.

Nun gibt es — und auch das hat die-
se Befragung noch einmal deutlich he-
rausgearbeitet — nicht ,die Pfarrper-
son®, nicht einmal ,den Pastor® oder
,die Pastorin®. Die Selbstbilder, von de-
nen Pastorinnen und Pastoren sich lei-
ten lassen, sind zahlreich und sehr viel-
gestaltig — die Aufzidhlung in Item 2.1
ist ja nicht auf Vollstindigkeit hin an-
gelegt.

Deshalb legt sich die Frage nahe:
Inwieweit beeinflusst das Selbstbild
von Pastorinnen und Pastoren ihr Ver-
stindnis von Leitung, das, was sie von
ihren Vorgesetzten erwarten und was
sie an ihnen erleben.
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L./

IV. Die beriicksichtigten Items
der Befragung / Die relevanten
Werte, Analyseverfahren

Ausgangspunkt sind die Haufigkei-

ten der Frage 2.1 (,Welche der fol-

genden Vorstellungen entsprechen

Threm Bild vom Pfarrberuf? — Pas-

torln als...“). Sie werden in Verbin-

dung gesetzt zu den Fragekomple-
xen 3.1 (,Was hilft Thnen bzw. wiirde

Ihnen helfen bei der Gewichtung Ih-

rer Aufgaben?), 5.1 (,In meinem Be-

rufsalltag orientiere ich mich an ...%)
sowie vor allem 5.2 (,Wie wichtig
sind Thnen folgende Kompetenzen
fur Fuhrungskrifte...”), insbesonde-
re deren zweiter Teilkomplex, in dem
es um Fuhrungskrafte auf Kirchen-
kreis- bzw. Referatsebene geht, also
um die direkten Vorgesetzten der

Pastorinnen und Pastoren. Die ge-

nannten Fragekomplexe werden au-

flerdem mit der Antwortméglich-
keit ,Aufstiegschancen® der Frage

3.5 (,Zur Forderung meines Diens-

tes wiinsche ich mir:®) in Beziehung

gesetzt.

Neben den Kreuzungen der Items
wird auch die Korrelation berechnet.
D.h. eswird gepriift, ob zwischen dem
Antwortverhalten zu zwei verschie-
denen Items ein Zusammenhang be-
steht, z.B. ob Pastorinnen und Pasto-
ren, die einem bestimmten Selbstbild
zustimmen, auch eine bestimmte Er-

wartung an die Leitung haben. Dieser
Zusammenhang kann mit einer Zahl,
dem sogenannten Korrelationskoeffi-
zienten (v), ausgedriickt werden. Je ho-
her dieser Wert ist, desto starker ist der
Zusammenhang zwischen dem Ant-
wortverhalten zu beiden Items. Bis 0,1
spricht man von einer sehr geringen,

bis 0,5 von einer geringen Korrelation.*

V. Die Ergebnisse der Analyse?

1. Orientierung am Vorgesetzten
Bei der Berufsorientierung spielen auf
die Gesamtgruppe gesehen die Vor-
gaben von Vorgesetzten eine geringe
Rolle. 27% geben an, dass sie sich im
Berufsalltag an ,Vorgaben von Dienst-
vorgesetzten” orientieren, 39% dage-
gen tun das nach eigenem Bekunden
nicht. Das ist immerhin ein erstaunli-
cher Wert und scheint zunichst einmal
die Vorgesetztenrolle ad absurdum zu
fihren. Eine geringere Rolle im Berufs-
alltag spielen nur noch die ,strategi-
schen Vorgaben meiner Landeskirche/
der zukiinftigen Nordkirche® (Ableh-
nung 65%), die ,Regelungen und Stan-
dards der Landeskirche® (61%) und
die ,Erwartungen des nichtkirchlichen
Umfelds an meinem Arbeitsort” (41%),
etwa gleichauf liegen die , konfessionel-
len Traditionen® (39%).

Betrachtet man die einzelnen
Selbstbilder, so zeigt sich, dass es kaum
Zusammenhinge mit der Orientierung
an Vorgesetztenvorgaben gibt. Eine
Ausnahme ist das Selbstbild ,Teamwor-
kerIn®, in dem es einen leichten, aber
durchaus signifikanten Zusammen-
hang mit der Orientierung an den ,Vor-
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gaben von Dienstvorgesetzten® gibt.?
Dies ist allerdings im Zusammenhang
damit zu sehen, dass dieses Bild vom
Pfarrberuf tiberhaupt einen signifikan-
ten leichten Zusammenhang mit Ori-
entierungen nach auflen hat, dagegen
unabhingig ist von der Orientierung
an biblischen oder kirchlichen Traditio-
nen. Und wenn wir diejenigen, die die-
sem Selbstbild zustimmen (Skalenwer-
te 1und 2), vergleichen mit denjenigen,
die es ablehnen (Skalenwerte 4 und 5),
so ist die Orientierung an Dienstvorge-
setzten mit 30% bei den Beftirwortern
zwar deutlich hoher als bei den Ableh-
nenden, aber immer noch geringer als
die Nicht-Orientierung (35%).

Besonders gering ist mit 22% die
Bereitschaft zu einer solchen Orientie-
rung an den Vorgesetztenvorgaben bei
denen, die dem Pfarrerbild ,Generalist-
In“ voll zustimmen, die Ablehnung mit
49% dagegen besonders hoch.

Betrachtet man die Bereitschaft,
sich an Vorgesetzten zu orientieren,
im Kontext, so fillt auf, dass sie sig-
nifikant zusammenhingt mit ande-
ren Vorgaben von auflen, besonders
stark mit der Orientierung an Regelun-
gen und Standards der Landeskirchen
(r=0,52), an den Erwartungen von KV
etc. (r = 0,31) und an rechtlichen Vor-
gaben (r = 0,30). Ein geringerer Zu-
sammenhang besteht aber auch mit
sozialethischen Vorgaben (0,25) und
Ratschligen und Erfahrungen von Kol-
leglnnen (0,20). Kein Zusammenhang
besteht dagegen mit bisherigen Berufs-
erfahrungen, dem Gewissen, theologi-
schen Uberzeugungen und biblischen
Leitbildern (jeweils < 0,1).

Es scheint also einen Komplex der
Aufdenorientierung zu geben, der aller-
dings unter Pastorinnen und Pastoren
insgesamt deutlich geringere Orien-
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tierungskraft ausiibt als die interne
Orientierung. Die kirchenleitenden
Personen und Strukturen wieder-
um haben an dieser Orientierungs-
kraft noch den geringsten Anteil.
Das ist zwar nicht unabhingig von
den Selbstbildern der Pastorinnen
und Pastoren, die Gesamttendenz ist
aber tberall die gleiche. Misstrauen
gegeniiber Hierarchien scheint ein
Kennzeichen des protestantischen
Pfarrberufs an sich zu sein.

2. Die Rolle von
Dienstvorgesetzten bei der
Aufgabengewichtung

In Item 3.1 lautet die Frage: ,Was

hilft Thnen bzw. wiirde Thnen hel-

fen bei der Gewichtung Threr Aufga-
ben?“ Hier gibt es mehrere Teilaspek-
te, die Leitungspersonen zum Thema
haben: ,Begleitung durch Leitungs-
personen®, ,Schwerpunktvorgaben
durch Vorgesetzte® sowie ,zeitna-
he Ruckmeldung durch Vorgesetz-
te”. Nicht ausdriicklich genannt sind

Leitungspersonen bei den Teilitems

,Zielvereinbarungen® (die etwa bei

Jahresgespriachen vorkommen kén-

nen) und ,Visitationen®.*

Alle diese Aspekte haben zwar
ihre Bedeutung, werden aber nicht
von der Mehrheit genannt. Dabei fallt
auf, dass die Bedeutung abnimmt, je
stiarker die hierarchische Differenz in
den Blick kommt. Schwerpunktvor-
gaben durch Vorgesetzte halten nur
18% der Befragten fiir hilfreich (Ska-
lenwerte 1 und 2), 62% dagegen fiir
nicht hilfreich (Skalenwerte 4 und 5).
Begleitung durch Vorgesetzte dage-
gen halten immerhin 38% fur hilf-
reich (35% fur nicht hilfreich). Diese
Bedeutung ist allerdings immer noch
gering gegentber Absprachen mit

dem KV etc. (hilfreich: 61%), Gespri-
chen mit FreundInnen (65%), Supervi-
sion/ Coaching sowie Fort- und Weiter-
bildung (jeweils 67%), Absprachen mit
Familie / PartnerIn (69%), Absprachen
mit dem Team (77%) sowie dem kolle-
gialen Austausch (80%).

Dabei ist die geringe Bedeutung
von Schwerpunktvorgaben der Vorge-
setzten unabhingig von den jeweiligen
Pfarrbildern, auch bei der Begleitung
durch Vorgesetzte und den zeitnahen
Riickmeldungen sind Abhingigkeiten
nur punktuell vorhanden.

Auch hier also scheint zu gelten:
Die Distanz zu Vorgesetzten-Mitarbei-
terstrukturen ist ein Kennzeichen des
Pfarrberufs allgemein.

3. Erwartungen an
Leitungspersonen

In 5.2.2 sollten die Befragten die Wich-

tigkeit verschiedener Kompetenzen

bei Fihrungskriften auf Kirchenkreis-

bzw. Referatsebene bewerten.

Auch hier lasst sich feststellen, dass
die Zusammenhinge zwischen dieser
Bewertung und den pastoralen Selbst-
bildern relativ gering sind — mit ei-
ner wichtigen Ausnahme: Die Bedeu-
tung der Kompetenz ,Frommigkeit”
nimmt zu, wenn bestimmte Pfarrer-
bilder favorisiert werden. Das gilt vor
allem fiir ,MissionarIn® (r = 0,31) und
,Berufene/r“ (0,30), aber auch fur
,spirituelle/r BegleiterIn® (0,26), ,Hir-
tIn“ (0,24), ,VerkindigerIn® (0,23) und
,GemeindeaufbauerIn® (0,20). So gut
wie keinen Zusammenhang gibt es
mit den Pfarrerbildern ,ReformerIn®
,KommunikatorIn®, ,theologischer
Profi®, ,UnterstiitzerIn von Suchpro-
zessen und ,Interpretln der christli-
chen Tradition“ (zwischen -0,03 und
0,04).
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Es fallt auflerdem noch auf, dass
der Zusammenhang zwischen der
Wichtigkeit von Kompetenzen auf Ge-
meinde-/Einrichtungsebene und auf
Kirchenkreis-/Referatsebene in al-
len Fallen grof} ist (r > 0,54), am grof-
ten aber bei der Kompetenz ,Frém-
migkeit” (r = 0,78). Fast ebenso grof}
ist hier auch der Zusammenhang zwi-
schen unterer Ebene und Kirchenlei-
tungsebene (r = 0,71, bei den anderen
Kompetenzen ist der Zusammenhang
deutlich geringer, in keinem Fall grofier
als r = 0,53). Am ehesten wird also bei
der Bewertung der Frommigkeit das
eigene Leitungsverstindnis mit dem
verkniipft, was auch von den eigenen
Vorgesetzten oder sogar von der Kir-
chenleitung erwartet wird.

Bei anderen Kompetenzen sind, zu-
mindest was die eigenen Vorgesetzten
betrifft, die Zusammenhinge mit ein-
zelnen Pfarrerbildern nicht besonders
eng.

Wenn wir die Befragten nehmen,
die beim Pfarrerbild ,MissionarIn® trifft
genau zu (Skalenwert 1) angekreuzt ha-
ben, so bewerten davon 61% die From-
migkeit bei ihren Dienstvorgesetzten
als sehr wichtig (Skalenwert 1) — in der
Gesamtgruppe sind es nur 23%! Und
49% dieser Gruppe fehlt diese Kom-
petenz bei ihren Vorgesetzten oft (Ge-
samtgruppe 19%).

Das alles sollte nicht dartiber hin-
wegtauschen, dass die ,Frommigkeit”
auch in dieser Gruppe nur eine nach-
geordnete Bedeutung in der Rangfolge
der Kompetenzen hat. Auch hier wer-
den vor allem ,Konfliktfahigkeit” (Mit-
telwert 1,32 — Gesamtgruppe: 1,35),
,Loyalitit gegentber dem/der Mitar-
beitenden” sowie ,Organisations- / Pla-
nungskompetenz® (Mittelwert 1,41
— Gesamtgruppe 1,43) gefordert, die
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Frommigkeit belegt unter den acht
Kompetenzen den sechsten Rang,
was allerdings einen betrichtlichen
Bedeutungsunterschied zur Gesamt-
gruppe darstellt (Mittelwert 1,65 -
Gesamtgruppe 2,46).

4. Aufstiegschancen -
Einstieg in Leitungsdenken

Die Untersuchung der Selbstbilder in
ihrer Beziehung zum Leitungshan-
deln hat die Annahme bestétigt, dass
Pastorinnen und Pastoren insge-
samt Hierarchien misstrauen. Doch
gibt es eine Gruppe, von der anzu-
nehmen ist, dass ihr hierarchisches
Denken nicht fremd ist: Wer bei Fra-
ge 3.5 ,Zur Forderung meines Diens-
tes wunsche ich mir:“ ,Aufstiegs-
chancen® angekreuzt hat (16%), hat
- vermutlich - ein Bewusstsein da-
fir, dass es auch in der Kirche Vorge-
setzten-/MitarbeiterInnenstruktu-
ren gibt oder zumindest geben sollte.

Die Filterung der Daten nach
dieser Antwortmoglichkeit besti-
tigt die These: Zwar unterscheidet
sich die Gruppe, die sich Aufstiegs-
chancen wiinscht, bei den Antwor-
ten auf die Frage 5.1, die fiir eine
Innenorientierung sprechen, kaum
von der Gesamtgruppe. Doch ge-
ben 56% von ihnen an, sich an pro-
fessionellen Standards zu orientie-
ren (Gesamtgruppe: 41%) und 55%
orientieren sich an rechtlichen bzw.
sozialethischen Vorgaben (Gesamt-
gruppe: 44% bzw. 46%). Auch bei
der Orientierung an Vorgaben von
Dienstvorgesetzten heben sich die
Pastorinnen und Pastoren, die sich
Aufstiegschancen erhoffen, von der
Gesamtgruppe ab, wenn auch nicht
so deutlich (34% gegeniiber 27% in
der Gesamtgruppe). Die Erwartun-

gen Ehrenamtlicher treten in ihrer Be-
deutung dagegen zuriick: Nur 21%
derer, die in 3.5 ,Aufstiegschancen” an-
gekreuzt haben, orientieren sich daran
(Gesamtgruppe: 29%).

Auch bei der Gewichtung der Auf-
gaben (Frage 3.1) zeigt sich eine Ver-
schiebung gegeniiber der gesamten
Pfarrerschaft: 69% wiinschen sich eine
Stellenbeschreibung (Gesamt: 58%)
und 48% eine Begleitung durch eine
Leitungsperson (Gesamt: 38%). Auch
die Personalentwicklung steht bei Pas-
torinnen und Pastoren, die gerne auf-
steigen wollen, héher im Kurs: 44%
winschen sich Ricksprachen mit Per-
sonalentwicklern (Gesamt: 31%) und
32% Selbstmanagementkurse (Ge-
samt: 22%). Wie schon bei der Frage
5.1 ist auch hier ein Unterschied beim
Wunsch nach Vorgaben von Schwer-
punkten durch Dienstvorgesetzte vor-
handen, aber nicht so ausgeprigt, wie
bei anderen Items (23% gegeniiber
18% Gesamtgruppe). Bei der Einschat-
zung der Wichtigkeit von Fihrungs-
kompetenzen unterscheidet sich das
Antwortverhalten nur in einem, aber
gewichtigen Punkt signifikant: 80%
der potentiellen Aufsteiger stimmt der
Aussage zu, dass Durchsetzungsfihig-
keit auf Gemeinde- bzw. Einrichtungs-
ebene wichtig ist — 10% mehr als in der
Gesamtpfarrerschaft.

Unter der Annahme, dass die Grup-
pe, die ,Aufstiegschancen® als Wunsch
beider Frage 3.5 angekreuzt hat, ein an-
deres Verhaltnis zu Leitung und Hierar-
chie hat, ist es nun fiir die Ausgangsfra-
ge besonders interessant zu priifen, wie
sich die Zustimmung zu Selbstbildern
im Pfarrberuf dndert. Bei zwei Bildern
vom Pfarrberuf weichen die Antwor-
ten signifikant von der Gesamtgrup-
pe ab: 43% stimmen dem Bild ,Refor-
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merIn® zu (Gesamtgruppe: 29%), 80%
dem Bild , KommunikatorIn® (Gesamt-
gruppe 69%). ReformerIn gehort damit
noch immer zu den fiinf Selbstbildern
mit der geringsten Zustimmung, liegt
aber nun deutlich vor ,HirtIn“ (31% ge-
gentiber Gesamtgruppe 37%) — noch
deutlicher ist der Aufstieg des Bildes
in der Aufgliederung nach Altersgrup-
pen: Bei den Pastorinnen und Pastoren
bis 40 Jahren stimmen 65% derer, die
sich Aufstiegschancen wiinschen, die-
sem Bild zu (Gesamt: 33%) und 45%
der tber 50jahrigen (Gesamt: 27%).
Nur die mittlere Generation bleibt rela-
tiv stabil (33%, Gesamt: 29%).

VI. These und Ausblick
Die Pastorinnen und Pastoren aller drei
Landeskirchen sind Leitungshandeln
gegeniiber distanziert eingestellt — un-
abhingig von ihrem Verstindnis vom
Pfarrberuf. Einige wenige Selbstbilder
zeigen typische Verinderungen beim
Verhiltnis zur Leitung - so sind Team-
workerInnen etwas starker nach aufien
orientiert und MissionarInnen legen
etwas mehr Wert auf Frommigkeit als
der Durchschnitt.

Diese geringe Bedeutung des Lei-
tungshandelns ldsst zunichst einmal

auch die Deutung zu, dass kirchli-
che Hierarchien, besonders im Ge-
meindepfarramt, so flach ausgebildet
sind, dass Vorgaben der Vorgesetz-
ten schon deshalb keine so grofie Be-
deutung haben kénnen, wie das etwa
in einem Unternehmen der Fall ist.
Wenn ich mit meinem direkten Vor-
gesetzten hochstens einmal im Jahr
ein Gesprich fihre, das nicht anlass-
bezogen ist und ihn sonst kaum zu
Gesicht bekomme, dann ist die Ver-
suchung oder auch die Notwendig-
keit, mich lediglich an kollegialem
Austausch oder dem eigenen Berufs-
verstindnis zu orientieren, natiirlich
ausgepragter, als wenn es fast jeden
Tag zu einer Begegnung kommt.
Gleichzeitig aber ist diese Ein-
schitzung von Leitungshandeln und
Hierarchien (aus welchen Griinden
sie auch immer entspringen mag)
nicht so einheitlich, wie es auf den
ersten Blick scheint. Das zeigt sich
beispielsweise bei Pastorinnen und
Pastoren, die ein Bewusstsein fiir
kirchliche Hierarchien haben und
auch den Wunsch, in diesen aufzu-
steigen. Diese Gruppe stimmt iiber-
durchschnittlich oft den Bildern , Re-
formerIn“ und ,KommunikatorIn®

1 Vgl Begriffserklirung ,Korrelation®, C. Zur Weiterarbeit, S. 102.

2 Wenn nicht anders angegeben, sind bei funfstufigen Skalen die ersten beiden und die

letzten beiden Skalenwerte zusammengefasst und bezeichnet. In 5.1 beispielsweise wer-

den die ersten beiden Skalenwerte einer funfstufigen Skala von ,trifft zu“ bis , trifft nicht

zu“ als Zustimmung, die letzten beiden Werte als ,Ablehnung” definiert, der mittlere

Skalenwert markiert eine neutrale Position.

r=0,13.

4 Wobei Visitationen hier nicht berticksichtigt werden, weil sie in grofien zeitlichen Ab-

standen stattfinden und ihre geringe Bedeutung fiir die Aufgabengewichtung auch damit

zu tun haben kann, nicht unbedingt mit der Person des/der Vorgesetzten.
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zu. Sie findet sich — und das ist wenig
iiberraschend — éfter im tibergemeind-
lichen Pfarramt (20%, gmdl. 15%) und
bei jingeren Pastorinnen und Pastoren
(23%, 40-50: 19%, 50+: 12%).

In weiteren Schritten wire es inte-
ressant zu priifen, ob diese Verschie-
bung auch auf eine grundsitzliche Ver-
inderung der Berufswahrnehmung
zwischen den Generationen zuriick-
zufiithren ist und sich so bei der jun-
gen Generation der Pfarrerschaft erste
Hinweise auf ein positiveres Verhiltnis
zu Leitung, Zielen und Vorgaben fin-
den lassen. Dazu — und auch das ha-
ben die ersten Interpretationen der
Befragung gezeigt — ist es sicher hilf-
reich, den Fokus von der Gesamtpfar-
rerschaft auf die jeweilige Situation vor
Ort zu richten. Denn dort - oder in re-
gionalen Strukturen — entscheidet sich,
wie Leitungsstruktur, Leitungsinstru-
mente und das Selbstverstindnis von
Leitenden und Geleiteten so in Uber-
einstimmung gebracht werden kénnen,
dass nicht neue Uberforderungen ge-
schaffen, sondern im Gegenteil Entlas-
tung und Arbeitszufriedenheit gefor-
dert werden kénnen. Die vorliegende
Befragung kann hier nur Fahrten legen

- dazu aber war sie unverzichtbar.

Joachim Kretschmar und

Manuel Kronast sind Mitarbeiter
des Instituts fiir Wirtschafts- und
Sozialethik an der Universitat
Marburg. Joachim Kretschmar

ist Pastor der Nordelbischen
Evangelisch-Lutherischen Kirche,
Manuel Kronast Pastor der
Evangelischen Landeskirche

Hannovers.
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Fort- und Weiterbildung im Pfarrberuf

Martin Vetter

I.  Die Frage

Wie bewerten Pastorinnen und Pasto-
ren den Nutzen der Fort- und Weiter-
bildung, und welche Faktoren begiins-
tigen ihre Teilnahme daran?

II. Das Interesse an dieser Frage
Aus Sicht kirchlicher Personalentwick-
lung ist die Fort- und Weiterbildung
ein Schliisselinstrument, um Pastorin-
nen und Pastoren im Dienst der Ver-
kiindigung zu unterstiitzen. Gezielte
Mafinahmen der Personalentwicklung
und regelmifige Fortbildung tragen
dazu bei, die fiir diesen Dienst erfor-
derlichen Kernkompetenzen zu ver-
tiefen und ggf. neu zu entwickeln.
Im Wissen um die Zwecke, die Pasto-
rinnen und Pastoren der beruflichen
Fortbildung zuschreiben, und um Fak-
toren, die eine Teilnahme daran be-
giinstigen oder behindern, kénnen Bil-
dungsangebote besser geplant und auf
die Interessen der Zielgruppe abge-
stimmt werden.

Methodisch ist bei der Auswertung
zu beachten, dass sich der Fragebo-
gen weitgehend auf Anliegen der teil-
nehmenden Pastorinnen und Pastoren
konzentriert. Spezifische Interessen
der Kirchenleitung kommen beilaufig
zur Sprache. So setzt eines der Items vo-
raus, dass die Teilnahme zum Beispiel
vom Kirchenkreis vorgeschlagen wurde.
Ein weiteres benennt die Méglichkeit,
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dass eine Pastorin bzw. ein Pastor zur
Teilnahme an einer Fortbildung ,ver-
pflichtet” wurde (vgl. 4.2).

III. Die beriicksichtigten Items
der Befragung

Frage 1.10 ,Wie viel Arbeitszeit ver-
wenden Sie pro Arbeitsfeld, und wie
bewerten Sie dies?“ Da das die Fort-
und Weiterbildung betreffende Item
diese im gleichen Atemzug mit Su-
pervision und Coaching nennt und
letztere spezifische Formen von Be-
ratung darstellen, kénnen die Ant-
worten dem Thema Fort- und Wei-
terbildung nicht exakt zugeordnet
werden.

Frage 3.1 ,Was hilft [hnen bzw. wir-
de Thnen helfen bei der Gewichtung
Threr Aufgaben?“ Neben der Moglich-
keit, die eigene Arbeit durch den Be-
such einer Fort- und Weiterbildung
zu strukturieren, wird als konkre-
tes Beispiel der , Selbstmanagement-
kurs® benannt.

Frage 3.5 ,Zur Foérderung meines
Dienstes wiinsche ich mir:“ Als ein
Instrument der Personalentwicklung
wird hier unter anderem die Fort-
und Weiterbildung genannt.

Frage 4.1 ,Welchen Zweck verbinden
Sie mit Fort- und Weiterbildungen in
Threm Beruf?“ Die Vorgabe verschie-

dener Items erméglicht, die mehrdi-
mensionale Qualitat der Fort- und Wei-
terbildung naher zu bestimmen.

Frage 4.2 ,Wenn Sie eine Fortbildung
besuchen, geht die Motivation dazu
meistens” aus von ... Pastorinnen und
Pastoren sind laut Pfarrdienstgesetz
zur regelmifligen Fortbildung berech-
tigt und verpflichtet. Die Frage benennt
neben der Eigeninitiative der Pastorin-
nen und Pastoren die Méglichkeit, dass
ein kirchenleitendes Organ den Besuch
einer Fortbildung vorschlagt bzw. ver-
pflichtend anordnet.

Frage 4.3 ,Was sind fiir Sie Hinde-
rungsgrunde, mehr Zeit fur Fort- und
Weiterbildung aufzuwenden? Erfah-
rungen zeigen, dass die Teilnahme an
Fort- und Weiterbildungsveranstaltun-
gen mit zunehmendem Berufsalter ab-
nimmt. Auch nehmen nicht alle Pasto-
rinnen und Pastoren an Fortbildungen
teil. Da ausschliefflich nach Hinde-
rungsgrinden gefragt wird, mehr Zeit
fur Fort- und Weiterbildung aufzu-
wenden, wird eine mogliche Abstinenz
nicht abgefragt.

Frage 4.4 ,Wie viele Tage haben Sie in
den letzten drei Jahren schiatzungs-
weise Fort- und Weiterbildungen be-
sucht?“ Mit Hilfe der Frage kann das
Teilnahmeverhalten quantifiziert wer-
den. Allerdings sieht sie den Fall nicht
vor, dass eine Pastorin bzw. ein Pas-
tor wihrend der letzten drei Jahre —
aus welchen Griinden auch immer — an
keiner Fort- und Weiterbildung teilge-
nommen hat.
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Frage 4.5 ,Wie sehr begiinstigen die
folgenden Faktoren Thre Teilnahme an
einer Fortbildung?“ Nachdem zunichst
nach den Hinderungsgrinden gefragt
war, mehr Zeit fur die Fort- und Wei-
terbildung aufzuwenden (vgl. 4.3), wer-
den eine Teilnahme unterstiitzende
Faktoren benannt (Dienststelle, Fort-
bildungseinrichtung, Zielgruppe).

Frage 4.6 ,Wer war Triger der Fort-
bildungen, die Sie in den vergangenen
5 Jahren besucht haben?“ Die Frage
zeigt, in welchem Umfang Pastorinnen
und Pastoren sich in Einrichtungen
kirchlicher und nichtkirchlicher Trager-
schaft fortbilden. Wer in den vergange-
nen funf Jahren' keine Fortbildung be-
sucht hat, kann dies im letzten Item
benennen. Dieses Item hat im Aufbau
des Fragebogens zugleich die Funktion,
den Einfluss sozial erwiinschter Ant-
worten (social desirability bias) auf das
Gesamtergebnis zu verringern.

Frage 4.7 ,In welchem Themenfeld
wire Thnen Fortbildung ganz beson-
ders wichtig?“ Eine der wenigen offe-
nen Fragen des Fragebogens gibt den
Pastorinnen und Pastoren die Méglich-
keit, ein individuelles, weites Interes-
senspektrum abzubilden.

Frage 7.5 ,Welche Freizeitaktivita-
ten nehmen Sie wahr?“ Ob Pastorin-
nen und Pastoren auch aufderhalb der
Dienstzeiten an Fort- und Weiterbil-
dungen teilnehmen, kann einem Item
der Frage entnommen werden.

Frage 8.3 ,Wenn Sie an die zukiinftigen
Herausforderungen an den Pfarrberuf
denken: Welche der folgenden Kom-
petenzen werden in Zukunft wichtiger
werden?“ Eine am Kompetenzbegriff
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orientierte Fort- und Weiterbildung
kann dieser Frage Anhaltspunkte zu
einer zielgruppenspezifischen Kom-
petenzentwicklung entnehmen.

Frage 9.3 ,Bewerten Sie folgende
Aussage: ,Ich fiihle mich durch meine
Ausbildung als PastorIn fiir meine au-
genblickliche Titigkeit angemessen
vorbereitet™. Auch wenn diese Fra-
ge die Ausbildung zum Pfarrberuf be-
trifft, kann die Antwort die Entschei-
dung stiitzen, erworbene pastorale
oder personale Kompetenzen zu ver-
tiefen und ggf. neue Kompetenzen
auszubilden. Eine Auswahl von Kom-
petenzen, die nach Meinung der Be-
fragten in Zukunft wichtiger werden
kénnten, ist oben benannt (vgl. 8.3).

IV. Die relevanten Werte,

die Analyseverfahren
Einen ersten Eindruck vermitteln die
Basiswerte der Befragung. Spezifi-
ziert werden koénnen die Ergebnisse
mittels weiterer Kopfzeilen wie Ge-
schlecht, Alter, Ost und West, Stadt

und Land, gemeindliches oder tber-
gemeindliches Amt (Kreuztabellen).
Zieht man die Befragungen anderer
Landeskirchen hinzu?, lassen sich die
vorliegenden Daten in einen grofleren
kirchlichen Kontext einordnen. Weite-
re Einblicke zur pastoralen Fort- und
Weiterbildung in den NEK, ELLM und
PEK vermittelt die Befragung zur Fort-
bildung im Pfarrberuf, die das Pasto-
ralkolleg Ratzeburg 2008 durchgefiihrt
hat®,

V. Die Ergebnisse der Analyse?

Innerhalb des oben skizzierten metho-
dischen Rahmens begriinden die vor-
liegenden Daten Aussagen zu grund-
sitzlicher Akzeptanz der Fort- und
Weiterbildung im Pfarrberuf, zu deren
Nutzen und in Bezug auf Faktoren, die
eine Teilnahme daran begtnstigen. Sie
geben auch Aufschluss iber Triger und
gewiinschte Themen der Mafdnahmen.

1. Mehrheitlich (zu 57 %) sind Pasto-
rinnen und Pastoren der Meinung,
dass der zeitliche Aufwand, den sie fir

= Jung (bis 39)

mehr als 10 Tage / Jahr

bis zu 10 Tage / Jahr

bis zu 5 Tage / Jahr

u Mitte! (40-49)

m Alt (50 plus)

59%
59%

Frage 4.4: Wie viele Tage haben Sie in den letzten drei Jahren schétzungsweise
Fort- und Weiterbildungen besucht? - Antworten nach Altersgruppen
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Fort- und Weiterbildung im Pfarrberuf

die berufsbezogene Fortbildung betrei-
ben, gering sei (vgl. 1.10). Numerisch
genauer erfassen lisst sich dieser Be-
fund, wenn man ihn mit der Aussage
vieler (57 %) kombiniert, in den letzten
drei Jahren an bis zu funf Tagen pro Ka-
lenderjahr an Fort- und Weiterbildun-
gen teilgenommen zu haben (vgl. 4.4).
Wie viele Pastorinnen und Pastoren die
ihnen gesetzlich zustehende funftagi-
ge Dienstzeit zur Fortbildung im Jahr
komplett ausgeschopft haben, lisst
sich dem Fragebogen nicht entnehmen.
Unklar ist auch, wie viele Pastorinnen
und Pastoren an keiner Fortbildung
teilgenommen haben. Wenige teilen
mit (2%), in den vergangenen funf Jah-
ren weder die Fortbildung eines kirch-
lichen noch die eines nichtkirchlichen
Trigers besucht zu haben (vgl. 4.6).
Knapp die Halfte der Befragten (46 %)
erklart, sich fur ,Fortbildung/Supervi-
sion/Coaching” gerne mehr Zeit neh-
men zu wollen (vgl. 1.10). Dieser in al-
len Altersgruppen etwa gleich hiufig
geduflerte Wunsch wird prozentual le-
diglich vom mehrheitlich vorgebrach-
ten Anliegen ubertroffen, sich gerne
mehr Zeit nehmen zu wollen zur Pflege
des eigenen geistlichen Lebens (74 %,
vgl. 1.10).

2. Einen Nutzen schreiben die Befrag-
ten der Teilnahme an Fort- und Wei-
terbildungen auf verschiedenen Ebe-
nen zu: Zwei Drittel (67 %) sind davon
tiberzeugt, dass sie ihnen viel bzw. sehr
viel dabei hilft, Aufgaben zu gewich-
ten (vgl. 3.1)° — deutlich weniger (22 %)
verbinden diesen positiven Effekt bei-
spielsweise mit der Vorstellung, einen
,Selbstmanagementkurs® zu besuchen
(vgl. 3.1). Unter den Strukturmafinah-
men, Beitrigen und weiteren Még-
lichkeiten, die sich Pastorinnen und
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Pastoren zur Foérderung ihres Diens-
tes wiinschen, erreichen ,Fort- und
Weiterbildung® (vgl. 3.5) gemein-
sam mit dem ,regelmifligen kolle-
gialen Austausch® (vgl. 3.5) Spitzen-
werte (72 %). Uberdurchschnittlich
akzentuieren den Aspekt der Fort-
und Weiterbildung nochmals jin-
gere Kolleginnen und Kollegen (bis
39 Jahren), im tubergemeindlichen
Amt Titige und Pastorinnen. Der
behauptete Nutzen der Fortbildung
lasst sich auch sachlich differenzie-
ren: Die meisten Befragten verbin-
den damit die Aussicht auf berufliche
Kompetenzerweiterung, Reflexion
pfarramtlichen Handelns, personli-
che Weiterbildung, spirituelles Auf-
tanken und eine Unterbrechung des
beruflichen Alltags (vgl. 4.1). Den
Pastorinnen und Pastoren im iiber-
gemeindlichen Amt sind berufsbe-
zogene Aspekte nochmals wichtiger
als denen im gemeindlichen Dienst.
Wer in einer Kirchengemeinde titig
ist, schitzt wiederum in besonderer
Weise die mit dem Besuch einer Fort-

und Weiterbildung verbundene Unter-
brechung des beruflichen Alltags.

Insgesamt heben die Voten sowohl
fachliche als auch personale und sozia-
le Kompetenzen hervor. Dieser Befund
wird im Zusammenhang der Frage
nach den in Zukunft wichtiger werden-
den Kompetenzen bestitigt (vgl. 8.3).
Entsprechend vielfiltig sind die Moti-
ve zur Teilnahme an einer Fortbildung.
Als Pflichtveranstaltung verstehen die-
se nur wenige (3%, vgl. 4.1), in erster
Linie jingere und folglich in die amt-
lich reglementierte Fortbildung in den
ersten Amtsjahren eingebundene Pas-
torinnen und Pastoren.

3. Es gibt Faktoren, die den Besuch einer
Fortbildung begiinstigen. Das Interesse
am Thema, eine klare Vertretungsregel
und die Unterstitzung der Vorgesetz-
ten sind daftr die wichtigsten Faktoren
(vgl. 4.5). Das Vorhaben wird insbeson-
dere behindert durch die Menge der
Arbeit vor Ort, die Abwesenheit vom
kirchlichen Ort und Privatbereich wih-
rend der Fortbildung (vgl. 4.3). Diese

mgemeindlich

Perspektiven fur meinen Berufsweyg
berufiche Kompetenzerweiterung
Refexion pfarramtlichen Handelns
personliche Weiterhildung

eine Pfichtveranstaltung absolvieren
Unterbrechung des berufichen Alltags
spirituelles Auftanken

weniger Stress im Beruf

¥ ibergemeindlich

32%

86%
95%

Frage 4.1: Welchen Zweck verbinden Sie mit Fort- und Weiterbildungen in Ihrem Beruf? —
Antworten nach Titigkeitsfeld gemeindlich / tibergemeindlich
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Angaben sind weithin unabhingig vom
Alter, Geschlecht, kirchlichen Ort und
der Kirchenzugehorigkeit.

4. Alles in allem sind die Hindernisse
nicht uniiberwindlich. Denn die Befra-
gung zeigt, dass die Mehrheit der be-
fragten Pastorinnen und Pastoren re-
gelmifSig an Fort- und Weiterbildungen
teilnimmt: Ein Viertel widmete sich in
den letzten drei Jahren an bis zu zehn
Kalendertagen der Fort- und Weiter-
bildung. Mehr als zehn Tage pro Ka-
lenderjahr verwendete rund ein Ach-
tel darauf (vgl. 4.4). Wenige geben an,
in den vergangenen funf Jahren kei-
ne Fortbildung besucht zu haben (2 %,
vgl. 4.6).

5. Pastorinnen und Pastoren nahmen
in den vergangenen fiinf Jahren meist
an Fortbildungen teil, die von Einrich-
tungen in kirchlicher Trigerschaft an-
geboten wurden (vgl. 4.6). Knapp ein
Drittel der Befragten hat wihrend die-
ses Zeitraums neben Veranstaltun-
gen kirchlicher Trager auch Kurse in
Einrichtungen nichtkirchlicher Tra-
gerschaft besucht. Unter diesen sind
Pastorinnen und Pastoren im tiberge-
meindlichen Dienst vergleichsweise
hiufig vertreten.

Da es rund zwei Dritteln der Pasto-
rinnen und Pastoren dem persénlichen
Bekunden nach schwer fallt, das eigene
geistliche Leben wihrend der alltigli-
chen Arbeitszeit zu pflegen (vgl. 1.10),
verbinden ebenso viele mit einer Teil-
nahme an Fort- und Weiterbildungen
den Zweck, spirituell aufzutanken (vgl.
4.1). Fur viele durfte wohl auch dieses
spirituelle Bedurfnis Beweggrund sein,
insbesondere Fortbildungen kirchli-
cher Triger zu besuchen.
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6. Welche Inhalte bzw. Themenfel-
der aus Sicht der Teilnehmenden be-
sonders wichtig sind, lasst sich den
Riickmeldungen auf die offene Frage
im Abschnitt zur Fort- und Weiter-
bildung entnehmen (vgl. 4.7). Rund
70 Prozent der Befragten haben da-
rauf geantwortet. Ein erster Beitrag
zur Interpretation der Eintrage be-
steht darin, diese thematisch zu ord-
nen. Im praktisch-theologischen
Diskurs und in kirchlichen Einrich-
tungen der Fort- und Weiterbildung
haben sich unterschiedliche Katego-
rien bewihrt, um bestimmte The-
mengebiete bzw. Programmlinien zu
benennen. Das mit Abstand am hiu-
figsten benannte Themenfeld ist die
Seelsorge, gefolgt von dem Wunsch
nach Theologie und theologischen
Themen, Fragen der Leitung®, Spiri-
tualitit und Gottesdienst. Vereinzelt
werden auch weitere thematische
Binnendifferenzierungen benannt
(zum Beispiel Notfallseelsorge, Kin-
der- und Familiengottesdienst).

Ob sich vor dem Hintergrund
dieser Zuordnung Beztige zum Bild

vom Pfarrberuf (vgl. 2.1) herstellen
lassen, ist zu prifen. So korrespon-
diert etwa dem besonders hiufig ge-
nannten Wunsch nach Fortbildungen
im Bereich der Seelsorge, dass sich die
Mehrheit der Befragten mit dem Be-
rufskonzept der Seelsorgerin bzw. des
Seelsorgers identifiziert (vgl. 2.1). Auch
kénnen die Angaben in Korrelation ge-
setzt werden zu den Arbeitsformen
und Mitteln, mit denen Pastorinnen
und Pastoren auf ihr gesellschaftliches
Umfeld einwirken (6.1). Entsprechen-
de Beziige lassen sich auch zu den An-
gaben iiber besondere Kompetenzen
herstellen, welche die Menschen der
Kirche und den Amtspersonen mut-
maflich zuschreiben (vgl. 6.2).

VI. These und Ausblick

Fort- und Weiterbildung ist ein integ-
raler Bestandteil des pastoralen Diens-
tes. Die Befragung zeigt, dass sich
Pastorinnen und Pastoren regelma-
Rig fortbilden. Auch wird die Méglich-
keit, daran teilzunehmen, grundsitz-
lich positiv bewertet, wenngleich die
Menge der Arbeit vor Ort und die mit

Seelsorge

Leitung *

Theologie {inkl. Philosophie}

Spiritualitat

Gottesdienst (inkl. Liturgie}

24%

21%

Frage 4.7: In welchem Themenfeld wéire Ihnen Fortbildung ganz besonders
wichtig? — Auswahl der fiinf meistgenannten Themenfelder

*inkl. Gemeindeleitung, Personalfihrung, Konflikt- und Zeitmanagement
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einer Teilnahme verbundene Notwen-
digkeit, den kirchlichen Ort zu verlas-
sen, dies im Alltag haufig verhindern.
Die Teilnahme an einer Fortbildung
unterstitzt viele dabei, ihre pastora-
len Aufgaben zu gewichten. Sie trigt
dazu bei, die zur Ausiibung des Pfarr-
berufs erforderlichen Kompetenzen
zu vertiefen und ggf. neu zu erwer-
ben. Differenzierungsmerkmale wie
Alter, Geschlecht und Kirchenzugeho-
rigkeit spielen bei einigen der im Fra-
gebogen angesprochen Themen eine
gewisse Rolle, begriinden insgesamt je-
doch keine signifikanten Unterschiede.
Deutliche Abweichungen vom Mittel-
wert sind meist mit dem jeweils tber-
wiegenden Tatigkeitsfeld verknupft.
Fiir eine gezielte Personalentwicklung
sind neben den Anliegen der Teilneh-
menden auch kirchenleitende Interes-
sen und die in den Fortbildungseinrich-
tungen vorhandenen Kompetenzen zu
berticksichtigen. Fiir eine nachhaltige
Fort- und Weiterbildungen sind ange- Dr. Martin Vetter ist Pastor und Leiter des Pastoralkollegs in Ratzeburg

messene Ressourcen bereit zu stellen.

1 Hinsichtlich des erfragten Zeitraums besteht eine Differenz zur Formulierung
der Frage 4.4.

2 Vgl. die Daten unter: www.pfarrberuf.iws-marburg.de/pfarrerinnen_befragung.html;
Stefan Bolts/Wolfgang Nethofel (Hg.), Pfarrberuf heute. Befragungen und Studien zum
Pfarrberuf (Netzwerk Kirche. Band 5), Berlin 2010.

3 Vgl. www.pastoralkolleg-rz.de/service.

4 Bei skalierten Auswahlfragen werden die beiden zustimmenden bzw. ablehnenden Werte
zusamimen gezogen.

5 Mit zunehmendem Alter nimmt der Mittelwert um etwa 0,3 Punkte leicht ab.
Subsumiert man das Themenfeld ,Gemeindeleitung” dem der ,Leitung", ist das Interesse

daran numerisch gréfier als am Themenfeld ,Gottesdienst®.
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Die PastorInnen und die Personalentwicklung

Peter Wesenberg

I.  Die Frage

Welche Verbesserungsmoglichkei-
ten gibt es beziiglich der Personalent-
wicklung fiir den Bereich der Pastoren-
schaft?

II. Das Interesse an dieser Frage
Als Mitarbeiter der Nordelbischen Ar-
beitsstelle Institutionsberatung inter-
essiert mich besonders die Weiterent-
wicklung der Personalentwicklung mit
ihren vielfaltigen Facetten, die in den
Kategorien Berufsfindung, Berufsbe-
gleitung und Berufsverinderung zu-
sammengefasst sind. Daher habe ich
den Fragebogen unter dem Gesichts-
punkt durchgesehen, welche personal-
entwicklerischen Mafinahmen von den
PastorInnen besonders herausgestellt
und als hilfreich bzw. weniger hilfreich
eingeschitzt werden.

ITI. Die zu beriicksichtigenden
Items der Befragung

Relevant ist zum Thema Personalent-
wicklung insbesondere der Teil 3: Aner-
kennung und Unterstttzung, dazu der
unterschiedliche berufliche und regio-
nale Hintergrund (1.1, 1.8 und 10.1).
Dartiber hinaus habe ich auch Ergeb-
nisse aus den Fragenbereichen 8 (Zu-
kunft) und 9 (Zufriedenheit) hinzuge-
zogen.
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IV. Die relevanten Werte,

die Analyseverfahren
In der ersten Durchsicht der Grund-
auszdhlung ging es um erste Auffil-
ligkeiten, insbesondere um héchste
Prozentwerte bei der jeweiligen Fra-
gestellung. In einem zweiten Schritt
wurden die Antworten nach Landes-
kirchen differenziert dargestellt.

V.  Die Ergebnisse der Analyse
Grundsitzlich weisen die Rickmel-
dungen beziiglich des Arbeitsalltags
auf eine gestiegene Arbeitsbelastung
hin.

Auf die Frage 1.11 ,Meine Ar-
beitsbelastung hat in den letzten
funf Jahren.." antworten 67% aller
Befragten ,zugenommen bzw. stark
zugenommen®.

Insbesondere folgende an der
eigenen Person wahrgenommene
Stressfaktoren werden hierbei ange-
fihrt (Frage 1.12):

- zunehmende Arbeitsverdichtung

(64%),

- standiger Zeitdruck (59%),
— diffuse Vielfalt der pastoralen T4-

tigkeit (52%).

1. Personalentwicklung im
Umkreis der Berufsfindung

Nachwuchs
Bei Frage 8.4 ,Wovon erwarten Sie
weitreichende Verdnderungen des

Pfarrberufs und wie bewerten Sie die-
se?” gaben 76% an, dass sie befiirch-
ten, dass fehlender theologischer
Nachwuchs weitreichende negative Ver-
inderungen bringen wird. NEK=81%;
PEK=73%; ELLM=53%

Kann die grofle Besorgnis, die lan-
deskirchlich jedoch unterschiedlich
hoch ausgeprigt ist, auch verstanden
werden als Bereitschaft, sich tiber die
Attraktivitit des Berufs und tiber Mog-
lichkeiten der Nachwuchsférderung
Gedanken zu machen?

Ausbildung als Pastor/in

Bei Frage 9.3 ,Bewerten Sie folgen-
de Aussage: Ich fithle mich durch mei-
ne Ausbildung als Pastor/in fur meine
augenblickliche Tatigkeit angemessen
vorbereitet” gaben 38% an, dass sie
,eher nicht® oder ,gar nicht® die-
ser Aussage zustimmen. NEK=39%;
PEK=32%; ELLM=31%

Ist dies ein Hinweis auf die Reform-
bedurftigkeit des Theologiestudiums —
oder ein Hinweis auf die Notwendig-
keit von berufsbegleitender Fort- und
Weiterbildung, um den je aktuellen
Aufgaben in der Berufspraxis gerecht
werden zu kénnen?

2. Personalentwicklung als
Berufshegleitung

Fortbildung/SV/Coaching

Bei Frage 3.1 ,Was hilft Thnen bzw.
wiirde Thnen helfen bei der Gewichtung
Threr Aufgaben?” wird Fort- und Wei-
terbildung hier ebenso wie Supervision
und Coaching von ca. 68% der Antwor-
tenden positiv bewertet. Das ist nach
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Frage 3.1: ,Was hilft Ihnen bzw. wiirde Ihnen helfen bei der Gewichtung Ihrer Aufgaben?” -
Antworten sortiert nach den fiinf hochsten Zustimmungs- und Ablehnungswerten

je ca. 80% fiir ,kollegialer Austausch®
(s. u.) und ,Absprachen im Team" der
meistgenannte Punkt. Supervision/
Coaching: NEK=70%; ELLM=59%;
PEK=53%

Verstarkt wird diese Aussage durch
die Beantwortung der Frage 3.5 ,Zur
Foérderung meines Dienstes wiinsche
ich mir...“, bei der Fort- und Weiterbil-
dung den hohen Wert von ca. 73% er-
halt. Fort- und Weiterbildung: NEK=
74%; PEK=70%; ELLM=68%

Bei Frage 1.10 ,Wie viel Arbeitszeit
verwenden Sie pro Arbeitsfeld und
wie bewerten Sie dies?” gibt es fiir
Fortbildung/Supervision/Coaching
mit ca. 47% der Befragten den hochs-
ten Wunschwert (,gerne mehr Zeit®).
PEK=55%, ELLM=50%, NEK=46%

In personalentwicklerischer Sicht
sind die Beratungs- und Fortbildungs-
einrichtungen offensichtlich wich-
tige und akzeptierte Moglichkeiten
der Unterstitzung der pastoralen Be-
rufsarbeit, die zu pflegen und weiter
zu entwickeln sind. Diese Unterstiit-
zungsmoglichkeiten sind landeskirch-
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lich bezogen unterschiedlich — aber
gleichermafien hoch angefragt, kon-
nen moglicherweise aber nicht in ge-
wiinschter Weise realisiert werden.
Hier bleibt die Frage, ob die Voraus-
setzungen fir die Teilnahme verbes-
sert oder die Angebote besser ange-
passt werden mussen.

Kollegialer Austausch
Bei Frage 3.1 ,Was hilft Thnen bzw.
wiirde Thnen helfen bei der Gewich-
tung Threr Aufgaben? wird der ,kol-
legiale Austausch” mit 81% Zustim-
mung besonders hoch bewertet.
NEK= 82%; ELLM=80%; PEK=68%
Die Wichtigkeit des kollegialen
Austauschs wird bei der Beantwor-
tung der Frage 3.5 ,Zur Forderung
meines Dienstes wiinsche ich mir...
bestatigt. Hier erhilt die Antwort
,regelmifiger kollegialer Austausch®
mit 74% den stirksten Zuspruch.
ELLM=76%; PEK=74%; NEK=73%
Es ist deutlich, dass ein kollegia-
ler Austausch fur die Erarbeitung von
Losungsmaglichkeiten zu vielen Fra-
gen des beruflichen Lebens sehr po-

sitiv gesehen wird; gegentiber anderen
Moglichkeiten steht er an erster Stel-
le. Durch die Fragestellung bleibt aber
offen, ob dieser Austausch auch in ge-
wiinschtem Mafie stattfindet und an-
gemessen organisiert ist. Naher zu er-
fragen wire, ob dieser Austausch durch
institutionalisierte Formen wie Kon-
vente, Dienstbesprechungen, kollegia-
le Lerngruppen oder anderes verstarkt
werden sollte.

Jahresgespriche

Bei Frage 3.4 ,Jahresgespriche bzw.
Orientierungsgespriche sollten mei-
ner Meinung nach...” erzielten die
Antwortmoglichkeiten ,regelmaflig
stattfinden® 68% — und dabei insbe-
sondere: ,Gelegenheit zur Reflexion ge-
ben®: 87% — und: ,Wertschitzung ver-
mitteln®: 77% die hchsten Werte.

Die geringsten Zustimmungswer-
te haben in diesem Fragenkomplex:
seine klare Zielvereinbarung erhalten®
26% — und: ,eine Erfolgsriickmeldung
geben® 31%.

Auch bei der Frage 8.4 ,Wovon erwar-
ten Sie weitreichende Verinderungen
des Pfarrberufs und wie bewerten Sie
diese? erreicht die Antwort ,Jahres-
gesprache” den hochsten — und zwar
positiven — Wert: 54%. NEK=55%;
PEK=54%; ELLM=48%

Offensichtlich werden die Jahresge-
sprache sehr positiv erfahren und be-
urteilt.

In den Vordergrund wird die regel-
maflige Gelegenheit zum Austausch
mit Propst/Prépstin oder Einrich-
tungsleitung im Sinne der Entwicklung
einer Reflexions- und Wertschitzungs-
Kultur gertickt.

Die Verbindung der Jahresgespri-
che mit Zielvereinbarungen und Er-
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folgsrickmeldungen sind dagegen
nicht so positiv besetzt, evt. gibt es
hier Bedenken gegen mogliche Vorga-
ben und Beurteilungen.

Bedeutsam ist, dass den Jahresge-
spriachen sogar eine Beruf und Kirche
verindernde Potenz — und zwar im po-
sitiven Sinne — zugetraut wird (anders
als den , Strukturverdnderungen® und
,Reformprozessen®). Dieser Einschat-
zung sollte nachgegangen werden — an
welche Veranderungen wurde hier ge-
dacht und wie ist eine angemessene Re-
gelung von Jahresgesprachen zu errei-
chen?

Laufbahnplanung

Bei Frage 9.2 ,Wie zufrieden sind Sie
mit...den Méoglichkeiten einer Lauf-
bahnplanung” antworten insgesamt
34% der Befragten mit ,unzufrie-
den® bzw. ,sehr unzufrieden; nur 2%
sind ,sehr zufrieden® und 9% ,zufrie-
den®. sehr/unzufrieden: NEK=45%;
PEK=38%; ELLM=30%

Hier gibt es eine auffallige Rickmel-
dung beziiglich eines personalentwick-
lerischen Elementes, welches bisher in
der Pastorenschaft keine positive Ge-
staltung gefunden hat. Reflexionen mit
Vorgesetzten in den Jahresgesprachen,
Austauschméglichkeiten mit Personal-
abteilungen und Begleitung durch Per-
sonalentwickler wirken offensichtlich
zu punktuell, werden nicht als Lauf-
bahnplanung gesehen und sind es in
der Regel auch nicht. Pfarrstellenent-
wicklungsplane und Fortbildungspro-
gramme sind immer individuell aus-
zugestalten, Tatigkeitswechsel sind
fur die Pastorinnen und Pastoren ge-
wunscht, aber schwer planbar.
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Frage 3.5: ,Zur Férderung meines Dienstes wiinsche ich mir:“—

Antworten nach Landeskirchen
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Sabbatzeit

Bei Frage 3.5 ,Zur Férderung mei-
nes Dienstes wiinsche ich mir...“ gibt
mit 42% (in allen drei Landeskirchen
gleich) ein hoher Anteil der Befragten
hier die Antwortméglichkeit ,Sabbat-
Zeit bzw. Sabbatical” an.

Und mit der Frage 3.7 ,Soweit Sie
das beurteilen kénnen: Méchten Sie in
Zukunft...“ bestitigen 20% der Befrag-
ten, dass sie selber gerne einmal ihren
Dienst mit einem Sabbatical bzw. einer
Sabbat-Zeit unterbrechen wirden.

Mit dem Angebot einer Unterstiit-
zung von Sabbatzeiten ist offensicht-
lich eine Méglichkeit gefunden, die
auf gute Resonanz stofit — und ange-
sichts der hohen Zustimmungswerte
wohl eher ausgebaut als befristet wer-
den sollte. Moglicherweise stehen die-
se Werte aber sehr unmittelbar mit der
gestiegenen Arbeitsbelastung in Zu-
sammenhang — und dann sollte vor-
nehmlich hier eine Erleichterung ange-
strebt werden.

3. Personalentwicklung bei
Berufsveranderungen

Stellenwechsel
Bei Frage 3.6 ,Folgendes kénnte mich
zu einem Stellenwechsel motivieren...”
erzielen hier die Antwortmdglichkeiten
,besserer Einsatz erworbener Fihigkei-
ten“ (55%) und ,iberschaubare Pfarr-
stelle” (42%) die hochsten Werte.
Wenn sich in diesen hohen Werten
eine Unzufriedenheit mit den Einsatz-
méglichkeiten fur die eigenen Fihigkei-
ten im Rahmen der aktuell innegehab-
ten Stelle oder eine Unzufriedenheit
mit der Untiberschaubarkeit der aktuel-
len Pfarrstelle ausdriickt, wire die Fra-
ge nach einem Personalsystem, in dem
die Fahigkeiten besser wahrgenommen
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wiirden, und nach Moglichkeiten ei-
ner klareren Strukturierung der pas-
toralen Aufgaben, die die Pfarrstellen
tiberschaubarer machte, relevant.

Ruhestand

Bei Frage 3.8 ,Wenn Sie an Thren Ru-
hestand denken...“ erhilt die hchs-
te Zustimmung die Antwortmog-
lichkeit ,Ich wiirde gerne einen
flexiblen Ubergang in den Ruhestand
wahrnehmen®: 47%. NEK=49%;
ELLM=44%; PEK=40%

Auch ohne solche Vorruhestands-
regelungen wie die ,58er-Regelung”
gibt es verschiedene Moglichkeiten,
die letzten Berufsjahre quantitativ
wie qualitativ ,flexibel” zu gestalten.
Eine Ubersicht hieriiber sowie eine
Transparenz der finanziellen Impli-
kationen und eine gute situationsbe-
zogene personliche Beratung wiren
— angesichts der grofien Nachfrage -
sicher hilfreich. Bei erheblicher Sor-
ge um den (fehlenden) theologischen
Nachwuchs (s. 0.) wire es ein perso-
nalentwicklerisches Gebot der Stun-
de, den ilteren Kolleglnnen einen
moglichst erfreulichen (und langen)
Verbleib im Amt zu ermdglichen.

VI. These und Ausblick
Welche Unterstiitzung der Arbeit wird
erwartet?

Zu den Kategorien Berufsfin-
dung, Berufsbegleitung und Berufs-
verinderung gibt es bei unterschied-
lichen Fragestellungen zum Teil sehr
deutliche Hinweise, Wiinsche und
Einschitzungen, die hier im Einzel-
nen dargestellt wurden. Zur ,Gewich-
tung der eigenen Aufgaben® werden
insbesondere der kollegiale Aus-
tausch, Supervision und Coaching,
sowie Fort- und Weiterbildung an-

gefthrt. Jahresgespriche werden deut-
lich befurwortet und zur ,Férderung
des Dienstes” wird dartiber hinaus u.a.
auch der Wunsch nach einer Sabbat-
Zeit geduflert.

Wie kann hierauf angemessen reagiert
werden?

Die Wahrnehmung der Unterstiit-
zungsanfragen ist nur ein erster Schritt.
Zu den Unterstitzungsmafinahmen
Supervision, Fort- und Weiterbildung
und Sabbat-Zeiten gibt es bereits Re-
gelungen, die als gute Voraussetzungen
fur eine weitere Gestaltung angesehen
werden kénnen. Kollegiale Unterstit-
zung, Jahresgespriche und verbesser-
te Einsatzméglichkeiten von erworbe-
nen Fihigkeiten gilt es jedoch neu zu
diskutieren und angemessen auszuge-
stalten. Nicht zuletzt wire es sicherlich
sinnvoll, die verschiedenen personal-
entwicklerischen Mafinahmen und An-
gebote, die den Pastorlnnen zur Verfi-
gung stehen, tibersichtlich zu erfassen,
zu erlautern und weiter zu entwickeln.
Und sinnvoll wire es in einem weiteren
Schritt, diese Unterstitzungsmoglich-
keiten auch auf die anderen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter der entstehen-
den Evangelisch-Lutherischen Kirche
in Norddeutschland zu beziehen.

Peter Wesenberg ist Soziologe,
Sozialpidagoge, Gemeindeberater
und Supervisor und arbeitet in der
Nordelbischen Arbeitsstelle
Institutionsberatung in Kiel
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Work-Life-Balance - Abgrenzung oder
Durchmischung von Leben und Arbeit?

Stephanie Meins

I.  Die Frage

Wird eine Life-Work-Balance erreicht
durch raumliche und zeitliche Abgren-
zung oder kann es einen hohen Grad
der Vermischung zwischen Dienstli-
chem und Privatem geben?

II. Das Interesse an dieser Frage
Der rasante Wandel in der Arbeits-
welt konfrontiert auch Pastorinnen
und Pastoren mit stark gestiegenen Ar-
beitsbelastungen. Die damit einherge-
henden hohen Anforderungen an die
personliche Leistungsfihigkeit machen
es immer schwerer, die zentralen Le-
bensbereiche auszubalancieren. Das er-
folgreiche Umgehen mit einem hohen
Verinderungs- und Leistungsdruck er-
fordert einen starken Kern, ein klares
Profil und eine wohl definierte Strate-
gie. Die Erfullung des eigenen Lebens
hingt im hohen Mafle davon ab, inwie-
weit es Frauen und Miannern gelingt,
Privates und Berufliches miteinander
in Gleichklang zu bringen.
Zunehmende Fille des Burn-Out-
Syndroms unter Pastorinnen und
Pastoren deuten auf ein nicht zu-
friedenstellendes, im Extremfall ge-
sundheitsgefihrdendes Ungleichge-
wicht zwischen Arbeit und Leben,
Beruf und Familie hin. Es ist ein Warn-
signal, wenn bei der Frage nach dem
normalen Freizeitrahmen nur die Half-
te aller Befragten (54%) ,ausreichend
Schlaf” nennt und ein gutes Viertel

Gesamttext__Kretschmar_Druckfreigabe_final.indb 74

(27%) angibt, sie wiirden Urlaubsta-
ge ungenutzt verfallen lassen.
Welche Bedingungen férdern das
Gleichgewicht zwischen Berufs- und
Familienrolle, das auch Zeit zur Re-
generation l4sst? Gelingt die Balan-
ce besser bei einer Abgrenzung der
Sphiren, wie sie eher bei tberge-
meindlich tatigen Pastorinnen und
Pastoren anzutreffen ist — oder for-
dert die Durchmischung von Ge-
meinde- und Privatleben nach dem
tiberlieferten Modell des ,Familien-
betriebs® Pfarrhaus Synergieeffek-
te und dadurch Zufriedenheit? Ist
die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milienleben nach wie vor ein Frau-
enthema oder zunehmend auch fur
Mainner ein wichtiges Kriterium fiir
Work-Life-Balance?

ITI. Die beriicksichtigten Items
der Befragung
Relevant sind die Fragen im Ab-
schnitt 7. ,Arbeit und Freizeit” des
Fragebogens. Zusitzlich werden aus-
gewihlte Items aus Abschnitt 1. ,Be-
rufsalltag, 3. ,Anerkennung und
Unterstttzung” sowie 9. ,Zufrieden-
heit® herangezogen:
Frage 1.11 ,Meine Arbeitsbelastung
hat in den letzen finf Jahren...”
Frage 1.12 ,Als berufliche Stressfak-
toren erlebe ich:..."
Frage 1.13 ,Was wiirden Sie sagen:
Wann sind Sie ,im Dienst“?“

Frage 1.14 ,Was wiirde Ihnen den Um-
gang mit dem Umfang ihrer Arbeit er-
leichtern?“

Frage 1.16 ,Wie empfinden Sie bei Th-
rer alltiglichen Berufsaustibung den
Erwartungsdruck durch...”

Frage 3.5 ,Zur Foérderung meines
Dienstes wiinsche ich mir:..."

Frage 3.6 ,Folgendes kénnte mich zu
einem Stellenwechsel motivieren:...”
Frage 9.1 ,Wie zufrieden sind Sie zur
Zeit insgesamt gesehen mit [hrem Be-
ruf als PastorIn?“

Frage 9.2 ,Wie zufrieden sind Sie
mit...?"

Frage 9.4 ,Wie zufrieden sind Sie mit
der Unterstiitzung, die Sie fur IThre Ar-
beit erhalten?“

Frage 9.6 ,Ich bin mit meiner Arbeit
dann zufrieden, wenn...*

IV. Die relevanten Werte,
Analyseverfahren

Ausgangspunkt der Betrachtung ist
die Grundauszihlung. Differenzierun-
gen erfolgen durch Kreuzauswertun-
gen nach den soziodemographischen
Standardvariablen Geschlecht, Alter,
Raumkategorien, Titigkeitsfeld, Lan-
deskirche; erganzt durch die aus 9.2.
abgeleitete Variable ,Zufriedenheit mit
der Strukturierung des Alltags® (3-stu-
fig: sehr/zufrieden // weder noch //
sehr/unzufrieden). An einigen Stellen
werden Kontrastgruppen miteinander
verglichen: Pastorinnen unter 39 Jah-
ren vs. Pastoren tber 50 Jahren.
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V. Die Ergebnisse der Analyse S
1. Berufs- und dem Arbeitsklima in Ihrem pastoralen 73%
Arbeitszufriedenheit Tétigkeitsfeld 8%
Knapp Dreiviertel (71%) aller Befrag- Ihrer derzeitigen Wohnsituation =7 ai
ten sind mit ihrem Beruf gegenwirtig 61%
. w . Ihrer Besoldung 13% °
generell ,sehr zufrieden® oder ,zufrie- o
den” (9.1). Bei der konkreten Nachfra- der Zusammenarbeit mit Kolleginnen 15% 58%
ge (9.2) signalisiert eine ebensogrofie e
Ihrer / m Veorgesetzten °
Gruppe Zufriedenheit mit dem ,Ar- g 16%
beitsklima im pastoralen Tatigkeits- der Erstattung von Fahrtkosten 1o 53%
feld” (73%), in der Hiaufigkeit folgt dem Zuschnitt Ihrer Aufgaben und 51%
,2Zufriedenheit mit der derzeitigen Handlungsfelder 18%
Wohnsituation® (62%). Hohe Unzufrie- der Organisation Ihrer Arbeit 7% 48%
denheit artikuliert sich bei kirchlichen der Rolle Ihres Partners / 46%
Strukturveranderungen (62%). Auf die Ihrer Partnerin in der Gemeinde 9%
Life-Work-Balance bezogene Items wie der Beihilferegelung 241, 4%
Residenzpflicht (33%), Strukturierung .
der Strukturierung Ihres Alltags 38%
des Alltags (23%), Zuschnitt der Auf- 25%
gaben- und Handlungsfelder (18%) so- il derZuse;nm_enarbeit 0C7 o e
. . . . egion o
wie Organisation der Arbeit (17%) zie- T
: : 0
hen deutlich seltener Unzufriedenheit 27 (Rl e 33%
auf sich. dem Image lhrer Landeskirche 2278%
In der Aufschliisselung nach Tatig- der Wirdigung der Mitarbelt der 7%
keitsfeldern tritt die — mit Ausnahme Familie in der Gemeinde 15%
der in beiden Gruppen ungeliebten Re- der zukiinftigen Versorgung 25”20%2%
sidenzpflicht — bei tibergemeindlich ta- O T Ty 0%
tigen Pastorinnen und Pastoren eine Landeskirche... 30%
deutlich héhere Zufriedenheit mit der der Weihnachtsgeldregelung 18% 7o
Wohnsituation, der Arbeitsorganisa- . . .
) ] dem Umgang der Kirchenleitung mit 18%
tion, dem Aufgabenzuschnitt und der den Pastorinnen 44%
Alltagsstruktur hervor. den Méglichkeiten einer 1%
Laufbahnplanung 34%
2. Belastung und Stressfaktoren CETSLETI A DT L o 4%
Zwei Drittel (66% — 1.11) der Befrag- der Streckung der Durchstufung 10% 1%
ten geben an, ihre Arbeitsbelastung "
. ) 7
habe in den letzten funf Jahren er- kirchlichen Strukturverdnderungen 820

kennbar zugenommen. Unter den per-
sonlichen Stressfaktoren (1.12) werden
mehrheitlich berufsbezogene Items ge-
nannt: Arbeitsverdichtung (64%), stan-

Frage 9.2: ,Wie zufrieden sind Sie mit..." - Summe der Nennungen ,sehr zufrieden”/ ,zufrie-

den”bzw. ,sehr unzufrieden”/ ,,unzufrieden”.

diger Zeitdruck (59%), hohe Erwartun-
gen (54%), diffuse Aufgabenvielfalt
(52%), als entfremdet erlebte Verwal-
tungstatigkeiten (51%). Die Wohnsi-

tuation als Stressfaktor (23%) fallt
dagegen deutlich ab. Belastungsfak-

ce. Dieser Pol wird von den befragten
Frauen und Mannern in dauernder Ex-
toren, so scheint es, kumulieren am
Pol ,Arbeit” der Life-Work-Balan-

pansion erlebt und erzeugt dadurch
permanenten Zeitdruck.
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Wohnsituation

Residenz

Arbeitsorganisation

Aufgabenzuschnitt

Alitagsstruktur

mgemeindlich ®dbergemeindlich

78%

Frage 9.2: Wie zufrieden sind Sie mit...“ — Antworten nach Titigkeitsfeld gemeindlich / tiber-
gemeindlich; Summe der Nennungen ,sehr zufrieden”/ ,zufrieden”.

3. Selbst- und Fremdkontrolle

Der gefithlte Zeitdruck bemisst sich
am eigenen und fremden Anspruchsni-
veau. Beim erlebten Erwartungsdruck
(1.16) spielt der personliche Selbst-
anspruch (87%) eine herausragende
Rolle. Fremderwartungen durch Ver-
anstaltungsteilnehmerinnen und -teil-
nehmer (55%), den KV (53%) und die
iibrige Gemeinde (50%) werden von

den Befragten seltener genannt. Die-
sem Bild entspricht die Spitzenstel-
lung (fast 100% Zustimmung!) der
Selbsteinschitzung unter den Kri-
terien fiir persénliche Arbeitszufrie-
denheit (9.6).

Diese auerordentlich hohe Be-
wertung von Selbstanspruch und
Selbststeuerung ist professionsso-
ziologisch schlissig — Laien sind aus
Sicht von Profis prinzipiell nicht in

ich selbst die Arbeit als gut einschatze.

die Teilnehmenden zufrieden sind.

die gemeindliche Offentlichkeit /
die Zielgruppe zufrieden ist.

meine Familie / Partnerin / Freundinnen
die Arbeit als gut einschatzen.

offentlich positiv davon berichtet wird.
KV ! GKR /KGR / Beirdte zufrieden sind.

meine Keolleginnen mich loben.

Expertinnen es flir gut befinden
{z.B. Padagogen, Coaches...}.

mein / ¢ Vorgesetzte / r zufrieden ist.

98%

93%

Frage 9.6: ,Ich bin mit meiner Arbeit dann zufrieden, wenn..." -

Summe der Nennungen ,trifft zu“ (1 & 2).
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«

der Lage, professionelle Leistungen
kompetent zu bewerten. Die Kehrsei-
te liegt in der Unzufriedenheit, die ein
hoher Selbstanspruch mit sich bringt,
und die zur Selbsttberforderung fiith-
ren kann. 50% der Befragten, die sich
einen ,durchschnittlichen® Selbstan-
spruch zuschreiben, duftern Zufrieden-
heit mit der Strukturierung ihres All-
tags (9.2). Unter den Befragten mit
,hohem” Selbstanspruch sind es nur
35%.

Die hohe Bewertung von Selbst-
steuerung setzt sich fort im Bereich
Zeiteinteilung. Als totale Rolle (1.3)
erleben 81% aller Befragten ihren Be-
ruf. 18% der Pastorinnen und Pastoren
sind ,immer im Dienst”, weitere 63%
teilen diese Meinung, sehen sich aber
im Stande, durch eigenen Entschluss,
Freiriume und Freizeiten abzugrenzen.
Deren Devise lautet: ,Ich bin immer
im Dienst, aufler wenn ich beschlie-
e, Freizeit zu haben®. Zeitregulierende
Vorgaben durch Arbeitsvertrag, Exper-
ten oder Vorgesetzte, die den eigenen
Entschluss stiitzen kénnten, schatzt
dagegen nur eine Minderheit (7.4) der
Befragten. Auffallig ist, dass die Grup-
pe der Pastorinnen unter 39 Jahren
iberdurchschnittlich haufig (26%) Hil-
fe durch Coaches und Personalent-
wickler/Personalentwicklerinnen nen-
nen. Ihre mannlichen Kollegen tiber 50
Jahren tun das nur zu 12%. Die grofie
Mehrheit aller Pastor und Pastorinnen
(83%) setzt jedoch auf Selbststeuerung
und Selbstdisziplin: ,Die Strukturie-
rung meiner Zeit gelingt am effektivs-
ten durch mich selbst.” Abgestuft fol-
gen Abstimmungen mit der privaten
Bezugsgruppe (65%), durch die Logik
der Aufgaben (57%) sowie Abstimmun-
gen mit dem Arbeitsumfeld (54/52%).
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mich selbst (Selbsteinschdtzung).

Absprachen mit der Familie /
Freundinnen / Partnerin.

die Sachlogik einer Aufgabe.

kollegiale Absprachen.

Absprachen mit Mitarbeiterinnen in der
Gemeinde / Arbeitsumfeld.

klare vertragliche Regelungen.

Expertinnen {Coaches,
FPersonalentwicklerinnen...).

klare Absprachen mit dem / der
Vorgesetzten.

83%

Frage 7.4: , Strukturierung meiner Zeit gelingt am effektivsten durch...” -

Summe der Nennungen ,trifft zu“ (1 & 2).

4. Entlastung durch Regulierung
des Arbeitsumfanges

Begrenzungen des Arbeitsumfanges
(1.14) konnen in den Augen der Befrag-
ten durch duflere Vorgaben erleichtert
werden. Die Verringerung des Arbeits-
volumens (45%), eine klare Stellenbe-
schreibung und zeitliche Begrenzung
(40%) sowie Arbeitszeitregelung mit
ﬂberstundenausgleich (29%) werden
am hiufigsten genannt.

Hilfe bei der Gewichtung der Auf-
gaben (3.1) erwarten 80% der Pasto-
rinnen und Pastoren von der profes-
sionellen Bezugsgruppe (,kollegialer
Austausch®). Fur die Befragten sind es
auch die flexiblen Absprachen, die das
Gleichgewicht zwischen Beruf und Fa-
milie stabilisieren (Absprachen mit
dem Team (77%) sowie Absprachen
mit der Familie und dem Lebenspart-
ner oder der Lebenspartnerin (69%)).
Verbindliche Stellenbeschreibungen
sind in den Augen einer Mehrheit
(59%) ein sinnvolles Mittel zur Aufga-
bengewichtung.
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Was die Férderung des Dienstes (3.5)
angeht, stehen die professionelle Be-
zugsgruppe (regelmifliger kollegialer
Austausch - 72%) sowie Fort- und
Weiterbildung (72%) an der Spitze.
Eine relevante Minderheit setzt Er-
wartungen in ein Sabbatical (42%)

oder in verbindliche Stellen- bzw. Ar-
beitsfeldbeschreibung (41%).

Bei der Frage nach Motiven fiir einen
Stellenwechsel (3.6) werden Entlas-
tungsmotive am hiufigsten genannt.
Ein ,besserer Einsatz erworbener Fa-
higkeiten® (55%) steht an der Spitze,
eine iberschaubare Pfarrstelle” (42%)
nimmt mit Abstand den zweiten Rang
ein. Die gegebenenfalls bessere Wohn-
situation (25%) spielt fir deutlich we-
niger Befragte eine Rolle.

Unter dem Strich lisst sich sagen,
dass - trotz der starken Betonung von
Eigenverantwortung und Selbststeue-
rung — zwischen 40% und 60% der be-
fragten Pastorinnen und Pastoren ent-
lastende Vorgaben zu Arbeitsvolumen
und Arbeitszeit durch Stellenbeschrei-
bungen oder Stellenzuschnitt fiir sinn-
voll halten.

5. Entlastung durch Abgrenzung
der Zeiten

85% aller Befragten stufen freie Zeit als

,sehr wichtig® oder ,wichtig” ein. Ein

gutes Viertel lasst Urlaubstage verfal-

len. Aufschlussreich ist wieder der Ver-

gleich nach Geschlecht und Alter: Pas-

meinen gesetzlichen Urlaubsanspruch
ausreichend Schlaf

ein freier Tag pro Woche

ein freies Wochenende pro Monat

mind. ein halber Arbeitstag pro Woche

feste Abende pro Woche mit Familie /
Freundlnnen / Partnerin
genligend Zeit fur Besinnung und
Reflexion

Ich habe praktisch keine Freizeit.

75%

Frage 7.2: Welchen der folgenden Freizeitrahmen halten Sie normalerweise ein?”
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torinnen unter 39 Jahren lassen zu
80% ihren Urlaub nicht verfallen, un-
ter minnlichen Kollegen tiber 50 Jah-
ren sind es nur 64%.

Der gesetzliche Urlaubsanspruch,
ein freier Tag pro Woche und ausrei-
chend Schlaf definieren fiir die Mehr-
heit aller Befragten ihren normalen
Freizeitrahmen (7.2).

Kreuzauswertungen (Anhang: Ta-
belle 7.2) zeigen, wie sehr dieser Rah-
men variiert.

Idealtypisch kontrastiert stellen
Pastoren und Pastorinnen in Landge-
meinden in der ELLM und PEK den ei-
nen Pol, tbergemeindlich titige Pas-
toren und Pastorinnen in der Region
Hamburg den anderen Part in der Ver-
teilung dar.

Es tiberrascht kaum, dass zwischen
Freizeitrahmen und der Zufriedenheit
mit der Strukturierung des Alltagsle-
bens (9.2) Zusammenhinge bestehen.
Pastorinnen und Pastoren, die genii-
gend Zeit fiir Besinnung und Reflexi-
on finden, ausreichend Schlaf bekom-
men sowie Uber einen freien Abend
pro Woche fiir die Familie verfiigen,
sind mit ihren Alltag haufiger (46% -
57%) zufrieden als Kollegen und Kol-
leginnen, die nur den gesetzlichen Ur-
laubsanspruch ausschépfen (38%) oder
einen halben Tag pro Woche frei haben
27%).

6. Entlastung durch Abgrenzung
der Rdume

Das klassische Pfarrhaus ist ein Mus-
terbeispiel fir die Durchmischung von
dienstlichen und privaten Sphiren.
Fir die befragten Pastorinnen stehen
mehrheitlich die 6ffentlichen Funk-
tionen des Pfarrhauses im Vorder-
grund, teilweise deutlich negativ kon-
notiert: Anlaufstelle fir Ratsuchende

Gesamttext__Kretschmar_Druckfreigabe_final.indb 78

(62%), Zeichen fiir die Kirche vor Ort
(62%), Leben auf dem Prasentiertel-
ler (54%).

Einen privaten Riickzugsort (42%)
oder die reine PastorInnenwohnung
(29%) sehen erheblich weniger Be-
fragte im Pfarrhaus. Dabei sind diese
Sichten deutlich durch Kontextbedin-
gungen geprigt, wie die Aufgliederung
nach den Standardvariablen (Anhang;
Tabelle 7.6) zeigt.

In Landpastoraten durchmischen
sich offentliche und private Funkti-
onen; Stadtpastorate entsprechen
eher dem Typus privater Wohnhiu-
ser. Pastorinnen und Pastoren, die in
einem Pfarrhaus leben, empfinden
es als belastend, dass es schwierig ist,
Wohneigentum zu bilden (68%) so-
wie die soziale Kontrolle (50%) durch
Gemeinde und Offentlichkeit, die das
Privatleben einschriankt. Eine (Uber-)
Beanspruchung der Familie durch die
Funktionsmischung im Pfarrhaus
spielt fur 37% der Pastorinnen und
Pastoren, die ein Pfarrhaus bewoh-
nen, eine Rolle. In der Aufgliederung
(Anhang: Tabelle 7.7) wird deutlich,
dass die Themen Wohneigentum und
soziale Kontrolle in Abhangigkeit
von den Variablen Geschlecht, Alter,
Raumtyp und Landeskirche bewertet
werden miissen.

Kombiniert man erneut die Merk-
male Geschlecht und Alter, so tritt
der Kontrast noch stirker hervor:
Pastorinnen unter 39 Jahren nen-
nen zu 79% soziale Kontrolle als Be-
lastungsfaktor. Von den minnlichen
Kollegen tiber 50 Jahren sind es nur
39%. So kénnte eine Wertedissonanz
zwischen jungen Pastoren und Pasto-
rinnen und den traditionell gepragten
Rollen- und Ordnungsvorstellungen
der Kerngemeinde vermutet werden.

Im Wunschpastorat aller Befrag-
ten herrscht eine klare Abgrenzung.
Dienst- und Wohnbereich sind deut-
lich voneinander getrennt (91%), der
Privatbereich ist vor Stérungen abge-
schirmt (84%), im Amtsbereich findet
sich gentigend Raum fiir alle dienstli-
chen Funktionen (79%) und das Amts-
zimmer ist seinerseits gegen private
Stérungen (66%) geschiitzt.

Die Aufgliederung nach Standard-
variablen zeigt eine auffallend grofie
Ubereinstimmung unter allen Gruppen
der Pastorinnen und Pastoren in der
Sicht des Idealpastorates. Nur bei der
Aufschlusselung nach Landeskirchen
(Anhang: Tabelle 7.10) werden unter-
schiedliche Anspriiche an die Dienst-
wohnung sichtbar.

Bei der Gegentiberstellung der Kon-
trastgruppen Pastorinnen unter 39
Jahren vs. minnliche Kollegen iiber
50 Jahren sticht die Entschiedenheit
(, trifft zu!“) heraus, mit der Frauen fir
die Trennung von Amts- und Wohnbe-
reich in ihrem Idealpfarrhaus votieren
(w<39: 94%; m>50: 72%). Dem korre-
spondiert eine etwas hohere Unzufrie-
denheit mit ihrer gegenwartigen Ar-
beitsorganisation (w<39: 28%; m>50:
13%), dem Aufgabenzuschnitt (w<39:
31%; m>50: 15%) und der Strukturie-
rung ihres Alltags (w<39: 33%; m>50:
22%).
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genitigend Zeit fur
Besinnung und Reflexion

ausreichend Schlaf

feste Abende pro Woche
mit Familie /
Freundinnen / Partnerin

ein freier Tag pro Woche

ein freies Wochenende
pro Monat

meinen gesetzlichen
Urlaubsanspruch

mind. ein halber
Arbeitstag pro Woche

Ich habe praktisch
keine Freizeit.

|

o

57%

47%

46%

45%

42%

38%

27%

16%

Frage 9.2: ,Zufrieden® oder ,sehr zufrieden” sind mit der Strukturierung des Alltags —
Antworten nach Angaben zum Freizeitrahmen (Frage 7.2)

VI. These und Ausblick

Ob Frauen und Mannern gerne ihre be-
ruflichen Pflichten erfilllen oder Gefahr
laufen, zu ,verbrennen” hangt auch von
den Faktoren Arbeitsstitte und familii-
res/freundschaftliches Umfeld ab.

Die Befragungsergebnisse weisen dar-
auf hin, dass die Work-Life-Balance besser
funktioniert, wenn die Zeiten und Riu-
me, berufliche und private Bereiche besser
voneinander abgegrenzt sind. Kommt es
zu einer Durchmischung der Funktionen
wird dies zum Belastungsfaktor.

Ein synergetischer Flow-Effekt wird
in den Befragungsergebnissen nicht
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sichtbar. Dagegen tritt deutlich der
Wunsch der befragten Pastorinnen
und Pastoren hervor, durch dufere
Faktoren die Balance zu stabilisieren
und Freirdume sowie freie Zeiten zu
sichern.

Wenn das Gleichgewicht zwi-
schen den Polen Leben und Arbeit
nur auf Eigenverantwortung und in-
nere Selbststeuerung gestellt ist, dro-
hen permanente Unzufriedenheit
und Uberforderungssyndrome.

Jingere Pastorinnen reagieren an
dieser Stelle offenbar besonders sen-
sibel bei der Vereinbarkeit von Ar-
beit und Familie. Fur eine spirituelle

Existenz mitten im Alltag ist es wichtig,
dass es ansprechende Riaume, die gele-
gentlichen Riickzug ermdglichen sowie
flexible Arbeitszeiten, die es ermogli-
chen, aktive Familiensorge zu tiberneh-
men und ,heilige®, unantastbare, freie
Zeiten gibt.

Der Faktor ,Leben” — so kann man/
frau vermuten - hat fiir die Pastorinnen
ein hoheres Gewicht in der Identitits-
balance als fur Mannern, die gewohnt
sind, sich selbst vor allem tiber die Fak-
toren Arbeit und Beruf zu definieren.

Stephanie Meins ist Juristin und
Gleichstellungs- und Genderbeaut-
tragte der Nordelbischen
Evangelisch-Lutherischen Kirche
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Tabellenanhang:

7.2 Welche der folgenden Freizeitrahmen halten Sie normalerweise ein?

Alter Raumtyp Tatigkeit Landeskirche

bis 39 [40-49 |50+ |Land |Stadt |HH |gmd. |igmd. |ELLM |NEK |PEK
meinen gesetzlichen Urlaubsanspruch 72% | 80% |85% 54% |82% |56%
ausreichend Schlaf 48% |53% |59% 55% |56% |40%
ein freier Tag pro Woche 48% |51% |64% |49% |66%
ein freies Wochenende pro Monat 34% |49% |55% |41% |57% |23% |50% |18%
mind. ein halber Arbeitstag pro Woche 37% |30% |21% |35% |16%
feste Abende pro Woche mit Familie / 24% |31% |38% |26% |37%
FreundInnen / Partnerln
geniigend Zeit fiir Besinnung und Reflexion |16% |24% |36% 25% | 38%

Tabelle 7.2. Freizeit nach Alter, Raumtyp, Tétigkeit und Landeskirche (Abweichungen von +/- 10 Prozentpunkten)

7.6 Was ist das Pfarrhaus fiir Sie?

Land Stadt HH gmd. igmd. |ELLM |NEK PEK
Anlaufstelle fur Ratsuchende 69% 57% 54% 74% 58% 84%
sichtbares Zeichen fiir die Kirche vor Ort 68% 60% 49% 65% 61% 71%
Leben auf dem Prisentierteller 52% 62%
Ort der Hilfe und Zuwendung fiir andere 59% 49% 44%
privater Ruckzugsort 37% 47% 46% 28% 45% 36%
Ort der Verwaltungstatigkeit 49% 31% 25% 40% 28% 60% 30% 74%
grofde Belastung
nur der Ort, an dem ein /e PastorIn wohnt 26% 31% 38% 17% 32% 20%
sichtbarer Ort des gelebten Christseins 34% 24% 17% 37% 26% 44%
symbolisches Zentrum der Kirchengemeinde 29% 14% 9% 36% 17% 38%
Kommunikationsmittelpunkt der Gemeinde 30% 10% 8% 45% 13% 49%
soziales Modell mit Vorbildfunktion 17% 13% 5%

Tabelle 7.6. ,Was ist das Pfarrhaus fiir Sie?* nach Raumtyp, Titigkeit und Landeskirche (Abweichungen von +/- 10 Prozentpunkten)

7.7 Wenn Sie in einem Pfarrhaus leben:

Alter Raumtyp Landeskirche
m w bis 39 |40-49 |50+ |Land |Stadt |HH |ELLM |NEK |PEK
die Schwierigkeit, gleichzeitig Wohneigentum 53% | 64% |77% |64% |69% |77% |43% 75% | 39%
anzuschaffen bzw. zu bewohnen
die soziale Kontrolle 44% |60% |65% | 53% |42% 57% 49% | 45%
Das Pfarrhaus ist zu grof3. 26% |20% |15%

7.7 Wenn Sie in einem Pfarrhaus leben: Was empfinden Sie dort als besondere Belastung? (Abweichungen von +/- 10 Prozentpunkten)
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7.10 Fur die Dienstwohnungspflicht wire mir wichtig, dass...

gesichert ist, dass der Dienstbereich frei von Stérungen ist.

ELLM NEK PEK
die Instandhaltung des Hauses professionell geregelt ist. 84% 93% 76%
gesichert ist, dass der Privatbereich (Wohnung / Garten) frei von Stérungen ist. 74% 87% 64%
Ausstattungsstandards erfullt sind. 74% 85% 2%
die Grundstucks- und Gartenpflege klar geregelt ist. 74% 79% 56%
okologische Standards erfllt sind. 59% 75% 46%
die finanzielle Belastung durch die Dienstwohnung reduziert wird. 64% 71% 57%

59% 68% 52%

Tabelle 7.10. ,Fir die Dienstwohnungspflicht wire mir wichtig, dass..."“ nach Landeskirche (Abweichungen von +/- 10 Prozentpunkten)
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Wohnsituation und Residenzpflicht

Lars Klehn

I.  Die Frage

Wie bewerten Pastorinnen und Pasto-
ren ihre Wohn- und Lebenssituation?
Wie wirkt sich insbesondere die Dienst-

wohnungs- und Residenzpflicht aus?

II. Das Interesse an dieser Frage
Residenzpflicht und Pastoratsvor-
schriften begriinden im Pfarrberuf eine
,vormoderne” raumliche Einheit von
Wohnung und Betrieb. Idyllische Kli-
schees und tberzogene Erwartungen
verbinden sich mit dem ,Pfarrhaus®.
Riickzug, Privatheit, Abgrenzung und
Schutz der Familie sind unter diesen
Bedingungen schwierig und kénnen
die work-life-balance erheblich stéren —
bis hin zu Burnout. Um das Verhiltnis
,Wohnen-Arbeiten“ zugunsten einer
Attraktivitit des Pfarrberufes zu steu-
ern, sind die Ergebnisse von grofiem
Interesse.

Eine erginzende Befragung von
Ehegatten, Lebenspartnern, Kindern
und anderen mit im Pfarrhaus leben-
den Personen wére in systemischer Be-
trachtung wiinschenswert gewesen —
auch unter dem Gesichtspunkt hoher
Scheidungsraten® unter PastorInnen.

I11./

IV. Die beriicksichtigten Items der
Befragung / Die relevanten
Werte, Analyseverfahren

Die Items 1.13, 3.6, 7.6, 7.7, 7.8, 7.9,

7.10 und 9.2 wurden spezifiziert nach
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Wohnsituation, Anzahl der im Haus-
halt lebenden Personen, sowie den
soziodemographischen Standardva-
riablen.

V. Die Ergebnisse der Analyse®

Zufriedenheit

Knapp zwei Drittel (62%) der Pasto-
rinnen und Pastoren sind mit ihrer
Wohnsituation zufrieden (Item 9.2).

71% bewohnen Pfarrhaus oder
Dienstwohnung, 16% eine eigene
Immobilie (Item 10.8). Dabei gibt es
in der Berufszufriedenheit zwischen
diesen Gruppen keine signifikanten
Unterschiede.

Im stidtischen Raum (16%) sind
weniger PastorInnen mit ihrer Wohn-
situation unzufrieden, als im landli-
chen Raum (20%). Die Inhaber einer
Vollzeitstelle (19%) sind unzufrie-
dener als die im Teildienst Beschif-
tigten (10% - Stellenumfang 50 und
75%), Gemeindepastorinnen mit ei-
ner Stelle (20%) unzufriedener als
tibergemeindlich titige KollegInnen
(8%). Das mag an der Residenzpflicht
liegen. Einzelpersonen sind hiufiger
mit ithrer Wohnsituation unzufrie-
den als Mehrpersonenhaushalte -
die Pastorate sind fur (grofie) Fami-
lien gebaut.

Residenzpflicht
Ein Drittel der Befragten (33%) ist mit
der Residenzpflicht unzufrieden. Ho-
her liegt der Wert in einzelnen Grup-
pen: Von ledig, geschieden, verwitwet
Lebenden sind 40% mit der Residenz-
pflicht unzufrieden. Geraten ihre be-
sonderen Lebensumstinde unter den
Erwartungen an ein ,heiles” Lebens be-
sonders in den Blick?®

Pastorlnnen, die ein eigenes Haus
bewohnen, sehen - méoglicherwei-
se aufgrund von Vorerfahrungen — zu
40% die Residenzpflicht negativ. Die
in Hamburg Residierenden sind leicht
unzufriedener (38%) als thre Amtsge-
schwister auf dem Land (34%).

Bedeutung des Pfarrhauses

Pastorinnen und Pastoren sehen mehr-
heitlich im Pfarrhaus eine Anlaufstel-
le fiir Ratsuchende, ein sichtbares Zei-
chen fur die Kirche vor Ort (jeweils
62%) und einen Ort der Hilfe und Zu-
wendung fiir andere (53%). Das Emp-
finden fur diese diakonische Bedeu-
tung ist in den 6stlichen Landeskirchen
und im landlichen Raum ausgeprégter.

54% bezeichnen das Wohnen im
Pfarrhaus als Leben auf dem Prisen-
tierteller, nur 22% verneinen diese
Beschreibung. Signifikant und erkli-
rungsbediirftig ist die Differenz zwi-
schen GemeindepastorInnen (,Prisen-
tierteller: 52%) und tbergemeindlich
Tatigen (,Prasentierteller”: 62%).

Die Frage nach dem Pfarrhaus als
privatem Riickzugsort polarisiert:
42% stimmen zu, 40% verneinen. Al-
lerdings: Wer selbst in Pfarrhaus/
Dienstwohnung lebt, halt zu 39% das
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Wohnsituation und Residenzpflicht

mzufrieden  ®unzufrieden

Land {bis 10.000)

Stadt

Wohnort

Hamburg

verheiratet

ladig ¢ geschiedan ! varwitwet

Famlienstand

nur 1 Person

2-4 Persensn

Personenanzahl

4 und mehr Personen

Pastorat / Gienstwohnung

angemietat

VWohnart

Eigentum

Frage 9.2: ,Wie zufrieden sind Sie mit der Residenzpflicht?” — Antworten nach Wohnort,

Familienstand, Personenzahl im Haushalt und Wohnart

mirifftzu - wifft nicht zu

ELLM

MNEK

Landeskirche

PEK

verhairatat

Familienstand

ledig { geschieden ! verwitwet

nur 1 Person

2-4 Personan

Perscnenanzahl

& und mehr Personen

Pastorat / Dienstwohnung

angemistet

Wohnart

Eigentum

Jung (bis 38}

Alker

Millel {4049}

Alt (BOplus}

Pfarrhaus fiir keinen Riickzugsort. In
Mecklenburg sind es 49%.
Vergleichsweise selten gilt das
Pfarrhaus als: Sichtbarer Ort gelebten
Christseins (28%), soziales Modell mit
Vorbildfunktion (12%), Kommunikati-
onsmittelpunkt der Gemeinde (20%),
und symbolisches Zentrum der Kir-
chengemeinde (21%). Signifikant ho-
her sind diese Werte bei Befragten im
lindlichen Raum sowie in Mecklenburg
und Pommern, z.B. beim Item ,,Kom-
munikationsmittelpunkt der Gemein-
de“: Land 30%, Stadt 10%, Pommern
49%, Mecklenburg 45%, Nordelbien
13%. Das verweist auf die 6ffentlichen
und gemeindlichen Funktionen des
Pfarrhauses in diesen Kontexten.

Belastung
35% geben an, dass das Pfarrhaus eine
grofie Belastung ist (Item 7.6). War-
um? 68% der Pastoratsbewohner be-
tonen, dass es schwierig ist, gleichzei-
tig Wohneigentum anzuschaffen, bzw.
zu bewohnen. Dies bedauern die nor-
delbischen PastorInnen (75%) wesent-
lich hiufiger als Mecklenburger (43%)
und Pommern (39%). Das mag ein un-
terschiedliches Anspruchsniveau (vgl.
Artikel Meins, Tabelle 7.10, S. 81) sig-
nalisieren, kénnte auch auf die teilwei-
se langen Warte- und Teildienstzeiten
hinweisen, die verhindern, dass nordel-
bische PastorInnen volle Altersbeziige
erreichen und sie nach Absicherungen
im Alter suchen lassen. Gerade Altere
(50plus: 77%) mit Ruhestand in Sicht-
weite sehen verstindlicherweise die
Frage nach Wohneigentum dringlicher
als Jingere (< 39: 53%).

An zweiter Stelle wird die soziale
Kontrolle als Belastungsfaktor genannt

(50%), also ,Leben auf dem Prisentier-
teller unter den Augen von Offentlich-

Frage 7.6: ,Ist das Pfarrhaus fir Sie eine grofe Belastung?“ — Antworten nach
Landeskirche, Familienstand, Personenzahl im Haushalt, Wohnart und Alter

Gesamttext__Kretschmar_Druckfreigabe_final.indb 83 02.01.2011 17:43:13



keit und Gemeinde. Dementsprechend
wird die offentliche Uberwachung im
landlichen Raum ausgeprigter als in
der Stadt empfunden. Signifikant ist,
dass sie die Jingeren (65%) mehr stort,
als die Alteren (42%). Ist das Gewdh-
nung an ein unabinderliches Fatum
oder ein Paradigmenwechsel im Blick
auf die eigene Rolle? Jiingere PastorIn-
nen sagen an anderer Stelle weitaus sel-
tener, sie seien ,immer” im Dienst, als
altere Kollegen.

Frauen (60%) storen sich hiufiger
als Minner (44%) an sozialer Uberwa-
chung, geschiedene und allein lebende
PastorInnen (60%) haufiger als verhei-
ratete (48%). Stehen sie stirker unter
Beobachtung, oder registrieren sie die-
se starker?

Ein gutes Viertel (27%) der Befrag-
ten empfindet die Kosten fiir das Woh-
nen im Pfarrhaus als besondere Belas-
tung. Etwas hoher liegt dieser Wert bei
Hamburgern, Jungeren sowie Alleinle-
benden.

Fur 6% der Pastorinnen und Pas-
toren, die einem Pfarrhaus wohnen,
ist es zu klein, fiur 23% — (Hamburg:
15%, landlicher Raum: 26%) — ist es zu
grof. Allerdings: Uber 50% der Allein-
lebenden empfinden ihr Pfarrhaus als
zu grof3.

Die Inanspruchnahme meiner Fa-
milie empfindet jeder vierte Befragte
als besondere Belastung. Etwas hiufi-
ger sagen das 40-50jihrige. Genieflen
jungere Familien mehr Riicksicht und
sind die Alteren weniger empfindlich?

Alternativen zur Residenzpflicht

Fast 80% der Befragten bejahen grund-
satzlich die Freiheit von der Residenz-
pflicht (Item 7.9). 70% favorisieren da-
bei eine Wohnung im Gemeindebezirk.
Ein gutes Viertel zieht Orts- oder Stadt-
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Frage 7.9: ,Sollte es Ihrer Meinung nach grundsdtzlich méglich sein, das der / die
GemeindepastorIn in einem anderen Haus als dem Pfarrhaus wohnen kann?“—
Antworten Landeskirche, Geschlecht und Stadt / Land

teile aufderhalb des Gemeindebezirks  einem anderen Dorf zur Arbeit im Ge-
vor. 14% konnen sich vorstellen, aus  meindebezirk zu pendeln. Wer in ei-
der Wohnung in einer anderen Stadt/  ner angemieteten Wohnung lebt oder
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Wohnsituation und Residenzpflicht

Wohneigentum nutzt, hat offenbar po-
sitive Erfahrungen gemacht und befiir-
wortet zu 88% die Lockerung der Resi-
denzpflicht.

35% der befragten Pfarrhausbe-
wohnerlnnen wiirden gern in einer
anderen Wohnung leben, die meis-
ten (26%) innerhalb des Gemeinde-
bezirks. Besonders ausgeprigt ist die-
ser Wunsch bei Ledigen, Geschiedenen
und Verwitweten.

In dem idealen Pastorat sind fir
91% Wohn- und Arbeitsbereich klar
getrennt und wird die Instandhal-
tung professionell geregelt. Sowohl der
Dienstbereich, als auch der Privatbe-
reich, einschliefflich Garten sind vor
Storungen abgeschirmt.

VI. These und Ausblick

Bedingte Wohnzufriedenheit trotz der
massiven Belastungen, die das Wohnen
und Leben im Pfarrhaus heute mit sich
bringt — so lassen sich die Ergebnis-
se zusammenfassen. Es stimmt nach-
denklich, dass so vielen Pfarrhausbe-
wohnerlnnen ein echter Rickzugsort
fehlt. Die Leitbildfunktion des evan-
gelischen Pfarrhauses ist im Zeitalter
der Differenzierung und Individuali-
sierung weitgehend verblasst. Sie eig-
net sich nicht als Begriindung der Re-
sidenzpflicht.

Moderne Kommunikationsmedien,
Handy und Anrufbeantworter garan-
tieren Erreichbarkeit auch unabhingig
vom Aufenthaltsort.

Die mehrheitlich gewtnschte Off-
nung der Residenzpflicht zu einer Pra-
senzpflicht (Wohnen am Ort oder im
Gemeindebezirk) konnte hilfreiche Al-
ternativen er6ffnen:

- siewtirde die Balance zwischen Amt
und Person und Leben und Arbeit
erleichtern,
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« koénnte moglicherweise Beset-
zungsverfahren verkiirzen,

+  wiirde die Gemeinden vom Reno-
vierungsdruck entlasten

+ und kénnte die Attraktivitat des
Pfarrberufes steigern.

Pfarrhiuser in Mecklenburg und
Pommern, das zeigt die Befragung
ebenfalls, haben eine Sonderstel-
lung als ehemals , abhéorfreier Schutz-
raum”. Wenn ein Pfarrhaus fir die
Stabilitat der Gemeinden wichtig ist,
muss das Bertcksichtigung finden.
Flexible und differenzierte Losun-
gen sind notig. Die Belastung durch
eine Residenzpfarrstelle konnte etwa
durch finanzielle Vergunstigungen
kompensiert werden. Das wiirde eine
angemessene Altersvorsorge erleich-
tern. Bewirtschaftung und Instand-
haltung der bestehenden Pfarrhiuser
sollten zeitgemifd professionalisiert
werden, dazu gehért auch die Uberar-
beitung der nordelbischen Pastorats-
verordnung von 1986.

Insgesamt zeigt die Befragung,
dass der Komplex ,Wohnen, Leben,
Residenz” dringend der intensiven
Diskussion auf allen Ebenen und ei-
ner aktiven kirchenleitenden Gestal-
tung bedarf.

Lars Klehn ist Pastor fiir die Seelsorge
in den pflegerischen Diensten im
Kirchenkreis Rendsburg-Eckernférde
und Mitglied der Pastorenvertretung.
Der Artikel ist in Zusammenarbeit mit
Bettina Grunert, Herbert Jeute und
Ekkehard Wulf entstanden.

1 Vgl Josuttis, Manfred / Stollberg, Dietrich: Ehe-Bruch im Pfarrhaus, KT NF 87, Miin-

chen 1990.

2 Bei skalierten Auswahlfragen wurden die beiden zustimmenden bzw. ablehnenden Wer-

te zusammengezogen.

3 Vgl. EKD-Stellungnahme: ,Als ein Ort des bekennenden und gelebten Christ-Seins wird

das Pfarrhaus zum Kristallisationskern fiir Hoffnungsbilder. Hierdurch ist es Projek-

tionsflache und Orientierungspunkt fiir Vorstellungen nicht nur der Kirchenmitglie-

der von gelungenem Leben “ Diese Uberhohung ist belastend und fiir alle Pfarrhaus-

bewohnerlnnen eine Uberforderung,
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Der Ubergang in den Ruhestand

Herbert Jeute

I.  Die Frage

Welche Kenntnis haben die Befragten
von ihrer Versorgungsanwartschaft!?
Wann, wie und warum wird der Eintritt
in den Ruhestand gewollt?

II. Das Interesse an dieser Frage
In den kommenden 10 Jahren wird
sich die Zahl der in Dienst stehenden
PastorInnen voraussichtlich um tber
20% verringern. Die aus dem Pastor-
Innenmangel folgende zusitzliche Ar-
beitsbelastung bei gleichzeitig deutlich
steigendem Durchschnittsalter der Be-
schiftigten kann zu weiteren gesund-
heitlichen Belastungen?, dem Wunsch
nach einem vorzeitigen Beginn des Ru-
hestandes, bzw. nach einem flexiblen
Ubergang in den Ruhestand fuhren.
Fiir uns ist auf diesem Hintergrund be-
sonders interessant, ob eine Tendenz
zum fritheren Eintritt oder flexiblen
Ubergang in den Ruhestand in den Be-
fragungsergebnissen erkennbar ist.

I1I. /

IV. Die beriicksichtigten Items der
Befragung / Die relevanten
Werte, Analyseverfahren

Die berticksichtigten Items des Fra-

gebogens: Item 3.8 mit Fragen nach

der Kenntnis der Versorgungsanwart-
schaft, flexiblem Eintritt in den Ru-
hestand oder vorzeitigem Ruhestand.

Die Grundauszihlung differenzieren

wir durch Kreuzauswertungen nach
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den Variablen — Landeskirche, Ge-
schlecht, Alter, Raumkategorie und
Tatigkeitsfeld. Auffillige Ergebnisse
vergleichen wir mit der Frage nach
der Arbeitsbelastung, Item 1.11, aus-
gewédhlten beruflichen Stressfakto-
ren Item1.12 und der Frage nach der

Berufszufriedenheit, Item 9.1. und
9.2.

V. /
VI. Die Ergebnisse der Analyse/
These und Ausblick

1. Kenntnis der
Versorgungsanwartschaft
Lediglich 27% der Befragten ist ihre
Versorgungsanwartschaft gut be-
kannt. Fast 57% kennen den Stand
ihrer Versorgungsanwartschaft nicht

gut.

Differenziert zwischen den Landes-
kirchen zeigen sich die Befragten der
NEK schlecht, aber geringfiigig tiber
dem Durchschnitt informiert. (NEK
27%, ELLM 23%, PEK 24%). Die Min-
ner kennen den Stand ihrer Versor-
gungsanwartschaft um Weniges besser
als die Frauen (28% : 23%). Die Alteren
kennen ihre Versorgungslage deutlich
besser als die Jiingeren (tber 50jihrige
38%, 40-49jahrige 21%, unter 40jah-
rige 7%).

Fazit: Die Unkenntnis ihrer Versor-
gungsanwartschaft bei einem so hohen
Anteil der Befragten ist besorgniserre-
gend. Sie kann in Verbindung mit le-
bensgeschichtlichen Einschnitten wie
Todesfillen oder Scheidungen zu finan-
ziellen Beeintrachtigungen fihren. Be-
sonders Witwen oder Witwer aus dem
klassischen Pfarrhaus, die tiber keine
nennenswerte eigene Versorgung ver-
fugen, kénnen in unerwartete Notla-
gen kommen. Aus der Sicht der Pas-
torlnnenvertretung ist es zukunftig
notwendig, wie im privatrechtlichen

trifft zu

trifft nicht zu

mJung (bis 38) mMittel (40-49) WAl (50+)

75%

Frage 3.8: ,Mir sind der Stand meiner Versorgungsanwartschaft und die Héhe meiner spiiteren
Versorgung ziemlich gut bekannt.” — Antworten nach Alter
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Der Ubergang in den Ruhestand

Dienst, die 6ffentlich-rechtlich Be-
schaftigten regelmafdig tiber den Stand
ihrer Versorgungsanwartschaft zu in-
formieren.

2. Erreichen der vollen
Versorgungsanwartschaft

40% der Befragten wissen nicht, ob sie

eine volle Versorgungsanwartschaft er-

reichen kénnen.

Die anderen 60% gehen ungefihr
halftig von dem Erreichen der vollen
Versorgung (28%), bzw. dem Nichter-
reichen (32%) aus.

Eine erschreckende Belastung der
Frauen ergibt die geschlechtsspezifi-
sche Differenzierung bei der Frage nach
dem Erreichen der vollen Versorgung.
Die Anzahl der befragten Frauen, die si-
cher sind, nicht die volle Versorgung er-
reichen zu kénnen, liegt mit 44% fast
doppelt so hoch wie die der Minner
mit 24%. 43% der Frauen und 39% der
Minner kennen den Stand ihrer Ver-
sorgungsanwartschaft nicht.

Differenziert nach Alterskategorien
fallen ebenfalls markante Unterschied
auf. Wihrend bei den tber 50jihrigen
42% der Befragten vom Erreichen der
vollen Versorgung ausgehen und 29%
vom Nichterreichen, kehrt sich die-
se Aussage bei den 40-49jihrigen um.
Hier beantworten nur 19% der Befrag-
ten die Frage nach dem Erreichen der
vollen Versorgung positiv, dagegen ant-
wortet die doppelte Anzahl, 38%, ne-
gativ.

Allerdings ist bei dieser Altersgrup-
pe die hohe Zahl (43%) derjenigen zu
berticksichtigen, denen ihre Versor-
gungsanwartschaft nicht bekannt ist.
Bei den unter 40jahrigen entspricht das
Verhiltnis von Erreichen und Nichter-
reichen der vollen Versorgung dem der
40-49jahrigen. Allerdings antworten
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Frage 3.8: ,Ich werde voraussichtlich die volle Versorgungsanwartschaft erreichen.” —

Antworten nach Geschlecht

= Jung (bis 39}

trifft zu

trifft nicht zu

weill nicht

= Vittel (40-49)

mAlt (50+)

22%

70%

Frage 3.8: ,Ich werde die volle Versorgungsanwartschaft nicht erreichen und muss daher eigene
finanzielle Zusatzaufwendungen aufbringen.” — Antworten nach Alter

hier 68%, dass sie ihre Versorgungs-
anwartschaft nicht kennen.

Im landeskirchlichen Vergleich
gehen in der ELLM, der NEK und der
PEK 27-28% vom Erreichen der vol-
len Versorgung aus.

Beim Nichterreichen der vollen
Versorgung gibt es in den Antwor-
ten signifikante Unterschiede. Wih-
rend in der NEK mehr als jeder Dritte
(36%) vom Nichterreichen der vollen
Versorgung ausgehen, ist es in der
PEK jeder Fiinfte (19%) und in der

ELLM knapp jeder Sechste (16%). Dem
entspricht die sehr geringe Kenntnis
iiber das Erreichen, bzw. Nichterrei-
chen der vollen Versorgungsanwart-
schaft in PEK 54% und ELLM 57% im
Vergleich zur NEK 36%.

Fazit: Die Folgen des spaten Dienst-
eintrittes und der zum grofen Teil ge-
forderten Stellenreduzierungen werden
in allen aber besonders den mittle-
ren und jingeren Jahrgingen an den
Antworten zu der nicht zu erreichen-
den vollen Versorgungsanwartschaft
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Herbert Jeute

sichtbar. Die zusitzliche geschlechts-
spezifische Belastung der Frauen ist
erschreckend. Sowohl der seit 1985 aus-
getibte Druck auf PzA und Ehepaare, ih-
ren Dienstumfang zu reduzieren, bzw.
Stellen zu teilen, entspricht nicht dem
heutigen Rechtsverstindnis. Aulerdem
wird nicht bestritten, dass 75%-Stel-
len mehr sind und mehr waren als 75%
Dienstumfang. Der Dienstumfang ei-
nes 50%-Dienstverhiltnis wurde ,die
Halfte von unendlich® genannt. Das be-
deutete in der Regel einen deutlich um-
fangreicheren Dienstumfang als 50%.
Aus der Sicht der Pastorlnnen-
vertretung sollte die geringe Versor-
gungsanwartschaft der Frauen und
der betroffenen Jahrginge grundlicher
untersucht werden. Die Berechnungs-
grundlage der Versorgungsanwart-
schaft sollte in beiden Gruppen unter
Bertcksichtigung der vom Arbeitge-
ber bei reduzierten Stellen tatsichlich
erwarteten und geleisteten Dienstzeit
tberprift und nachgebessert werden.

3. Ubergang in den Ruhestand

Vorzeitiger Ruhestand

Lediglich 36% der Befragten méchten
voraussichtlich nicht vorzeitig in den
Ruhestand treten.

42% haben sich noch nicht ent-
schieden und 22% aller Befragten wol-
len vorzeitig in den Ruhestand treten.

Differenziert nach Landeskirchen
ist das Ja zum vorzeitigen Ruhestand
in der NEK (21%) nicht so ausgeprigt
wie in der ELLM (26%) und der PEK
(29%). Dem entsprechen die Zahlen
derjenigen, die nicht einen vorzeitigen
Ruhestand wollen (NEK 40%, ELLM
23%, PEK 25%). Knapp die Hilfte der
Befragten hat sich noch nicht entschie-
den (NEK 40%, ELLM 51%, PEK 46%).
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Frage 3.8: ,Ich méchte voraussichtlich vorzeitig in den Ruhestand treten.” —

Antworten nach Alter

Bei der geschlechtsdifferenzier-
ten Auswertung der Frage nach
dem Wunsch, vorzeitig in den Ru-
hestand zu treten, antworten an-
nihernd gleich viele Frauen und
Minner (23% f- 22% m) mit ja. Un-
terschiedlich fallen die Antworten
aus bei ,nicht vorzeitig in den Ru-
hestand“ (30% f- 40% m) und ,weif?
nicht” (48% f- 38% m).

Mit dem wachsenden Lebens-
alter nimmt der Grad der Entschie-
denheit zu. Auf die Frage nach dem

vorzeitigen Ruhestand antworten mit
Jweifd nicht 69% der unter 40jihrigen,
48% der 40-49j4hrigen und nur noch
26% der tber 50jdhrigen. Bei den un-
ter 40jihrigen traumen schon 5% vom
vorzeitigen Ruhestand, bei den 40-
49jihrigen steigt die Zahl auf 20%, bei
den iiber 50jihrigen erreicht sie 30%.
Ahnlich wirkt sich das Lebensalter auf
den Prozentsatz derjenigen aus, die
keinen vorzeitigen Ruhestand anstre-
ben (unter 40jahrige 26%, 40-49j 32%,
iber 50j 44%). Die Annahme, dass die
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Der Ubergang in den Ruhestand

tiber 50jihrigen, da sie in Entschei-
dungsdruck geraten, den aussagekrif-
tigsten Wert angeben, kann aufgrund
der unterschiedlichen Versorgungsan-
wartschaft der betroffenen Jahrginge
fehlerhaft sein.

Die Kurzung der Versorgungsbezu-
ge hindert 39% derjenigen, die einen
Vorruhestand anstreben. Ebenfalls
39% lassen sich von erwarteten Kiir-
zungen nicht abhalten und 22% wissen
noch nicht, wie sie auf die Versorgungs-
kiirzungen im Blick auf den angestreb-
ten Vorruhestand reagieren werden.

Eine Kurzung der Ruhestandsbezii-
ge hindert 27% aller Befragten in der
NEK, einen Antrag auf Vorruhestand
zu stellen. In der ELLM (16%) und der
PEK (11%) sind die Zahlen deutlich
niedriger.

33% der tber 50jihrigen nennen
Versorgungskiirzungen als Hindernis,
einen Antrag auf vorzeitigen Ruhe-
stand zu stellen.

Flexibler Ubergang in den Ruhestand
Einen flexiblen Ubergang in den Ruhe-
stand wunschen sich 48% aller Befrag-
ten. 18% wollen ihn nicht und 34% ha-
ben sich noch nicht entschieden.
Gravierende Unterschiede bei ei-
ner Differenzierung nach Landeskirche
oder Geschlecht fallen nicht auf.
Anders sieht es bei der Differenzie-
rung nach Altersgruppen aus. Wie bei
der Frage nach dem vorzeitigen Ruhe-
stand wichst mit zunehmendem Al-
ter die Entschiedenheit — 62% der un-
ter 40jihrigen bilden sich noch keine
Meinung, bei den 40-49jihrigen sind
es noch 40% und bei den tiber 50jih-
rigen sinkt die Zahl auf 20%. Bei einer
gesonderten Betrachtung der Antwor-
ten dieser Altersgruppe, die dem Ein-
tritt des Ruhestandes am Nachsten ist,
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Frage 3.8: ,Ich wiirde gerne einen flexiblen Ubergang in den Ruhestand wahrnehmen.” — Ant-

worten nach Alter

ist der Wunsch nach einem flexiblen
Ubergang in den Ruhestand deutlich.
56% wurden ihn gern wahrnehmen,
24% wiirden ihn nicht wahrnehmen
und 20% haben sich noch nicht ent-
schieden.

Ursachen fiir den Wunsch nach einem
vorzeitigen Ruhestand oder einem
flexiblen Ubergang in den Ruhestand
Die Suche nach Ursachen fir den
Wunsch, frither oder flexibel aus
dem Pfarrdienst in den Ruhestand
zu kommen, findet keine eindeutige
Antwort. Der Wunsch nach dem fri-
heren Beginn des Ruhestandes wird
nicht beeinflusst vom jeweiligen T4-
tigkeitsfeld, vom Familienstand oder
der Anzahl der Personen im Haus-
halt, der Dienstumfang wirkt sich
nur bei dem Wunsch nach einem fle-
xiblen Ubergang aus, aber das erklart
sich von selbst.

Pastoratsbewohner liegen beim
Wunsch nach dem fritheren Ruhe-
stand zwischen Eigentiimern und
Mietern von anderen Wohnungen.

Die Vermutung, dass die zuneh-
mende Arbeitsbelastung der vergan-
genen 5 Jahre ein besonderer Ausléser
des Wunsches nach friherem Ruhe-
stand sei, bestitigt sich insofern, dass
69% derjenigen, die den vorzeitigen
Ruhestand wiinschen und ebenfalls
69% derjenigen, die einen flexiblen
Ubergang in den Ruhestand anstreben,
dies bejahen. Bei einer noch weiterge-
henden Differenzierung zwischen ,zu-
genommener* und ,stark zugenomme-
ner” Arbeitsbelastung fillt auf, dass die
Vorruhestandswilligen ebenso wie die
einen flexiblen Ubergang in den Ruhe-
stand Anstrebenden deutlich hiufiger
bei der Frage nach dem Arbeitsumfang
,stark zugenommen"” nennen als dieje-
nigen, die beides nicht wollen (31% zu
21% bzw. 30% zu 19%).

Die Zufriedenheit mit dem Beruf
als Pastorln fillt mit dem Ruhestands-
wunsch signifikant ab. Sie wird von
72% aller Befragten bestatigt. Bei den-
jenigen, die vorzeitig in den Ruhestand
wollen sind nur noch 63% der Befrag-
ten mit ihrem Beruf zufrieden, bei de-
nen, die nicht in den Ruhestand wol-
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len, 81%. Beim flexiblen Ubergang in
den Ruhestand sind die Unterschiede
geringer: Von allen Befragten sind 72%
mit ihrem Beruf zufrieden, bei denje-
nigen, die einen flexiblen Ruhestands-
tbergang winschen, sind es 70%, bei
denjenigen, die ihn nicht wiinschen,
sind es 77%. Die Zufriedenheit mit Ar-
beitsklima, Kollegen und der Versor-
gung entspricht den Durchschnitts-
werten aller Befragten.

Fazit: Der Wille zum vorzeitigen Ru-
hestand und zum flexiblen Ubergang
in den Ruhestand ist vor Allem in
der Gruppe der iiber 50jihrigen sehr
hoch. Spezielle Berufsbelastungen oder
Grinde fir Unzufriedenheit* der Vor-
ruhestandswilligen fallen bei einer ers-
ten Auswertung der Befragung nicht
auf. Allgemein gewichten sie die Zu-
nahme ihrer Arbeitsbelastung noch et-
was hoher als der Durchschnitt aller
Befragten. Die Zufriedenheit mit ih-
rem Beruf ist etwas geringer.

Die besondere Brisanz der hier er-
hobenen Daten wird in Verbindung
mit der Personalentwicklungsplanung
(PEP) der NEK deutlich. Nach der 2010
erstellten Prognose wird sich die Zahl
der PastorInnen in den kommenden
zehn Jahren sich um 300 bis 400 Per-
sonen reduzieren. Die darauffolgenden
zehn Jahre fithren insgesamt zu einer
Halbierung der PastorInnenschaft. Nur
eine Verdreifachung der Nachwuchs-
zahlen wiirde den Verlust an PastorIn-
nen von jetzt knapp 1400 in der NEK
auf 1000 begrenzen.

Vorzeitiger Ruhestand und ein fle-
xibler Ubergang in den Ruhestand fih-
ren zu einem fritheren Mangel. Ein
Circulus vitiosus von hoherer Arbeits-
belastung, gesundheitlichen und sozia-
len Folgen, fritherem Ruhestand, weni-

Gesamttext__Kretschmar_Druckfreigabe_final.indb 90

ger Nachwuchs und weiter steigender
Belastung droht.

Als PastorInnenvertretung halten
wir fir dringend erforderlich, die At-
traktivitit des Pfarrberufes zu erho-
hen und Belastungen zu vermindern.
Strukturelle Verinderungen miis-
sen besonders im Blick auf eine alter
werdende PastorInnenschaft auf ihre
Auswirkung tberpriift werden. Sie
kénnten sich langfristig negativ auf
die Dienstdauer auswirken.

Herbert Jeute

Herbert Jeute ist Vorsitzender der
nordelbischen PastorInnenvertre-
tung und Vorsitzender der Pfar-
rergesamtvertretung der VELKD.
Der Artikel ist in Zusammenarbeit
mit Bettina Grunert, Ekkehard
Waulf und Lars Klehn entstanden.

Pastorlnnen-
mangel
Steigende
Belastung

Fraherer
Ruhestand
Weniger
Nachwuchs

Gesundheitl.
und soziale
Folgen

Die Versorgungsanwartschaft wichst mit der Dienstzeit. Ausbildung und Ersatzzeiten
(z.B. Wehr/Zivildienst) werden teilweise angerechnet. Reduzierte Dienstverhltnisse ver-
mindern entsprechend die spitere Versorgung.

Eine Statistik tiber die Entwicklung von Krankenzeiten oder die Zunahme von Burn-out,
bzw. Uberlastungsfallen in unseren Landeskirchen ist uns nicht bekannt. Nach dem Be-
richt des hannoverschen Pfarrvereins (Fuldaer Runde, Pfarrertag Rostock, 2010) wird
dort von einer akuten Burn-out, Uberlastungsproblematik bei 10% der Pastorlnnen-
schaft ausgeangen.

Bei der fiinfstufigen Skala in 9.1 werden die Werte 1 und 2 als Zufriedenheit interpre-
tiert, die Werte 4 und 5 als Unzufriedenheit, wahrend der Wert 3 eine neutrale Position
markiert.

Prof. Dr. Michael Herbst differenziert in seinem Vortrag: ,,Was bin ich?‘Pfarrerinnen
und Pfarrer zwischen Zuspruch und Zumutung® vor der VELKD-Synode Hannover 2010
zwischen Motivatoren, die sich positiv auf die Berufszufriedenheit und die Beantwor-
tung der Frage nach ihr auswirken und Hygienefaktoren, die sich negativ auswirken. Hier

nennt er Uberforderung, mangelhafte Fiihrung und Rollenunsicherheit.
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Die Pragungen der PastorInnen

Matthias de Boor

I.  Die Frage

Sind die Ubereinstimmungen und Un-
terschiede im Berufsbild der Pastorin-
nen und Pastoren stirker durch die
Herkunft aus unterschiedlichen Lan-
deskirchen bestimmt als durch andere
Faktoren wie Geschlecht und Alter oder
Art und Ort der Titigkeit?

II. Das Interesse an dieser Frage
Die Nordelbische Kirche hatte das Be-
fragungsprojekt schon linger geplant
und dann gewartet, um es auf dem Weg
zur Kirchenfusion gemeinsam mit der
mecklenburgischen und pommerschen
Kirche 2010 durchfithren zu kénnen.
Soliegen nun zum ersten Mal Befra-
gungsergebnisse aus einer westlichen
und zwei 6stlichen Kirchen gemeinsam
vor. Wie haben sich die deutsche Tei-
lung 1949-1989 und das unterschied-
liche gesellschaftliche Umfeld auf das
Berufsbild ausgewirkt? Wie wirkt die
konfessionelle Herkunft?

Die beiden Kirchen in Mecklenburg-
Vorpommern unterscheiden sich durch
ihre Einbindung in die VELKD bzw.
EKU und pragende Erfahrungen wih-
rend des Dritten Reiches und in der
DDR-Zeit. Das Vorhaben einer Fusion
dieser beiden Kirchen in einem Bun-
desland ist 2007 daran gescheitert.
Die NEK und die PEK verbinden eine
langjihrige Partnerschaft, die ELLM
und die NEK die gemeinsame Zugeho-
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rigkeit zur VELKD. Im Vorfeld sind
grofde Unterschiede auch im Berufs-
verstindnis der Pastorinnen und
Pastoren vermutet worden durch die
Identifizierung mit ,ihrer” Kirche, die
landeskirchliche Pragung, Belastun-
gen und die gesellschaftliche Rolle der
Kirche. Die Auswertung kann zeigen,
wo solche Unterschiede signifikant
hervortreten, wo Ubereinstimmun-
gen festzustellen sind und ob ande-
re Faktoren wie Geschlecht und Alter
nicht viel mehr Entscheidungen be-
einflussen, unabhingig von der bis-
herigen Landeskirche. Fir die Perso-
nalentwicklung und den Wechsel in
Pfarrstellen tber die bisherigen Kir-
chengrenzen hinweg ist es hilfreich,
um die Ubereinstimmungen und Un-
terschiede zu wissen.

Die Fortwirkung von Ost-West-
Unterschieden ist besonders dort
zu vermuten, wo Mecklenburg und
Pommern gemeinsam von Nordelbi-
en abweichen und diese Unterschie-
de groier sind als zwischen den Ge-
schlechtern und Altersgruppen.

III. Die beriicksichtigten Items
der Befragung

Unter Punkt 2. der Befragung ,Be-
rufskonzepte und Selbstverstand-
nis“ konnte im Unterpunkt 2.1 auf
die Frage: ,Welche der folgenden Vor-
stellungen entsprechen Threm Bild
vom Pfarrberuf? -PastorIn als...“ 21

Berufsbildern in einer jeweils fiinfwer-
tigen Skala von ,voll und ganz” bis , gar
nicht® zugestimmt werden. In mei-
ner Analyse habe ich den sogenannten
Mittelwert" herangezogen. Je niedriger
also die angegebene Zahl ist, desto ho-
her ist die Zustimmung der Befragten,
je hoher die Zahl, desto gréfier die Ab-
lehnung. In der Auswertung entspricht
1 der Zustimmung ,voll und ganz“ und
5 ,gar nicht”. 3 ist also der Mittelwert.

IV. Die relevanten Werte,
Analyseverfahren

Kombiniert wurden die Antworten auf
diese Frage mit der Frage 1.4 nach Ti-
tigkeit in Land, Stadt, Grof3stadt Ham-
burg und uberregional und 1.1 nach
Titigkeit in einer oder mehreren Kirch-
gemeinden bzw. in einem kirchenlei-
tenden Amt oder iibergemeindlich,10.1
nach der Landeskirche, 10.2 nach dem
Geschlecht und 10.3 nach der Alters-

gruppe.

Die Tabellen unten sind so aufgebaut,
dass bei den 21 vorgeschlagenen Be-
rufsbildern die durchschnittliche Zu-
stimmung, geordnet nach Landeskir-
chen, Geschlecht, Alter, Tatigkeitsort
und lindliche oder stidtische Regi-
on angegeben sind. Die 21 Bilder sind
nach dem Grad der Zustimmung al-
ler Befragten geordnet: Seelsorge und
Verkundigung erfahren am stirksten
Zustimmung, Reformerln und Gene-
ralistIn am wenigsten. Bei der Auftei-
lung nach Landeskirchen, Geschlecht
und Alter 4dndert sich diese Reihenfol-
ge nur im Mittelfeld geringfiigig. Litur-
gln ruckt bei den Frauen und bei den
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Matthias de Boor

Gesamt ELLM NEK PEK
SeelsorgerIn 1,49 1,41 1,52 1,31
VerkiindigerIn 1,56 1,57 1,56 1,40
BegleiterIn von Lebenswegen 1,80 1,80 1,82 1,90
Interpretln der christlichen Tradition 2,04 2,50 1,98 2,50
KommunikatorIn 2,12 2,09 2,15 2,48
Theologischer Profi 2,15 2,33 2,07 2,40
Reprisentantln der Kirche 2,17 2,38 2,12 2,40
Liturgln 2,24 2,22 2,23 2,36
TeamworkerIn 2,25 2,37 2,24 2,45
Gemeindeaufbauerln 2,32 2,34 2,35 2,26
Anwalt/Anwaltin der Schwachen 2,34 2,41 2,39 2,52
UnterstiitzerIn von Suchprozessen 2,36 2,36 2,37 2,69
Spirituelle/r BegleiterIn 2,42 2,28 2,45 2,50
MotivatorIn 2,44 2,56 2,46 2,43
ErfullerIn eines Auftrags 2,81 2,91 2,83 2,57
Berufene/r 2,82 2,67 2,91 2,24
Vorbild 2,92 3,12 2,92 2,67
Hirtln 2,98 3,35 2,94 2,43
Missionarln 3,03 2,86 3,10 2,52
ReformerIn 3,03 3,11 3,05 3,40
Generalistln 3,4 3,99 3,26 3,52

Frage 2.1: Die Selbstbilder aufgegliedert nach Landeskirchen (Mittelwerte)

Jingeren weiter nach vorne. Interpre-
tIn der christlichen Lehre fallt in Meck-
lenburg und Pommern weit nach hin-
ten. Der grofite Ost-West-Unterschied
zeigt sich bei der Frage nach dem Ver-
stindnis als ,Interpretln der christ-
lichen Tradition® (alles fettgedruckt).
Insgesamt zeigt sich eine tberwiegen-
de Ahnlichkeit mit zu beachtenden Ak-
zentverschiebungen.

V. Die Ergebnisse der Analyse

1. Ubereinstimmungen und

Unterschiede zwischen den

drei Kirchen
In 6 der 21 Felder liegen die Abwei-
chungen unter 0,2 Punkten und wer-
den vernachlissigt.

Bei den 15 anderen Feldern finden

sich Abweichungen. Die gréfite Abwei-
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chung tberhaupt (0,92) findet sich
zwischen Mecklenburg und Pom-
mern. Letztere stimmen dem Bild
des Hirten mit 2,43 zu, die Mecklen-
burger geben hier fast einen Punkt
weniger 3,35.

Der nichstgréBere Unterschied
trennt beim Bild eines Generalisten
Mecklenburg um 0,73 Punkte von
Nordelbien. Pommern empfinden
den Beruf stirker als Mission und Be-
rufung jeweils vor Mecklenburg und
dann Nordelbien. Im Unterschied zu
den beiden anderen Kirchen finden
sich Pommern bei ihrem Berufsbild
mehr als Verkiindiger, Gemeindeauf-
bauer, Erfiiller eines Auftrages und
Vorbild, weniger bei der Begleitung
von Lebenswegen, Kommunikation

und Liturgie, Anwalt der Schwachen
und Unterstiitzung von Suchprozessen.
Mecklenburger finden ihr Bild im
Unterschied zu Gemeinsamkeiten bei
den beiden anderen mehr als spiritu-
eller Begleiter, weniger als Motivator
und Vorbild. PastorInnen in der NEK
empfinden ihr Berufsbild mehr als die
ostlichen Befragten als InterpretIn der
christlichen Lehre, als theologischer
Profi, als Reprisentantln der Kirche.
Der Unterschied von Nordelbien zu
Pommern ist auffillig bei dem positi-
veren Bild von Teamwork und Refor-
merln, gegentiber Mecklenburg bei der
Frage nach der GeneralistIn.
Mecklenburg und Nordelbien un-
terscheiden sich gemeinsam von Pom-
mern bei der Kommunikation.
Nordelbische und pommersche
Antworten unterscheiden sich signi-
fikant bei vierzehn Bildern, mecklen-
burgische und pommersche bei zehn
Bildern, mecklenburgische und nordel-
bische bei acht Bildern, mecklenburgi-
sche und pommersche gemeinsam von
Nordelbien fiinf Mal.

2. Ubereinstimmungen und

Unterschiede zwischen

Mannern und Frauen
In 4 Feldern stimmen Frauen weniger
zu, in 7 mehr. Grofite Abweichung fin-
det sich beim Bild vom Pfarrberuf als
GeneralistIn, dem Frauen um fast eine
halbe Stufe noch weniger zustimmen
als Mianner, um ca. eine viertel Stu-
fe bei Missionarln gefolgt von HirtIn
und Berufene/r. Dafuir findet sich bei
Frauen in sieben Feldern (Seelsorger-
In, BegleiterIn von Lebenswegen, Li-
turgln, TeamworkerIn, UnterstiitzerIn
von Suchprozessen und spirituelle Be-
gleiterIn) eine um ca. eine viertel Stelle
héhere Zustimmung,
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Die Pragungen der PastorInnen

3. Ubereinstimmungen und

mannlich weiblich )
Seclsorgerln 160 134 Unterschiede nach Altersgruppen
VerkindigerIn 150 161 Jingere PastorInnen sehen sich mehr
Begleitern von Lebenswegen 1,92 1,64 als Liturgln, Missionarln, Reforme-
Interpretin der christlichen Tradition 2,12 2,01 rIn und TeamworkerIn, iltere mehr als
Kommunikatorin 2,20 2,09 Hirtln .
Theologischer Profi 2,13 2,10
Reprisentatln der Kirche 2,13 2,24 4. [_]bereinstimmungen und Unter-
Liturgin 2,34 2,06 schiede nach kirchgemeindli-
TeammworkerIn 2,35 2,13 cher, iibergemeindlicher und
Gemeindeaufbauerln 2,33 2,37 kirchenleitender Tatigkeit
Anwalt der Schwachen 2,49 2,25
UnterstttzerIn von Suchprozessen 2,50 2,19 In der ReihenfOIge rtickt bei den in
Spirituelle/r Begleiterln 2,53 227 mehreren Kirchgemeinden Tétigen der
Motivatorin 245 251 Gemeindeaufbau, Anwalt der Schwa-
ErfillerIn eines Auftrags 2,80 2,87 chen weiter nach vorn. Im kirchenlei-
Berufene/r 2,77 2,98 tenden Amt riickt die Repriasentanz
Vorbild 2,90 3,00 von Kirche, Anwalt der Schwachen und
Hirtln 2,90 3,11 Teamwork nach vorne, wihrend Beglei-
Missionarin 2,94 3,20 tung von Lebenswegen und Vorbild zu-
Reformerin 3,10 3,03 riicktreten. In einer ibergemeindlichen
Generalistin 3,22 3,63 Aufgabe haben Anwalt der Schwachen

Frage 2.1: Die Selbstbilder aufgegliedert nach Geschlecht (Mittelwerte) und Unterstitzung von Suchprozessen

einen hoheren Stellenwert.

Ob die Tatigkeit in einer oder meh-

SeclsorgerTn J;Zi bis 39 il;t;el 40-49 i;im reren Kirchgemeinden stattfindet,
Verkindigerin 1.56 151 1,60 fihrt zu keiner nennenswerten Abwei-
Begleitern von Lebenswegen 1,72 1,77 1,90 chung.

Interpretin der christlichen Tradition 2,16 2,09 2,03 Die grofite Differenz (0,85) zeigt
Kommunikatorin 2,07 221 213 sich zwischen kirchenleitendem Amt
Theologischer Profi 2,13 2,10 2,14 und Tétigkeit in mehreren Kirchge—
Reprisentatln der Kirche 2,14 2,22 2,13 meinden bei der Reprisentation der
Liturgin 1,98 2,12 2,44 Kirche, gefolgt von 0,75 beim Gemein-
TeamworkerIn 2,15 2,19 2,39 deaufbau, dann zwischen kirchenlei-
Gemeindeaufbauerln 2,22 2,36 2,37 tenden und ubergemeindlichen Aufga-
Anwalt (?er Schwachen 255 252 e ben 0,65 beim Bild des Hirten und 0,58
UnterstitzerIn von Suchprozessen 2,31 2,38 2,41

Spirituelle/r BegleiterIn 2,43 2,42 2,44 bei der Verkiindigung und bei der Mis-
Motivatorin 2,44 2,5 2,44 sion.

ErfillerIn eines Auftrags 2,94 2,87 2,75 Kirchenleitende und ﬁbergemeind—
Berufene/r 2,88 2,88 2,80 liche Antworten unterscheiden sich
Vorbild 2,94 2,95 2,93 signifikant bei zehn Bildern, kirchge-
Hirtln 3,20 2,99 2,89 meindliche und kirchenleitende bei
Missionarin 2,87 2,97 3,17 zehn Bildern, kirchgemeindliche und
Reformerin 2,87 8,07 3,15 ibergemeindliche bei dreizehn Bil-
GeneralistIn 3,43 3,37 3,36 dern.

Frage 2.1: Die Selbstbilder aufgegliedert nach Alter (Mittelwerte)
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Matthias de Boor

5. Ubereinstimmungen und
Unterschiede nach landlichem
oder stadtischem Umfeld

Nennenswerte Unterschiede in der Rei-

henfolge finden sich hier nur bei den

Pastorlnnen mit tberregionalem Ar-

beitsgebiet. Hier riicken Kommunika-

torln, theologischer Profi und Anwalt
der Schwachen weiter nach vorn.

Die grofiten Abweichungen unter
den iibrigen 13 liegen bei Kommuni-
kation um 0,45 und Anwalt der Schwa-
chen um 0,39 zwischen den PastorIn-
nen mit iberregionalem Arbeitsfeld
und denen mit einer Tatigkeit im lind-
lichen Raum. Das Berufsbild einer Hir-
tIn findet um 0,36 Punkte mehr Zu-
stimmung im landlichen Bereich als in
der Grofistadt Hamburg, gefolgt von
dem des Vorbildes und der Mission und
Erfillung eines Auftrages. Dafiir finden
in der Millionenstadt Reform, Team-
work und Unterstutzung von Suchpro-
zessen mehr Zustimmung als auf dem
Land.

V. These und Ausblick

Die Frage nach der Zustimmung zu
dem Berufsbild zeigt insgesamt gro-
e Ubereinstimmungen sowohl in der
Benotung wie in der Reihenfolge. Die
Grole und die Anzahl der signifikan-
ten Abweichungen sind unterschie-
den nach Kirchen hoher als nach Ge-
schlecht und Alter, Land oder Stadt.
Nur zwischen Titigkeit in mehreren
Kirchgemeinden oder in einem kir-
chenleitenden Amt findet sich dhnlich
grofe Unterschiede wie zwischen den
Kirchen: 0,92 ist der Unterschied beim
Bild des Hirten zwischen Pommern
und Mecklenburg. 0,85 trennen Repri-
sentation der Kirche zwischen kirchen-
leitenden Amt und Tatigkeit in meh-
reren Kirchgemeinden; 0,75 dieselben
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eine Kirchge- | mehrere Kirch- | kirchen lei- | tiberge-
meinde gemeinden tendes Amt | meindlich

SeelsorgerIn 1,49 1,54 1,37 1,50
VerkiindigerIn 1,48 1,49 1,29 1,87
Begleitern von Lebenswegen | 1,76 1,71 2,23 1,87
Interpretin der christlichen | 2,11 2,21 1,91 1,96
Tradition

Kommunikatorin 2,22 2,26 1,80 1,99
Theologischer Profi 2,15 2,30 1,89 2,06
Reprisentatin der Kirche 2,19 2,34 1,49 2,11
Liturgin 2,19 2,24 2,31 2,37
TeamworkerIn 2,28 2,24 2,17 2,29
Gemeindeaufbauerln 2,27 2,10 2,09 2,84
Anwalt der Schwachen 2,47 2,46 1,91 2,19
UnterstiitzerIn von 2,45 2,39 2,23 2,14
Suchprozessen

Spirituelle/r BegleiterIn 2,45 2,49 2,49 2,30
Motivatorin 2,47 2,51 2,11 2,61
ErfullerIn eines Auftrags 2,80 2,71 2,86 2,96
Berufene/r 2,82 2,67 2,80 2,98
Vorbild 2,90 3,04 3,06 2,90
Hirtln 2,85 2,95 2,74 3,39
Missionarin 3,03 2,85 2,71 3,29
Reformerln 3,07 3,16 2,94 3,04
Generalistln 3,31 3,28 3,20 3,65

Frage 2.1: Die Selbstbilder aufgegliedert nach Tiitigkeitsfeld (Mittelwerte)

beim Gemeindeaufbau. Dann tren-
nen beim Bild eines Generalisten
Mecklenburg 0,73 Punkte von Nor-
delbien. Stirker als der Ost-West-
Unterschied tritt noch der zwischen
Mecklenburg und Pommern (10 sig-
nifikante Abweichungen) und noch
auffilliger der zwischen Pommern
und Nordelbien (13 signifikante Ab-
weichungen) hervor, vergleichbar
nur dem Unterschied zwischen tiber-
gemeindlicher und kirchgemeindli-
cher Tatigkeit.

Die Befragung zeigt, dass die
Herkunftskirche und die damit ver-
bundenen theologischen Pragung
anscheinend stirker wirkt als die ge-
meinsame Partnerschaft oder DDR-

Erfahrungen. In weiteren Schritten ist
diese erste Analyse differenziert darauf-
hin zu iberpriifen, in wie weit sich z.B.
diese Prigung im Laufe der Zeit veran-
dert. Schon jetzt ist festzuhalten: Die-
se gewachsenen Traditionen verdienen
in Zukunft weiterhin Aufmerksambkeit.
Die wechselnden Ubereinstimmungen
und Unterschiede zwischen den Kir-
chen kénnen fiir ein lebendiges Mitei-
nander sorgen, verhindern ein einseiti-
ges Gegeneinander und sorgen fur ein
differenziertes Miteinander mit wech-
selnder Nihe. Der Herkunft entspre-
chend bringen Pastorinnen und Pas-
toren unterschiedliche Sichtweisen auf
einige Berufsvorstellungen ein. Darauf
ist in Zukunft zu achten.
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Die Pragungen der PastorInnen

Land bis |Stadtbis |Hamburg | tberregional
10.000 300.000
SeelsorgerIn 1,45 1,50 1,55 1,57
VerkiindigerIn 1,45 1,66 1,62 1,62
Begleitern von Lebenswegen 1,76 1,79 1,86 2,05
Interpretin der christlichen 2,14 2,07 2,09 2,03
Tradition
Kommunikatorin 2,33 2,06 2,04 1,88
Theologischer Profi 2,20 2,10 2,06 1,98
Reprisentatin der Kirche 2,21 2,14 2,20 2,05
Liturgin 2,25 2,22 2,16 2,34
TeamworkerIn 2,36 2,21 2,14 2,24
Gemeindeaufbauerln 2,27 2,38 2,43 2,43
Anwalt der Schwachen 2,46 2,43 2,41 2,07
UnterstiitzerIn von 2,47 2,39 2,25 2,24
Suchprozessen
Spirituelle/r BegleiterIn 2,45 2,35 2,47 2,46
Motivatorin 2,49 2,51 2,46 2,38
ErfullerIn eines Auftrags 2,72 2,80 3,03 2,96 Dr. Matthias de Boor ist Pastor der
Berufene/r 2,78 2,85 3,01 2,83 ) .
Vorbild 287 290 313 296 Evangelisch-Lutherischen
Hirtln 2,86 3.06 3,12 3.03 Landeskirche Mecklenburgs und
Missionarin 2,94 318 3,08 3,01 Theologischer Referent im
ReformerIn 3,24 2,97 2,93 2,94 Oberkirchenrat, Schwerin
Generalistln 3,36 3,35 3,43 3,39

Frage 2.1: Die Selbstbilder aufgegliedert nach Regionen (Mittelwerte)

1 Vgl Begriffserklarung ,Mittelwert®, C. Zur Weiterarbeit, S. 102.
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Die Zukunftssichten der PastorInnen

Gothart Magaard

I.  Die Frage
Welche Zukunftssichten gibt es bei den
Befragten PastorInnen im Norden?

Wie unterscheiden sie sich voneinan-
der?

II. Das Interesse an dieser Frage
Seit einer Reihe von Jahren wird eine
engagierte Zukunfts- und Reformdis-
kussion in EKD und NEK gefiihrt. Die
Reformmafinahmen in der NEK und
das Projekt Nordkirche sind Antwor-
ten auf den wahrgenommenen Gesell-
schaftswandel und sollen die evangeli-
sche Kirche im Norden zukunftsfihig
zu machen. Wie beurteilen die Befrag-
ten diese Mafinahmen? Wie sehen Sie
selbst die Entwicklungspfade ihrer Kir-
che und ihres Berufes?

III. Die beriicksichtigten Items der
Befragung
Der Abschnitt 8 ist relevant -

Frage 8.1 ,Wie ist es Threr Meinung
nach um die Zukunftsfihigkeit der In-
stitution Kirche in Threm Bundesland
bestellt?*

Frage 8.2 ,Wenn Sie an die Zukunft
unserer Kirche denken: Fiir wie wichtig
halten Sie die folgenden Mafinahmen?*

Frage 8.3 ,Wenn Sie an die zukinf-
tigen Herausforderungen an den Pfarr-
beruf denken: Welche der folgenden
Kompetenzen werden in Zukunft wich-
tiger werden?”
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Frage 8.4 ,Wovon erwarten Sie
weitreichende Verinderungen des
Pfarrberufs und wie bewerten Sie
diese?”

Frage 8.5 ,Was dndert sich Th-
rer Meinung nach im Falle einer Ge-
meindefusion bzw. eines Zusam-
menschlusses im Bereich der Dienste
und Werke fiir die dort arbeitenden
PastorInnen?“ (nicht behandelt - s.
Beitrag Warnkross, S. 47)

Frage 8.6 ,Nehmen wir an, eines
Ihrer Kinder erwigt, Theologie mit
dem Ziel Pfarrberuf zu studieren und
fragt Sie um Rat. Wiirden Sie...”

IV. Die relevanten Werte,
Analyseverfahren

Ausgangspunkt der Betrachtung ist

die Grundauszihlung, Differenzie-

rungen erfolgen durch Kreuzauswer-
tungen nach den soziodemographi-
schen Standardvariablen Geschlecht,
Alter, Raumkategorien, Titigkeits-
feld; erginzt durch die Variablen Lan-
deskirche, ,erlebte Bevolkerungsent-
wicklung® (1.5, 3-stufig: sinkend//
gleichbleibend//wachsend) und ,Zu-
kunftssicht® (3-stufig, abgeleitet aus
8.1 — Die Zukunftsfihigkeit der Kir-
che in meinem Bundesland ist: sehr/
eher gut // weder noch // eher/sehr
schlecht).

V.  Die Ergebnisse der Analyse

1. Die Glockenkurve der Hiufigkeits-
verteilung zu 8.1. entspricht einer sta-
tistischen Normalverteilung, zeigt also
das normale Gleichgewicht ohne prig-
nante Schieflagen.

In der Aufgliederung der Segmente
,positive Zukunftssicht” und ,negative
Zukunftssicht” - es sind jeweils ca. 30%
aller Befragten Pastorlnnen — nach den
genannten Variablen lassen sich Zu-

28%
24%
5%
- I

40%

sehr gut eher gut

weder noch

eher schlecht sehr schlecht

Frage 8.1: ,Wie ist es Ihrer Meinung nach um die Zukunftsfihigkeit der
Institution Kirche in Ihrem Bundesland bestellt?”
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Die Zukunftssichten der PastorInnen

NEK

Gleichbleibende Bevidlkerung
Unter 39 Jahren
mannlich

Hamburg

alle Befragte

40-49 Jahre
Ubergemeindlich tatig
gemeindlich tatig

Alter als 50 Jahre

Land

Stadt

wachsende Bevilkerung
weiblich

ELLM

sinkende Bevdlkerung
PEK

34%
34%
33%
33%
32%
32%
31%
31%
31%
30%
30%
30%
29%
28%
22%
22%
10%

Frage 8.1: Positive Zukunftssicht ,Wie ist es Ihrer Meinung nach um die Zukunftsfihigkeit der
Institution Kirche in Ihrem Bundesland bestellt?* — Antworten ,gut“und ,sehr gut”

PEK

sinkende Bevélkerungszahl
ELLM

Stadt

40-49 Jahre

Mannlich

gemeindlich tatig

Unter 10.000 Einwohner
alle Befragte

alter als 50 Jahre

Weiblich

Ubergemeindlich tétig
gleichbleibende Bevdlkerung
Unter 39 Jahren

Hamburg

NEK

wachsende Bevdlkerung

52%
44%
44%
34%
32%
30%
30%
29%
29%
28%
27%
27%
26%
26%
25%
24%
23%

Frage 8.1: Negative Zukunftssicht ,Wie ist es Ihrer Meinung nach um die Zukunftsfihigkeit der
Institution Kirche in Ihrem Bundesland bestellt? — Antworten ,schlecht”und ,sehr schlecht”

sammenhinge mit dem jeweiligen Be-
rufs- und Lebenskontext der Befragten
erkennen. Eine positive Zukunftssicht
findet die mit Abstand geringste Zu-
stimmung in der PEK, es folgen Be-
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fragte, die eine sinkende Bevdlke-
rungszahl in ihrem Umfeld erleben
sowie PastorInnen aus der ELLM.
Die Abstufungen zwischen den wei-
teren Gruppierungen sind weniger

pragnant. Auffillig ist die Tatsache,
dass nicht Bevélkerungszuwachs, son-
dern der Status Quo — ,gleichbleiben-
de Bevolkerung” — mit hoher Zustim-
mung zu einem positiven Zukunftsbild
einher geht. Die Haufigkeitsverteilung
einer negativer Zukunftssicht korre-
spondiert diesem Bild- mit einigen
iiberraschenden Abweichung: Nicht
nur in der Altersgruppe unter 39
Jahren — der man vielleicht den Zu-
kunftsoptimismus der Jungeren un-
terstellen mag —, auch bei den ilteren
Befragten ab 50 Jahren sind vergleichs-
weise wenige Befragte zukunftspessi-
mistisch eingestellt. Uberraschend er-
scheint — im Licht der Austrittsquoten
— die recht geringe Pessimissmus-Quo-
te im Raum Hamburg.

2. Welche Prioritaten setzen die befrag-
ten Pastorlnnen , wenn es um die Zu-
kunftsfahigkeit der Institution Kirche
geht? Die Stichworte ,Theologie” und
,Gemeinden“/ ,Gemeindepfarrstellen®
signalisieren ein mit Dreiviertelmehr-
heit konsensfihiges Programm. ,Spe-
zialisierung”, ,Fusionen®, ,Regionalisie-
rung”, , Strukturreform” und , Leitung"
gehoren mehrheitlich zu den Posteri-
oritaten. Kreuzauswertungen (Tabelle
8.2, Anhang) verdeutlichen: Spezialisie-
rung, Fusionen und Regionalisierung
geniefien vergleichsweise haufiger Pri-
oritit im Raumtyp ,Hamburg® und un-
ter PastorInnen in tibergemeindlichen
Tatigkeitsfeldern. Frauen votieren hiu-
figer fiir eine Starkung der Dienst und
Werke als Manner. Stirkung des Ehren-
amtes und Furbitte/Gebet haben ho-
here Prioritit in der PEK und ELLM.
Ebenso werden in diesen beiden Kir-
chen Fusionen, Strukturreformen und
die Identititsfindung in der ,Nordkir-
che“hoher bewertet als in der NEK.
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Innerkirchliche Verstandigung uber
die Aufgaben der Kirche heute

theologisch begrindete
Prioritdtensetzung

Starkung der Gemeinden

Ausweitung/Sicherung
Gemeindepfarstellen

Starkung des Ehrenamtes

Firbitte / Gebet

Mitg liederwerbung /Mission

Haushaltskonsolidierung

Qualitatssicherung in den kirchlichen
Kernvollziigen

mehr Offentlichkeitsarbeit

Fundraising, Spendenmarketing

|dentitatsfindung der ,Nordkirche”

Stérkung der
Dienste und Werke

Spezialisierung pfarr-
amtlicher Téatigkeiten

Fusionen /
Regionalisierung fordern

umfassende Strukturreform

Starkung der Leitungsebene
{Kirchenkreis/Kirchenleitung}

87%

82%

80%

77%

Frage 8.2: Wenn Sie an die Zukunft unserer Kirche denken: Fiir wie wichtig halten Sie die
folgenden Mafsnahmen?” - Summe der Nennungen ,trifft zu“ (1 & 2)

3. Kommunikative Kompetenz (76%),
um die christliche Tradition gegen-
wartsnah auszulegen (73%), seelsorger-
liche (72%) und spirituelle Kompetenz
(60%), die Fahigkeit zu Gemeindelei-
tung (57%), Lebensbegleitung (51%)
und Kooperation (50%) sowie theolo-
gische Kompetenz (54%) sind fur die
Mehrheit der Befragten die wichtigen
pastoralen Fihigkeiten, um den Her-
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ausforderungen der Zukunft gewach-
sen zu sein (Frage 8.3).

Positive Verinderungen des Be-
rufsbildes erwartet die Mehrheit
von professionellen Jahresgespra-
chen (54%). Diese hohe Bewertung
tiberrascht, offenbar werden Jahres-
gespriche als eine hilfreiche und zu-
kunftweisende Form der Kommu-
nikation zwischen PastorInnen und

Leitung empfunden. Von einer Off-
nung des Pfarrhauses fiir verschiedene
Formen von Lebensgemeinschaften er-
wartet ebenfalls eine Mehrheit (51%)
positive Verdnderungen im Pastoren-
bild. Negative Erwartungen hiufen
sich bei den Antwortvorgaben: Fehlen-
der theologischer Nachwuchs, Kompe-
tenzverlust der Gemeinde zugunsten
des Kirchenkreises, Riickgang von Mit-
gliedern und Finanzen, Bevélkerungs-
entwicklung und Marginalisierung der
Kirche. Die Aufgliederungen in Tabelle
8.4 (Anhang) belegen: Das Thema ,Off-
nung des Pfarrhauses® ist vergleichs-
weise stirker in der NEK, im Raumtyp
Hamburg, bei iibergemeindlich titigen
und weiblichen PastorInnen verankert.
Weibliche PastorInnen betonen die
positive Bedeutung neuer theologi-
scher Entwiirfe, eines erhéhten Frau-
enanteils im Pfarramt und verdnderter
Geschlechtsrollen. GemeindepastorIn-
nen vor allem im lindlichen Raum se-
hen im Mitgliederschwund haufiger
ein gravierendes Problem und erwar-
ten vergleichsweise 6fter etwas von ei-
ner ,geistlichen Erneuerung” als ihre
KollegInnen in tibergemeindlichen T&-
tigkeiten. Ist ,geistliche Erneuerung” -
die von einer Mehrheit der Befragten in
ELLM und PEK positive bewertet wird
- im Sinne des Programms , mehr Theo-
logie, mehr Gemeinde® zu verstehen?

4. Werbung fiir den Pfarrberuf? Feh-
lender Theologen-Nachwuchs gilt bei
Dreiviertel der Befragten als gravieren-
des Zukunftsproblem. Bemerkenswert
ist das Ergebnis, dass gerade PastorIn-
nen in der PEK, in der ein Krisenbe-
wusstsein am weitesten verbreitet ist,
in ithrem Nahfeld mit Mehrheit zum
Theologiestudium und Pfarrberuf (Fra-
ge 8.6) zuraten wiirden.
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Die Zukunftssichten der PastorInnen

Nur Befragte mit Kindern: ELLM NEK PEK
% % %
eher/sicher zuraten 50,7 48,6 53,4
eher/sicher abraten 17,1 221 15,5
® posity  ®negativ
; . 5 54%
professionell durchgefilhrte Jahresgesprache A%,
Offnung des Pfarrhauses fiir verschiedene 5%,
Formen van Lebensgemeinschaften 14%
wachsender Anteil von Frauen im Pfarramt 7% 49%
geistliche Emeuerung A 4%
Ruckkehr der Religion [g*30 39%
Veranderung der Geschlechterrcllen 5% 32%
neue theologische EntwUrfe = 30%
; i ol 24%
Regionalisierung gemeindlicher Strukturen 45%,
Strukturveranderungen in der Kirche 13% 36%
Globalisierung 8% 24%,
Kompetenzverschiebung von der Gemeinde 5%
zum Kirchenkreis 72%
Ruckgang des kirchlichen Finanzaufkommens 3% 70%,
Mitgliederschwund der Kirche 4% 67%
gesellschaftliuche Marginalisierung der Kirche 4% 50%
demographische Entwicklung der Gesellschaft 2% 58%
fehlender theologischer Nachwuchs 1% 76%

Frage 8.4: ,Wovon erwarten Sie weitreichende Verinderungen des Pfarrberufs

und wie bewerten Sie diese?”
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VI. These und Ausblick
Fur Pastorlnnen bedeutet Zukunft: —
mehr Theologie und mehr Gemeinde.
Bei allen — kontextgebundenen -
Differenzen in der Zukunftssicht be-
steht unter den Befragten eine 80%ige
Ubereinstimmung im Blick auf ein
Drei-Punkte-Zukunftsprogramm fiir
die Kirche im Norden:

+ innerkirchliche Verstandigung tber
die kirchlichen Aufgaben,

+ theologische Priorititensetzung,

.+ Starkung der Gemeinden.

Angesichts der grofien, zunehmend
ausgediinnten und strukturgeschwach-
ten Flichenregionen im Westen und
Osten der kommenden Nordkirche
und angesichts der verbreiten Wider-
stinde gegen Regionalisierungen samt
den damit verbundenen Kompetenz-
verlusten fiir Kirchengemeinden stellt
besonders der letzte dieser drei Punk-
te eine aufderordentliche Herausforde-

rung fur kirchenleitendes Handeln dar.
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Tabellenanhang:

Tabelle 8.2: Wenn Sie an die Zukunft unserer Kirche denken: Fur wie wichtig halten Sie die folgenden Mafinahmen? — Diffe-
renzen (10 Prozentpunkte und mehr) in den Haufigkeitswerten ,trifft zu“ (1&2)
nach Geschlecht, Alter, Raumtyp, Tatigkeitsfeld, Landeskirche

Geschlecht | Alter Raumtyp Titigkeit Landeskirche
Wl W bis 39 [ 4049 | 50+ |Land |Stadt |HH |gmd. |tgmd. |ELLM |NEK PEK
o % o o % o % o % o o o o
Starkung der Gemeinden 87,8 |3838 (653 (88,6 |534
Ausweitung / Starkung 853 (733 |75 86,3 |772 |s9,7 86,4 500
Gemeindepfarstellen
Starkung des Ehrenamtes 806 |[721 89,7
Eurbitte / Gebet 80,8 [669 |77.9
Mitgliederwerbung /Mission
Cualititssicherung in Kernvollziigen 72,2 | 83,1 |63,7 [5380 |67,5 | 76,1
Fundrzising / Spendenmarketing 276 |43,0 |368
Identitatsfindung der ,Nordkirche” 26,9 |39,9 29,0 |37,5 |43,3 |287 39,2
Starkung der Dienste und Werke 244 (85,5 | 21,0 |26,3 |383,5 18,5 |586,5
Spezialisierung Pfarramt 16,5 | 253 (34,4135 (44,2 331 234 33,8
Fusionen / Regionalisierung férdern 204 (201 |32,6|20,7 |36,4 30,6 22,0 40,6
umfassende Strukturreform 30,6 |17.2 242
Starkung der Leitungsebene LI 224
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Tabelle 8.4: Wovon erwarten Sie weitreichende Veranderungen des Pfarrberufes und wie bewerten Sie diese?
- Differenzen (10 Prozentpunkte und mehr) in den Haufigkeitswerten “zum Positiven” und “zum Negativen”
(negative Werte) nach Geschlecht, Alter, Raumtyp, Tatigkeitsfeld, Landeskirche.

Tabelle 8.4: Wovon erwarten Sie weitreichende Verinderun nd wie bewerten Sie diese?

— Differenzen (10 Prozentpunkte un erten ,zum Positiven” nach Geschlecht, Alter, Raumtyp,

Titigkej
Geschlecht Alter Raumtyp Tatigkeit Landeskirche
M W bis 39 [40-48 |50+ Land |Stadt |HH gmd. |[tugmd. | ELLM [ NEK | PEK
o o o % % o o o o % %o o %
professionelle Jahresgesprache 50,0 |52,8 |60,0 |50l (64,6
Offnung des Pfarrhauses 43,8 62,1 447 1491 64,9 (4871 59,6 (402 (54,1 |324
wachsender Frauenanteil 41,3 | 60,2 41,7 |496 |55,9
geistliche Erneuerung 52,3 |476 (36,1 |49,5 |387 |[52,7 |445 |58,2
Rucklehr der Religion 289 |40,5 |3473
Veranderung der 235 |43,9 202 |202 [39,4 329 [s1s |222
Geschlechterrcllen
neue theologische Entwiirfe 254 |37,0
Regionalisierung -52,0 (488 [-37,8 [-50,9 (-365 |-36,50 |-47,4 |-324
gemeindlicher Strukmren
Strukturverinderungen in =275 |-40,4 [-354 | 40,0 | 40,3 [-280 -20,8 |-39,8 |-2G4
der Kirche
Globalisierung A8 |4 |89 q58 |957 |94
Kompetenzverschiebung zum -74,9 | 67,0 77,1 |-76,9 |657 |-80,2 |-464
Kirchenlreis
Mitgliederschwaund der Kirche -72,8 |-666 |-56,9 |-69,3 |-57,7
gesellschafdiche 54,6 |-65,1 474 |-60,2 |-58,2
Marginalisierung
demographische Entwicklung 68,6 |-54,8 |-73,5
fehlender theologischer 53,5 |-80,7 |-73,5
Nachwuchs

Gothart Magaard ist Bischofsbevollmichtigter fiir den Sprengel Schleswig und
Holstein der Nerdelbischen Evangelisch-Lutherischen Kirche
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C. Zur Weiterarbeit

Joachim Kretschmar

I.  Wie kommen Sie an die Daten,
die Sie zur Weiterarbeit
bendtigen?

Das Arbeitsbuch soll zur selbstindigen

und vertiefenden Weiterarbeit anregen.

Die Beitrage in diesem Arbeitsbuch zei-

gen daher — neben der Prisentation

von Ergebnissen — auch typische Ar-
beitsschritte, die helfen sollen, die viel-
faltigen Méglichkeiten der Auswertung
des Fragebogens auszuschépfen. Auch
bei der Beschiftigung mit dem Frage-
bogen in Konventen und Ausschis-
sen, in Kirchenvorstinden und Gremi-
en oder bei der Untersuchung eigener

Vermutungen wird das Vorgehen von

der Formulierung einer Fragestellung

tiber die Sichtung der dafiir relevanten

[tems der Befragung, die anzuwenden-

den Auswertungsmethoden hin zu ei-

ner Analyse und daraus resultierenden

These fuhren.

Doch ohne Daten kann es natiir-
lich keine Auswertung geben. Daher
kénnen Sie diese beim Institut fir
Wirtschafts- und Sozialethik in Mar-
burg anfordern, indem Sie eine Mail an
befragung-im-norden@iws-marburg.de
schicken. Das Institut ist Thnen auch
gerne behilflich, wenn Sie unsicher
sind, welche Auswertungsmethode
fur Thre Frage relevant sein kann, bzw.
wenn Sie weitere Fragen zur Studie
,Pastor/in im Norden“ haben. Aus Da-
tenschutzgrinden geben wir Thnen kei-
ne gefilterten bzw. gekreuzten Daten,
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wenn die Zahl der Personen, die eine
bestimmte Kombination angegeben
haben, unter 10 liegt.

Viele interessante Hinweise, Ma-
terial zu fritheren Befragungen und
weiterfithrende Literatur finden Sie
auch auf der Homepage des IWS:
www.iws-marburg.de

II. Begriffserklarungen®

Das Arbeitsbuch ist keine wissen-
schaftliche soziologische Tiefenaus-
wertung. Dennoch werden in ithm
natiirlich Methoden sozialwissen-
schaftlicher Statistik angewendet.
Daher ist es gut, einige dieser Begrif-
fe zu kennen:

Hiufigkeitsauszdhlungen

Die Hiufigkeitsauszahlungen geben
grundlegende Informationen zum
Antwortverhalten bei bestimmten
Fragen. Sie zeigen in absoluten Zah-
len bzw. in Prozentzahlen, wie viele
Personen eine bestimmte Antwort
gewihlt haben.

Korrelationen
Als Korrelationen werden systemati-
sche Zusammenhinge zwischen zwei
(oder mehr) Antwortméglichkeiten
bezeichnet. Bivariate Korrelationen
zeigen den Zusammenhang zwischen
den Ergebnissen zweier unterschied-
licher Fragen an. Ein Beispiel ist der
Zusammenhang zwischen Zufrie-

denheit und Alter. Allerdings lasst sich
auf diese Weise nur feststellen, ob ein
solcher Zusammenhang besteht, nicht
in welche Richtung er wirkt (was Ursa-
che und was Wirkung ist) und ob uber-
haupt der eine Wert die Ursache fir
den anderen darstellt. So kénnte sich
herausstellen, dass &ltere Befragte un-
zufriedener sind — das hiefée aber nicht,
dass das hohere Alter Ursache der gedu-
Rerten Unzufriedenheit ist. Sie kénn-
te auch mit einem ganz anderen Faktor
zusammenhingen, der ebenfalls mit
dem Alter zunimmt. Solche ,Schein-
korrelationen® kénnen durch eine par-
tielle Korrelation bestitigt oder ausge-
schlossen werden.

Mittelwert

Der Mittelwert stellt eine kiinstlich er-
rechnete Zahl dar, die das durchschnitt-
liche Antwortverhalten angibt. Er kann
zum Vergleich zwischen verschiedenen
Befragtengruppen oder Fragen mit der
gleichen Skala (z.B. Zufriedenheit) ver-
wendet werden.

Normalverteilung
Als Normalverteilung wird in der Sta-
tistik ein Antwortverhalten bezeich-
net, bei dem die Haufigkeiten sich um
den Mittelwert konzentrieren und
dann mit gréfier werdendem Abstand
zum Mittelwert — in beide Richtungen
gleichmaflig — immer geringer werden.
Als Kurve gezeichnet sieht ein solches
Antwortverhalten wie eine Glocke aus.

Reprisentativitdt
Die sehr hohe Riicklaufquote bei der
Befragung ,Pastor/in im Norden® von
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65,96% ist ein Erfolg. Ein solch hoher Alter

Wert wird bei einer freiwilligen Voller- ELLM NEK PEK

hebung selten errelc.ht. Auch.aufgeghe— Fragebogen |Ist Fragebogen |Ist Fragebogen |Ist
dert nach Landesklrche{l 51e.ht man, iber 60 1% 14% 6% 9% 7% 12%
dass das Engagement fiir die Befra- 50-59 31% 31% 39% 49% 33% 39%
gung grofs war: In allen Landeskirchen  [,54q 43% 40% 42% 40% 39% 39%
liegt die Riicklaufquote bei tiber 60%° —

schon das ist ein starkes Argument fur Geschlecht

die Reprisentativitit. Dennoch haben ELLM NEK PEK

wir noch einmal tberprift, ob die Ant- Fragebogen |Ist Fragebogen |Ist Fragebogen |Ist
wortenden einen reprasentativen Quer- mannlich | 67% 67% 60% 64% 62% 73%
schnitt der Gesamtgruppe darstellen, in weiblich 39% 33%  |39% 36% | 37% 27%

diesem Fall also aller Pastorinnen und
Pastoren aus Mecklenburg, Nordelbien
und Pommern.

Zum einen haben wir gepriift, ob
der Riicklauf aus den drei Landeskir-
chen prozentual der Anzahl der Pasto-
rinnen und Pastoren dieser Kirchen im
Bezug auf die Gesamtpfarrerschaft der
drei Landeskirchen entspricht. 80% der
Pastorinnen und Pastoren gehéren zur
Nordelbischen, 14% zur Mecklenburgi-
schen und 5% zur Pommerschen Kir-
che. Das spiegelt sich im Rucklauf der
Befragung sehr genau wieder: 79% der
Fragebégen wurden von Nordelbierin-
nen und Nordelbiern ausgefullt, 15%
von Pastorinnen und Pastoren aus
Mecklenburg und 6% der Fragebdgen
kamen aus Pommern.

Zum anderen haben wir die Repri-
sentativitat der Daten anhand von Ge-
schlecht und Alter gepriift. Die Schwie-
rigkeit dieses Vergleichs war, dass die
aktuellsten verftuigbaren Vergleichs-
daten aus dem Jahr 2007 (Alter) bzw.
2008 (Geschlecht) stammen.? Zudem
haben wir im Fragebogen nach dem
Alter gefragt — die statistischen Ver-
gleichsdaten beziehen sich aber auf
Jahrginge. Trotz dieser dadurch mog-
lichen Verschiebungen, zeigen die Da-
ten im Vergleich eine deutliche Uber-
einstimmung der Trends:
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Signifikante Unterschiede

zwischen zwei Werten
Fur dieses Arbeitsbuch haben wir
festgelegt, dass zwei Werte als signi-
fikant unterschiedlich zu betrachten
sind, wenn sie sich um 10 Prozent-
punkte bei den Haufigkeiten bzw. 0,2
beim Mittelwert unterscheiden. Die-
se Wahl ist in der Soziologie durch-
aus Ublich und scheint fir diese Be-
fragung angemessen zu sein. Aber es
gibt andere mogliche Festlegungen
eines signifikanten Unterschieds.
Wird ein niedriger Wert angesetzt
spricht man von einem konservati-
ven, bei einem hohen Wert von ei-
nem liberalen Signifikanzniveau.

Variable
Als Variable bezeichnen wir hier ein
bestimmtes, verdnderliches (also va-
riables) Merkmal, das in einem Fra-
gebogen erfragt wird — also eigentlich
jede Frage bzw. skalierte Antwort.

III. Die Befragungskonzeption

Drei Leitideen fur die Befragung wur-
den frith in der Konzeptionsphase
vom ,Kernteam® - der Gruppe, die
die Befragung von kirchlicher Sei-
te begleitete — erarbeitet. Sie finden

sich in der Gliederung der Beitrige in
diesem Arbeitsbuch wieder:

+ Die Befragung soll helfen, die Per-
sonalplanung, Personalentwicklung
und Personalfithrung zu verbes-
sern. (Orientierung im Pfarramt)

«  Sie soll die Kommunikation férdern
innerhalb der Pfarrerschaft, zwi-
schen Pastorinnen und Pastoren
und anderen Mitarbeitenden, Eh-
renamtlichen und Kirchenmitglie-
dern, sowie zwischen Pfarrerschaft
und Kirchenleitung. (Nordkirche)

. Insbesondere soll sie dazu dienen,
die Arbeitssituation der Pastorin-
nen und Pastoren zu verbessern.
Ein besonderer Focus wird daher
auf die Work-Life-Balance gelegt.
(Work-Life-Balance)

Um diesen Zielvorgaben gerecht zu
werden, wurde in der aktuellen Studie
die Konzeption einer fritheren Befra-
gung des IWS, der sogenannten Wirk-
samkeitsanalyse in der Hannoverschen
Landeskirche, zu einer Interessen-
Kongruenz-Analyse weiter entwickelt:
Wurde damals der Schwerpunkt auf die
Analysen der Ist- und Soll-Vorstellun-
gen vom professionellen Handeln im
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Zur Weiterarbeit

Pfarrberuf gelegt, also dem Selbstan-
spruch und den vermuteten Leistungs-
vorstellungen im beruflichen Umfeld,
so nimmt die Befragung in der ELLM,
der NEK und der PEK nun auch die
Orientierung am und Unterstiitzung
durch das private Umfeld in den Blick,
erfasst berufliche und private Netzwer-
ke und erfragt die Wahrnehmung der
Positionen Dritter durch die Pastorin-
nen und Pastoren.

Die Konzeption nimmt auch Erfah-
rungen aus einem anderen Arbeitsfeld
des IWS auf: In der Mediation wird ver-
sucht, die hinter den offensichtlichen
und bekundeten Positionen liegenden
Interessen und Bedirfnisse einzelner
Personen zu erfassen, um so Uberein-
stimmungen beschreibbar zu machen
und bei der kooperativen Bearbeitung
von gemeinsam zu bearbeitenden Auf-
gaben und Konflikten wirksam werden
zu lassen.

Auf die Studie in den fusionieren-
den Landeskirchen tbertragen be-
deutet das: Die Befragung definiert
das pastorale Selbstbild nicht nur
als theologisch und biographisch ge-
pragte Vorstellung der Amtsfiihrung,
sondern als ein dynamisches Gesche-
hen, das — vor dem Hintergrund von
Theologie und Biographie — durch in-
trapersonelle Bestrebungen, inter-
subjektive Kommunikation und in-
stitutionelle und gesellschaftliche
Erwartungen erst entsteht. Denn nur
so kann auch der Begriff der Work-
Life-Balance in angemessener Weise
auf den Pfarrberuf bezogen werden:
Indem die Kongruenzen und Inkon-
gruenzen im Selbst- und Berufsver-
stindnis als relationale Gréfien be-
schrieben werden, die nicht getrennt,
sehr wohl aber unterschieden werden
kénnen.

1 Vgl, Manuel Kronast, Antworten - Fragen - Perspektiven, in: Stefan Bolts,
Wolfgang Nethofel (Hg.) Pfarrberuf heute, Berlin 2010, S. 45-118, hier: S. 52ff.

2 70% der Pastorinnen und Pastoren aus Mecklenburg haben sich beteiligt, 66% der

Nordelbierinnen und Nordelbier und 62% der Pfarrerinnen und Pfarrer aus Pommern.

3 Daten vom Referat Statistik des Kirchenamts der EKD, Hannover.
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Eine prizise Erfassung dieser Para-
meter ermoglichtes, die Ziele der Befra-
gung umzusetzen und die unterschied-
lichen Erwartungen an die Befragung
zu erfillen. Konkret heifst das:

+ Die Wahrnehmung von Interes-
sens-Kongruenzen ermdoglicht eine
effektivere Personalfithrung.

+ Die Unterscheidung innerhalb ei-
gener und zwischen eigenen und
fremden Interessen trigt dazu bei,
die Work-Life-Balance der Pastorin-
nen und Pastoren zu verbessern.

+ Die konkrete Benennung der leiten-
den Interessen ermaoglicht eine ver-
besserte Kommunikation zwischen
den am Dienst der Kirche in der
Welt Beteiligten.
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