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LANDESBISCHOFIN Dr. MARGOT KABMANN

Zum Geleit

Liebe Leserinnen und Leser,

in Thren Hénden halten Sie ein Arbeitsbuch. Es enthilt erste Ergebnisse aus der Befragung, die dazu
anregen, miteinander iiber den Pfarrberuf heute ins Gesprich zu kommen. Wie sehen Pastorinnen und
Pastoren sich selber ? Wie bewerten sie ihre Arbeit ? Worin sehen sie ihre gegenwirtigen und zukiinf-
tigen Aufgaben? Was beschwert sie? Woraus schopfen sie Kraft? Was sind fiir uns in unserem Beruf
geistliche Quellen?

Sicherlich sind unterschiedliche Interpretationen mdglich, je nach Perspektive und Interesse. Aber dar-
iiber sollte gemeinsam gesprochen werden. Ich wiinsche mir eine engagierte Debatte — vor allem unter
unseren Pastorinnen und Pastoren, aber auch in den Gemeinden, Kirchenkreisen, Gremien, in unserer
Landeskirche insgesamt. Denn es ist ja ein Zusammenspiel von gemeinsamer Verantwortung und En-
gagement, aus dem heraus unsere Kirche durch hauptamtliche und ehrenamtliche Arbeit in unter-
schiedlichen Berufungen ihren Auftrag wahrnimmt. Dazu leisten Pastorinnen und Pastoren mit ihrer
Arbeit einen wesentlichen Beitrag - aber manches Mal haben wir alle miteinander den Eindruck, wir
miissten Gott bitten, mehr Arbeiterinnen und Arbeiter in seinen Weinberg zu senden (Mt. 9,38).

Das vorliegende Arbeitsbuch kann dazu beitragen, dieses Zusammenspiel flir die Zukunft zu starken.
Wir haben im Blick auf die Aufgaben und Bedingungen des Amtes der Pastorin und des Pastors nun
eine wissenschaftlich gefestigte Gesprachsgrundlage. Wir konnen einander auf verschiedene Aspekte
und Dimensionen des Berufes verweisen und so unsere Diskussionen differenzieren und qualifizieren.

Allen, die zum Entstehen dieses Arbeitsbuches beigetragen haben, danke ich herzlich: Zuerst den mehr
als zwei Dritteln unserer Pastorinnen und Pastoren, die mit ihren Antworten diese Befragung so valide
und reprisentativ gemacht haben. Fiir die weiterfiihrende Debatte ist es sicherlich auch hilfreich, dass
dieses Arbeitsbuch, wissenschaftlich verantwortet vom Institut fiir Wirtschafts- und Sozialethik in
Marburg, von einer Arbeitsgruppe - bestehend aus Mitgliedern von Pastorenausschuss, Landeskirchen-
amt, dem Kreis von Bischofsrat, Superintendenten und externen Fachleuten - intensiv beraten wurde.
Auch dafiir danke ich allen Beteiligten sehr herzlich.

Ein Arbeitsbuch, kein Ergebnisbuch. Dass es dieses Buch nun gibt, ist ein erstes wichtiges Ergebnis in
einem notwendigen Gespréachsprozess. Ich hoffe, dass es dazu beitrégt, fiir die Herausforderungen, vor
denen unsere Kirche steht, zu gemeinsamen, iliberzeugenden und tragfihigen Losungen zu finden. Un-
ser Beruf bleibt fiir mich der schonste, den ich mir vorstellen kann, bei allen Herausforderungen und
Belastungen, die mir sehr wohl bewusst sind. Deshalb wiinsche ich mir, dass die Befragung dazu bei-
tragt, ihn zu stirken und zukunftsfiahig zu machen.

Dr. Margot KdBmann, Landesbischofin

Evangelisch-lutherische Landeskirche Hannovers
HaarstraBe 6 ¢ 30169 Hannover ¢ Telefon 0511/563 583-0 ¢ Telefax 0511/563 583-11 ¢ e-mail: Landesbischoefin@evlka.de
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A
ZUR EINFUHRUNG

1. EIN ,,ARBEITS-BUCH“!? — INTENTION UND GLIEDERUNG

Die Pastor/innenbefragung der Hannoverschen Landeskirche mit dem Untertitel ,,Aspekte und Per-
spektiven des Pfarrberufs® ist im November 2004 mit einer beachtlichen Riicklaufquote (66,87%)
abgeschlossen worden. Die Digitalisierung der Daten wurde im Januar 2005 fertig gestellt und seit-
dem werden die erhobenen Daten am durchfiithrenden Institut fiir Wirtschafts- und Sozialethik (IWS)
an der Philipps-Universitit Marburg ausgewertet. Mit diesem Arbeits-Buch liegen nun erste Ergeb-
nisse vor. Sie geben Antworten zu verschiedenen Aspekten des Pfarrberufs und werfen ihrerseits
weitere Fragen auf.

Als Herausgeber haben wir diese Veroffentlichung aus verschiedenen Griinden ganz bewusst ein
,ZArbeits- Buch® genannt:

Es ist ein Buch iiber die Arbeit von Pastorinnen und Pastoren — eine Arbeit, die unter ganz be-
stimmten Bedingungen stattfindet, die Zufriedenheit und Erfiillung ebenso wie Stress und Belas-
tungen mit sich bringt.

Es ist ein Buch, das arbeiten soll — in den Kopfen und Herzen derer, die es in die Hand nehmen. Es
will bestédtigen und iiberraschen, Mut machen und in Bewegung setzen. Es ladt zur Reflexion des
eigenen pastoralen Handelns ein.

Es ist ein Buch, mit dem gearbeitet werden soll. Es gibt erste Anstofle und es liefert Werkzeuge zur
wissenschaftlich fundierten Reflexion des Pastorenberufs in all seinen Facetten. Das kann von
Workshops in Kirchengemeinden oder auf Kirchenkreisebene iiber wissenschaftliche Tiefenaus-
wertungen der erhobenen Daten bis hin zu weiterfiihrenden qualitativen Befragungen reichen. Das
IWS wird dabei weiterhin als Ansprechpartner zur Verfligung stehen.

Und natiirlich soll es all denen, die Zeit und Kraft investiert haben, sich durch die 16 Seiten des
Fragebogens zu arbeiten, einen ersten Eindruck davon vermitteln, zu welchen Ergebnissen ihr En-
gagement gefiihrt hat.

Im Hauptteil des Arbeits-Buches wird der aktuelle Ergebnisstand der Datenauswertung anhand von
fiinf Themenkomplexen entfaltet. Jeder dieser Komplexe gliedert sich wiederum in Unterthemen.
Damit sind viele Facetten des Pfarrberufs abgedeckt, wenngleich wir bei dem aktuellen Auswer-
tungsstand natiirlich weder der Komplexitit dieses Berufs noch der Fiille des erhobenen Datenmate-
rials auch nur annidhernd gerecht werden konnten.

Die fiinf Themenkomplexe stehen nach Meinung der Auftraggeber und der Herausgeber allerdings
fiir wesentliche Aspekte des Pfarrberufs. Thre Auswahl erfolgte nicht willkiirlich. Sie griindet sich
einerseits auf Erfahrungen der vorhergehenden Befragungen und auf pastoraltheologische wie so-
ziologische Pramissen, die in Beziehung gesetzt wurden zu den Ergebnissen der ersten Sichtung des
Datenmaterials. Andererseits wurden die Themen und ihre Unterthemen — ebenso wie zuvor die
Fragen des Fragebogens - im Austausch mit den Vertretern des Pastorenausschusses und des Lan-
deskirchenamts sowie den iibrigen Mitgliedern des Vorbereitungsplenums iibereinstimmend als
wichtig definiert.

Am Anfang des Auswertungsteils steht eine ausfiihrliche Beschiftigung mit dem Selbstbild der
Pastor/innen: Wie sehen sie sich selbst, woran orientieren sie sich, was belastet sie und was schafft
ihnen Erfolgserlebnisse? Eng mit dem Selbstbild hingt die Frage zusammen, was Pastor/innen tun,
weil sie es miissen, und was sie tun, weil sie es fiir wesentlich halten — die Frage nach den pastora-
len Kerntétigkeiten. Den Abschluss des ersten Themenkomplexes bildet die Zufriedenheit mit dem
eigenen Beruf und seinen unterschiedlichen Aspekten.
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A. Zur Einfithrung

Ein wesentlicher Aspekt des pastoralen Alltags ist die Zeit. Deshalb geht es im zweiten Themen-
komplex darum, wie viel Zeit die Pastor/innen iiberhaupt flir ihren Beruf aufwenden (miissen?),
welche Rolle volle und geteilte Stellen spielen und welchen Anteil ihrer Zeit sie fiir den privaten
Bereich reservieren. Welche Bedeutung hat die stindige Erreichbarkeit und wie wichtig ist die Frei-
zeit? Zuletzt: Wie stehen sie zu jenem Ort, an dem sich zumindest im Gemeindepfarrdienst Arbeit
und Freizeit {iberlagern oder unterscheiden: dem Pfarrhaus? Bei all diesen Aspekten wird immer
wieder zu iiberlegen sein, welche Rolle das pastorale Selbst- bzw. Fremdbild und welche Rolle ex-
terne Faktoren spielen.

Geht es im ersten Themenkomplex um das eigene Pfarrerbild und darum, wie es bei der Berufsaus-
iibung leitet, beschiftigt sich der dritte Themenkomplex damit, wie Leitung von auflen wahrge-
nommen und bewertet wird. Er beginnt mit der konkreten Mallnahme der Jahresgespréache und fragt
dann weiter, was eigentlich gute Leitung in der Kirche ausmacht und wie vor diesem Hintergrund
Kirchenleitung tatséchlich erlebt wird. Eine spezielle Form von externer Leitung, die Fort- und
Weiterbildung, steht am Ende dieses Themenkomplexes.

Kirchenleitung wird hidufig im Zusammenhang mit RegionalisierungsmaBBnahmen erlebt. Der vierte
Themenkomplex stellt deshalb dar, wie Regionalisierung erfahren und bewertet wird und ob sie in
den Augen der Pastor/innen die Ortsgemeinde gefdhrdet oder ergédnzt.

Zum Schluss richtet sich der Blick in die Zukunft: Was erwarten die Pastor/innen von ihr, was er-
offnet nach ihrer Meinung der Kirche eine positive Zukunft? Welche Kompetenzen werden in Zu-
kunft unabdingbar zum Pfarrberuf gehoren? Und schlielich: Sind die Pastor/innen so zufrieden mit
threm Beruf und dessen Zukunftschancen, dass sie ihren Kindern zurieten, wenn diese iiberlegten,
den gleichen Berufsweg einzuschlagen?

Ein zusammenfassendes sechstes Kapitel unternimmt es, die vielen Einzelergebnisse und —fragen zu
biindeln und Perspektiven flir die Weiterarbeit mit und an den Daten zu eréftnen.

Das Arbeits-Buch wird durch einen Datenanhang abgerundet. Hier finden Sie die prozentualen Er-
gebnisse zu jeder einzelnen Frage des Fragebogens — um die grundlegenden Ergebnisse nachvoll-
ziehen zu konnen und vielleicht bei dem einen oder anderen Thema einzuhaken, das hier nicht auf-
genommen wurde.

2. DAS INSTITUT FUR WIRTSCHAFTS- UND SOZIALETHIK (IWS)

Die Institute fiir Wirtschafts- und Sozialethik an den Universitdten Marburg und Rostock fiihren seit
1991 wirtschafts-, sozial- und unternehmensethische Projekte durch. Sie tragen so zum Briicken-
schlag zwischen christlichem Orientierungswissen und 6konomischer Sachkompetenz bei.

Das Institut fiir Wirtschafts- und Sozialethik (IWS) an der Philipps-Universitdit Marburg wird von
dem gleichnamigen gemeinniitzigen Marburger Verein getragen. Es betreibt Grundlagenforschung
im Bereich der Wirtschafts-, Sozial- und Unternehmensethik. Hierbei vertritt das IWS eine integra-
tive Beratungsstrategie. Die Ergebnisse von qualitativen und quantitativen Studien werden in den
Kontext moglicher Strukturverdnderungen gestellt. Theologische Beratung legt den Weg zu den
Quellen der Tradition frei und orientiert gleichzeitig auf die Zukunft hin.

Das IWS Marburg (www.iws-netz.de) war Mitinitiator der Kongresse ,,Unternehmen Kirche®, Initi-
ator von ARBEIT PLUS, dem Arbeitsplatzsiegel der EKD (www.arbeit-plus.de) und betreibt den
Deutschen Server Wirtschaftsethik (www.dsw.uni-marburg.de). Es unterstiitzt Leitbild- und Orga-
nisationsentwicklungsprozesse in Kirche und Diakonie, ,,Runde Tische* zwischen Kirche, Stadt und
Wirtschaft (community building) und PTI-Workshops zu Spezialthemen. Derzeit liegen weitere
Arbeitsschwerpunkte beim Thema ,,Pfarrberuf heute* (www.pfarrberuf-heute.de) — mit den Pfar-
rer/innenbefragungen in Kurhessen-Waldeck und Hannover — und bei Modellprojekten im Bereich
der Innovationsforschung, d.h. der integralen Einbeziehung gesellschaftlicher Faktoren in Innovati-
onsprozesse der Nanotechnologie (,,integral innovation; www.nano-marburg.net). Institutsdirektor
ist der Sozialethiker Professor Dr. Wolfgang Nethofel (http://www.staff.uni-marburg.de/
~nethoefe/).
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A. Zur Einfithrung

3. DIE BEFRAGUNGSKONZEPTION DES IWS

Die Befragungskonzeption des Marburger Instituts fiir Wirtschafts- und Sozialethik (IWS) entstand
im Anschluss an die Zufriedenheitsbefragung unter den Pfarrerinnen und Pfarrern der EKHN
(PfaZI). Im IWS wurde dieses Instrument weiterentwickelt zu einer Wichtigkeitsanalyse, die vom
Sommer 2002 bis zum Herbst 2003 als ,,Leitbildbefragung zum Selbstbild* im Auftrag des Pfar-
rerinnen- und Pfarrerausschusses der Evangelischen Kirche von Kurhessen-Waldeck (EKKW)
durchgefiihrt wurde. Beaufiragt von Landeskirchenamt und Pastorenausschuss der Evangelisch-
lutherischen Landeskirche Hannovers, ist das IWS inzwischen noch einen Schritt weitergegangen
und hat die Erfahrungen und ersten Erkenntnisse der vorangegangen Studien integriert in das Kon-
zept einer Wirksamkeitsanalyse pfarramtlicher Tatigkeiten. Hierbei steht ein Modell im Hinter-
grund, in dem im Rahmen eines theologisch anschlussfidhigen Kreativitdtsmodells quantitative und
qualitative Aspekte zusammengefiihrt werden (,,Dritte Groen*) und das anschlussfihig ist an wei-
ter filhrende Konzeptionen der Personal- und Organisationsentwicklung. Die umsetzungsbezogene
Ausdifferenzierung geschieht im Kontakt mit Forschern und Praktikern aus der Organisationspsy-
chologie, mit denen das IWS auch in anderen Projekten zusammenarbeitet.

In allen bisher an Pastorenbefragungen beteiligten Landeskirchen wird Material erarbeitet, akku-
muliert sich Wissen und préigen sich Qualifikationen aus, die fiir die kirchliche Personal- und Orga-
nisationsentwicklung ebenso wertvoll sind wie fiir eine institutionelle Interessenvertretung und fiir
die berufliche Selbstorientierung. Die besondere Konstellation von Wissen und Koénnen, von Wer-
tung und Handlung, von Selbst- und Fremdeinschitzung im Pfarrberuf bringt es dabei mit sich, dass
im IWS methodisch wie theoretisch Entwicklungsschritte getan werden, die einen weiterfiihrenden
Forschungsdialog auch in anderen Anwendungsbereichen zustande kommen lassen.

Standardaufgabe in allen Untersuchungsphasen ist die Identifizierung kritischer Parameter professi-
onellen Handelns im Pfarrberuf. Sie ist jeweils das wichtigste Ergebnis bei der laufenden Befra-
gungsauswertung. Sie ist das Ziel der theoretischen und methodischen Weiterentwicklung hin zu
praxisrelevanten Modellen und sie ist mitlaufendes Thema bei unseren Kooperationen. Wir wissen
von unseren Kreativmodellen her, dass bestimmte Datencluster auf solche Gestaltungsmerkmale der
Berufspraxis verweisen, an denen jede erfolgreiche Organisationsentwicklung ansetzen muss — was
sich allerdings in der Regel erst im Nachhinein erweist. Diese Suche leitet uns daher auch bei den
fragilen heuristischen Bemiihungen, die bei allen Zwischenschritten unumgénglich sind.

Mit der Konzeption und Durchfithrung der Befragungen von Pfarrerinnen und Pfarrern in der Evan-
gelischen Kirche von Kurhessen-Waldeck und der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hanno-
vers hat das IWS wesentlich zur Etablierung von Mitarbeiter/innenbefragungen im kirchlichen
Kontext beigetragen. In der EKKW-Befragung wurden hierzu das Selbstbild und die Meinungen
der Befragten (Ist-Analyse) zu den Vorstellungen innerhalb verschiedener Leitbildvorstellungen
erhoben, in der jetzt abgeschlossenen Befragung der Hannoverschen Landeskirche traten Leis-
tungsvorstellungen hinzu (Soll-Analysen). Es wurden Nidhen sowie Distanzen zwischen den unter-
schiedlichen Vorstellungen aufgedeckt, im ersten Fall ging es vor allem um eine Wichtigkeitsana-
lyse, im zweiten Fall verlagerte sich der Schwerpunkt auf die empfundene berufliche Wirksamkeit.

Die theoretisch-methodische Integration aller Befragungen sichert dabei jeweils die Einschitzung
von Riickwirkungen auf die berufliche Zufriedenheit. Zu den Kennzeichen der IWS-Befragungen
gehort jedoch das differenzierte Eingehen auf die unterschiedlichen Gréfen- und Ausstattungsver-
héltnisse, auf rechtliche und institutionelle Besonderheiten sowie auf die aktuelle Problemlage der
jeweils untersuchten Landeskirchen. Die Ergebnisse der Befragungen werden Schliisse zulassen auf
notwendige Schritte fiir die zukiinftige Ausbildung und berufliche Weiterbildung der Pastorinnen
und Pastoren ebenso wie fiir die Vertretungsarbeit von Pastorenausschuss und Pfarrverein.



A. Zur Einfithrung

4. METHODISCHE SCHLAGLICHTER
ODER: WAS SIND KORRELATIONEN UND FAKTOREN?

Im Falle der Pastorinnen- und Pastorenbefragung der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Han-
novers war es moglich, eine Befragung der gesamten aktuell im Pfarrdienst stehenden Mitglieder
der Hannoverschen Landeskirche mit sehr hoher Riicklaufquote zu erzielen. Die Ergebnisse wurden
erfolgreich validiert. In diesem Fall bedeutet dies einen statistischen Vergleich der Alters- und Ge-
schlechtsstatistik des Hannoverschen Landeskirchenamtes mit den gewonnenen Zahlen aus der Um-
frage. Damit kann die Frage, ob die gemessenen Zahlen auch tatsachlich représentativ fiir die han-
noversche Pastor/innenschaft sind, empirisch eindeutig bejaht werden (s.u. S.7).

Es bestehen nun vielfiltige Moglichkeiten, mit den gewonnenen Daten umzugehen. Um die vorlie-
gende Darstellung und Interpretation der Daten zu erldutern, werden an dieser Stelle einige der Beg-
riffe und Methoden sozialwissenschaftlicher Statistik kurz vorgestellt.

Neben einfachen Hiufigkeitsauszahlungen, beispielsweise einer Auflistung von Prozentzahlen der
Anzahl von Befiirwortern und Gegnern einer Arbeitszeitregelung fiir Pastor/innen, gibt es eine
Vielzahl statistisch tiefer gehender Analyseverfahren. Hiufigkeitsauszihlungen geben aber zu-
ndchst grundlegende Informationen zum Antwortverhalten bei bestimmten Fragen.

Der Mittelwert stellt eine kiinstlich errechnete Zahl dar, die das durchschnittliche Antwortverhalten
angibt. Er kann zum Vergleich zwischen verschiedenen Befragtengruppen oder Fragen mit der glei-
chen Skala (z.B. Zufriedenheit) verwendet werden.

Der so genannte Median gibt den Wert an, der die Mitte aller Antworten auf eine Frage markiert.
50% der gegebenen Antworten liegen unter diesem Wert, 50% dariiber. Unter dem so genannten
Modus oder Modalwert wird die am hiufigsten gewidhlte Antwortmdglichkeit auf eine Frage ver-
standen.

Es besteht u.a. auch die Moglichkeit, systematische Zusammenhinge (Korrelationen) zwischen
zwei (oder mehr) Variablen zu beschreiben. Bivariate Korrelationen zeigen den Zusammenhang
zwischen den Ergebnissen zweier unterschiedlicher Fragen an. Ein Beispiel wire der Zusammen-
hang zwischen Zufriedenheit und Alter. Allerdings ldsst sich auf diese Weise nur feststellen, ob ein
solcher Zusammenhang besteht, nicht in welche Richtung er wirkt (was Ursache und was Wirkung
ist) und ob tliberhaupt der eine Wert die Ursache fiir den anderen darstellt. So kdnnte sich heraus-
stellen, dass dltere Befragte unzufriedener sind — das hieBe aber nicht, dass das hohere Alter fiir die
Unzufriedenheit verantwortlich wire. Die Unzufriedenheit konnte auch mit einem ganz anderen
Faktor zusammenhéngen, der ebenfalls mit dem Alter zunimmt. Solche ,,Scheinkorrelationen® kon-
nen durch eine partielle Korrelation bestétigt oder ausgeschlossen werden.

Durch Faktorenanalysen konnen statistisch Gruppierungen sichtbar gemacht und Antworttenden-
zen erfasst werden. Dadurch kann z.B. erforscht werden, ob bestimmte Bilder vom Pfarrberuf ten-
denziell parallel angekreuzt werden. Wenn Hirt/in ,,voll und ganz*“ dem Bild des Pfarrberufs ent-
spricht, kann dann erwartet werden, dass auch Seelsorger/in hoch bewertet wird (Frage 2.2)? Das
Ziel ist es, latente Strukturen im Antwortverhalten zu entdecken, um gegebenenfalls Typen bilden
zu konnen. Diese konnen dann wiederum mit anderen Variablen verglichen werden. Insbesondere
bei komplexen Fragestrukturen wirkt eine Faktorenanalyse dimensionsreduzierend und erleichtert
die Interpretation der numerischen Ergebnisse.

Ein qualitatives Element dieser Befragung bilden die offenen Fragen (10.1, 10.2 und 11.12). Sie
lassen an vielen Einzelpunkten tiefere Einblicke in Erfahrungen und Ansichten der Befragten zu
und geben die Semantik vor. Auf dem aktuellen Untersuchungsstand kdnnen sie Interpretations-
richtungen andeuten und Fragen aufwerfen. Um ihnen aber in ihrer ganzen Breite und Tiefe gerecht
zu werden (es sind ca. 2000 Einzelaussagen mit teilweise zahlreichen Teilaspekten zusammenge-
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A. Zur Einfithrung

kommen) ist aber eine sorgfiltige Clusterung und Kategorisierung der Aussagen als Teil einer

Tiefenauswertung notwendig.

5. WIE REPRASENTATIV IST DIE BEFRAGUNG?

Im Rahmen der hannoverschen Pas-
tor/innenbefragung wurden von September
bis November 2004 alle Pastor/innen und
Superintendent/innen der Landeskirche be-
fragt. 1989 Bdogen wurden versandt, 1343
zuriickgeschickt. Bei 13 davon war der Fra-
gebogencode herausgetrennt worden, sie
konnten deshalb nicht gewertet werden.

Die Riicklaufquote betrug demnach 66,87%
(siche Abbildung 1), was im Vergleich mit
anderen derartigen Befragungen ein sehr

nicht
zuriickgesandte
Bogen: 32,17%

nicht gewertete

Bégen: 0,96% Riicklauf: 66,87 %
-0, (]

Abbildung 1: Rucklaufquote der Pastor/innenbefragung

hoher Wert ist und zudem noch iiber dem der Befragungen in der EKHN und der EKKW liegt.

100

71,95 71,96

75

N
£
E 50 —
c
< 28,05 28,04

) -f B

0
weiblich maénnlich

|l Riicklauf [1Pastor/innen gesamtl
Abbildung 2: Validitit nach Geschlecht — Anteil der Frau-
en und Minner an der Rucklaufgruppe und der gesam-
ten hannoverschen Pastor/innenschaft (Stand 31. Juli
2004).

Die Aussagekraft einer Befragung héngt allerdings
nicht nur von der Riicklaufquote ab. Es muss auch
sichergestellt sein, dass die Antwortenden einen
reprasentativen Querschnitt der Gesamtgruppe, in
diesem Fall also aller Pastor/innen der Hannover-
schen Landeskirche, darstellen. Je hoher der
Riicklauf ausfillt, umso wahrscheinlicher ist das,
dennoch wurde in diesem Fall noch einmal die
Validitdt in Bezug auf das Geschlecht und das Al-
ter iberpriift. Stichtag der Vergleichsdaten war der
31. Juli 2004.

Dabei ergab sich beim Geschlecht eine sehr hohe
Ubereinstimmung: 28,05% der Antwortenden wa-
ren Frauen — ebenso wie 28,04% der gesamten

hannoverschen Pastor/innenschaft. Bei den Minnern betragen die Werte dementsprechend 71,95%
(Riicklauf) bzw. 71,96% (gesamte Pastor/innenschaft) (sieche Abbildung 2).

Die Ubereinstimmung nach Alter ist
etwas geringer, aber immer noch mehr
als ausreichend, um die Reprisentativitét
sicherzustellen (siehe Abbildung 3). Da-
bei muss auch beriicksichtigt werden,
dass der Altersdurchschnitt einer Stich-
probe im Laufe eines dreimonatigen Be-
fragungszeitraums gewissen Schwan-
kungen ausgesetzt ist.
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Abbildung 3: Validitit nach Geschlecht — Anteil der Altersgruppen an
der
tor/innenschaft (Stand 31.7.2004).
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B
ANTWORTEN — FRAGEN — PERSPEKTIVEN

Die im Folgenden behandelten Themenkomplexe mit ihren Unterthemen ermdglichen einen ersten
Uberblick iiber die Ergebnisse der Befragung. Sie geben Antworten, werfen Fragen auf und deuten
weiter fithrende Perspektiven an. Dementsprechend ist jedes Unterkapitel dreigegliedert:

Zu Beginn eines jeden Unterkapitels werden flir das Thema relevante Haufigkeitszah-
len, und ggf. mogliche Interpretationsansidtze genannt. Hiufigkeitszahlen geben an,
wie viele Befragte wie auf die jeweiligen Fragen antworten und sind komplett im Da-
tenanhang (Teil C) dokumentiert. Fiir solche ,.einfachen® Auswertungsschritte steht
das Symbol des Taschenrechners.

In den meisten Fillen sind bloBe Haufigkeitszahlen wenig aussagekriftig. Sie sugge-
rieren eine monolithische Befragtengruppe, die Ansichten von Einzelpersonen und
kleineren Gruppen verschmelzen dabei in der Mehrheitsmeinung und bleiben so unbe-
riicksichtigt. AuBlerdem vernachldssigt die Konzentration auf Einzelergebnisse den
Kontext, in dem diese Ergebnisse entstanden sind und aus dem heraus allein sie richtig
verstanden werden konnen. Aussagekraftigere Aussagen ergeben sich durch Methoden, die in die
Tiefe gehen und eine grofBere Breite beriicksichtigen. Zwei der Werkzeuge, mit denen tiefer grei-
fende Interpretationen moglich werden, ohne die Datenbasis der Befragung zu verlassen, sind Kor-
relationen und Faktorenanalysen (s.0.). Der zweite Abschnitt mit dem Symbol des Werkzeugkastens
entwickelt exemplarisch, wie solche Werkzeuge angewandt werden und welche Ergebnisse sie her-
vorbringen konnen.

Bei jedem Thema haben wir routineméfig untersucht, ob sich Unterschiede nach dem Geschlecht
oder dem Alter ergeben. Wenn hier aussagekraftige Zusammenhdnge aufschienen, haben wir sie
genannt. Besondere Aufmerksamkeit haben wir auBBerdem auf Wunsch der Vorbereitungsgruppe
den Pastor/innen mit mehreren Gemeinden und dem iibergemeindlichen Dienst gewidmet, zwei
relativ kleinen Gruppen, deren an vielen Stellen ganz eigenes Profil in den Ergebnissen der Ge-
samtgruppe nicht zu erkennen ist.

Bei all ihrer Ergénzungsbediirftigkeit waren die ersten Ergebnisse doch fruchtbare Er-
gebnisse — sie gebaren eine Vielzahl von Fragen. Dem trigt der dritte Abschnitt jedes
Kapitels Rechnung. Er enthdlt zum einen diese durch den ersten Untersuchungsdurch-
gang aufgeworfenen Fragen. Zum anderen haben wir immer wieder versucht, Perspek-
tiven aufzuzeigen und Richtungen zu weisen, in denen weiter gedacht und gearbeitet
werden kann.

I. DAS SELBSTBILD DER PASTOR/INNEN

In den letzten Jahren war die Leitbildthematik immer wieder in der innerkirchlichen Diskussion
prisent. Es wurden Leitbilder fiir Kirchengemeinden, fiir Kirchenkreise, Landeskirchenimter und
nicht zuletzt fiir den Pfarrberuf entwickelt. Schon bei der Pfarrer/innenbefragung der Evangelischen
Kirche von Kurhessen-Waldeck spielte diese Thematik eine wichtige Rolle. In der Hannoverschen
Landeskirche hat bisher keine formalisierte Debatte iiber ein abschlieBend ausformuliertes Leitbild
stattgefunden. Die Ergebnisse der vorliegenden Befragung ermdglichen allerdings eine weiter fiih-
rende Analyse der Selbst- und Berufsbilder, von denen sich die Pastor/innen leiten lassen, was in-
duktive Wege der Leitbildfindung verstérkt.




I. Das Selbstbild der Pastor/innen

I.1 PFARRERBILDER UND PFARRERTYPEN

Das Verstindnis des Pfarrberufs ist seit

jeher von Pfarrer-, Bildern® geprigt  Pfarrerbild %
. . Seelsorger/in 61,3

gewesen. So wird der evangelische L e
A o Verkiindiger/in 55,5
Gelstllghe traditionell unter anderem  Reprisentant/in der Kirche 234
als ,,Hirte* (Pastor) bezeichnet. Solche Kommunikator/in 23,2
Bilder werden den Pastor/innen von ihrer Umge- = Gemeindeaufbauer/in 21,8
bung oder der theologischen Wissenschaft zuge- é_‘tlwal/t_/Anwaltm der Schwachen }gg
schrieben und solche Bilder haben sie natiirlich —— ’
: Teamworker/in 18,4
auph selbst von ihrem Beruf. ' Berufene/r 153
Die Pastor/innenbefragung fragt nach diesen Gemeindeleiter/in 15,0
Selbstbildern (2.2) — mit dem Ergebnis, dass sich  Hirt/im 11,1
die Pastor/innen am stirksten mit den Bildern Seel- Seng_rfdhs"/ il gg
sorger/in und Verkiindiger/in identifizieren. Ge- M?Zsilonar/in 6.5
ringste Zustimmung finden die Bilder Generalist/in, T 4:5
Vorbild, Missionar/in, Heilsvermittler/in und Refor- Reformer/in 42

mer/in (siche Abbildung 4). Abbildung 4: Giltige Nennungen von ,,voll und ganz*
bei Frage 2.2 (Pfarrerbilder).

Die Auswertung hat gezeigt, dass die Fragen nach den Pfarrerbildern in 2.2 einen
Schliisselaspekt der Pastor/innenbefragung darstellen. Die Antworten auf viele Fragen
héngen damit zusammen, mit welchen Pfarrerbildern sich die Befragten identifizieren

und welchen Pfarrertypen sie sich dadurch zuordnen lassen.

Korrelationen mit Pfarrerbildern oder Pfarrertypen werden deshalb im Folgenden eine wichtige
Rolle spielen. An dieser Stelle soll stellvertretend auf zwei Aspekte niher eingegangen werden:

A) Die Zustimmung zu etlichen Pfar-
rerbildern differiert je nach Alter, wo-
bei alle Altersstufen den Bildern Seel-
sorger/in und Verkiindiger/in mit Ab-
stand die groBte Bedeutung zumessen
(siche auch Abbildung 6).

Die Bilder Liturg/in, Teamworker/in
und Kommunikator/in  entsprechen
dagegen eher dem Berufsbild der jiin-
geren Pastor/innen, Anwalt/Anwiltin
der Schwachen und Berufene/r dem
ihrer dlteren Kolleg/innen.

Diese Unterschiede kommen durch die
Gegeniiberstellung reiner Prozentzah-
len oder Mittelwerte nur unzureichend
zur Geltung, weil dltere Pastor/innen in 2.2 generell geringere Werte ankreuzen. Trotzdem ist die
Tendenz deutlich (siche Abbildung 5). Schirfer erkennbar wird die Verschiebung, wenn man die
Rangfolge der Pfarrerbilder betrachtet (siche Abbildung 6 auf der nichsten Seite).

Auch das Geschlecht spielt eine gewisse Rolle: Teamworker/in und Seelsorger/in sind eher weibli-
che Pfarrerbilder — auch wenn man beriicksichtigt, dass Teamworker/in ein ,junges* Pfarrerbild ist
und der Anteil der Frauen an der jiingeren Pastor/innenschaft hoher ist. Die Bilder Hirt/in, Vorbild
und Missionar/in sind dagegen fiir Midnner bedeutsamer.
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Abbildung 5: 1dentifizierung mit dem Pfarrerbild ,,Liturg/in“ nach Al-
ter (2.21).



B. Antworten — Fragen — Perspektiven

bis 34 Jahre 35-39 Jahre 40-44 Jahre 45-49 Jahre 50-54 Jahre 55-59 Jahre ab 60 Jahre
1. Seelsorger/in Seelsorger/in Seelsorger/in Seelsorger/in Seelsorger/in Verkiindiger/in | Seelsorger/in
(69,4) (55,7) (62,6) (62,7) (58,0) (54,1) (66,9)
2. Verkiindiger/in | Verkiindiger/in | Verkiindiger/in | Verkiindiger/in | Verkiindiger/in | Seelsorger/in Verkiindiger/in
(69,1) (55,7) (51,6) (56,7) (51,8) (53,1) (58,2)
3. Teamworker/in | Kommunikator | Kommunikator | Kommunikator | Gemeindeauf- Anwalt/ An- Anwalt/ An-
(32,3) /in (27,3) /in (25,0) /in (23,8) bauer/in (26,5) | wiltin der waltin der
Schwachen Schwachen
(24,5) (29,3)
4. Liturg/in (31,3) | Représentant/in | Reprédsentant/in | Gemeindeauf- Repridsentant/in | Représentant/in | Représentant/in
der Kirche der Kirche bauer/in (23,6) | der Kirche der Kirche der Kirche
(27,0) (22,2) (22,6) (23,8) (23,9)
S. Kommunikator | Gemeindeauf- Liturg/in (20,6) | Représentant/in | Anwalt/ An- Berufene/r Berufene/r
/in (26,6) bauer/in (25,6) der Kirche waltin der (20,0) (20,7)
(22,8) Schwachen
22,4
6. Reprisentant/in | Liturg/in (25,4) | Gemeindeauf- Teamworker/in | Kommunikator | Kommunikator | Kommunikator
der Kirche bauer/in (19,4) | (18,8) /in (18,6) /in (19,9) /in (19,5)
(25,8)
7. Gemeindeauf- Teamworker/in | Anwalt/ An- Liturg/in (17,8) | Teamworker/in | Gemeindeauf- Gemeindeauf-
bauer/in (23,7) | (24,6) waltin der (16,0) bauer/in (15,3) | bauer/in (18,7)
Schwachen
(17,2)

Abbildung 6: Rangfolge der Pfarrerbilder nach Alter (in Klammern: giiltige Nennungen von ,,voll und ganz® in %).

B) Mittels einer Faktorenanalyse konnen Gruppen von Pfarrerbildern gebildet werden, die beson-
ders hédufig von denselben Befragten hohe Werte erhalten. Daraus kann der Ansatz einer Pastoren-
typologie entwickelt werden, indem vier Typen unterschieden werden:

I.  Der kerygmatische Typ identifiziert sich mit den Pfarrerbildern Verkiindiger/in, Berufene/r,
Hirt/in, Vorbild, Missionar/in und Heilsvermittler/in;

II. zum kybernetischen Typ gehoren die Bilder Kommunikator/in, Gemeindeaufbauer/in, Team-
worker/in und Reformer/in;

III. der reprisentative Typ umfasst die Bilder Reprdsentant/in der Kirche, Liturg/in,
Gemeindeleiter/in und Generalist/in;

IV. der diakonische Typ schlieflich ldsst sich von den Bildern Seelsorger/in und An-

walt/Anwidltin der Schwachen leiten.

Es handelt sich dabei — wie gesagt — um den Ansatz einer Typologie von Pfarrerbildern, der sich
ausschlieBlich aus den Daten und nicht aus der soziologischen oder theologischen Theorie herleitet.
Er bezieht sich deshalb zunichst auch nur auf die Frage 2.2, auf deren Beantwortung er fufit, kann
davon ausgehend aber benutzt werden, um das Antwortverhalten auch auf andere Fragen schérfer
zu konturieren und besser zu verstehen (wie im Folgenden am Beispiel der Frage 1.12 aufgezeigt).
Erst in einem weiteren Schritt kann dieser Typologieansatz mit anderen Typologien aus der wissen-
schaftlichen Diskussion verglichen bzw. verbunden werden.

Jeder der so herausgearbeiteten Pfarrertypen hat nach eigener Einschitzung unterschiedliche Star-
ken (1.12). Die folgende Aufstellung bezeichnet keine Rangfolge der Haufigkeiten oder Mittel-
werte. Sie nennt diejenigen Stérken, die von dem jeweiligen Pfarrertyp tiberdurchschnittlich hoch
bewertet werden. Die Reihenfolge zeigt dabei an, in welchem Maf3e das geschieht.

kerygmatisch: eigenes und gemeinschaftliches Leben und Arbeiten vom Glauben geprdigt sein las-
sen ® Glauben weitergeben an die ndchste Generation * offentlich wirksam werden lassen, woran
ich mich selbst orientiere * andere Menschen im Glauben sprachfihig machen ® erkennbar als
Vertreter/in der Kirche Stellung beziehen.

kybernetisch: Kooperationsmoglichkeiten nutzen und Probleme gemeinsam I6sen ® Ehrenamtliche
motivieren und zur Zusammenarbeit anregen ® im gesellschaftlichen Bereich vermitteln * Haupt-
amtliche Mitarbeiter/innen motivieren und zur Zusammenarbeit anregen.
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I. Das Selbstbild der Pastor/innen

reprisentativ: erkennbar als Vertreter/in der Kirche Stellung beziehen * im gesellschaftlichen Be-
reich vermitteln * die anfallenden Aufgaben organisieren * offentlich wirksam werden lassen,
woran ich mich selbst orientiere.

diakonisch: eingreifen, wenn Menschen in Not sind und ihnen durch Fiirsprache wirksam helfen *
durch Gesprdiche unterstiitzen und kldren * im gesellschaftlichen Bereich vermitteln ® erkennbar als
Vertreter/in der Kirche Stellung beziehen.

—— 1 Die Koppelung von Pfarrerbildern und Alter konnte darauf hindeuten, dass Pas-
\ {| tor/innen unterschiedlichen Alters ihren Beruf unterschiedlich verstehen und mit sei-
' || nen Anforderungen unterschiedlich umgehen. Das geschieht immer vor dem Hinter-
' | grund der deutlichen Dominanz der Pfarrerbilder Seelsorger/in und Verkiindiger/in. Es
kann allerdings vermutet werden, dass sich mit der Verschiebung der ,,nachgeordne-
ten“ Pfarrerbilder auch das Verstindnis der dominanten Bilder &ndert, also Seelsorger/in und Ver-
kiindiger/in anders definiert werden.

Sind diese Unterschiede rein altersbedingt — d.h., werden sie automatisch wirksam, wenn Pas-
tor/innen lter werden? Oder sind sie zumindest zum Teil historisch bedingt? Das hie3e, dass sich
das Berufsbild des Pastors/ der Pastorin im Moment generell verschiebt. Die Frage wére dann, in
welche Richtung — und ob diese Verschiebung geeignet ist, den Herausforderungen unserer Zeit
wirksam zu begegnen.

I.2 ORIENTIERUNG IM BERUFSALLTAG

Die Pastor/innen orientieren sich im Berufsalltag an ihren Bildern vom Pfarrberuf oder — etwas an-
ders akzentuiert — an ihrem eigenen Berufsverstindnis (5.1a). Gleichzeitig gehort zu ihrem Selbst-
bild, dass sie sich mehr oder weniger an einer Vielzahl anderer Vorgaben orientieren.

Bei der Sichtung der Hiufigkeits- Ich or.ientiere n.1ich im Berufsalltag: %
zahlen haben sich grofe Unter- an meinem GT’WISSCH i lvi
schiede in der Stirke der Orientie- 20 meinemGlauben 3,
. an meinem Berufsverstiandnis 38,0
rung an dep Verschledeneg Vorgaben am Evangelium 36.2
gezeigt. Wir schlagen an dieser Stelle an meiner Gemeinde bzw. Arbeitsumfeld 30,2
vor, sich vor dem Weiterlesen anhand der in Ab- am Ordinationsversprechen 20,9
bildung 7 und im Datenanhang angegebenen Hau- an glemBerkFanuhp T : 9=g
figkeiten selbst Gedanken iiber mogliche Inter- an cen Bekenntnissen cer Reformation 7
. an Erwartungen auf lokaler Ebene 4.6
pretationen zu machen. an Vorbildern 2,5
am Pfarrerdienstrecht 1,2
Die unterschiedlichen Orientierungs- an der Ev.-luth. Landeskirche Hannovers 1,0
vorgaben kénnen intuitiv zu Gruppen an den gesellschaftlichen Erwartungen 0,7
. an der EKD 0,5
zusammengefasst werden. Als statis- =
. . . . an politischen Konzepten 0,4
tische Methode bietet sich dafiir auch an der VELKD 0.4
hier die Faktorenanalyse an. Mit ih- an medialen Meinungsbildern 0,2
rer Hilfe kann erhoben werden, welche Vorgaben an Interessenverbanden 0,0
besonders hauﬁg p a'l" allel hoch bewertet Werden' Abbildung 7: Orientierung im Berufsalltag (Giiltige Nennun-
Wieder lassen sich vier Gruppen unterscheiden: gen von ,,stark® in %).

1. Vorgaben der Person: an meinem Gewissen * an meinem Glauben * an meinem
Berufsverstdndnis * am Evangelium * am Ordinationsver-sprechen;

2. Vorgaben der nichsten Umgebung: an meiner Gemeinde bzw. Arbeitsumfeld * an meiner
Familie * an Erwartungen auf lokaler Ebene;

3. Vorgaben der Institution: an den Bekenntnissen der Reformation ® am Pfarrerdienstrecht * an
der Ev.-luth. Landeskirche Hannovers ® an der EKD * an der VELKD;
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B. Antworten — Fragen — Perspektiven

4. Vorgaben der Gesellschaft: an Vorbildern * an den gesellschaftlichen Erwartungen * an poli-
tischen Konzepten ® an medialen Meinungsbildern * an Interessenverbdnden.

Dabei dominieren die Vorgaben der Person deutlich (siehe Abbildung 8). Lassen sich aber die Vor-
gaben Evangelium und Ordinationsversprechen - beide bezeichnen etwas eigentlich Uberindivi-
duelles - dieser Gruppe so ohne weiteres zuordnen?

Eine starke Orientierung an diesen bei-

den Vorgaben geht in der Regel mit 5
starker Orientierung am eigenen Glau-
ben, am eigenen Gewissen und am ei-
genen Berufsverstdndnis einher. Weil
diese drei unzweifelhaft Vorgaben der
eigenen Person sind, lassen sich Evan-
gelium und Ordinationsversprechen
als externe Vorgaben interpretieren,
die verinnerlicht wurden. Sie sind nun
Teil der eigenen Personlichkeit und Vorgaben der Vorgaben der Vorgaben der Vorgaben der

orientieren von innen statt von auf3en. Person nichsten Institution  Gesellschaft
Umgebung

I
1

3,49

2,07

Mittelwerte (1-5)
w

N
!

—
1

Die zweitstdrkste Orientierungswir-
kung entfaltet die ndchste Umgebung,
erst deutlich danach folgen Vorgaben der Institution und der Gesellschaft (siche Abbildung 8).

Die oben festgestellte Abnahme der O-
rientierung von innen nach aufBlen ist
bemerkenswert stabil. So spielt das
Alter ebenso wenig eine nennenswerte
Rolle wie das Geschlecht. Auch Pas-
tor/innen auf ilibergemeindlichen Stel-
len und Pastor/innen mit mehreren
Stellen unterscheiden sich nicht we-
sentlich voneinander. Gewisse Zu-
sammenhénge bestehen allerdings mit
dem Pfarrerbild (2.2). So nehmen zum
Beispiel bei denjenigen, die dem Pfar-
rerbild Hirt/in vollig zustimmen, ,reli-
gids-theologische’ Orientierungen (E- Abbildung 9: Bedeutendste Orientierungsvorgaben detjenigen, die dem
vangelium,  Ordinationsversprechen,  Pfarrerbild Hirt/in (2.2d) ,,voll und ganz* zustimmen.
Bekenntnisse der Reformation, aber

auch der eigene Glaube) einen hoheren Rang ein als bei der Gesamtgruppe (siche Abbildung 9).

Abbildung 8: Gruppierte Orientierungsvorgaben aus 5.1.

100

Giiltige Nennung von "stark" in %

Evangelium
Ordinations-
versprechen
Gemeinde/

Arbeitsumfeld

o
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=
e
o
=
]
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=
]

eigenes
Berufsverstandnis
eigenes Gewissen
reformatorische
Bekenntnisse

Was bedeutet es, dass sich Pastor/innen vor allem an Vorgaben der eigenen Person
orientieren? Zunéchst zeigt sich darin die typisch protestantische Kongruenz zwischen
Personlichkeit und Botschaft. Gelingt sie, trigt sie entscheidend zur Glaubwiirdigkeit
bei. Problematisch wire eine subjektivistische Fixierung, die Orientierung von auflen
ablehnt. In einem solchen Fall wire die Kommunikation zwischen Kirchenleitung und
Pastor/innen sehr schwierig, wenn nicht unmoglich, ebenso eine externe Personalentwicklung. An-
ders liegt die Sache bei einer autarken pastoralen Personlichkeit, die Einfliisse — besonders theologi-
sche — aus ihrer Umgebung aufnimmt und sie kritisch priifend integriert, so dass sie nicht mehr als
Fremd-, sondern als Selbststeuerung wirken. In diesem Fall wire Personalentwicklung moglich —
aber nicht dirigistisch top-down, sondern in kritischem Diskurs mit den Pastor/innen und unter Be-
riicksichtigung ihrer je individuellen Pfarrerbilder und Orientierungsmuster.

-12 -



1. Das Selbstbild der Pastor/innen

1.3 ERWARTUNGSDRUCK

Nicht nur die Stirke der Orientierung nimmt von auflen nach innen zu, sondern auch
der Erwartungsdruck: Orientieren sich Pastor/innen bei ihrer Berufsausiibung am
starksten an sich selbst (5.1), so setzen sie sich auch selbst dem stirksten Druck aus
(2.1): 31,9% von ihnen geben an, sich durch ihre eigenen Anspriiche unter ,,hohen*
Erwartungsdruck zu setzen. Als deutlich geringer wird der Erwartungsdruck von Gemeinde/ Ar-
beitsumfeld (16,9% ,hoher* Erwartungsdruck), Kirchenleitung (10,3%) und Gesellschaft (4,4%)
empfunden — auch das entspricht den Ergebnissen zur Berufsorientierung (s.o.).

Beim Erwartungsdruck der
eigenen Person und der
Gemeinde/ des Arbeitsum-
feldes besteht ein Zusam-
menhang mit dem Alter:
Mit zunehmendem Alter nimmt der
Druck ab und steigt dann ab dem Alter
von 60 Jahren wieder an (siche Abbil-
dung 10). Pastor/innen im tlibergemeind-
lichen Dienst setzen sich {iiberdurch-
schnittlich oft durch ihre eigenen An-

spriiche unter ,hohen* Erwartungsdruck bis34 3539  40-44 4549  50-54  55.50 iiber 60
(39%) Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre

a
(=)

45,9

IS
=)
\

w
(=)
I

N
o
I

-
o
I

Giiltige Nennungen von "hoch" in %

o
I

Abbildung 10: Pastor/innen mit ,,hohem® eigenem Erwartungsdruck

Es gibt auBlerdem einen signifikanten (2.1d) nach Aler.

Zusammenhang zwischen der Haltung
zur stindigen Erreichbarkeit (1.16) und dem empfundenen Erwartungsdruck. Uberdurchschnittlich
viele Pastor/innen, die die stindige Erreichbarkeit fiir ,,sehr wichtig™ halten, verspiiren einen ,,ho-
hen* Erwartungsdruck — ganz gleich aus

welcher Richtung (siehe Abbildung 11). = s s
Was bewirkt nun dieser Erwartungs- § a0

druck? Zunichst einmal besteht lediglich £

. c 31,9

zwischen dem Erwartungsdruck durch ¢ ;] ol
die Kirchenleitung und der Zufriedenheit g 25

9.1) ein signifikanter Zusammenhang. 5 20- —
( g g 3
Befragte dagegen, die z.B. einen ,ho- 8 103
hen* Erwartungsdruck durch Gemeinde g 101 m
bzw. Arbeitsumfeld verspiiren, sind nicht §

. . o -

unzufrledener als dle Gesamtgmppe' : Gemeinde Gesellschaft Kirchenleitung eigene
Dennoch empfinden 72,2% von ihnen Anspriiche
die Erwartungen meiner Gemeinde/ | Erreichbarkeit "sehr wichtig" O Gesamtgruppe |
meines Arbeitsumfeldes (1.14a) als  Abbildung 11: Empfindung eines ,,hohen* Erwartungsdrucks (2.2) bei
Stress. Pastot/innen, die die Erreichbatkeit (1.16) fiir "sehr wichtig" halten.

Woher riihrt der Zusammenhang zwischen dem Bestreben, immer erreichbar zu sein,
und dem empfundenen Erwartungsdruck?

Liegt ihm einfach nur die Tatsache zugrunde, dass Pastor/innen, die im Kontext ihres
Pfarrerbildes signalisieren, dass sie stidndig erreichbar sind, dazu beitragen, dass ihre
Umgebung mehr von ihnen erwartet? Das kann, muss aber nicht zwangslaufig zu
Stress fithren. Der gestiegene Erwartungsdruck entspringe dem jeweiligen Berufsverstdndnis und
wire damit in gewissem Maf3e das Resultat freier Entscheidung.
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B. Antworten — Fragen — Perspektiven

Oder fiihrt (eigener wie fremder) Erwartungsdruck dazu, dass sich die Pastor/innen gendtigt sehen,
standig erreichbar zu sein? Ein solcher Zusammenhang wire ungleich geeigneter, Stress und damit
Unzufriedenheit hervorzubringen.

I.4 STRESSFAKTOREN

Unter den in 1.14 aufgezihlten Stressfaktoren wurden folgende von iiber einem Viertel
der Befragten genannt: zunehmende Arbeitsverdichtung (60,8%) * diffuse Vielfalt der
pastoralen Titigkeit (50,8%) ® aktueller Kiirzungsdruck (48,3%) * Erwartungen mei-
ner Gemeinde/ meines Arbeitsumfeldes (44,4%) * Unvorhersehbarkeit und Nichtplan-
barkeit mancher pastoraler Aufgaben (36,3%) * Verwaltungstdtigkeiten (34,4%) *
gesellschaftlicher Bedeutungsverlust der Kirche (26,8%).

Bei den Pastorinnen ergeben sich kaum Unterschiede in der Rangfolge, allerdings ge-
nerell leicht hohere Werte. Das hingt auch damit zusammen, dass tiberdurchschnittlich
viele Pastorinnen im Teildienst tdtig sind, wo die Stressfaktoren ebenfalls stirker erlebt
werden. Besonders gilt das fiir die zunehmende Arbeitsverdichtung (66,7%), aber auch
fiir den aktuellen Kiirzungsdruck (52%) und die Erwartungen meiner Gemeinde/ mei-
nes Arbeitsumfeldes (48%).

Gestresste Pastor/innen sind unzufriedener — das gilt fiir die meisten Stressfaktoren. So sind von den
Befragten, die als Stressfaktor Zusammenarbeit mit dem KV angeben, 51,5% ,unzufrieden* oder
,weniger zufrieden® (9.1). Ahnliches gilt fiir Angst vor Versetzung (48,9%), absehbare rechtliche
Verdnderungen (47,7%) und Erwartungen der Kirchenleitung (45,6%). Bei all diesen Stressfakto-
ren ist also die Unzufriedenheit deutlich hoher als bei der Gesamtgruppe (35,2%). Kein signifikan-
ter Unterschied zur Gesamtgruppe besteht nur bei denen, die als Stressfaktor Vertretungsdienste
angeben (34,6% ,,unzufrieden* oder ,,weniger zufrieden®).
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Abbildung 12: Haufigste Stressfaktoren der Gesamtgruppe (1.14), unterschieden nach verschiedenen Titigkeitsfeldern.
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I. Das Selbstbild der Pastor/innen

Pastor/innen mit mehreren Gemeinden empfinden im Vergleich zur Gesamtgruppe besonders hiufig
Stress durch Kiirzungsdruck (61,7%), Erwartungen der Gemeinden (49,2%) und Verwaltungstdtig-
keiten (43,5%). Wichtigster Stressfaktor ist allerdings auch hier die zunehmende Arbeitsverdichtung
(65,8%; sieche Abbildung 12).

Pastor/innen im iibergemeindlichen Pfarrdienst dagegen scheinen generell weniger unter Stress zu
leiden — keiner der Stressfaktoren wird von mehr als der Hélfte genannt. Der haufigste Stressfaktor
ist bei ihnen die zunehmende Arbeitsverdichtung (48,8%); im Vergleich zur Gesamtgruppe deutlich
seltener werden die Erwartungen des Arbeitsumfeldes (33,1%), der aktuelle Kiirzungsdruck
(31,9%), die diffuse Vielfalt pastoraler Titigkeiten und die Unvorhersehbarkeit/Nichtplanbarkeit
pastoraler Tdtigkeiten (jeweils 20%) genannt (siche Abbildung 12). Die pastorale Tétigkeit scheint
also im libergemeindlichen Pfarramt als klarer strukturiert und iibersichtlicher erlebt zu werden.
Lediglich der gesellschaftliche Bedeutungsverlust der Kirche fiihrt hier iberdurchschnittlich oft zu
Stress (36,3%). ,,Hoher* oder ,,eher hoher* Erwartungsdruck durch die Gemeinde/ das Arbeitsum-
feld (2.1a) wird im iibergemeindlichen Dienst seltener als Stress (1.14a) empfunden als in der Ge-
meinde.

Pastor/innen im Gemeindedienst, besonders aber solche mit mehreren Gemeinden,
scheinen groflerem Stress ausgesetzt zu sein als ihre Kolleg/innen auf rein {iberge-
meindlichen Stellen. Gleiches gilt flir Pastor/innen im Teildienst gegeniiber Pas-
tor/innen auf vollen Stellen. Besonders der Kiirzungsdruck, die Erwartungen des Ar-
beitumfeldes sowie die Komplexitit und Diffusitét der pastoralen Tétigkeit scheinen in
bestimmten Tatigkeitsfeldern stirker zu belasten als in anderen. Der Ursprung des Stresses liegt
folglich nicht nur in der eigenen Person, sondern auch in den strukturellen Arbeitsbedingungen.
Zum Stressabbau im Gemeindepfarrdienst — der von vielen als sehr wichtig bewertet wird - konnte
also eine liberschaubarere und weniger diffuse Arbeitsstruktur beitragen. Aber wie kann sie reali-
siert werden?

I.5 ERFOLGSKRITERIEN

Den Erfolg ihrer Arbeit %,

messen die Pastor/innen vor g’ L ms

allem an den Riickmeldun- § . 1| | |

gen der direkt Beteiligten 2 500

oder der eigenen Person. g NI =
Eine viel geringere — wenn auch wich- £ B2 w0 N
tige — Rolle spielen Erfolgskriterien, die é ' — 0
iiber den personlichen Interaktionsbe- = “[1 | | N
reich hinausgehen — wie die Besucher- E"’
zahl und der Zuspruch von Kirchenfer- g *“es 3 & 885 £ & 2. 5 55, &
nen (siche Abbildung 13). = B B oo Rl onon i

$: X :3 i8 8 2 ”: “EoOg3s s<

Manche Kriterien stehen in
einem gewissen Zusam-
menhang mit dem Alter der Befragten - jiingere Pastor/innen nennen etwa die Zahl der
Neuzugdnge und die Besucherzahl haufiger als éltere.

Starker ist der Zusammenhang mit dem Pfarrerbild. So spielen fiir Pastor/innen mit
dem Pfarrerbild Reformer/in der Zuspruch von Kirchenfernen und die Resonanz von auflerhalb der
Gemeinde eine groBere Rolle (siehe Abbildung 14).

Bei Pastor/innen mit mehreren Kirchengemeinden gibt es etliche Verschiebungen. Deutlich 6fter als
in der Gesamtgruppe wird die Zahl der Ehrenamtlichen (44%) genannt, deutlich seltener der Zu-
spruch von Kirchenfernen (50,3%) und die Resonanz von aufserhalb der Gemeinde (21,2%).

Abbildung 13: Wichtigste Erfolgskriterien pastoralen Handelns (1.13).
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B. Antworten — Fragen — Perspektiven

Bei Pastor/innen im iibergemeindlichen
Dienst werden iiberdurchschnittlich oft
genannt: Zuspruch von Kirchenfernen
(62,5%), die eigene Professionalitdtsein-
schdtzung (55,0%), die Resonanz von
aufserhalb der Gemeinde (43,8%) sowie
die Bekanntheit der Angebote (36,9%).
Eine geringere Rolle dagegen spielen die
Besucherzahl der Angebote (50,0%), die
Bestdtigung durch das personliche Um-
feld (33,8%), die Zahl der Ehrenamtli-
chen (14,4%) und die Kircheneintritte
(7,5%). Abbildung 14: Wichtigste Erfolgskritetien (1.13) detjenigen, die dem
Damit spiegeln die Nennungen die Ver- Pfatrerbild Reformer/in ,im GroBen und Ganzen“ odet ,,voll und
schiedenheit der Arbeitssituationen wi- ~ 8anz" zustimmen.

der: die rdumlich und personell klar umrissene Ortsgemeinde, in der Ehrenamtliche eine immer be-
deutendere Rolle spielen, und der libergemeindliche Pfarrdienst, der hdufig iiber parochiale Grenzen
hinauswirkt und von Menschen in Anspruch genommen wird, die verschiedenen Ortsgemeinden
angehoren (so z.B. bei der Krankenhausseelsorge).

Giiltige Nennungen in %

Riickmeldung
Teilnehmende
Eigene
Zufriedenheit
Zuspruch von
Kirchenfernen
Besucherzahl
der Angebote
Resonanz von
auBerhalb der
Gemeinde
Eigene
Professionalitét
s-einschitzung
Bestatigung
durch
personliches
Umfeld
Bekanntheit der
Angebote

E— Fir die Gesamtgruppe sind qualitative, ,,weiche®, Erfolgskriterien ungleich wichtiger
als quantitative, ,harte, die messbar sind. Das gilt flir alle Altersstufen, fiir Gemein-
depfarramt und iibergemeindliche Dienste. Hier scheint sich eine eindeutige Prioriti-
tensetzung zugunsten von Interaktion und ganzheitlicher, emotionaler Zuwendung zum
Gegeniiber anzudeuten. Dieses Ergebnis ist vor dem Hintergrund der pastoralen Ori-
entierung am eigenen Selbst und der nichsten Umgebung keine Uberraschung und deutet auf eine
pastorale Stérke hin, die in der heutigen Zeit der Umbriiche sicher dringend gebraucht wird.

Wie aber sollte auf die Kirchendistanzierten und die zunehmende Zahl der Kirchenaustritte bei
gleichzeitig sinkenden Finanzen reagiert werden? Sollte die Kirche ihre abnehmenden finanziellen
Mittel darauf konzentrieren, die durch Interaktion gekennzeichnete pastorale Tétigkeit zu stirken?
Oder stoBt durch die Pluralisierung und Mobilitét der modernen Gesellschaft die zeitintensive pas-
torale Interaktion an ihre Grenzen? Miissten hier die Pastor/innen nicht vermehrt das Potenzial der
Organisation durch Kooperation, Delegation, Beratung etc. nutzen und so personales, interaktives
und organisatorisches Handeln im Pfarrberuf besser miteinander verbinden?

1.6 HAUPTTATIGKEITEN UND KERNTATIGKEITEN

Als Gesamtgruppe betrachtet verwenden die Pastor/innen der Hannoverschen Landes-
kirche die meiste Zeit auf Gottesdienst, Predigt, Seelsorge und Konfirmandenarbeit.
Dahinter folgen Lebensbegleitung, Verwaltungstdtigkeiten, Smalltalk mit Gemeinde-
gliedern und Kasualien (siehe Abbildung 15).

Wegen ihrer geringen Anzahl werden die Werte der iibergemeindlichen Pastor/innen
von denen der Gesamtgruppe iiberdeckt. Tatsdchlich beanspruchen von den Hauptta-
tigkeiten der Gesamtgruppe die libergemeindlichen Pastor/innen nur Seelsorge, Le-
bensbegleitung und Mitarbeiter/innenfiihrung zeitlich stark. Als weitere Haupttitig-
keiten kommen speziell fiir diese Gruppe dazu: Theologische Auseinandersetzung mit
Zeitfragen, Reprdisentation des Arbeitsbereichs, Offentlichkeitsarbeit, Teamleitung und Erwachse-
nenarbeit (Frauen). Es ist allerdings durch die stark differierenden Arbeitsfelder bei dieser Pas-
tor/innengruppe schwieriger, Haupttétigkeiten herauszuarbeiten, die fiir alle gelten.
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1. Das Selbstbild der Pastor/innen

Von den Haupttitigkeiten lassen sich
die ,,Kerntitigkeiten*“ unterscheiden,
jene Tétigkeiten also, die fiir den Pfarr-
beruf wesentlich sind.

Wir haben angenommen, dass die
Kerntétigkeiten in etwa diejenigen
sind, die von denjenigen Pastor/innen
am hdufigsten ausgeiibt werden, die in
1.10 angeben, ,nahezu 100%* ihrer
Arbeitszeit flir Kerntdtigkeiten aufzu-
wenden. Wir haben hier zwischen
iibergemeindlichem Pfarramt und Ge-
meindepfarramt unterschieden und nur
das letztere untersucht, schon weil der
Anteil derer, die nach eigenen An-
gaben ,,nahezu 100%* fiir Kerntétig-

75

Giiltige Nennungen in %

Seelsorge
Konfir-
mandenarbeit

Lebens-
begleitung
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tatigkeiten
Gemeinde-
gliedern
Kasualien
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Abbildung 15: Frage 1.12 ,,Wie viel Arbeitszeit verwenden Sie auf die
folgenden Titigkeitsfelder? Haufigste Nennungen von ,,viel“ und
,,sehr viel*,

keiten aufwenden, je nach Tatigkeitsfeld stark differiert (14,4% gegeniiber 3,8%).

Die Pastor/innen mit einer oder mehreren Gemeinden ohne iibergemeindliche Stellenanteile, die
,hahezu 100% ihrer Arbeit fliir Kerntdtigkeiten aufwenden, beschéftigen sich vor allem mit Pre-
digt, Gottesdienst, Seelsorge, Konfirmandenarbeit, Kasualien und Smalltalk mit Gemeindegliedern.

Fiir die Identifizierung von Kerntdtigkeiten sind besonders diejenigen Tatigkeiten interessant, bei
deren Zeitvolumen sich grof3e Differenzen zwischen der Gesamtgruppe und der untersuchten Teil-
gruppe ergeben: Gemeindepastor/innen mit einem hohem Anteil der Kerntétigkeiten wenden iiber-
durchschnittlich viel Zeit fir Seelsorge (+0,35), Lebensbegleitung, (+0,27), Pflege des eigenen
geistlichen Lebens, Erwachsenenarbeit (Frauen) (je +0,17) und theologische Auseinandersetzung
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Abbildung 16: Haupttitigkeiten aller Pastor/innen im Gemeindedienst (1.1 = 1 oder 2) und detjenigen unter ihnen, die ange-
ben, nahezu 100% ihrer Arbeitszeit fiir Kerntitigkeiten aufzuwenden (Sdulen) sowie die Differenz der Mittelwerte (Linie).

Folgende Titigkeiten konnten am rechten Rand aus Platzgriinden nicht mehr aufgenommen werden: diakonische Tatigkeit vor
Ort (Gemeindedienst: 2,38/ Kerntitigkeit nahezu 100%: 2,38/ Differenz: 0,0) — sozzalethisches Engagement in der Offentlichkeit
2,02/ 2,03/ +0,01) — Erwachsenenarbeit Manner) (1,77/ 1,76/ -0,01) — Schulunterricht (1,22/ 1,59/ +0,37).
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B. Antworten — Fragen — Perspektiven

mit Zeitfragen (+0,15) auf', unterdurchschnittlich viel dagegen fir Gremienarbeit (Mw. -0,51),

Verwaltungstdtigkeiten (-0,42), Mitarbeiter/innenmotivation und —fiihrung (-0,29), Gemein-
deleitung (-0,28), Offentlichkeitsarbeit (-0,21) und Teamleitung (-0,17) (siche Abbildung 16).

Damit lasst sich fiir Gemeindepastor/innen mit aller Vorsicht sagen: Tétigkeiten, die dem Menschen
zugewandt sind, werden eher zu den Kerntitigkeiten gerechnet, ebenso liturgisch-spirituelle Tatig-
keiten. Was dagegen dazu dient, den institutionellen Rahmen der Gemeindearbeit zu sichern (Gre-
mien, Verwaltung, Gemeindeleitung, Offentlichkeitsarbeit), gilt nicht als Kerntitigkeit.

—— | Auch bei den Kerntdtigkeiten zeigt sich also fiir die meisten Befragten eine deutliche
\ \| Bevorzugung der Interaktion. Organisationsentwickelnde Titigkeiten werden geringer
' ‘ eingeschitzt. Aber kann es sich die Kirche leisten, diesen Bereich zu vernachldssigen?
| Kann christliche Orientierung in einer Gesellschaft, die durch ein hohes Maf3 an Orga-
nisiertheit bestimmt ist, unter weitgehender Absehung organisatorischen Handelns ge-
wihrleistet werden? Es stellt sich demnach im Blick auf den Pfarrberuf die Frage, wie sich profes-
sionsfremdes Handeln und pastorale Kerntdtigkeiten besser miteinander vereinbaren lassen.

Oder bestiinde eine Losung darin, die pastorale Tatigkeit aufzuteilen, um die Pastor/innen auf
Wunsch von sonstigen Tétigkeiten zu entlasten, damit sie sich auf die Kerntétigkeiten konzentrieren
konnen? Dann miisste allerdings der Erhalt der Organisation — wenn man den Weg der Volkskirche
weitergehen will — anderweitig sichergestellt werden. Hier schlieft sich u.a. die Frage nach den
Moglichkeiten regionalisierter Strukturen an (vgl. B.IV).

1.7 ZUFRIEDENHEIT

Die Pastor/innen der Hannoverschen Landeskirche sind im GroB3en und Ganzen zufrie-
den mit ithrem Beruf (9.1). Dieses Ergebnis ist an sich nicht besonders aussagekréftig.
Interessanter ist der

Blick auf die Fragen ) ) o weniger/ | g
sur Zufriedenheit mit 9.2 Wie zufrieden sind Sie mit... flrl'nfiu- mll;r_eséen‘s‘
ieden ,.zufrieden
einzelnen Aspekten des Pfarrberufs % %
und mit MaBnahmen der Landes- Arbeitsklima in pastoralem Tétigkeitsfeld 16,0 83,9
kirche (9.2 — siche Abbildung 17). 60er-Regelung 21,5 78,5
. . Wohnsituation 24,2 75,8
Hier lassen sich mehrere Gruppen
. . . Besoldung 32,4 67,6
unterscheiden: Relativ zufrieden .

. ” o Image der Landeskirche 46,1 54,0
sind die Befragtep mlt ihrem Be.- Beihilferegelung 46,3 53,7
rufsgmfeld (Arbeitsklima, Wohnsi- Umgang der Kirchenleitung mit den 653 34.7
tuation und 60er-Regelung). Pastor/innen ’ ’
Mit den finanziellen Aspekten ih- Flex1b111(11tét der Landeskirche gegentiber 70.4 29.6

. . . neuen Ideen
res Berufs sind dge Pastor/mnep Halbierung A1 80.6 104
schon weniger zufrieden, wobei die . -
Besold s G h ei Weihnachtsgeldkiirzung 83,2 16,8

esoldung als Lyalzes Noch einen Schonheitsreparaturenpauschale 87,0 13,1

mittleren Wert erhilt (67,6% sind
Abbildung 17: Rangfolge der Ergebnisse von 9.2, geordnet nach Anzahl

. . o
mindestens ”Zu,frledfen )- Konl?ret'e der Nennungen von ,,zufrieden, ,,;sehr zufrieden®, und ,,vollkommen
Mafnahmen, die direkt oder indi- ,ufrieden (oruppiers).

rekt eine Besoldungskiirzung dar-
stellen, werden noch negativer bewertet (Beihilferegelung) bzw. erreichen die hochsten Unzufrie-
denheitswerte (Halbierung von A-14, Weihnachtsgeldkiirzung, Schonheitsreparaturenpauschale).

' Diese Gruppe wendet auch iiberdurchschnittlich viel Zeit fiir den Schulunterricht auf (+0,37) — weil aber nur sehr
wenige Gemeindepastor/innen tatséchlich Schulunterricht geben, sind die Werte hier unsicher, so dass diese Téatigkeit
nicht berticksichtigt wurde.

- 18 -



I. Das Selbstbild der Pastor/innen

Mit dem Umgang der Kirchenleitung mit den Pastor/innen bzw. der Flexibilitit der Landeskirche
gegentiber neuen Ideen sind die Befragten ebenfalls mehrheitlich nicht zufrieden.

Bei den Zufriedenheitsfragen in Abschnitt 9.2 lassen sich mehrere Ebenen unterschei-
den. Die oberste Ebene ist die Berufszufriedenheit. Die nichste Ebene bilden die Zu-
friedenheit mit dem Arbeitsklima, dem Umgang der Kirchenleitung mit den Pas-
tor/innen, der Besoldung, und der Flexibilitit der Landeskirche gegeniiber neuen
Ideen. Die unterste Ebene schlieBlich bildet die Zufriedenheit mit Einzelmafnahmen.

Dabei wirkt sich die Unzufriedenheit mit der Weihnachtsgeldkiirzung (unterste Ebene) zwar auf die
Berufszufriedenheit aus, aber nur, wenn die auf der nichsthoheren Ebene die Besoldungssituation
als Ganzes als nicht zufrieden stellend erlebt wird. Pastor/innen, die zwar mit der Weihnachtsgeld-
kiirzung unzufrieden sind, mit ihrer Besoldung aber zufrieden, sind mit ihrem Beruf nicht wesent-
lich unzufriedener als die Gesamtgruppe. Erst wenn die Unzufriedenheit mit der Einzelmafinahme
auf die Bewertung der Besoldungssituation durchschligt, steigt auch die allgemeine Unzufrieden-
heit.

Unzufriedenheit mit ihrer Berufssituation du8ern hiufig Pastor/innen, die gleichzeitig ihre Arbeits-
zeit als tendenziell zu hoch (1.9) und den Anteil der Kerntdtigkeiten an dieser Arbeitszeit als niedrig
angeben (1.10). Pastor/innen, die eine Arbeitszeitregelung ablehnen, sind zufriedener als die Ge-
samtgruppe (nur 29,2% ,,unzufrieden* oder ,,weniger zufrieden®). Zufriedene Pastor/innen wiirden
threm Kind eher zum Theologiestudium raten (6.7) und schitzen die Zukunftsfihigkeit der Landes-
kirche hoher ein (6.1). Pastor/innen mit eigener Wohnung sind ein wenig zufriedener (s.u. 11.4).

Die Berufszufriedenheit ist bei Pastor/innen mit mehreren Gemeinden etwas geringer (Mw. 2,96
gegeniiber 3,13 in der Gesamtgruppe), gleiches gilt fiir die Wohnsituation (Mw. 2,99 gegeniiber
3,15). Im tibergemeindlichen Pfarrdienst ist die Berufszufriedenheit deutlich hher (Mw. 3.46),
ebenso die Wohnzufriedenheit (Mw. 3,66) — wobei beriicksichtigt werden muss, dass in dieser
Gruppe nur ein geringer Teil im Pfarrhaus wohnt (siehe 11.4, S.23).

Die meisten Befragten sind mit konkreten MaBBnahmen der Kirchenleitung, mit ihrer
Flexibilitdt gegeniiber neuen Ideen und mit ihrer Wertschidtzung des Pastorenberufs an
sich (9.4) nicht zufrieden. Andererseits verspiiren sie von dieser Seite nur einen sehr
geringen Erwartungsdruck.

Diese Kombination deutet darauf hin, dass die meisten Pastor/innen von der Landes-
kirche keine Impulse erwarten, die sie in ihrem Berufsalltag weiterbringen konnten. Haben sie sich
so sehr auf ihr engstes Umfeld konzentriert, dass sie Vorschlige und MaB3nahmen, die von auf3en
kommen, als unzuldssige Eingriffe interpretieren miissen? Oder reagieren sie mit ihrer Abwehr auf
Verletzungen durch vermisste Wertschitzung und schlechte Erfahrungen?
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II. PFARRAMT UND ZEIT

I1.1 VOLLZEIT UND TEILZEIT

Die groBBe Mehrheit (75,5%) der Befragten ist in uneingeschrénkten Dienstverhdltnis-
sen beschiftigt, 15,7% haben eine halbe, 6,9% eine 75%-Stelle. 76,2% der Pas-
tor/innen mit Teildienststellen empfinden den Teildienst als freiwillig.

Das Thema ,,Volldienst und Teildienst* betrifft Frauen und Ménner in unterschiedli-
chem Malle. Wahrend 86,8% der Pastoren eine volle Stelle haben, trifft das bei den
Pastorinnen nur fiir 46,4% zu - 36,7% von ihnen sind auf halben, 11,9% auf 75%-
Stellen beschiftigt. Damit sind 65,4% der halben und 51,2% der 75%-Stellen von
Frauen besetzt.

Das Alter spielt ebenfalls eine grof3e Rolle: Von den unter 39jdhrigen Pastor/innen stehen lediglich
52,8% in einem uneingeschriankten Dienstverhidltnis, von den iiber 60jdhrigen dagegen 92,9%.
Beide Aspekte verstirken sich - der Anteil der 75%-Stellen ist bei Pastorinnen unter 39 Jahren am
hdchsten (22,4%), bei Pastoren ab 60 Jahren am niedrigsten (0,8%).

In der Einschitzung des Berufsalltags bestehen z.T. deutliche Unterschiede zwischen den beiden
Formen des Teildienstes sowie zwischen Teildienst und vollen Stellen. Dabei unterscheidet sich die
Berufszufriedenheit (9.1) nicht wesentlich (100%: Mw. 3,16; 50%: 3,04; 75%: 2,95). Pastor/innen
im Teildienst empfinden ihre Arbeitszeit auch nicht hdufiger als zu hoch (1.9 - Mw. 4,15; 4,19;
4,15), lehnen allerdings eine Arbeitszeitregelung seltener ab (2.4: 37,8% bei 75%-Stellen; 32,3%
bei halben Stellen; ganze Stellen: 48,0%).

Pastor/innen auf 75%-Stellen bezeichnen ihren Teildienst zu 39,5% als unfreiwillig; 67,5% von
thnen wollen ihren Dienstumfang verdndern (zu 42,2% sofort). Pastor/innen auf halben Stellen da-
gegen empfinden den Teildienst nur zu 17,2% als unfreiwillig. Auch unter ihnen will die Mehrheit
(57,1%) den Dienstumfang verdndern, aber nur 20,8% wollen das sofort tun.

Generell geben Pastor/innen auf einer 75%-Stelle mehr Stressfaktoren an als ihre Kolleg/innen auf
ganzen und meist auch als die auf halben Stellen. Besonders gilt das fur Stressfaktoren, die mit der
Uberkomplexitét der Arbeit und den Erwartungen von au3en zu tun haben (siche Abbildung 18).

Auf der anderen Seite gelingt es im
Teildienst eher, regelmiBige Freizeit-
rahmen einzuhalten — mit einer Aus-
nahme: Nur 24,4% der Pastor/innen
auf einer 75%-Stelle konnen mindes-
tens zwei Abende in der Woche mit
Familie oder Freunden verbringen
(8.1d - 100%-Stellen: 29,9%; 50%-
Stellen: 30,8%).

21,3% der Pastor/innen, die in mehre-
ren Gemeinden tﬁtig sind, stehen im | = 100%-Stellen E50%-Stellen 075%-Stellen |
eingeSChrﬁnkten Dienstverhiltnis. In Abbildung 18: Nennung verschiedener Stressfaktoren (1.14) bei vollem
dieser Gruppe wird die Arbeitszeit fast und eingeschrinktem Dienstumfang (Stressfaktoren mit gréBter Dif-
ausschlieBlich als ”gelegenﬂich zu ferenz zwischen 75%- und 100%-Stellen).

hoch* oder ,,dauerhaft zu hoch* eingeschitzt (1.9; 97,4%). 53,7% dieser Gruppe sind unzufrieden
oder weniger zufrieden (9.1).
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II. Pfarramt und Zeit

—— ] Der Arbeitsalltag auf einer Teilstelle scheint sich deutlich von dem auf einer vollen
\ \| Stelle zu unterscheiden — und zwar negativ: durch deutlich mehr Stress und als Aus-
‘ gleich nur in eingeschranktem Mafe durch einen Zuwachs an Freizeit.

| Auch wenn die meisten der betroffenen Pastor/innen ihren Dienstumfang freiwillig

eingeschrinkt haben, scheinen sie mit dem Ergebnis nicht zufrieden zu sein. Liegt es
an der Schwierigkeit, eine ,,halbe™ oder gar eine ,dreiviertel* pastorale Tatigkeit zu definieren?
Lassen der Anspruch der Gemeinde oder die eigenen Erwartungen die halbe und besonders die

75%-Stelle doch zur ganzen werden?

I1.2 ARBEITSZEIT

einer vollen Stelle durchschnittlich 51,1 Stunden, bei ei-
ner halben 28,3 und bei einer 75%-Stelle 43,0 Wochen-
stunden. Pastor/innen mit mehreren Gemeinden weichen
nicht wesentlich von der Gesamtgruppe ab.

Die Arbeitszeit wird von den meisten Pastor/innen zu-
mindest als ,,gelegentlich zu hoch* erlebt. Auch hier gibt
es grofle Unterschiede zwischen den Téatigkeitsfeldern.
Nur 18,4% der Pastor/innen, die ausschlieBlich {iberge-
meindlich tétig sind, empfinden ihre Arbeitszeit als ,,dau-
erhaft zu hoch®, bei den Pastor/innen mit mehreren Kir-
chengemeinden sind es 45,2% (nur eine Gemeinde:
38,1%).

Eine Arbeitszeitregelung wird von den meisten Pas-
tor/innen beflirwortet (siche Abbildung 19). Ebenfalls
einer groBen Mehrheit (84,1%) ist die stidndige Erreich-
barkeit (1.16) zumindest ,,eher wichtig™ (siche Abbildung

Die durchschnittliche Arbeitszeit von Pastor/innen mit einer vollen Stelle betridgt nach
eigenen Angaben 55,7 Wochenstunden. Pastor/innen mit einer halben Stelle arbeiten
durchschnittlich 32,7, Pastor/innen mit einer 75%-Stelle durchschnittlich 46,8 Wo-
chenstunden. Pastor/innen im iibergemeindlichen Dienst arbeiten etwas weniger: bei

nein
45,2%

ja, mit

Uberstunden-
ausgleich

29,0%

Abbildung 19: Frage 2.4 — ,Sollte es Threr Mei-
nung nach fiir alle Pastor/innen eine Arbeits-
zeitregelung gebenr

20), wobei aus handschriftlichen Kommentaren hervorgeht, dass die Definition von ,,stidndig erreich

bar* strittig ist.

Bei der Frage nach der Erreichbarkeit ergibt
sich also eine klare Tendenz. Kann man die
Gruppe der Pastor/innen, die eine stdndige
Erreichbarkeit fiir ,,wichtig oder ,sehr
wichtig™ halten (55,0%), nun noch schérfer
konturieren?

Sie arbeiten zundchst nicht wesentlich mehr als die Ge-
samtgruppe (mit einer vollen Stelle durchschnittlich 57,2
Wochenstunden) und bewerten die Hohe ihrer Arbeitszeit
auch nicht negativer (1.9). Sie spiiren keinen hoheren Er-
wartungsdruck (2.1) und sind nicht unzufriedener (9.1).
Sie unterscheiden sich von der Gesamtgruppe nicht nach
Alter oder Geschlecht, nach Familienstand oder Berufs-
tatigkeit des Ehepartners, auch nicht nach den Pfarrerbil-
dern. Eine Rolle scheint allerdings das Tétigkeitsfeld zu
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Abbildung 20: Frage 1.16 — ,,Stindig erreichbar
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B. Antworten — Fragen — Perspektiven

spielen. Pastor/innen, die nur im libergemeindlichen Dienst tétig sind, halten zu 41,5% die stindige
Erreichbarkeit flir ,,wichtig® oder ,,sehr wichtig®, Gemeindepastor/innen (1.1a oder b) dagegen zu
56,0%.

Es fillt auf, dass Pastor/innen, die eine stindige Erreichbarkeit filir ,,sehr wichtig® halten, bei der
Frauge nach der Berufsorientierung (5.1) durchgehend hohere Werte angeben als die Gesamt-
gruppe. Besonders gilt das fiir das eigene Gewissen (59,4% ,,starke® Orientierung/ Gesamtgruppe
51,1%), den eigenen Glauben (53,6%/43,4%), Evangelium (52,9%/36,2%), das eigene Berufsver-
standnis (48,4%/38%), Ordinationsversprechen (39,6%/20,9%), Gemeinde/Arbeitsumfeld (39,2%/
30,2%), Bekenntnisse der Reformation (14,7%/7,2%) und lokale Erwartungen (8,5%/4,6%). Damit
liegen die Werte besonders bei religidsen Orientierungsvorgaben deutlich hoher als die der Gesamt-
gruppe.

Pastor/innen, die die Erreichbarkeit beflirworten, schaffen es deutlich seltener als die Gesamt-
gruppe, einen freien Tag pro Woche oder ein freies Wochenende pro Monat einzuhalten. Bei den
Freizeitaktivitdten (8.4) gibt es dagegen kaum Unterschiede.

~—_— | Immerhin 379 Pastor/innen (28,5% der Gesamtgruppe) fordern eine Arbeitszeitrege-
\ \| lung fiir Pastor/innen und halten gleichzeitig die stindige Erreichbarkeit fiir ,,wichtig*
' oder ,,sehr wichtig®. Wie lédsst sich dieses Faktum interpretieren?

| Erheben diese Pastor/innen zweierlei Anspriiche, die sich nicht vereinbaren lassen? Sie
wiren damit stressgefdhrdeter und potenziell unzufriedener. Tatséchlich ldsst sich in dieser Gruppe
eine leicht niedrigere Berufszufriedenheit feststellen als in der Gesamtgruppe (Mw. 2,99/ Gesamt-
gruppe: Mw. 3,13).

Oder manifestieren sich hier unterschiedliche Definitionen von ,,stidndig erreichbar*“? Haben wir es
mit Pastor/innen zu tun, die eine ,,gefiihlte” stdndige Erreichbarkeit statt einer ,,faktischen* prakti-
zieren? Verstehen sie (und vielleicht auch diejenigen, die sie erreichen wollen) ,,Erreichbarkeit* so,
dass ihnen jederzeit der Wunsch nach Kontaktaufnahme signalisiert werden kann, ob das nun per-
sonlich oder per Anrufbeantworter, Mailbox und Internet geschieht? Gelingt hier die Quadratur des
Kreises, die beide Seiten zufrieden stellt?

I1.3 FREIZEIT

Den meisten Pastor/innen
ist Freizeit sehr wichtig
(8.2: Mw. 4,28). Bei der
Verwirklichung  dieses
Wunsches scheinen aller-
dings deutliche Zeitgrenzen gesetzt zu
sein (siche Abbildung 21).
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Sehr interessant ist an
dieser Stelle ein Ver-
gleich der verschiedenen
Altersgruppen: Die Al-
tersgruppe ab 60 nutzt nur
zu 50,0% mindestens 75% ihres ge- Abbildung 21: Eingehaltene Freizeitrahmen der Pastor/innen (8.1).
setzlichen Urlaubsanspruchs aus. Von

den unter 40jdhrigen Pastor/innen wiederum halten deutlich mehr einen freien Tag pro Woche
(52,3%) und ein freies Wochenende pro Monat (46,7%) ein. Fiir Besinnung und Reflexion dagegen
scheinen die jlingeren Pastor/innen weniger Zeit zu haben (bis 39 Jahre: 12,1%; 40-49 Jahre:
17,0%; 50-59 Jahre: 30,6%:; liber 60 Jahre: 32,0%).
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II. Pfarramt und Zeit

—— — | Die altersmédBigen Unterschiede bei der Einhaltung bestimmter Freizeitrahmen werfen
\ \| Fragen auf Warum nehmen iltere Pastor/innen diese Freizeitrahmen seltener in An-
' ‘ spruch? Liegt es an einem Berufsverstindnis, das Freizeit im pastoralen Dienst nur
ganz eingeschrinkt vorsieht (,,Der Pastor ist immer im Dienst™)? Interessant ist die
genau gegenldufige Inanspruchnahme von Zeit flir Besinnung und Reflexion. Ist sie
vielleicht fiir die &dlteren Pastor/innen als geistliche Komponente des Lebens mit ihrem Berufsver-
stdndnis vereinbar?

Ganz allgemein geben die Ergebnisse dieses Themenbereichs — gemeinsam mit der hohen Wochen-
arbeitszeit — ein bedenkliches Signal, das von der Kirchenleitung, aber auch von der Pas-
tor/innenschaft wahrgenommen werden sollte!

I1.4 DAS PFARRHAUS ALS SCHNITTSTELLE VON ARBEITS- UND FREIZEIT

82,4% der teilnehmenden
Pastor/innen wohnen in
Pfarrhaus oder Dienst-
wohnung (11.6). Diese
besondere Wohnsituation
wird ganz unterschiedlich gedeutet
(8.5 - siche Abbildung 22). Es fillt zu-
ndchst auf, dass keine vorgeschlagene
Definition von der Mechrzahl der Be-

100
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50

39,1

36,4

25

Giiltige Nennungen in %
(maximal drei Nennungen maéglich)

fragten gewdhlt wird. Das liegt sicher 0

mlt daran dass maximal drei Nennun_ Anlaufstelle fiir privater sichtbares Zeichen Leben auf dem
. ’ . . Ratsuchende Riickzugsort fiir die Kirche vor Présentierteller

gen moglich waren. Es wirkt sich aber ort

wahrscheinlich auch aus, dass sich ei-  Abbildung 22: Frage 8.5 — ,,\Was ist das Pfarrhaus fiir Sie?* (hiufigste
nige Definitionen nahezu ausschlieBen Nennungen).

- so werden privater Riickzugsort und Leben auf dem nein

Prdsentierteller nur selten gemeinsam genannt.

Die meisten Befragten (77,2%) sind der Meinung, dass

ein Gemeindepastor/ eine Gemeindepastorin auch eine i andere Stady

ja,in

andere Wohnung als das Pfarrhaus haben darf, bevor- 7.6% Rt
zugt allerdings im eigenen Gemeindebezirk (siche Ab- .
bildung 23). T

Fiir die Dienstwohnungspflicht halten es die Befragen A _
Abbildung 23: Frage 8.6 — ,.Sollte es moglich

neben der deutlichen Trennung des Wohn- und des Ar- : ; : -
. . . - . sein, dass der/die Gemeindepastor/in in einer
beitsbereichs fiir besonders wichtig, anderen Wohnung wohnen kann?*

dass die Wohnsituation klar geregelt S 100
: . . . 2=
und finanziell tragbar ist (siche Abbil- ¢ g 74,6
dung 24). Se ]
o 0
co 54,4 52,5 50,2
. €5 50- .
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Uberhaupt) ein Problem o2 .
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falls im Pfarrdienst beschéiﬁigt sind Abbildung 24: Frage 8.7 — ,Fir die Dienstwohnungspflicht wire mir
(11.3.1). besonders wichtig, dass... (hiufigste Nennungen).
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B. Antworten — Fragen — Perspektiven

Bei den vorhergehenden Pastor/innenbefragungen war die Haltung zum Pfarrhaus in hohem Mafle
abhédngig von der familidren Situation der Befragten. Das ist in der Hannoverschen Landeskirche
offensichtlich nicht der Fall. Pastor/innen mit Kindern, die mit im Haushalt leben (11.4, Antwort 1),
beantworten die Fragen 8.5 bis 8.7 nicht entscheidend anders als die Gesamtgruppe. Sie sind auch
nicht signifikant zufriedener oder unzufriedener mit ihrer Wohnsituation. Auch das Alter spielt
keine Rolle.

Die Wohnzufriedenheit ist dagegen bei den Pastor/innen am hdchsten, die ein eigenes Haus oder
eine eigene Wohnung besitzen (Mw. 4,08) und bei denen am niedrigsten, die ein Pfarrhaus bzw.
eine Dienstwohnung bewohnen (3,02) — dazwischen liegen die Pastor/innen mit kirchlichem (3,27)
und privatem Vermieter (3,35). Dennoch
sind auch die Pastor/innen, die in Pfarr-
haus oder Dienstwohnung wohnen, zu
73,1% mindestens ,,zufrieden® mit threr
Wohnsituation.
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Wir haben untersucht, welche Definitio-
nen die Pastor/innen, die ein Pfarrhaus
oder eine Dienstwohnung bewohnen und

Giiltige Nennungen in %
(maximal drei Punkte)
o
S

H fe L85 £ 2 ;&

damit ,,sehr oder ,,vollkommen* zuftie- £5 R~ g5 = I3 o8

i i i 2 3 55 £:5., $5¢ 3g

den sind, mit dem Pfarrhaus verbinden £ 3 23 £f2 2% o
. . . . . =] 2 1o o

(8.5). Dabei fillt die iiberdurchschnitt- © £8 “gs ° N g8

o

hCh hauﬁge Nenr‘lun"g des przvaten' RuCk- @ Pastor/innen in Pfarrhaus/Dienstwohnung

zugsortes auf. Die ubrlgen Definitionen E Wohnzufriedenheit "sehr"/ "vollkommen zufrieden"
mit hdufigen Nennungen zeigen, dass Abbildung 25: Hiufigste Nennungen in 8.5 durch diejenigen Pas-
das Pfarrhaus der Privatsphire Raum tor/innen, die in Pfatrhaus oder Dienstwohnung leben und damit

geben und ein Ort der Hilfe und des Rats ,»seht oder ,,vollkommen® zufrieden sind — im Vergleich zu allen
sein kann (siche Abbildung 25) Pastor/innen, die in Pfarrhaus oder Dienstwohnung leben.

Der Umstand, dass mehr als drei Viertel der hannoverschen Pastor/innen die Moglich-
keit beflirworten, dass Gemeindepastor/innen in einer anderen Wohnung wohnen kon-
nen (8.6), wirft die Frage nach der rechtlichen Gestaltung der Dienstwohnungspflicht
auf. Dabei ist es den meisten dieser Befragten wichtig, dass Gemeindepastor/innen in
ithrer Gemeinde wohnen, also dort auch im Alltagsleben prisent sein konnen.

Entscheidend fiir die Zufriedenheit mit der Wohnsituation scheint allerdings nicht der Ort zu sein,
sondern die Moglichkeit, Beruf und Privatleben zu trennen und das Gefiihl, durch die Wohnung
nicht unverhiltnisméBig finanziell belastet zu sein (8.7). Wenn also die Pfarrhduser auch in Zukunft
attraktiv sein bzw. dies wieder mehr werden sollen, muss dafiir Sorge getragen werden, dass diese
Kriterien erfiillt sind. Ein Ort beispielsweise, der als ,,Priasentierteller erlebt wird, trigt nicht zur
Zufriedenheit bei.

Gibe es eine Moglichkeit, die Rahmenbedingungen dafiir zu schaffen, dass die Dienstwohnungs-
pflicht nicht als Zwang, sondern als Chance verstanden wird (im Sinn der oben beschriebenen
Symbiose von Privatsphire und Ort der Hilfe)? Oder wire es zweckméBiger, die Dienstwohnungs-
pflicht zu lockern und so den Pastor/innen die Verantwortung dafiir zu iibertragen, ihre Wohnung
oder ihr Haus so zu wihlen, dass Beruf und Privatleben gleichermaflen zu ihrem Recht kommen
konnen?
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III. (FREMD-)ORIENTIERUNG UND LEITUNG

Die Untersuchung des Themenkomplexes I hat aus verschiedenen Perspektiven ergeben, dass die
Pastor/innen der Hannoverschen Landeskirche sich stark an der eigenen Person und ihrer nichsten
Umgebung orientieren und in hohem Malle auf ihre Selbststeuerung vertrauen. Wie ist nun ihre
Haltung zu Leitungsvorgaben, die von auflerhalb ihrer engeren Umgebung, vor allem aus anderen
Ebenen der kirchlichen Struktur kommen? Welche Art von externer Leitung empfinden Pas-
tor/innen als Hilfe, welche als Stérung oder Erschwernis? Als Einstieg in diese Problematik dient
ein ndherer Blick auf eine konkrete kirchliche Leitungsmafinahme von hoher Aktualitét: das Jahres-
gesprich.

I11.1 JAHRESGESPRACHE

Der iiberwiegende Teil
der Befragten (61,0%)
hélt Jahresgespriache fiir
,cher wichtig®, , wichtig*
und auch fiir ,,sehr wich-
tig®. Nur 39,0% halten sie dagegen fiir
Lunwichtig® oder ,,eher unwichtig®
(Frage 3.4).

Die Frage nach der Aufgabe von Jah-
resgesprachen (3.5) ergab als hiufigste
Nennung Gelegenheit zur Reflexion
geben, danach bei der Planung und
Priorititensetzung helfen und Wert-
schétzung vermitteln (sieche Abbildung
26). Damit wird von Jahresgesprichen vor allem Wertschidtzung und Stabilitdt im Berufsalltag er-
wartet.
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Abbildung 26: Die Aufgaben von Jahresgesprichen (3.5).

Wir haben nun diejenigen, die Jahresgespriche fiir ,,eher wichtig®, ,,wichtig® oder
,»sehr wichtig® halten (Gruppe A), mit denjenigen verglichen, die sie fiir ,,unwichtig*
oder ,,eher unwichtig* halten (Gruppe B).

Dabei stellte sich heraus, dass in Gruppe A der Frauenanteil hoher ist (30,7%; Gruppe
B: 23,6%), dass diese Befragten hiufiger ausschlielich im iibergemeindlichen Pfarr-
dienst tétig sind (zu 14,6%; Gruppe B: 8,6%) und seltener in mehreren Kirchengemeinden (11,9%;
Gruppe B: 18,4%). Thr Titigkeitsbereich liegt liberdurchschnittlich oft in einer Stadt (25,6%;
Gruppe B: 19,7%) oder iiber eine Region bzw. Stadt hinaus (11,8%; Gruppe B: 5,6%); unterdurch-
schnittlich oft dagegen im eher lédndlich gepriagten Raum (49,9%; Gruppe B: 62,0%).

Auch die Befragten, die Jahresgespréche fiir ,,unwichtig* oder ,,eher unwichtig* halten (Gruppe B),
benennen zum groften Teil in 3.5 deren wesentliche Aufgaben. Die Rangfolge der unterschiedli-
chen Aufgabenbestimmungen unterscheidet sich nur in einem Punkt von der Gesamtgruppe: Wert-
schdtzung vermitteln wird hoher bewertet als bei der Planung und Prioritditensetzung helfen.

Die Pastor/innen, die Jahresgesprichen keine oder nur geringe Relevanz zumessen,
sind als Gruppe sozialstrukturell klar zu erfassen. Hier lohnte es sich, noch weiter in
die Tiefe zu gehen, um schérfer zu umreilen, was ihre besonderen Bediirfnisse und
Wiinsche sind. Die Frage ist dann, warum diese Befragten von Jahresgesprachen nichts
erwarten, ob das an prinzipiellen Einstellungen oder an der konkreten Durchfiihrung
liegt. Die hohe Bedeutung der Wertschiatzung flir diejenigen Pastor/innen, die Jahresgespréche als
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B. Antworten — Fragen - Perspektiven

Lunwichtig® oder ,,weniger wichtig® ansehen, deutet die Moglichkeit an, dass eben diese Wertschit-
zung von tatsdchlich durchgefiihrten Jahresgespriachen nicht erwartet wird.
Gibt es eine Mdoglichkeit, den Rahmen von Jahresgesprichen so zu gestalten, dass auch diejenigen,
die sie im Moment noch fiir ,,unwichtig* oder ,,weniger wichtig* halten, sie als Gewinn sehen kon-
nen — ohne dass die grundlegenden Intentionen dieser Personalentwicklungsmafinahme verloren
gehen? Oder konnen diese Intentionen auf anderem Weg erreicht werden?

Hier ist allerdings noch vieles im Fluss — es steht zu erwarten, dass sich wihrend des Prozesses der
Einfiihrung von Jahresgesprichen viele Bewertungen noch in die eine oder andere Richtung ver-
schieben werden. Weiter fithrende Erkenntnisse werden sich aus der eben abgeschlossenen Evalua-
tion der Pilotphase ergeben.

II1.2 LEITUNGSKOMPETENZEN UND ANSPRUCHE AN LEITUNG

Knapp die Hilfte der an der Befragung teilnehmenden Pastor/innen erlebt sich selbst in
einer Leitungsrolle fiir hauptamtliche Mitarbeiter/innen (1.6), wobei die Spannbreite
bei der Anzahl der geleiteten Mitarbeiter/innen grof ist (siche Datenanhang). Schon
hier zeigen handschriftliche Kommentare, dass ,Leitung™ unterschiedlich definiert
wird. Versteht sich z.B. eine Pastorin schon als ,,Leitende*, wenn sie dem Kirchenvor-
stand nur angehort?

Auf der anderen Seite erfahren die Pastor/innen selbst Leitung oder Leitungsanspriiche. Wie be-
werten sie solche Erfahrungen? 49,6% geben an, dass ihnen die Begleitung durch Leitungspersonen
,»gar nicht* oder ,,nur wenig* bei der Gewichtung ihrer Aufgaben hilft (3.3¢). Viel mehr erwarten
sie von Supervision, kollegialer Beratung oder besonders von Gesprdchen mit Freund/innen (siche
Datenanhang). Ahnliches gilt fiir die Unterstiitzung pastoraler Arbeit durch Leitungspersonen (3.2n
- der niedrigste Wert in diesem Fragenkomplex).

Bewertet hier die Mehrheit der Befragten aus liberkommener Distanz gegeniiber jeglicher Art von
Hierarchie ,Leitung* niedriger als gleichberechtigte Begegnungen auf Augenhdhe? Oder dufBert
sich darin die Enttduschung durch ineffektive Leitung?

Frage 5.2 erhebt die Wichtigkeit ver-
schiedener Kompetenzen fiir eine kirch-
liche Fithrungskraft — wobei nicht niher
bestimmt wird, ob die Befragten darun-
ter sich selbst oder andere Leitungsper-
sonen verstehen sollen”® (siche Abbil-
dung 27).

Die hochsten Werte erhalten Fahigkei-
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an d§r Mehrheit der BeﬁlagFen E%IS »sehr Abbildung 27: Die wichtigsten und unwichtigsten Kompetenzen fiir
wichtig” benannt, Zuverldssigkeit, Kom- cine kirchliche Fithrungskraft (5.2).

munikationsfihigkeit und Einfiihlungs-

vermogen. Es handelt sich dabei um Kompetenzen, die fiir Interaktion unabdingbar sind.

Als besonders unwichtig werden dagegen Fihigkeiten eingestuft, die gleichzeitig Distanz und Ziel-
orientiertheit vermitteln: Durchsetzungsvermogen, Zielstrebigkeit, Selbstbewusstsein und Ehrgeiz.
Die Konfliktfihigkeit als die Fahigkeit, Distanz auszuhalten und zu bearbeiten, wobei immer auch

* Die Begriffe ,,Leitung* und ,,Fiihrung® werden im Fragebogen gleichermafien gebraucht, ohne dass ein Unterschied
zwischen beiden definiert wird — was auch dem umgangssprachlichen Gebrauch entspricht. Deshalb werden auch in
dieser Untersuchung beide Begriffe synonym gesetzt. Zu moglichen Unterscheidungen siehe Miiller-WeiBner, S.44-53.
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das Gegeniiber im Blick ist, erhélt wiederum hohe Werte. Dabei macht es iibrigens keinen wesentli-
chen Unterschied, ob die Befragten (nach 1.6) selbst eine Leitungsfunktion innehaben. Auch die
Pastor/innen im iibergemeindlichen Dienst, die nur zu 30% Leitungsverantwortung ausiiben (1.6),
stellen dhnliche Anspriiche an eine kirchliche Fiihrungskraft. Damit unterscheidet sich das Fiih-
rungsverstindnis von Pastor/innen in einigen Punkten deutlich von dem von Managern.’

Geht man der Frage weiter nach, was Pastor/innen unter ,,guter* Leitung verstehen,
bietet sich ein Vergleich der Fragen 5.3, 3.1 und 9.3 an: 5.3 fragt nach der Leitungs-
kompetenz verschiedener Personen und Institutionen. Bei all diesen ,,Leitungsinstan-
zen* besteht ein enger Zusammenhang mit der empfundenen Wertschétzung (9.3) und
der empfundenen Unterstiitzung (3.1). So bescheinigen etwa Befragte, die sich durch
das Landeskirchenamt ,,schlecht™ unterstiitzt fiihlen, dieser Institution auch nur geringe Leitungs-
kompetenzen (siche Abbildung 28).
Die Vermutung liegt nahe, dass als
positiv empfundene Leitung fiir Pas-
tor/innen vor allem Wertschitzung und
Unterstiitzung beinhaltet. Diese Ver-
mutung erhélt dadurch weitere Nah-
rung, dass die meisten Befragten auch
von den Jahresgesprachen Wertschét-
zung und Unterstiitzung erwarten

(s.0.).
Hochstwahrscheinlich allerdings trigt
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5.3d Bewertung der Leitungskompetenz
(Gultige Nennungen in %)

. . "schlecht" (N=184) "gut" oder "sehr gut"
zu diesem Zusammenhang auch bei, (N=196)
dass etliche Befragte in allen drei Fra- 3.1i Empfundene Unterstiitzung durch das LKA

gekomplexen einfach ihre Zufrieden-  Abbildung 28: Zusammenhang zwischen der empfundenen Unterstiit-
heit bzw. Unzufriedenheit mit den je- 2998 durch das LKA und der Bewertung von dessen Leitungskompe-

s . tenz
weiligen Instanzen ausdriicken.

Wird das Geleitetsein hiufig als ambivalent oder negativ empfunden, so wird die eigene Leitungs-
tatigkeit zumeist als durchaus erfolgreich und zufrieden stellend erlebt. Befragte, die hauptamtliche
Mitarbeiter/innen leiten, stimmen zu 74,9% ,,iiberwiegend* oder ,,voll* der Aussage zu, dass sie in
der Motivierung von Hauptamtlichen ihre Stérke haben (1.11j). 57,1% von ihnen erfahren durch sie
»gute® oder ,,sehr gute® Unterstiitzung (3.1b). 51,3% sind mit der Wertschitzung durch die Haupt-
amtlichen ,,sehr* oder ,,vollkommen* zufrieden (9.3m).

S Die Befragten scheinen also mehrheitlich von ihrem engsten Umfeld ,,auf Augenhéhe*
wichtigere Impulse fiir ihre Arbeit zu erwarten als von institutioneller ,,.Leitung*. Wie
ist das zu bewerten? Brauchen Pastor/innen solche Leitung nicht, weil sie sich im Zu-
sammenspiel mit ihrer engsten Umgebung und ihren eigenen — auch religiosen — Wer-
ten sehr gut selbst steuern konnen? Oder droht hier die Abschottung gegeniiber neuen
Impulsen, was dazu fiihren konnte, dass dieselben ausgetretenen Wege immer von neuem gegangen
werden?* Im Spannungsfeld solcher Fragen muss sich kldren, wie Personalentwicklung konzipiert
werden kann — und wie sie angenommen wird.

’ Neuberger, S.718, gibt die Ergebnisse einer Befragung unter Managern wieder, nach der als wichtigste Kompetenzen
fir das Management gute Kommunikationsfihigkeit (100%), Kontaktfihigkeit (98,7%), Arbeitsengagement/Fleifs
(94,8%), Identifikation mit dem Unternehmen (94,7%) und Ehrgeiz (Erfolgsorientierung) (93,7%) eingeschétzt werden.
Zuverldssigkeit (82,6%) und Aufrichtigkeit (61,4%) werden als weniger wichtig angesehen.

* In der aktuellen psychologischen Fiihrungsforschung geht man iibrigens in Bezug auf die Zukunftsfihigkeit sikularer
Organisationen von letzterem (also der Abschottung) aus. Vgl. hierzu ein Standardkonzept des letzten Jahrzehnts, den
Ansatz transformationaler Fiihrung (Bass, B. M./ Avolio, B.: Improving organizational effectiveness through trans-
formational leadership; Thousand Oaks, CA. 1994).
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Weiter: Wird Leitung abgelehnt, weil sie in konkreten Féllen als schlechte Leitung erlebt wurde,
oder wird sie per se abgelehnt? Hier wird eine eingehende Betrachtung der offenen Fragen 10.1 und
10.2 weiter fithren, was jedoch Umfang und Intention dieses Arbeits-Buchs sprengen wiirde.

Wenn auch die Mehrheit externe Leitung als negativ oder irrelevant erlebt, so gibt es doch auch
Pastor/innen, die solche Leitung positiv sehen und erleben und sie gerne in Anspruch nehmen. Auch
hier konnen tiefer gehende Analysen iiber die Hintergriinde Auskunft geben. Und wieder stellt sich
dabei die Frage, ob die Bewertung mit der konkreten Gestalt von Leitung oder dem Berufsversténd-
nis zusammenhéngt. Einige Hinweise kann das folgende Unterkapitel geben.

Eine Frage bleibt — und die kann vielleicht nur durch eine Befragung derer beantwortet werden, die
von Pastor/innen geleitet werden: Wie verhélt sich die generell ablehnende Haltung von Auf3enlei-
tung zu der positiven eigenen Leitungseinschidtzung im Selbstbild der Pastor/innen?

I11.3 PASTOR/INNEN UND KIRCHENLEITUNG

In 5.3 wird nach der ,,Leitungskompetenz® unterschiedlicher Instanzen gefragt. Auf die
Gesamtgruppe gesehen ergeben sich ein positiver Mittelwert fiir die Landesbischofin,
mittlere Werte fiir Landessuperintendent/innen, Superintendent/innen und Kir-

chenvorstdnde, niedrige Werte dagegen fiir Landeskirchenamt, Landessynode und Kir-
chenkreistage (siche Abbildung 29).

Landesbischéfin (Mw. 3,90) 2,5 5,9 .21,2

Kirchenvorstand (3,24) (5,0 18,7

Landessuperintendent/in
(3,15)

8,6 20,5

Superintendent/in (3,12) 9,8 20,5

Landeskirchenamt (2,46) 14,3.

Kirchenkreistag (2,43) 13,2 I

Landessynode (2,41) 13,1 I

0% 25% 50% 75% 100%

Giltige Nennungen in %

H schlecht [0 eher schlecht Beher gut @ gut B sehr gut

Abbildung 29: Frage 5.3 — ,,Wie benoten Sie die Leitungskompetenz folgender Instanzen?*

Auch vorausgesetzt, dass die Befragten in 5.3 tatsichlich ein Urteil zur Leitungskom-
petenz abgeben und nicht einfach ihre (Un-)Zufriedenheit ausdriicken (s.0.), miissen
die Ergebnisse vorsichtig interpretiert werden:

» Die Bewertung von Leitung hingt stark vom jeweiligen ,,Leitungsbild* ab.

» Die angegebenen Instanzen i{iben unabhéngig vom Leitungsverstindnis in sehr unterschiedli-
chem Grad ,,Leitung* auf Pastor/innen oder andere kirchliche Mitarbeitende aus. So bestehen
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beispielsweise betridchtliche Unterschiede zwischen der Landesbischofin und den Superinten-
dent/innen, den Kirchenkreistagen und der Landessynode, was das Aufgabenprofil und die
Kommunikationswege betrifft.

» Es gibt nur eine Landesbischofin, eine Landessynode, ein Landeskirchenamt — aber acht Lan-
dessuperintendent/innen, zahlreiche Superintendent/innen, Kirchenkreistage und Kirchenvor-
stinde. Die Werte fiir Instanzen, die mehrfach existieren, gleichen sich tendenziell eher aus, so
dass neutralere Werte zu erwarten sind. Wie sind vor diesem Hintergrund der relativ hohe Mit-
telwert fiir die Kirchenvorstdnde und der relativ niedrige fiir die Kirchenkreistage zu erklaren?
Hat die Bewertung hier strukturelle Ursachen?

Die Bewertung der Landessynode, aber auch des Landeskirchenamtes ist durchgéngig besonders
niedrig. Das gilt fiir die Leitungskompetenz (5.3) ebenso wie fiir die empfundene Unterstiitzung
(3.1) und die Zufriedenheit mit der Wertschédtzung (9.3). Stets erreicht die Landessynode den nied-
rigsten Mittelwert.’” Dabei werden Landessynode und Landeskirchenamt oft parallel gut oder
schlecht bewertet. Weil dabei allerdings in vielen Fillen unterschiedliche Konflikt- und Kritik-
punkte zu vermuten sind, ist eine gemeinsame Betrachtung beider Institutionen zwar mdglich, sollte
aber mit Bedacht geschehen.

Korrelationen mit anderen Fragen kdnnen Hinweise darauf geben, warum die Leitungskompetenz
der Kirchenleitung so negativ bewertet wird. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass sich nach Erkennt-
nissen der Organisationspsychologie Bewertungen an individuell verschiedenen Episoden festma-
chen und vom Charakter sowie den Erwartungen der bewertenden Personen abhingig sind.°

Befragte, die die Leitungskompetenz der Landessynode (5.3e) als ,,schlecht™ bewerten, betonen
noch stirker als die Gesamtgruppe die Bedeutung von Ortsgemeinde und Pfarramt vor Ort. Sie
wiinschen sich zu 62,0% eine Ausweitung bzw. Sicherung der Anzahl von Pfarrstellen als Unter-
stiitzung ihrer eigenen Arbeit (3.21; Gesamtgruppe: 43,7%) und 54,0% von ihnen halten dies fiir
,»sehr wichtig® fiir die Zukunft der Landeskirche (6.2h; Gesamtgruppe: 33,6%). Die Stdirkung der
Gemeinden (6.2f) bewerten 57,1% als ,,sehr wichtig® fiir die landeskirchliche Zukunft (Gesamt-
gruppe: 39,7%). Folgerichtig fordern sie mehrheitlich ,,mehr Investitionen in Pastor/innen (6.6f:
77,4%) und Ortsgemeinde (6.6): 77,5%; Gesamtgruppe: beides 56,7%). Auch Befragte, die die
Leitungskompetenz des LKA als ,,schlecht” bewerten, fordern eine Starkung von Ortsgemeinde und
Gemeindepfarramt, wenn auch mit etwas geringeren Werten.

Hiermit ist noch nichts iiber die Richtung des Zusammenhangs gesagt: Bescheinigen die Befragten
den landeskirchlichen Organen schlechte Leitungskompetenz, weil sie ihnen mangelnde Unterstiit-
zung von Ortsgemeinde und Gemeindepfarramt vorwerfen? Oder schitzen sie Ortsgemeinde und
Gemeindepfarramt so hoch, weil sie von der landeskirchlichen Leitungskompetenz enttéuscht sind?

Die bloBe Héaufigkeitsauszédhlung der Befragung zeigt, dass Landeskirchenamt und
Landessynode auch als Leitungsinstanzen von einer Mehrheit der Befragten negativ
bewertet werden. Warum das so ist und was sich daraus an Handlungsmdglichkeiten
fiir alle Beteiligten ergibt, ldsst sich dagegen nicht so ohne weiteres erheben. Wohl
aber kristallisieren sich Fragerichtungen heraus:

Die meisten Befragten erwarten, dass Leitung Wertschdtzung und Stabilitdt vermittelt. Werden
Landeskirchenamt und Landessynode deshalb so schlecht bewertet, weil sie in den Augen der Be-
fragten diesem Leitungsstil nicht entsprechen oder gibt es andere Griinde?

Die meisten Befragten orientieren sich an Vorgaben der Person und des nidchsten Umfeldes (sieche
1.2). Wird die Kirchenleitung vielleicht deshalb so negativ bewertet, weil sie sich auBlerhalb dieses
Orientierungsrahmens befindet? Daran schlie8t sich die Frage an, welcher Seite diese Positionie-
rung zugeschrieben wird und worin ihre Ursachen liegen konnten. Liegen sie in den mit Leitung

> In 3.1 bewertet die Gesamtgruppe zwar den KET noch negativer, das éndert sich aber, wenn man fiir den KET nur die
Antworten der teilnehmenden Pastorinnen wertet (Siehe Datenanhang).
®S. Neuberger, S.418ff.
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verbundenen Aufgaben, den daraus folgenden konkreten Maflnahmen (z.B. Kiirzungen, Umstruktu-
rierungen, Arbeitsverdichtung) und den damit gemachten Erfahrungen? Oder macht sich hier vor
allem der Einfluss der pastoralen Selbst- und Berufsbilder bemerkbar? Zur Kldrung sind umfas-
sende Tiefenauswertungen notwendig.

Mit dem Image ihres Berufs in der Landeskirche sind 42,0% der Pastor/innen ,,unzufrieden* oder
,weniger zufrieden (9.4c). Die offenen Fragen belegen in vielen Féllen eine kritische Distanz ge-
geniiber der Kirchenleitung, welche bis zu existenziellen Angsten um den Fortbestand des Pfarrbe-
rufs in seiner bewdhrten Form reicht. Spiegeln diese Einschétzungen die Intentionen der jeweiligen
MaBnahmen zutreffend wider — oder sind sie die Folge eines ,.kommunikativen Grabens®, {iber den
hinweg die landeskirchlichen Maflnahmen nicht so ankommen, wie sie gemeint sind? Und wenn
diese landeskirchlichen Maflnahmen wirklich den Pfarrberuf in seiner heutigen Form grundlegend
verdndern werden (gewollt oder ungewollt) — ist das positiv oder negativ?

Ganz allgemein aber — und unter Absehung von der ,,Schuldfrage®: Kann es sich eine Landeskirche
leisten, dass die Pastor/innen von ihrer Kirchenleitung so wenig erwarten und so wenig halten?

I11.4 FORT- UND WEITERBILDUNG

Ein erster Blick auf die Griinde, warum Pastor/innen an Fortbildungsveranstaltungen
teilnehmen (4.1), zeigt, dass sie darin nur in sehr geringem MaBe Pflichtveranstaltun-
gen oder Aufstiegschancen sehen, sondern sie flir ihren Berufsalltag nutzen wollen
(siche Abbildung 30). Als Hinderungsgriinde fiir eine Teilnahme (4.2) benennen sie
am haufigsten zuviel andere Arbeit
(59,2%) sowie die Abwesenheit in der
Gemeinde (44,7%). 30,2 % verwenden
weniger als fiinf Tage im Jahr flir Fort-
und Weiterbildung (4.3).
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Pastoren geben dagegen ofter als ihre Kolleginnen die Abwesenheit in der Gemeinde als Hinde-
rungsgrund fiir die Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen an (46,5%; Pastorinnen: 40,3%), eben-
so das Fehlen von passenden Angeboten (26,6%; Pastorinnen: 18,85%). Dafiir benennen Pastorin-
nen hiufiger die Schwierigkeit, keine geregelte Vertretung zu finden (27,1%; Pastoren: 21,5%).

Pastor/innen mit im Haushalt lebenden Kindern lassen iiberdurchschnittlich oft Fortbildungsveran-
staltungen aus, weil sie zuviel andere Arbeit haben (63,0%; Gesamtgruppe: 59,2%). Pastor/innen,
die in einem eher ldndlich gepréigten Raum (1.3) titig sind, machen hiufiger die Abwesenheit in der
Gemeinde fur die Nicht-Teilnahme verantwortlich (52,5%; Gesamtgruppe: 44,7%).

Ein Zusammenhang besteht auch mit dem Alter: Pastor/innen tiber 50 Jahre nehmen zu 35,7% we-
niger als fiinf Tage im Jahr an Fortbildungen teil, ihre jiingeren Kolleg/innen nur zu 27,1%. Sie nen-
nen aullerdem nur zu 4,5% Aufstiegschancen als Zweck von Fort- und Weiterbildung (unter 50jah-
rige: 11.2%).
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Ein Vergleich der iiberwiegenden Tatigkeits-

. . . eine mehrere iiberge-
felderh (1..1) zeigt, da§s Pastor/mne.:n im tber- Gemeinde | Gemeinden | meindlich
emeindlichen Pfarrdienst wesentlich hdufiger | 4.1a Aufstiegschancen 7,9 41 15,0

g g :

Aufstiegschancen als Zweck von Fort- und 4'1;_R§ﬂe’§°ndptim' 80,8 83.4 65,6

. . . . amtlichen randaeins

Weiterbildung angebep (swhe. Abbildung 31). 4.1f Unterbrechung 586 56,5 5.0

Dagegen benennen sie deutlich seltener die | Alltagsstress

Reflexion pfarramtlichen Handelns und die jzaGAbW?Sznheitin 52,1 53,6 13,1
. cr Gememdade

Unterbrechung vom AIltagstrgss. Abwesen}{_ezt 4.2 keine passenden 270 218 20,0

in der Gemeinde spielt fiir sie (naturgemiB) | Angebote

eine untergeordnete Rolle. Die Ergebnisse | 4.3aweniger als fiinf 316 39.8 21,2

zeigen auBerdem, dass sowohl Pastor/innen im 12 jdhrich

Abbildung 31 Ausgewihlte Fragen zur Fortbildung im Ver-
gleich dreier pastoraler Titigkeitsfelder (1.1) — gliltige Nen-
nungen in %.

iibergemeindlichen Pfarrdienst, als auch Pas-
tor/innen, die in mehreren Kirchengemeinden
tatig sind, im Vergleich mit Pastor/innen mit
nur einer Kirchengemeinde, seltener einen Mangel an passenden Angeboten als Hinderungsgrund
fiir Fort- und Weiterbildung angeben.

——— 1 Die ersten Auswertungsergebnisse zeigen, dass die meisten Pastor/innen gerne und
héaufig an Fortbildungsmafinahmen teilnehmen. Interessant ist der Blick darauf, warum
sie das im konkreten Fall tun oder auch nicht tun.

\

| Spielen strukturelle Griinde eine Rolle, wie es sich andeutet, wenn Frauen iiberdurch-
schnittlich oft angeben, durch zuviel andere Arbeit (die Familie?) an der Teilnahme gehindert zu
werden? Héngt es mit dem Berufsverstdndnis zusammen, wenn &dltere Pastor/innen weniger Zeit fiir
Fortbildungen aufwenden, etwa mit der Befiirchtung, die Gemeinde durch Abwesenheit zu ver-
nachldssigen? Oder sehen iltere Kolleg/innen in Fortbildung weniger Sinn? Héngt es mit dem pas-
senden Angebot zusammen? Hier sind detailliertere Untersuchungen sinnvoll.

Die Ergebnisse fiir die ibergemeindlichen Pastor/innen sind dariiber hinaus sehr aussagekriftig fiir
deren Arbeitssituation. Sie bewerten offensichtlich Fortbildungen in geringerem Mafe als Ab-
wechslung vom Alltagsstress, sehen sie hdufiger als Mittel der Karriereplanung. Die Abwesenheit
vom Arbeitsort ist fiir sie kaum ein Problem. Aus all dem ergibt sich nur folgerichtig, dass sie ofter
an Fortbildungen teilnehmen (konnen). Hier scheinen die strukturellen Gegebenheiten des
Arbeitsumfelds eine Gruppe von Pastor/innen besser zu stellen als die tibrigen.
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IV.1 REGIONALISIERUNG: ERWARTUNGEN UND ERFAHRUNGEN

Immerhin 19,1% der Befragten arbeiten in einer vertraglich regionalisierten Kirchen-
gemeindestruktur (1.2). Sowohl sie, als auch ihre Kolleg/innen, die mit Regionalisie-
rung noch weniger eingehende Erfahrungen gesammelt haben, erwarten zu einem gro-
Ben Teil (38,2%), dass sich dadurch ihr Beruf weit reichend verdndern wird (6.4b).
Wie sich diese Verdnderung konkret dullern kann, erfragt 6.5 (siche Abbildung 32).
Bei den Antworten auf diesen Fragenkomplex spielt es keine signifikante Rolle, ob eine vertraglich
regionalisierte Kirchengemeinde-
struktur besteht oder nicht.

[l fss : :
. 39,6} H H H Die Befragten erwarten, dass durch die

100 -

beit, Sitzungen, Spezialisierung, Kom-
munikation und die Konzentration auf
Stdrken zunehmen.

Von diesen Aspekten diirften die letz-
ten beiden positiv besetzt sein, die Siz-
zungen eher negativ.

Die Einschitzung von Spezialisierung
und Teamarbeit ist ambivalenter — die
[ weniger Dgleich bleibend M mehr] meisten Befragten allerdings bewerten

Abbildung 32: Exwartete Verinderung durch die Regionalisierung (As-  die Zukunfisrelevanz der Spezialisie-
pekte mit besonders hoher Zunahme und besonders hoher Abnahme rung pfarramtlicher Tc'itigkeiten nied-
nach 6.5).
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rig (6.2n). Zum Pfarrbild Teamwor-
ker/in bekennt sich dagegen keine geringe Anzahl von — besonders jlingeren - Befragten (2.2b).
Alles in allem erkldren die Aspekte, von denen die hochste Zunahme erwartet wird, noch nicht, wa-
rum die Befragten von der Regionalisierung so wenig erwarten.

Der einzige Aspekt, von dem die Mehrzahl der Befragten eine Abnahme erwartet, ist die Freiheit
bzw. die Autonomie. Liegt hier der Grund fiir die geringen Zukunftshoffnungen, die in die Regio-
nalisierung gesetzt werden?

Ungefdhr ein Viertel (25,5%) der Pastor/innen, die in einer vertraglich regionalisierten
Kirchengemeindestruktur arbeiten, sind fiir mehrere Kirchengemeinden zusténdig (Ge-
samtgruppe: 12,3%). Nur 4,9% sind ausschlieBlich im {ibergemeindlichen Pfarrdienst
tatig (Gesamtgruppe: 12,3%). Das bedeutet, dass 32,6% der Pastor/innen mit mehreren
Kirchengemeinden Teil einer vertraglich regionalisierten Gemeindestruktur sind.
Dabei besteht kein signifikanter Unterschied zwischen ldndlichen und stddtischen Gemeinden.
Pastor/innen, die in einer vertraglich regionalisierten Kirchengemeindestruktur arbeiten, bewerten
die Regionalisierung iiberdurchschnittlich oft als ,,wichtige® bzw. ,;sehr wichtige* Malnahme fiir
die Zukunft der Kirche (47,3%; die iibrigen Pastor/innen: 32,7%).

Worin unterscheiden sich nun die Befragten, die Regionalisierung als ,,sehr wichtig® fiir die Zu-
kunft der Kirche einschitzen (8,5% - Gruppe A), von denjenigen, die sie als ,,unwichtig* bewerten
(12,7% -Gruppe B)? Hier soll exemplarisch untersucht werden, was beide Gruppen von der Regi-
onalisierung konkret erwarten (6.5). Dabei zeigen sich zum Teil betridchtliche Unterschiede (siehe
Abbildung 33):
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IV. Ortsgemeinde oder Regionalisierung?

Gruppe A (,sehr wichtig“ in 100
6.2m) erwartet mehrheitlich eine 214
Zunahme von Flexibilitit, Enga-
gement und Gemeinschaft — und
damit von Aspekten, bei denen
Gruppe B zu 43-52% eine Ab-
nahme erwartet.

Umgekehrt erwarten iiber zwei
Drittel von Gruppe B (,,unwich-
tig* in 6.2m), dass durch eine Re-
gionalisierung Verwaltungsauf-
wand und Arbeitsbelastung steigen
— in deutlichem Unterschied zu
Gruppe A.
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heitlich, dass die Sitzungen zuneh-
men - Gruppe A allerdings in ge-
ringerem MalB als Gruppe B.

75 1 L —
66,7 27,3 72,3

Omehr
Egleich
B weniger

50 - 47,4
80,9

Im Vergleich zur Gesamtgruppe ist
der Anteil derer, die von der Regi-

. . . . 24,1
onalisierung eine Einschriankung 26.0 258
von Freiheit bzw. Autonomie er- o N CE ol 13,81
warten, bei Gruppe A mit 31,1% Abbildung 33: Zunahme und Abnahme ausgewihlter Aspekte aus 6.5 durch
relativ niedrig. 21,4% erwarten die Regionalisierung. Unterscheidung nach Einschitzung der Zukunftstele-

SO gar elne Zunahme! vanz der Regionalisierung (621’11)
oben: Gruppe A — 6.2m = 5 (,,sehr wichtig*),

unten: Gruppe B - 6.2m = 1 (,unwichtg®).

Giiltige Nennungen in %

—— 1 Die tatsichlichen Er-
\ \| fahrungen mit Regionalisierung veréindern die Einschitzung der Verinderungen, die
' |1 von ihr zu erwarten sind, nicht signifikant. Woran liegt das? Hingt es damit zusam-
=)'l men, dass die Pastor/innen, die noch nicht Teil einer vertraglich fixierten Regional-
struktur sind, es in ihrem Arbeitsbereich ebenfalls mit vereinbarten oder informellen
Elementen von Regionalisierung zu tun haben und dadurch sehr ge-nau wissen, was auf sie an Ne-
gativem oder Positivem zukommt? Oder entsteht etwa eine Negativeinschéitzung dadurch, dass man
schon mit gefestigten Erwartungen in eine Regionalisierung geht und diese auch dann bestétigt
sieht, wenn sie nicht der Realitét entsprechen? Anders ausgedriickt: Fiihren schlechte Erfahrungen
zur Skepsis — oder flihrt die Skepsis dazu, dass Chancen nicht genutzt werden, so dass eine ,,self-
fulfilling-prophecy* in schlechte Erfahrungen miindet? Bei Positiveinschdtzungen sind dhnliche
Alternativen denkbar.

Die Einschitzung der Zukunfisfihigkeit von Regionalisierung steht dagegen in engem Zusammen-
hang mit der Einschitzung der Verdanderungen. Bilden sich in einer hohen Bewertung der Zukunfts-
relevanz gelungene Erfahrungen mit einer Form von Regionalisierung ab, die zu anderen - positive-
ren - Verdnderungen fiihrt? Oder werden die gleichen Verdnderungen (wie z.B. die Abnahme von
Freiheit) anders wahrgenommen und bewertet?

Die offenen Fragen 10.1 und 10.2 werfen Schlaglichter auf Einzelerfahrungen mit Regionalisierung.
Es wire trotzdem lohnend. die aus dem Fragebogen gewonnenen Erkenntnisse durch qualitative
Untersuchungen von Regionalisierungsprojekten zu ergéinzen. Dadurch kdnnte an konkreten Regio-
nalisierungen erhoben werden, was gut und was schlecht lief, welche Erfahrungen die Betroffenen
machten und was sie im Nachhinein anders machen wiirden.
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B. Antworten — Fragen — Perspektiven

IV.2 ORTSGEMEINDE ODER REGIONALISIERUNG — EINE ALTERNATIVE MIT
ZUKUNFT?

Von den Befragten bewerten 39,7% die Stirkung der Gemeinden, nur 8,5% dagegen
die Regionalisierung als ,,sehr wichtig® fiir die Zukunft der Kirche (6.2). Damit be-
scheinigen sie der Ortsgemeinde die zweithdchste, der Regionalisierung die drittnied-
rigste Zukunftsrelevanz (sieche Datenanhang und Abbildung 37 in Kapitel V.2).

Fiir wie zukunftsrelevant oder —irrelevant die Regionalisierung bzw. die Stdirkung der
Gemeinden gehalten werden, kann natiirlich von der konkreten Durchfiihrung der Re-
gionalisierung oder der Situation der Ortsgemeinde abhidngen.

Es kann aber auch mit der Bewertung von Ortsgemeinde bzw. Regionalisierung an
sich zusammenhéngen. Es lohnt sich, diejenigen ndher zu betrachten, die in 6.2f und
6.2m jeweils ,,sehr wichtig* angegeben haben. Zwischen beiden Fragen besteht eine deutlich signi-
fikante negative Korrelation. Darin zeigt sich, dass viele Befragte entweder die Regionalisierung
oder die Stirkung der Gemeinden fiir zukunfisrelevant halten. Eine nicht unbetrichtliche Gruppe
von 23,0% der Befragten sieht zwar beides als ,,wichtig* oder ,sehr wichtig® fiir die Zukunft der
Landeskirche an (2,9% halten beides fiir ,,sehr wichtig®), dennoch polarisiert die Frage nach Orts-
gemeinde und/oder Regionalisierung in hohem Mafe.

Das Alter spielt fiir die Beurteilung der
Regionalisierung keine Rolle, dagegen
scheinen Frauen ihr eine etwas grofere
Bedeutung beizumessen als Ménner.

75

62,6

50

Ein gewisser Zusammenhang besteht
auch mit dem Tétigkeitsfeld: Die Stdr-
kung der Gemeinde halten nur 17,8%
der {ibergemeindlichen Pastor/innen
(1.1c) fiir ,,sehr wichtig®, von den Ge-
meindepastor/innen (1.lat+b) dagegen
45,0%. Bei der Einschitzung der Re-
gionalisierung ergeben sich dagegen

keine signifikanten Unterschiede: Le- [®Regionalisierung 8 Ortsgemeinde]
diglich 11,0% der iibergemeindlichen Abbildung 34: Pfarrerbilder, deren vollige Akzeptanz stark mit der ein-
b

o . . geschitzten Zukunftsrelevanz von Regionalisiernng (6.2m=5) und Stir-
und 8’2 /o _der Gem‘emd‘,epastor/ NN &o der Gemeinden (6.2£=5) zusammenhingt.
halten sie fiir ,,sehr wichtig®.

Die Bewertung von Ortsgemeinde oder Regionalisierung korreliert auch mit dem Pfarrerbild: Ab-
bildung 34 zeigt, dass sich diejenigen, die die Stdrkung der Gemeinden als ,,sehr wichtig™ fiir die
Zukunft einschitzen, tiberdurchschnittlich stark mit den Pfarrerbildern Berufene/r, Verkiindiger/in,
Hirt/in und Liturg/in identifizieren. Diejenigen, die Regionalisierung fir ,,sehr wichtig® halten, be-
werten dagegen die Bilder Kommunikator/in, Teamworker/in und Anwalt/Anwiltin der Schwachen
iiberdurchschnittlich hoch. Im ersten Fall handelt es sich um Bilder, die das Gegeniiber von Pas-
tor/in und Gemeinde, die Autonomie des Pfarramtes betonen — im zweiten Fall um Bilder, die den
Kommunikationsaspekt in einer sozialen Organisation hervorheben.

Es héngt aber nicht nur vom Pfarrerbild ab, sondern auch von den tatsichlich gemachten Erfahrun-
gen. Wer in einer vertraglich regionalisierten Kirchengemeindestruktur arbeitet, hilt die Regionali-
sierung fiir zukunftsrelevanter (s.0.). Diese Pastor/innen halten aber auch zu 76,9% die Stdrkung
der Gemeinden fiir ,,wichtig® oder ,,sehr wichtig™ (6.2f), was sogar den Wert bei denjenigen Pas-
tor/innen Ubertrifft, die in keiner vertraglich regionalisierten Struktur arbeiten (73,0%; Gesamt-
gruppe: 73,7%).

35,2
T

31,5 29,6
i ) ﬁ ﬁ
0 1 T T T T

19,9
14,1 13,2
57
T

Giiltige Nennungen von "voll und ganz" in %
o
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Kommunikator/in
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Anwalt/Anwaltin
der Schwachen
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IV. Ortsgemeinde oder Regionalisierung?

Zunichst einmal ist zu fragen, inwieweit die von vielen Befragten vertretene Polaritét
von Ortsgemeinde und Regionalisierung ein Faktum ist oder eine Projektion von Be-
fiirchtungen. Sind nicht auch Situationen denkbar oder auch bereits realisiert, in denen
sowohl Ortsgemeinde als auch Region gestéarkt aus dem Regionalisierungsprozess her-
vorgehen und so Zukunft er6ffnen?

Ob die Befragten eine Stirkung der Ortsgemeinde oder die Regionalisierung flir zukunftsrelevanter
halten, hingt auBler von den personlichen Erfahrungen auch von den Bildern ab, die sie sich von
threm Beruf machen. Die Berufsbilder, die dabei jeweils tiberdurchschnittlich stark gewichtet wer-
den, werfen die Frage auf, ob filir die Befragten, die die Stirkung der Gemeinden fiir zukunftsrele-
vant halten, das Gegeniiber von Gemeinde und Pastor/in eine besonders grof3e Rolle spielt.

In diesem Fall ergébe sich ein ambivalenter Aspekt: Die betreffenden Pastor/innen strebten den
direkten Kontakt zum Gegeniiber: die Interaktion an und wollten gleichzeitig das Gegeniiber der
Gemeinde bleiben. Ist hier das Bild vom ,,Hirten*, der seine Herde leitet, doch noch virulenter, als
es die tatsdchlichen Nennungen in 2.2 vermuten lassen?

-35-



V. DER BLICK IN DIE ZUKUNFT

V.1 WAS WIRD SICH VERANDERN?

Dabei sind sich die Befragten dariiber im

Die Mehrzahl der Pastor/innen blickt zumindest geddmpft optimistisch in die Zukunft
der Landeskirche (6.1). Dabei ist allerdings der Anteil derer, die die Zukunftsfahigkeit
der Landeskirche fiir ,,gut* oder ,,sehr gut* halten, mit 22,9% gering, wéhrend 41,6%
sie als ,,eher gut” bewerten. 36,8% halten sie fiir ,,eher schlecht, 7,4% fiir ,,schlecht®.

. . .. %

Klaren’ dass lhlj Beruf Slch Verar}_dern Riickgang des kirchlichen Finanzaufkommens 68,6
wird (6.4). Dafiir machen sie zunéchst Mitgliederschwund der Kirche 54,5
Verdnderungen der  grundlegenden Demographische Entwicklung in der Gesellschaft 52,6
Rahmenbedingungen pastoraler Arbeit VergroBerung der Pfarrbezirke 47,3
verantwortlich: Riickgang des kirchli- Regionalisierung gemeindlicher Strukturen 38,2
chen Finanzaufkommens, Mitglieder- ge.sell.schaftliche Marginalisierung der Kirche 37,2

. . geistliche Erneuerung 24,1
SChWIfmd der .Kerhe’ demographische fehlender theologischer Nachwuchs 15,2
Entw?cklung in der Gesellschaft unFl Zielvereinbarungen (Jahresgespriiche) 11,7
(weniger hdufig genannt) gesellschaftli- Kompetenzverlagerung Gemeinde = Kirchenkreis 11,0
che Marginalisierung der Kirche. Neuregelung des Pfarrerdienstrechts 8,0
Eine zweiter Ursachenkomplex umfasst —[24€ theologische Entwirfe 3,9
kirchliche Strukturverdnderungen: Ver- Sonstiges 5,0

Abbildung 35: Frage 6.4 — ,,Wovon erwarten Sie die weitreichends-
ten Verinderungen Thres Berufs?* (Giiltige Nennungen in %).

groflerung der Pfarrbezirke, Regionali-
sierung gemeindlicher Strukturen und —
deutlich seltener — die Kompetenzverlagerung von der Gemeinde auf den Kirchenkreis. Von Mal}-
nahmen, die ihre Berufsausiibung direkt betreffen (fehlender theologischer Nachwuchs, Zielverein-
barungen im Rahmen von Jahresgesprichen und Neuregelung des Pfarrerdienstrechts) erwarten
die Pastor/innen geringere Auswirkungen. Die geistliche Erneuerung wird noch von fast einem
Viertel genannt, neuere theologische Entwiirfe dagegen fast gar nicht (siche Abbildung 35).

Betrachtet man die Gruppen der iibergemeindlichen Pastor/innen und der Pastor/innen
mit mehreren Stellen, so fillt bei vielen Fragen weit gehende Ubereinstimmung auf.
Deutliche Unterschiede gibt es dagegen z.B. bei der Einschéitzung der Vergréferung
der Pfarrbezirke (25,0%/ 61,7%), der Regionalisierung gemeindlicher Strukturen
(25,6%/ 49,7%) und der gesellschaftlichen Marginalisierung der Kirche (45,0%/
33,7%). In allen drei Féllen liegt die Vermutung nahe, dass sich hier Berufserfahrungen widerspie-
geln: VergroBerung der Pfarrbezirke und Regionalisierung spielen fiir iibergemeindliche Pas-
tor/innen eine geringere Rolle, sie sind dagegen hédufiger mit der gesellschaftlichen Marginalisie-
rung der Kirche konfrontiert (siche 1.14h).

Untersucht man, wodurch die Pastor/innen, die eine weit reichende Verdnderung des Pfarrberufs
durch Mitgliederschwund der Kirche erwarten, nach eigener Einschidtzung neue Kirchenmitglieder
gewinnen (7.2), so zeigen sich keine wesentlichen Unterschiede zur Gesamtgruppe. In beiden Fil-
len werden besonders hiufig genannt: Gesprdiche, Lebensbegleitung, Hausbesuche, Gottesdienst
und Predigt (46-75% der Gesamtgruppe). Eine geringere Rolle spielen kirchliche Events, Zielgrup-
penarbeit, offentliche Prisenz und neue Gottesdienstformen (28-29%), wihrend Publikationen und
offentliche Stellungnahmen selten genannt werden (4-6%). Mitglieder werden also nach der Erfah-
rung der Befragten durch Tétigkeiten gewonnen, die von Interaktion und Nihe gekennzeichnet sind,
weniger durch kirchliche Prisenz in einer breiteren, anonymisierten Offentlichkeit. Mission bzw.
Evangelisation spielen kaum eine Rolle (9,1%).
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V. Der Blick in die Zukunft

Die Einschitzung des Veridnderungspo-
tenzials der in 6.4 angegebenen Ent-
wicklungen hédngt z.T. eng mit der all-
gemeinen Zukunftseinschitzung (6.1)
zusammen. So blicken Pastor/innen, die
vom Mitgliederschwund eine weit rei-
chende Verdnderung erwarten, insge-
samt pessimistischer in die Zukunft
(siche Abbildung 36). Ahnliches gilt fiir
den Riickgang der Kirchenfinanzen. Wer
dagegen von der Regionalisierung eine

Giiltige Nennungen in %

Welt reiChende Vel‘ﬁndeﬂll’lg erwartet, schlecht eher schlecht eher gut gut sehr gut
Steht der Zukunﬂ der LandeSkirChe ZUu- |® Nennung B keine Nennung|
versichtlicher gegenﬁber_ Abbildung 36: Einschitzung der Zukunftsfihigkeit der Landeskirche

(6.1) je nach Nennung von ,,Mitgliederschwund der Kirche® in 6.4d.

Die Pastor/innen erwarten, dass die groflten Verdnderungen ihres Berufs den Ursprung
auBlerhalb ihres personlichen Arbeitsumfeldes haben. Es sind vor allem Verlustent-
wicklungen — Abnahme der Finanzen, der Mitglieder, der Geburtenzahlen, der gesell-
schaftlichen Relevanz der Kirche. Was wollen die Pastor/innen dem entgegensetzen?
Beim Blick auf die Gewinnung neuer Mitglieder zeigt sich, dass hier vor allem die pro-
fessionell-pastoralen Interaktionstatigkeiten helfen sollen.

Was folgt daraus? Muss nun auch von Seiten der Kirchenleitung alles getan werden, damit die
Pastor/innen sich diesen — von ihnen selbst weitgehend als Kerntdtigkeiten eingeschitzten —
Aufgaben mit verstirkter Energie widmen konnen? Dies konnte etwa durch die Entlastung von
professionsfremden Tatigkeiten geschehen oder — wie es sich die Pastor/innen selbst wiinschen -
durch Sicherung bzw. Ausweitung der Pfarrstellenzahl.

Oder driickt sich in der Konzentration auf diese Kerntétigkeiten eine zu enge Orientierung an der
Kerngemeinde aus, die die Kirchendistanzierten aus dem Blick verliert und dadurch gerade verhin-
dert, dass Kirche auf verdnderte gesellschaftliche Bedingungen reagiert und Mitglieder (zuriick-)ge-
winnt? Mitgliederpflege statt Mitgliedergewinnung? Um hier zu weiter fiihrenden Ergebnissen zu
kommen, kdnnten diejenigen befragt, die in die Kirche wieder oder neu eingetreten sind. Auch eine
Untersuchung des Pastorenbilds unterschiedlicher Zielgruppen wire moglich.

V.2 WAS SOLLTE GETAN WERDEN?

Die Pastor/innen der Han-

theologisch begriindete Prioritatensetzung

noverschen Landeskirche Stérkung der Gemeinden
bewerten die MaBnahmen Ausweitung/ Sicherung Pfarrstellenzati
unterSChledIICha dle ﬁir o erxiLbre“r:I;trukture:
dle Zukunﬁ lhrer Klrche umfassende Strukturreform
angedacht, geplant oder auch schon igliedernerbung

. Werbung fiir das Theologiestudium
umgesetzt worden sind. Haushaltskonsolidierung
Offentlichkeitsarbeit

Frage 6.2 zeigt, dass theologisch be-

Fundraising, Spendenmarketing

griindeter Prioritditensetzung und Stdr- Kirchliches Qualitat
. Regionalisierung
kung der Gemeinden, gefolgt von Stirkung der Kirchenksise
Ausweitung/ Sicherung der Pfarrstel- Spezialisierung pfarramt. Tétigkeiten
lenzahl die grofite Relevanz zugestan- 0 1 20 30 40 50

Giiltige N von "sehr wichtig" in %
Abbildung 37: Frage 6.2 — ,Fir wie wichtig halten Sie die folgenden
MaBnahmen fir die Zukunft unserer Kirche?*

den wird. Als am wenigsten wichtig
werden dagegen Spezialisierung pfarr-
amtlicher Tidtigkeiten, Stirkung der
Kirchenkreise und Regionalisierung bewertet (siche Abbildung 37).
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B. Antworten — Fragen — Perspektiven

Wird der Riickgang der Kirchenfinanzen in 6.4 am hiufigsten als Ursache fiir weit reichende Ver-
dnderungen des Pfarrberufs genannt, so fragt 6.6 danach, fiir welche Maflnahmen und Institutionen
die knapper werdenden landeskirchlichen Mittel ,,weniger®, ,.gleich bleibend* oder ,,mehr* einge-
setzt werden sollen. Bei der Interpretation der Héufigkeitswerte ist die Erhebung des Modalwerts
(d.i. der Wert, der jeweils am hiufigsten gewéhlt wurde) hilfreich. Daran zeigt sich, ob die meisten
Befragten die finanziellen Mittel verringern, erhohen oder in bestehender Hohe belassen wollen.
Das Ergebnis ist, dass nach Ansicht der Befragten ,,weniger in den Neubau kirchlicher Gebdude
(85,7%), die Verwaltung (75,7%), die iibergemeindlichen Dienste (59,6%) und die Missionswerke
(46,1%) investiert werden soll, ,,mehr* dagegen in Pastorinnen und Pastoren sowie die Ortsge-
meinde (je 56,7%) (siche Datenanhang).

Ein Vergleich der Pastor/innen, die im stddtisch geprdgten Raum oder in Stddten ar-
beiten, mit denen, die eher in ldndlichen Regionen titig sind, zeigt, dass keine groen
Unterschiede in der Rangfolge der Zukunftsmaf3inahmen (6.2) bestehen.

Auftillig ist aber, dass die Pastor/innen in lindlichen Regionen generell die jeweiligen
Mafnahmen akzentuierter als unwichtig oder wichtig bewerten, so dass die einzelnen
MaBnahmen im Vergleich zur Gesamtgruppe hohere bzw. niedrigere Mittelwerte erhalten. Diese
Pastor/innen bewerten die Starkung der Gemeinden auBerdem als noch geringfiigig relevanter als
eine theologisch begriindete Priorititensetzung.

Wir haben exemplarisch untersucht, ob einzelne Mafinahmen aus 6.2 tendenziell zusammen hoch
bzw. niedrig bewertet werden. Eine Faktorenanalyse ergibt folgende Blocke:

1.  Umstrukturierung: Umfassende Strukturreform ¢ flexiblere Strukturen ¢ Regionalisierung ®
Spezialisierung pfarramtlicher Tétigkeiten ® kirchliches Qualitdtsmanagement ¢ Stirkung der
Kirchenkreise ® innerkirchliche Diskussionen um die Zukunft;

2. Konsolidierung der Institution: Mitgliederwerbung * Fundraising und Spendenmarketing *
Haushaltskonsolidierung * Werbung fiir das Theologiestudium ¢ mehr Offentlichkeitsarbeit;

3. Konsolidierung der Gemeinde: Stirkung der Gemeinden * Ausweitung bzw. Sicherung der
Pfarrstellenzahl ¢ theologisch begriindete Prioritdtensetzung.

Die Reihenfolge der Gruppen gibt dabei keinen Hinweis auf die Haufigkeit der Nennungen, sondern
auf deren Homogenitét, die erste Gruppe ist also in sich am geschlossensten. Ein Vergleich der Mit-
telwerte der in den Gruppen zusammengefassten Variablen deutet aulerdem darauf hin, dass die
dritte Mafinahmengruppe das Antwortverhalten der grofiten Befragtengruppe widerspiegelt.

E—— Die Faktorenanalyse zeigt ganz unterschiedliche Vorstellungen davon, wie Kirche zu-
kunftsfahig gemacht werden kann. Von einer Gruppe wird eine tief greifende Struktur-
reform auf allen kirchlichen Ebenen fiir wesentlich gehalten, von einer anderen gerade
die Sicherung und Stérkung des bestehenden parochialen Systems. Dazwischen lassen
sich diejenigen Befragten einordnen, die auch die Organisation Kirche im Blick haben,
aber weniger die Verdnderung als die Konsolidierung betonen.

Diese Gruppierungen sind vorhanden, keine von ihnen kann auler Acht gelassen werden. Mit allen
muss gerechnet werden, bei verdndernden ebenso wie bei konsolidierenden Ansétzen. Das heif3t
aber auch, dass alle Potenziale vorhanden sind, um die Organisation ,,Volkskirche* vor dem Hinter-
grund der vielféltigen Anforderungen ihrer Mitglieder in die Zukunft zu bringen.

-38-



V. Der Blick in die Zukunft

V.3 WELCHE KOMPETENZEN SIND IN ZUKUNFT WICHTIG?

Die Befragten vergaben bei der Frage nach den Zukunftskompetenzen (6.3) allgemein
hohe Werte, keine der genannten Kompetenzen wird mehrheitlich als ,,unwichtig* oder
,eher unwichtig® angesehen. Ganz an der Spitze steht die seelsorgerliche Kompetenz
(67,4% ,,sehr wichtig®) — was angesichts der hohen Bewertung des Pfarrerbilds Seel-
sorger/in (2.2¢) nicht iiberrascht. Am Ende der Skala finden sich die kulturelle (6,2%),
o6konomische (5,6%) und multimediale Kompetenz (3,2% - siche Datenanhang).

Welche pastoralen Kom-
petenzen die Befragten
fiir zukunfisrelevant hal-
ten, hiangt mit ihrem Pfar-
rerbild zusammen. So er-
achten z.B. die Pastor/innen, die dem
Pfarrerbild Missionar/in (2.2j) ,,voll
und ganz“ zustimmen, spirituell-theo-
logische Kompetenzen fiir wichtiger
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Giiltige Nennungen von "sehr wichtig" in %
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als die Gesamtgruppe (siche Abbil- §f 2 % % é § :E; ‘gﬁ‘:g ?%
dung 38). § " 0§ B 2 g & B ¢
Befragte, die dem Pfarrerbild Kommu- - ’ 5 .
nikator/in ,,voll und ganz* zustimmen, [=Gesamt B Missionar/in]

bescheinigen dagegen ,kommunikati-
ven’ Kompetenzen, wie der kommuni-
kativen, der kooperativen, der kultu-

Abbildung 38: Kompetenzen, denen diejenigen Befragten die hochste
Zukunftsrelevanz zuschreiben, die dem Pfarrerbild Missionar/in (2.2j)
,»voll und ganz* zustimmen.

rellen und der reprdsentativen liber- [ pastorale - Pfarrerbild
durchschnittlich groe Zukunftsrele- | Kompetenz
vanz. seelsorgerliche Seelsorger/in, Anwalt/ Anwiltin der Schwachen
diakonische Anwalt/Anwiltin der Schwachen, Seelsorger/in
Fast alle ZukunﬂSkompetenzen korre- gemeindeleitende | Gemeindeleiter/in, Gemeindeaufbauet/in,
lieren signifikant mit Pfarrerbildern. Teamworker/in
Dabei lasst sich eine hohe inhaltliche reprisentative Reprisentant/in der Kirche, Gemeindeleiter/in
Ubereinstimmung  feststellen. So be- | homiletisch- Liturg/in, Verkiindiger/in
steht ein enger Zusammenhang der li- thetorische —
) ) ethische Anwalt/ Anwiltin der Schwachen

turngChen Kompetenz (63p) mit dem pidagogisch- Kommunikator/in, Teamworker/in
Pfarrerbild Liturg/in (2.2j), aber auch | didaktsche
(etwas schwicher) mit dem Pfarrerbild kooperative Teamworker/in, Kommunikator/in
Reprdsentant/in der Kirche (sieche Ab- missionarische Misﬂjiona;( in,\?elt;ufecrll.e/ r,/I.{irgirvll, Gemf:inde—

. aufbauer/in, Verkiindiger/in, Heilsvermitt-
bildung 39). ler/in, Vorbild ¢
Weil sie mit den Pfarrerbildern so eng | theologische Verkiindiger/in
Zusammenhﬁngen, lassen sich auch bei spirituelle Berufene/r, Missionar/in, Liturg/in
der Eil’lSChﬁtZU,l’lg der Zukunﬁskompe_ konfliktlosende Teamworker/in'; Anwa'lt/ Anwiltin de'r Schwa-
tenzen Altersunterschiede feststellen. — chen, Kommunikator/in, Seclsorger/in

. ) organisatotische | Gemeindeleiter/in, Teamworker/in
Jingere Pastor/innen bewerten zwar [ -Se—aee Reformer/in
die meisten Kompetenzen héher — [ulturelle Kommunikator/in, Reformer/in
besonders gllt das aber fir die liturgi— liturgische Litutg/in, Reprisentant/in der Kirche
sche, die organisatorische, die spiritu- | Skonomische Repriisentant/in der Kirche
elle, die multimediale, die repréisenta- kommunikative Kommunikator/in, Teamworker/in

tive, die kommunikative und die missi-
onarische Kompetenz.

Abbildung 39: Pastorale Zukunftskompetenzen (6.3) und diejenigen
Pfarrerbilder, mit denen sie am stirksten korrelieren (die Reihenfolge
richtet sich jeweils nach der Stitke des Zusammenhangs).
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B. Antworten — Fragen — Perspektiven

——_— ] Die Untersuchung hat einen engen Zusammenhang zwischen den Pfarrerbildern und
\E{ der Einschitzung der Zukunftskompetenzen ergeben. Die Befragten scheinen solche

‘ Kompetenzen als zukunftsrelevant zu bewerten, die mit dem eigenen Pfarrerbild iiber-

L _' einstimmen.

Das kann positiv gewertet werden: Es zeigt, dass Pastor/innen in ihrem Pfarrerbild so

gefestigt sind, dass sie ihm und damit auch sich eine groe Zukunftsfahigkeit bescheinigen.

Auch hier kann aber die Moglichkeit der Abschottung nicht ausgeschlossen werden. Wenn der Weg
in die Zukunft nach eigener Einschidtzung so geradlinig verlduft, besteht dann noch eine Motivation
oder gar eine Notwendigkeit, sich zu verdndern und weiter zu entwickeln? Ist es nicht schon wegen
der notwendigen Kooperationen wichtig, sich vom eigenen Bild auch distanzieren zu kdnnen? Wo-
hin flihrt es, wenn der Weg in die Zukunft nach Einschétzung aller Pastor/innen lediglich die Ver-
lingerung des je eigenen Weges ist?

V.4 WENN DEIN KIND DICH MORGEN FRAGT...
ODER: KANN DIE ZUKUNFT KOMMEN?

Frage 6.7 misst die Zufriedenheit, besser ge-
sagt: die Zufriedenheit mit der erwarteten ST sicher abraten
Entwicklung des Pfarrberufs und seiner Be- 15.0% ’

dingungen.

eher abraten

wige, Theologie zu studieren um den Pfarrberuf zu ergrei-
fen, riete von den hannoverschen Pastor/innen ein gutes
Drittel (32,8%) weder zu noch ab. 24,0% rieten ,,sicher 28,2%
oder ,.eher* ab, 43,2% ,,sicher oder ,,eher” zu (vgl. Abbil-
dung 40). Dabei macht es keinen signifikanten Unterschied,
ob die Befragten tatsichlich Kinder haben, die noch zu

16,3%
Auf die Eroffnung ihres Kindes, dass es er-

eher zuraten

weder zu- noch
abraten
32,8%

Hause wohnen.

Abbildung 40: Frage 6.7 — ,,Nehmen wir an,
eines Threr Kinder erwigt, Theologie mit

Das Ergebnis von 6.7 ist an sich noch nicht dem Ziel Pfarrberuf zu studieren und fragt
besonders aussagekriftig. Ein differenziertes Sie um Rat. Wiirden Sie. ..

Bild erhilt man, wenn man danach fragt, wel-

che Pastor/innen ihren Kindern zurieten.

Einige Antworten (im Vergleich zur Gesamtgruppe):

>

>

>

Diese Pastor/innen sind zuversichtlicher, was die Zukunftsfiahigkeit der Landeskirche (6.1) be-
trifft.

Sie sind zufriedener mit ihrem Beruf. Das gilt fiir die Gesamtzufriedenheit (9.1), aber auch fiir
die einzelnen Aspekte in 9.2 und 9.3.

Eine besondere Rolle spielt die Einschdtzung der Landeskirche. Je zufriedener die Befragten mit
der erfahrenen Unterstiitzung durch die Kirchenleitung oder die Landesbischofin (3.1) sind, je
hoher sie deren Leitungskompetenz (5.3) einschétzen und je zufriedener sie mit dem Image ihres
Berufs in der Landeskirche sind (9.4c), umso eher wiirden sie ihrem Kind zum Pfarrberuf raten.
Der Anteil dieser Pastor/innen ist auf ibergemeindlichen Stellen hoher. Von daher diirften sich
andere Besonderheiten erkldren, dass sie es z.B. hdufiger schaffen, feste Freizeitrahmen einzu-
halten (8.1), die meisten der in 8.4 angegebenen Freizeitaktivitidten hdufiger ausiiben, dass ihre
Arbeitsbelastung schwicher zugenommen hat (1.15) und sie sie seltener als zu hoch empfinden
(1.9). Dieser Zusammenhang ldsst aber vermuten, dass in iibergemeindlichen Stellen Arbeitsbe-
dingungen herrschen, die man seinen Kindern eher zumuten will.

Das Pfarrhaus wird seltener als Prdsentierteller erlebt und hdufiger als privater Riickzugsort
(8.5).
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V. Der Blick in die Zukunft

—— — | Mit Frage 6.7 liegt ein Zufriedenheitsindikator vor, der zum einen in die Zukunft ge-
\ \| richtet ist und zum anderen nicht mit der eigenen Person, sondern mit dem eigenen

|| Kind verbunden ist. Das konnte den Ergebnissen eine groBBere Aussagekraft verleihen.
— _' Andererseits scheint ein enger Zusammenhang mit der Gesamtzufriedenheit zu beste-
hen, was darauf hindeutete, dass zufriedene Pastor/innen zuversichtlich sind, dass das
auch in Zukunft so bleibt.

In Verbindungen mit den bisher gewonnenen Erkenntnissen scheint sich herauszukristallisieren,
dass die Erfahrungen der Gegenwart entscheidend sind fiir die Einschitzung der Zukunft. Heif3t das,
dass die Pastor/innen sich keine Gedanken um die Zukunft machen, dass sie ihren (rdumlich und
zeitlich) engsten Erfahrungsraum verabsolutieren und so jede strategische Planung unméglich ma-
chen? Oder heiBit es, dass die gegenwértigen Erfahrungen von Umbriichen und Verdnderungen so
stark sind, dass die Zukunft als verdndertes Bedingungsgefiige gar nicht in den Blick kommen
kann?

Wie gelingt es, inmitten des gegenwirtigen belastenden Verdnderungsprozesses personliche und
institutionelle Freirdume zu schaffen, um Zukunftsbilder entwerfen und diskutieren zu konnen?
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VI. PERSPEKTIVEN DER WEITERARBEIT

Durch die Pastorinnen- und Pastorenbefragung wird es in Zukunft einfacher sein, iiber die Pas-
tor/innen der Hannoverschen Landeskirche und ihre Arbeit zu sprechen: Die Ergebnisse der fiinf fiir
dieses Arbeits-Buch ausgewihlten Themenkomplexe fiigen sich an vielen Knotenpunkten so gut
zusammen, dass sich die Konturen eines Berufsbildes abzeichnen, an dem man sich gemeinsam
orientieren kann - wenn freilich auch Liicken und Unschirfen bleiben. Die Hauptlinien dieses
,Selbstbildnisses’ der hannoverschen Pastor/innenschaft sind Selbststeuerung, Interaktion und Sta-
bilitét.

Nach guter evangelischer Tradition wurzelt das Berufsverstdndnis der hannoverschen Pastor/innen
in ihrer Selbststeuerung. Im Inneren der Personlichkeit finden sich die entscheidenden Instanzen,
die bei der taglichen Berufsausiibung leiten — das eigene Gewissen, der eigene Glaube und das ei-
gene Berufsverstdndnis. Hier werden Pfarrerbilder integriert oder gebildet, um die vielféltigen An-
forderungen strukturieren und Priorititen setzen zu konnen. Hier werden iiberindividuelle Eindrii-
cke und Vorgaben gepriift und entweder verinnerlicht, so dass sie zu einem Teil der eigenen Per-
sonlichkeit werden, oder zuriickgewiesen. Von hier geht aber auch der hochste Erwartungsdruck
aus, den die Pastor/innen verspiiren. Zufriedenheit und Stress entspringen beide zu groflen Teilen
dem Inneren der Person. Folgerichtig ist den Pastor/innen die Autonomie ihrer Berufsausiibung sehr
wichtig.

In der Ausiibung des Pfarrberufs tritt nun das Individuum in Kontakt mit der Gemeinde oder dem
Arbeitsumfeld. Dieser Kontakt wird dann als besonders zufrieden stellend erlebt, wenn er in Inter-
aktion erfolgt. In direkter Kommunikation mit einem leibhaftig anwesenden Gegeniiber vollzieht
sich das, was flir die Mehrzahl der Befragten den Kern der pastoralen Tatigkeit ausmacht: Seel-
sorge, Lebensbegleitung, Unterricht, Gottesdienst, Predigt. Nicht zum Kernbereich gehoren Tatig-
keiten, die den Interaktionsraum verlassen (Offentlichkeitsarbeit, kirchliche Events, dffentliche
Stellungnahmen) oder sich auf Strukturen statt auf Personen richten (Gemeindeleitung, Gremienar-
beit, Verwaltungstitigkeiten). Kirche wird als Gemeinschaft erlebt und geliebt, nicht als Organisa-
tion.

Die Regionalisierung symbolisiert die Bedrohung der Interaktion durch die Organisation. Hier ent-
stehen neue Organisationsstrukturen, die den Interaktionsraum 6ffnen und es erforderlich machen,
in groBeren Riumen zu handeln. AuBerungen in den offenen Fragen 10.1 und 10.2 zeigen, dass ei-
nige Pastor/innen hier nicht nur die Autonomie pastoralen Handelns, sondern auch dieses Handeln
selbst in seinem Kern gefdhrdet sehen. Spezialisierung, vermehrter Sitzungsaufwand und zuneh-
mende Verwaltungstétigkeiten zwingen zur verstirkten Beschiftigung mit der Organisation. Die
ganzheitliche Zuwendung zu einzelnen Menschen scheint immer weniger moglich. Das Verhéltnis
der Mehrheit zur Regionalisierung ist dementsprechend negativ und resignativ: Man spricht der
Regionalisierung die Zukunftsrelevanz ab, ist sich aber bewusst, dass sie den Pfarrberuf in hohem
Mafe verdndern wird.

Auch der iiberschaubare Rahmen der Interaktionsbeziehungen — zu dem neben der Gemeinde bzw.
dem Arbeitsumfeld auch Familie und Freunde gehoren — kann in hohem Maf3e ebenso stabilisieren
wie destabilisieren. Wertschitzung und Unterstiitzung werden hier gesucht und zum Gliick in sehr
vielen Fiéllen auch gefunden Die positive Riickmeldung der Teilnehmenden ist das entscheidende
Erfolgskriterium, die Erwartungen von Gemeinde und Arbeitsumfeld sind andererseits wesentliche
Stressfaktoren. Unsicherheit bringt zudem die oft als unzureichend empfundene Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben als ruhendem Gegenpol zum komplexen Arbeitsalltag.

Die Pastor/innen streben nach Stabilitit. Das wird deutlich in ihrer Haltung zur Leitung und zu Jah-
resgespriachen — beiden Faktoren gestehen sie nur Relevanz fiir ihre Berufsausiibung zu, wenn sie
Wertschédtzung und Sicherheit vermitteln. Thr pastorales Selbstbild ist von betréchtlicher Stabilitéit —
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VI. Perspektiven der Weiterarbeit

vor allem denjenigen Kompetenzen bescheinigen sie hohe Zukunfisrelevanz, die zu ihrem jeweili-
gen Pfarrerbild passen. Damit vertrauen sie darauf, dass ihr Tun sinnvoll ist und Zukunft er6ffnen
kann. Thre eigene Stabilitét ist eine groBBe Stirke der Pastor/innen im Umgang mit denjenigen, die
Stabilitét in einer als instabil erlebten Welt suchen.

Vor dem Hintergrund eines solchen Berufsbildes haben es Instanzen schwer, deren Wirken als Ein-
griff in die pastorale Autonomie erlebt wird, die von au3en in den pastoralen Interaktionsraum hin-
ein agieren und nicht als personales Gegeniiber wahrgenommen werden konnen. Sie werden beson-
ders dann abgelehnt, wenn von ihrer Seite weder Unterstiitzung noch Wertschidtzung verspiirt wer-
den. Landeskirchenamt und Landessynode, aber auch Kirchenkreistage und — jenseits der kirchli-
chen Grenzen — die Gesellschaft 16sen Unbehagen, Abwehr und Angst aus. Einzelne Personen, wie
die Landesbischofin oder auch Landessuperintendenten werden positiver bewertet, weil sie als Per-
sonen wahrnehmbar sind und als solche Wertschédtzung vermitteln.

Es konnte nun nahe liegen, vorschnell die Unvereinbarkeit eines auf Interaktion ausgerichteten
pastoralen Berufsverstindnisses mit einem Kirchenverstidndnis zu konstatieren, das die Grenzen der
Parochie sprengt und fiir viele mit dem Schlagwort ,,Regionalisierung® verbunden ist. Zwar werden
in der Tat alle Instanzen mehrheitlich negativ bewertet, die solche Verdnderungen durchfiihren
wollen. Aber es geht nicht an, das Thema ,,Reform* als Trennungslinie zwischen Pastor/innenschaft
und Kirchenleitung festzuschreiben. Damit wiirde das Bild einer Pastor/innenschaft, die auf ihrem
iiberholten Berufsverstdndnis beharrt, ebenso zementiert wie das pastorale Gegenbild einer Kir-
chenleitung, die ein bewéhrtes Berufsverstindnis aus einer modernistischen Laune heraus zerstoren
will. Klischees wiirden nicht iiberwunden, sondern moglicherweise noch bestétigt werden.

Stattdessen gibt die Pastorinnen- und Pastorenbefragung Instrumente an die Hand, um in Zukunft
,auf hoherem Niveau zu streiten®, wihrend sie es gleichzeitig erschwert, iiber die Pastor/innen der
Hannoverschen Landeskirche zu sprechen. Je intensiver die Beschéftigung mit den Daten wird,
umso mehr gewinnt das Selbstbildnis der Pastor/innenschaft Hohe und Tiefe und erweist sich als
dreidimensionale Gestalt mit Ecken und Kanten.

Aus der scheinbar so einheitlichen Gesamtgruppe treten Teilgruppen hervor, die sich in ihrer Eigen-
art zuvor in den Gesamtergebnissen nicht profilieren konnten. Zugleich beginnen die Grenzen zwi-
schen innen und auBlen, zwischen Interaktion und Organisation, zwischen Stabilitdt und Verdnde-
rung zu verschwimmen. Und hier beginnen die Uberraschungen:

So messen die meisten Pastor/innen zwar der Sicherung der Organisationsgestalt weniger Bedeu-
tung als der Interaktion bei. Auf der anderen Seite tragen sie aber ihrer eigenen Ansicht nach durch
Interaktion zum Bestehen der Organisation bei (etwa durch Mitgliedergewinnung). Ihr Interaktions-
raum wiederum wird durch die Organisationsgestalt verdndert — und das wird nicht nur als negativ
empfunden.

Beispiel iibergemeindlicher Pfarrdienst: Dieses Arbeitsfeld ist vollig anders in die Organisation
Kirche eingebunden als die Gemeindepfarrdmter und wird trotzdem - oder deswegen - als zufrieden
stellender erlebt. Diese Pastor/innen iiben z.T. deutlich andere Tétigkeiten aus als ihre Gemeinde-
kolleg/innen, die sie aber nicht weniger als Kerntitigkeiten empfinden.

Beispiel Regionalisierung: Die meisten Befragten bewerten die Regionalisierung als nicht zu-
kunftsrelevant und damit zumindest tendenziell als negativ, weil sie von ihr eine Einschrankung
ihrer Autonomie erwarten. Daneben gibt es aber diejenigen Pastor/innen, die Regionalisierung fiir
zukunftstrichtig halten, weil sie von ihr einen Zuwachs an Freiheit und Autonomie erwarten. Wie-
der andere bewerten die Regionalisierung ebenso positiv, aber diesmal #rofz einer erwarteten Ab-
nahme von Freiheit und Autonomie. Es scheint also nicht die Regionalisierung an sich zu sein, die
Zukunft erdffnet oder versperrt, sondern die Ubereinstimmung oder Divergenz von Berufsverstind-
nis und Organisationsgestalt.

Beispiel Pfarrhaus: Uber zwei Drittel der Pastor/innen, die in einem Pfarrhaus oder einer Dienst-
wohnung wohnen, sind mit ihrer Wohnsituation ,,zufrieden bis ,,vollkommen zufrieden* — gleich-
zeitig wird aber die Moglichkeit fiir die Gemeindepastor/innen, aullerhalb von Pfarrhaus oder
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Dienstwohnung wohnen zu kénnen, von iiber drei Vierteln der Befragten bejaht. Die Wohnzufrie-
denheit ist auBerdem in einer eigenen Wohnung oder einem eigenen Haus noch deutlich hdher.
Schaut man aber auf diejenigen, die mit ihrer Wohnsituation in Dienstwohnung bzw. Pfarrhaus sehr
zufrieden sind, dann stellt man fest, dass es diesen Pastor/innen hadufiger gelingt, sowohl Beruf und
Privatleben miteinander zu vereinbaren, als auch ihr Pfarrhaus zu einem sichtbaren Zeichen von
Kirche vor Ort zu machen, wo Rat und Hilfe erwartet werden kann. Wieder scheint es moglich zu
sein, eine Struktur zu schaffen, die mit dem Berufs- und Selbstverstdndnis derer, die darin zu Hause
sind, iibereinstimmt.

Diese drei Beispiele stehen fiir eine Vielzahl von Knotenpunkten, an denen sich die Gegensitze, die
zunédchst das Pastorenbild zu bestimmen schienen, plotzlich verbinden und etwas ganz Neues sicht-
bar werden lassen. Bei dem Durchgang durch die fiinf Themenkomplexe sind wir darauf immer
wieder gestoflen, und in der Zusammenschau hat sich gezeigt, dass es sich dabei nicht um Einzel-
phdnomene handelt, sondern um ein durchgehendes Merkmal der Befragungsergebnisse.

Was erdffnet Zukunft? Nach den ersten Ergebnissen dieser Befragung scheint es weder die Domi-
nanz einer bestimmten Organisationsgestalt von Kirche zu sein, noch die Verabsolutierung eines
bestimmten Pfarrerbildes. Zukunft scheint vielmehr in der Ubereinstimmung von Pfarrerbild und
Organisationsstruktur zu liegen — was durch die Vielzahl der Pfarrerbilder zu einer Vielzahl von
Konstellationen fiihrt. Der Sinn von Personalentwicklung lige dann darin, gabenorientiert Struktu-
ren zu schaffen, in denen Organisation und Person miteinander harmonieren kénnen. Das ist ein
dialektischer Prozess, in dem sich vermutlich Personen und Organisation verdndern werden. Aller-
dings fehlen in diesem Bild noch wesentliche Aktanten des Prozesses: etwa der genaue Blick auf
die Menschen, denen solche Konstellationen letztlich dienen sollen, oder der Blick auf spezifische
Inhalte, die dadurch vermittelt werden.

Was ist zu tun? Ein weiterer Blick auf die noch rudimentédren und dennoch bereits so aussagekrafti-
gen Ergebnisse der Pastor/innenbefragung legt eine erste Antwort nahe: Es gilt, auf der hier darge-
botenen Grundlage gemeinsam orientierende und handlungsleitende Informationen zu erarbeiten!
Die vorliegenden Daten bieten vielfiltige Ansatzpunkte flir Tiefenauswertungen. Und dann kann
weitergefragt werden, durch weitere Fragebogen, durch Interviews, durch Gesprache. Auf Gemein-
deebene beispielsweise - was wollen die Pastor/innen, Mitarbeitenden und Gemeindeglieder vor
Ort? - oder zusammen mit anderen Gruppen in der Kirche, etwa den nichtordinierten Mitarbeiten-
den.

AnschlieBend aber miissen diese Informationen wieder in das kirchliche Leben eingespeist werden,
das vielgestaltiger ist, als es zundchst den Anschein hat und das auch unter der Oberflache stindig
in Bewegung ist. Kirchenreform, darauf weist auch der erste Blick in die Daten dieser Umfrage, ist
keine Notmallnahme aus besonderem Anlass, sondern erschlief3t als Prozess, was die Kirche in ih-
rem Wesen ist: Ecclesia semper reformanda!
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Zusammenstellung von Beitrdgen iiber die Geschichte der Pfarrerbilder und den aktuellen Diskussions-
stand: Der Autor zeigt Wege auf, wie eine glaubwiirdige personale und pastorale Kompetenz entwickelt
werden kann.
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Weiterfiithrende Literatur

Pastoraltheologie 93 (2004), Heft 10: ,,Perspektiven fiir das Pfarramt*.

Das Themenheft fragt vor dem Hintergrund der grundlegenden Anderungen der pastoralen Arbeitsbe-
dingungen danach, wo das Pfarramt seine neue oder alte Mitte findet, wenn es die Parochie in ihrer
klassischen Bedeutung nicht mehr gibt. Es enthélt Beitrdge von D. Stollberg, A. Deeg, E. Machels, C.
Kéhler und U. Wagner-Rau.

Karle, Isolde: Volkskirche ist Kasualien- und Pastorenkirche!; Deutsches Pfarrerblatt 104 (2004);
S.625-630.

Die Autorin fasst noch einmal ihren professionssoziologischen Ansatz zusammen (s.0.) und spitzt ihn
auf die besondere Rolle der Kasualien und der Pastor/innen fiir die aktuelle Wahrnehmung von Kirche
durch die Kirchenmitglieder zu.

Dahm, Karl-Wilhelm: Frust und Lust im heutigen Pfarrberuf; Deutsches Pfarrerblatt 105 (2005);
S.232-237.
Ausgehend von einer Befragung von Pfarrer/innen der rheinischen, westfilischen und bayrischen Lan-
deskirchen untersucht der Beitrag Positiverfahrungen und Negativerfahrungen von Pfarrer/innen in al-
len Bereichen ihres Berufsalltags und fragt nach Griinden und Folgerungen.

3. Zu Kapitel II — Pfarramt und Zeit

Hoher, Friederike/ Hoher, Peter: Handbuch Fiihrungspraxis Kirche. Entwickeln - Fiihren - Mode-
rieren in zukunftsorientierten Gemeinden; Giitersloh 1999.

Ein Buch voller guter Tipps, Methoden und Anregungen fiir alle, die ihre Arbeit besser strukturieren
und so Zeit und Nerven sparen wollen.

Heyl, Andreas von: Zwischen Burnout und spiritueller Erneuerung. Studien zum Beruf des evan-
gelischen Pfarrers und der evangelischen Pfarrerin; Frankfurt am Main u.a. 2003.

Der Autor untersucht den Arbeitsalltag von evangelischen Pfarrer/innen vor dem Hintergrund der aktu-
ellen Burnout-Forschung.

4. Zu Kapitel III — (Fremd-)Orientierung und Leitung

Herms, Eilert/ Schweitzer, Friedrich (Hrsg.): Fiihren und Leiten im Pfarramt. Der Beitrag von
Theologie und kirchlicher Lehre; Norderstedt 2002.
Die Beitrdge des Bandes wollen dazu anleiten, die im Wesen der christlichen Kirche nach reformatori-
schem Verstindnis liegenden Kriterien fiir das sachgeméfe Fiihren und Leiten im Pfarramt offen zu le-
gen.

Neuberger, Oswald: Fiihren und fithren lassen. Ansétze, Ergebnis und Kritik der Fiihrungsfor-
schung; Stuttgart, 6.Aufl. 2002.
Der Autor — Psychologieprofessor in Augsburg —gibt einen kritisch kommentierten Uberblick iiber die
wichtigsten Ansétze der Flihrungsforschung; unter anderem werden Fiithrungsbegriffe, Fliihrungsmodel-
le, Paradigmen der Fiihrung und Fiihrungsethik behandelt.

Miiller-Weiliner, Ulrich: Chef sein im Haus des Herrn. Fiihren und Leiten in der Kirche — eine
Praxishilfe; Giitersloh 2003.
Der Autor stellt grundlegende Erkenntnisse zu Fithrung und Leitung aus Psychologie, Soziologie sowie
den Wirtschaftswissenschaften vor und verbindet sie mit theologischen Uberlegungen sowie zahlrei-
chen Beispielen aus der und Anregungen fiir die kirchliche Praxis.
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Weiterfiithrende Literatur

Tetzlaff, Antje-Silja: Fiihrung und Erfolg in Kirche und Gemeinde. Eine empirische Analyse in

evangelischen Gemeinden. (LLG 16); Giitersloh 2005.
Die Betriebswirtin Antje-Silja Tetzlaff iberpriift Eignung und Grenzen betriebswirtschaftlicher Metho-
den in der kirchlichen Arbeit. Folgenden Kernfragen geht sie dabei nach: Wie findet Fiihrung in den
Gemeinden statt? Welche Faktoren beeinflussen den Erfolg kirchlicher Arbeit? Anhand ihrer theoreti-
schen Vorarbeiten und empirisch gewonnener Daten in evangelischen Gemeinden stellt Tetzlaff die
sich daraus ergebenden Implikationen fiir eine effektive Gemeindearbeit sowie fiir eine rationale Fiih-
rung in den Gemeinden vor und benennt Ansatzpunkte fiir die weitere Forschung.

5. Zu Kapitel IV — Ortsgemeinde oder Regionalisierung?

Dassler, Cornelia: Regionale Kooperationen in der Kirche. Zukunftsvision oder notwendiges U-
bel?; in: Kristian Fechtner u.a. (Hrsg.): Religion wahrnehmen. Festschrift fiir Karl-Heinz Daiber
zum 65. Geburtstag; Marburg 1996, S.331-340.

Ausgehend von der Situation in der Ev.-luth. Landeskirche Hannovers lotet die Autorin Probleme und
Chancen regionaler Kooperationen aus.

Ratzmann, Wolfgang: Ekklesiologische Leitbilder in den Strukturreformen der ostdeutschen Lan-
deskirchen, in: ders. und Jiirgen Ziemer (Hrsg.): Kirche unter Verdnderungsdruck. Wahrnehmungen
und Perspektiven; Leipzig 2000, S.30-47.
Der Autor diskutiert Regionalisierungsmafnahmen vor dem Hintergrund der Reformdebatte in den ost-
deutschen Landeskirchen.

Lindner, Herbert: Kirche am Ort. Ein Entwicklungsprogramm filir Ortsgemeinden; Stuttgart u.a.,
vollig tiberarb. Neuausgabe 2000.

Der Autor entwickelt anhand einer Zukunftsmatrix und mit dem Instrument einer ,,leitbildorientierten
Planung™ in konziliarem Geist ein Entwicklungsprogramm fiir die Ortsgemeinde, das sich auf die bio-
graphischen Ubergéinge des Lebens und die Stationen des Kirchenjahres konzentriert.

Lehmann, Maren (Hrsg.): Parochie. Chancen und Risiken der Ortsgemeinde; Leipzig 2002.

Die Beitrédge dieses Bandes sollen durch einen interdisziplindren Zugang die Traditionen klaren, die der
parochialen Organisation religiosen Lebens zu Grunde liegen, und die Chancen und Risiken benennen,
vor die die Gemeinden der heutigen Zeit durch die Parochie gestellt werden.

Pastoraltheologie 92/2003 - Themenheft ,,Regionalisierung*

Dieses Heft handelt davon, dass Kirchengemeinden einer Region sich absprechen, zusammenarbeiten,
bestimmte Aufgaben gemeinsam anpacken oder auch zu einer Gesamtgemeinde fusionieren.

Pastoralsoziologisches Institut (Hrsg.): Zwischen Unverbindlichkeit und Institutionalisierung.

Regionale Arbeit in der Kirche - eine Zwischenbilanz; Reader zum 10. PSI-Workshop (2003) (unter

http://www kirchliche-dienste.de/fachgebiete/ material.php?fg=37&i1d=509 kostenlos zu bestellen).
Der Reader umfasst die Beitrdge des Workshops: Vortrige, Erfahrungsberichte und die Ergebnisse der
Arbeitsgruppen.

Pohl-Patalong, Uta: Ortsgemeinde und iibergemeindliche Arbeit im Konflikt. Eine Analyse der
Argumentationen und ein alternatives Modell. Gottingen 2003.

Die Autorin untersucht den Konflikt zwischen Ortsgemeinde und iibergemeindlicher Arbeit und bietet
ein Modell zur Uberwindung ihrer Konkurrenz.

Haus Kkirchlicher Dienste der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers (Hrsg.): Regiona-
lisierung. Hintergriinde, Herausforderungen, Chancen. Eine Handreichung fiir den Dienst von Dia-
konen und Diakoninnen in kooperierenden Kirchengemeinden, Hannover 2004.

Die Handreichung benennt Chancen und Herausforderungen der Regionalisierung und stellt exempla-
risch Konzepte und Modelle aus der Praxis vor.
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Weiterfiithrende Literatur

Pohl-Patalong, Uta (Hrsg.): Kirchliche Strukturen im Plural. Analysen, Visionen und Modelle aus
der Praxis; Schenefeld 2004.

Dieser Band stellt auler der Konzeption der Herausgeberin (,,kirchliche Raume™) eine groe Bandbreite
aktueller Gemeinde- und Regionalisierungskonzepte dar.

Nethofel, Wolfgang/ Grunwald, Klaus-Dieter (Hrsg.): Kirchenreform jetzt! Projekte — Analysen
— Perspektiven; Schenefeld 2005.
Die Autorinnen und Autoren dieses Bandes stellen exemplarisch 16 Reformprojekte aus allen kirchli-
chen Ebenen vor, darunter auch Beispiele von Gemeindereform- und Regionalisierungsprojekten. Diese
Einzelerfahrungen werden durch den Ansatz einer induktiven Theorie kirchlicher Reformprojekte ana-
lysiert und strukturiert.

6. Zu Kapitel V — Der Blick in die Zukunft

Kunstmann, Joachim: Christentum in der Optionsgesellschaft. Postmoderne Perspektiven; Wein-
heim 1997.

Die vorliegende Arbeit bietet eine kritisch-konstruktive Lagebestimmung verfasster Christlichkeit ange-
sichts spdtmoderner Denkstrukturen und gesellschaftlicher Verhéltnisse.

Huber, Wolfgang: Kirche in der Zeitwende. Gesellschaftlicher Wandel und Erneuerung; Giitersloh
1998.

Der Autor fordert die Kirche auf, sich stirker an der eigenen Botschaft und an den eigenen Mitgliedern
zu orientieren, um ihren Platz in der modernen Gesellschaft finden zu kénnen.

Ratzmann, Wolfgang/ Ziemer, Jiirgen (Hrsg.): Kirche unter Verdnderungsdruck. Wahrnehmun-
gen und Perspektiven; Leipzig 2000.

Die Autorinnen und Autoren analysieren aus theologischer wie aus soziologischer Perspektive die Lage
der Kirchen Ostdeutschlands und entwickeln Leitlinien fiir ihren kiinftigen Weg.

Schmoll, Heike (Hrsg.): Kirche ohne Zukunft? Evangelische Kirche — Wege aus der Krise; Berlin
2003.
Die Autorinnen und Autoren diskutieren mogliche Griinde fiir die zahlreichen Kirchenaustritte und die
mangelhaft besuchten evangelischen Gottesdienste in den letzten Jahren und versuchen ,,Wege aus der
Krise* aufzuzeigen.

Kock, Manfred (Hrsg.): Kirche im 21. Jahrhundert. Vielfalt wird sein; Stuttgart 2004.

Wie sieht die Kirche der Zukunft aus? Welche Gemeinden, welchen Gottesdienst und welche Formen
von Spiritualitét braucht sie, um auf die religiésen Bediirfnisse von Menschen des 21. Jahrhunderts an-
gemessen einzugehen. Ausgewiesene Autorinnen und Autoren beleuchten theologische, soziologische
sowie 0konomische Fragestellungen und suchen nach Zukunftsmodellen.

Projektgruppe ,,Lernende Organisation Kirche*“ (Hrsg.): Lernende Organisation Kirche. Erkun-
dungen zu Kirchenkreisreformen; Leipzig 2004.

Reformprozesse von Kirchenkreisen aus der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers werden
dokumentiert und reflektiert, um Lernerfahrungen und Lernergebnisse weiterzugeben.

7. Zu vorhergehenden Pfarrerbefragungen:

Drews, Veronika/ Griesel, Steffen/ Nethofel, Wolfgang: , Weichgespiilt“ oder ,,Stonewashed*?
Stand und Funktion kirchlicher Mitarbeiterbefragungen in den Landeskirchen; Deutsches Pfarrer-
blatt 104 (2004), S.473f und 479f.

Der Beitrag wertet exemplarische Ergebnisse der Pfarrer/innenbefragungen in Hessen-Nassau und Kur-
hessen-Waldeck aus, er vergleicht Konzeption, Intention und Durchfiihrung beider Befragungen sowie
der Befragung in der Hannoverschen Landeskirche und fragt nach Konsequenzen.
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Weiterfiithrende Literatur

Sammet, Kornelia: Beruf: Pfarrerin. Eine empirische Untersuchung zu Berufsbild und Berufspra-
xis von Pfarrerinnen in der Evangelischen Kirche in Berlin-Brandenburg; Berlin 1998.

Die Studie untersucht Berufsbild und —praxis von Pfarrerinnen im Spannungsfeld der traditionellen
kirchlichen Frauen- und Pfarrerbilder. Sie leistet dies mit einer sozialwissenschaftlichen Perspektive
durch quantitative und qualitative Untersuchungsmethoden. Dabei setzt sie sich mit empirischen Be-
funden und theoretischen Uberlegungen aus der Berufssoziologie sowie der Frauen- und Geschlechter-
forschung auseinander.

Siehe auch die beiden Beitrige von Karl-Wilhem Dahm oben unter 2. Zu Kapitel 1.

8. Die Kirchenmitgliedschaftsuntersuchungen der EKD

1.

Wie stabil ist die Kirche? Bestand und Erneuerung. Ergebnisse einer Meinungsbefragung;
hrsg. von Helmut Hild; Gelnhausen/ Berlin 1974.

Was wird aus der Kirche? Ergebnisse der zweiten EKD-Umfrage iliber Kirchenmitglied-
schaft; hrsg. von Johannes Hanselmann, Helmut Hild und Eduard Lohse; Giitersloh 1984.

Fremde Heimat Kirche. Die dritte EKD-Erhebung iiber Kirchenmitgliedschaft; hrsg. von
Klaus Engelhardt, Hermann von Loevenich und Peter Steinacker; Giitersloh 1997.

Kirche. Horizont und Lebensrahmen. Weltsichten. Lebensstile. Kirchenbindung. Vierte
EKD-Erhebung iiber Kirchenmitgliedschaft; hrsg. vom Kirchenamt der EKD; Hannover 2003.
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Pastorinnen- und Pastorenbefragung

Aspekte und Perspektiven des Pfarrberufs in der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers

Landeskirchenamt der
Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers

1. BERUFSALLTAG

1.1

1.2

1.3

14

1.5

1.51

1.6

Wo sind Sie iiberwiegend tiitig (N=1304)
in einer Kirchengemeinde

in mehreren Kirchengemeinden

im tibergemeindlichen Pfarrdienst

im gemeindlichen sowie iibergemeindli-
chen Pfarrdienst

in einem anderen Bereich

Arbeiten Sie in einer vertraglich regiona-
lisierten Kirchengemeindestruktur?
(N=1296)

nein

ja

Arbeiten Sie iiberwiegend... (N=1298)
in einem eher ldndlich geprédgten Raum
in einem eher stidtisch geprigten Raum
in einer Stadt

iiber eine Region oder Stadt hinaus

Welchen Angestelltenstatus haben Sie?
(N=1326)

angestellt

Pfarrdienstverhiltnis

Ehrenamt

Welchen Gesamt-Umfang hat Thr Dienst-
auftrag? (N=1325)

uneingeschréanktes Dienstverhiltnis (100%)
Teildienst zu 50%

Teildienst zu 75%

zurzeit vom Dienst beurlaubt (Elternzeit
Uusw.)

zurzeit zu einem anderen Dienst beurlaubt

Bei Teildienst: Empfinden Sie diesen als
freiwillig oder unfreiwillig? (N=322)
freiwillig

unfreiwillig

Sind Sie in einer Leitungsfunktion fiir
hauptamtliche Mitarbeiter? (N=1295)
nein

ja

Anzahl der Hauptamtlichen (1.6 = ,,ja“;
N=621)

1-2 Hauptamtliche

3-5 Hauptamtliche

6-10 Hauptamtliche

11-20 Hauptamtliche

21-50 Hauptamtliche

iiber 50 Hauptamtliche

(Hochstwert: 1800; Median: 7)

%
61,3
14,8
12,3

6,8

4,8

%
80,9
19,1

%
54,7
12,8
23,1

9,4

%
1,4
98,3
0,3

%
75,5
15,7

1,5

0,8

%
74,8
25,2

%
51,2
48,8

%
17,6
26,1
21,3
20,8

5,3

1.7

1.7.1

1.8

1.9

1.10

Pastorenausschuss der
Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers

Wie viele Stunden arbeiten Sie durch-
schnittlich im Pfarrdienst?
100%-Stelle (N=972)

bis zu 30 Stunden

31-40 Stunden

41-50 Stunden

51-60 Stunden

61-70 Stunden

iiber 70 Stunden

(Mw. 55,7 Stunden)
50%-Stelle (N=205)

bis zu 20 Stunden

21-30 Stunden

31-40 Stunden

41-50 Stunden

51-60 Stunden

iiber 60 Stunden

(Mw. 32,7 Stunden)

75%-Stelle (N=86) Mw. 46,8 Stunden

Wie viele Stunden hiervon wenden Sie
durchschnittlich pro Woche fiir IThre
Beauftragung im Kirchenkreis und fiir
andere Tétigkeiten im gesamtkirchlichen
Interesse auf (100%-Stellen; N=873)
1-5 Stunden

6-10 Stunden

11-20 Stunden

21-30 Stunden

31-40 Stunden

41-50 Stunden

iiber 50 Stunden

(Mw. 8,56 Stunden)

In welchem Umfang haben Sie Vertre-
tungen und Vakanzen in den letzten drei
Jahren belastet? (N=1310)

gar nicht (1)

wenig (2)

durchschnittlich (3)

starker (4)

stark (5)

(Mw. 2,66)

Halten Sie Thre Arbeitszeit fiir (N=1293)
dauerhaft zu niedrig (1)

gelegentlich zu niedrig (2)

angemessen (3)

gelegentlich zu hoch (4)

dauerhaft zu hoch (5)

(Mw. 4,15)

Wie viel Prozent Threr Arbeitszeit wen-
den Sie fiir Tétigkeiten auf, die Sie als
»Kerntitigkeiten® des Pfarrberufs anse-
hen? (N=1302)

weniger als 25% (1)

mehr als 25% (2)

mehr als 50% (3)

mehr als 75% (4)

nahezu 100% (5)

(Mw. 3,18)

%
0,3
3,7

30,9
46,5
15,9

%
64,9
19,5

6,5
1,9
2,1
2,5
2,5

%
14,0
32,1
34,9
12,1

%
0,8

16.7
46.8
353

%
4,9
14,3
43,7
31,8
53



Pastorinnen- und Pastorenbefragung

Aspekte und Perspektiven des Pfarrberufs in der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers

1.11 Wo sehen Sie Ihre relativen Stiarken im Be- stimme
rufsalltas? stimme stimme  {iber- kommt
g stimme eher teilwei- wie- stimme | bei mir
nicht zu nicht zu se zu gend zu  voll zu nicht Mw.
N 9] 2 (3) ) ®) vor (6)  (1-5)
1.11a die anfallenden Aufgaben organisieren 1308 0,7 4.9 17,0 444 32,8 0,2 4,04
1.11b  im gesellschaftlichen Bereich vermitteln 1271 1,2 17,5 36,3 26,6 13,5 48 3,36
11le erkennbar als Vertreter/in der Kirche Stellung 1298 03 70 257 402 263 04 3.86

beziehen

L11d elngrelf?n, wenn M@nschen in Not sind und ihnen 1304 0.7 74 281 374 248 15 3.80
durch Fiirsprache wirksam helfen

1.11e durch Gespriche unterstiitzen und kléren 1300 0,2 1,2 14,6 382 45,5 0,4 4,28

L11f Koop.eratlons"rnoghchkelten nutzen und Probleme 1301 0.4 71 270 395 247 12 382
gemeinsam 16sen

1.11g Glauben weitergeben an die nachste Generation 1312 0,6 34 22,0 36,3 36,0 1,8 4,06

offentlich wirksam werden lassen, woran ich mich

1.11h . 1292 0,3 8,0 27,6 42,0 21,7 0,5 3,77
selbst orientiere

1.11; Chrenamtliche motivieren und zur Zusammenar- 1355 o5 43 218 373 338| 26 4,03
beit anregen

111 Hauptamtliche Mlte}rbelter/ innen motivieren und 1301 0.8 55 229 373 212| 123 3.83
zur Zusammenarbeit anregen

111k cigenes und gemeinschaftliches Leben und Arbei- 1305 0.2 43 218 373 338 2.6 3,67

ten vom Glauben geprégt sein lassen
1.111  andere Menschen im Glauben sprachfihig machen 1307 0,5 4.8 27,9 41,1 25,2 0,5 3,86
Privatleben und berufliche Verpflichtungen mit-

1.1lm . . 1310 6,5 266 31,5 221 12,6 0,7 3,08

einander vereinbaren
1.12  Wie viel Arbeitszeit verwenden Sie auf die fol- durch-

genden Titigkeitsfelder? eher 1812?1“\17:21 sehr viel

N wenig (1) wenig (2) 3) viel (4) 5) Mw.

1.12a Kasualien 1288 10,9 9,9 39,6 30,7 8,9 3,17

Entwicklung und Forderung des Gemeindelebens
1.12b (im gesellschaftlichen Kontext) 1203 10,1 254 42,8 18,1 3,5 2,79
1.12¢  Kinder- und Jugendarbeit 1266 20,2 24,6 27,1 21,7 6,3 2,69
1.12d  Schulunterricht 1158 83,5 5,6 2,6 2,9 5,4 1,41
1.12e  Seniorenarbeit 1262 19,0 20,2 36,7 18,8 5,3 2,71
1.12f  Gremienarbeit 1278 6,9 16,1 41,3 26,6 9,1 3,15
1.12g  Gottesdienst 1292 1,2 6,3 27,3 42.6 22,5 3,79
1.12h  Erwachsenenarbeit (Frauen) 1263 24,1 24,0 33,3 14,3 4,2 2,50
1.12i  Erwachsenenarbeit (Méanner) 1239 49,0 24,5 15,9 7,9 2,7 1,91
1.12j  diakonische Tétigkeit vor Ort 1254 22,2 33,1 30,1 10,5 4,1 2,41
1.12k  sozialethisches Engagement i. d. Offentlichkeit 1257 28,2 38,3 20,8 9,1 3,7 2,22
1.121  Lebensbegleitung 1279 4.0 15,7 39,8 28,2 12,3 3,29
1.12m Konfirmandenarbeit 1257 15,3 33 29,5 36,6 15,4 3,33
1.12n theologische Auseinandersetzung mit Zeitfragen 1296 8,3 26,8 37,8 19,4 7,7 2,91
1.120 Pflege des eigenen geistlichen Lebens 1295 13,3 36,4 37,9 10,1 2.3 2,52
1.12p Teamleitung 1266 10,0 22,1 38,9 22,6 6,4 2,93
1.12q Seelsorge 1297 1,8 8,9 36,5 33,5 19,4 3,60
1.12r  Mitarbeiter/innenmotivation und -fithrung 1282 5,1 14,4 42,8 28,6 9,0 3,22
1.12s  Offentlichkeitsarbeit 1289 7,1 22,1 37,8 24,8 8,2 3,05
1.12t  Leitung von Bauvorhaben 1259 39,6 20,0 20,0 15,3 5,1 2,26
1.12u  Verwaltungstitigkeiten 1282 10,3 17,4 32,2 29,4 10,7 3,13
1.12v  Predigt 1294 1,0 6,9 34,7 38,3 19,1 3,68
112w Reprégentation von Gemeinde bzw. Arbeitsbereich 1282 5.5 18.3 46,0 22,0 8.2 3,09

und Kirche
1.12x  Gemeindeleitung 1262 13,9 10,2 38,4 29,2 8,2 3,08
1.12y  Small Talk mit Gemeindegliedern 1279 6,8 11,7 41,4 29,7 10,3 3,25

1.12z  Sonstiges 221 0,5 1,4 15,4 42,1 40,7 4,21
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Aspekte und Perspektiven des Pfarrberufs in der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers

1.13  Was sind Erfolgskriterien fiir Ihre Arbeit (Mehrfachnennungen moglich)

N=1330 %
1.13a  eigene Zufriedenheit 88,9
1.13b  Riickmeldung der Teilnehmer/innen 91,7
1.13¢c  Bekanntheit der Angebote (auch iiber die Kerngemeinde hinaus) 31,0
1.13d  Zuspruch von Kirchenfernen 56,2
1.13e  Besucherzahl der Angebote 59,0
1.13f  Zahl der Neuzuginge beim jeweiligen Angebot 18,0
1.13g Resonanz von aulerhalb der Gemeinde/ Kirche (Medien etc.) 33,7
1.13h  Bestdtigung durch personliches Umfeld 43,5
1.131  Zahl der Angebote 4,8
1.13j  Kircheneintritte 15,3
1.13k  Arbeitsaufwand in Stunden 5,0
1.131  Zahl der ehrenamtlichen Helfer/innen (N=1328) 34,7
1.13m eigener Vergleich mit Kolleg/innen 11,4
1.13n  Vergleich mit Kolleg/innen durch Dritte 8,8
1.130 eigene Professionalitétseinschéitzung 40,0
1.13p messbarer 6konomischer Erfolg 12,2
1.13q zeitnahe Riickmeldung nach Visitation 9,6
1.14  Berufliche Stressfaktoren sind fiir mich: (Mehrfachnennungen moglich)
N=1330 %
1.14a  Erwartungen meiner Gemeinde/ meines Arbeitsumfeldes 444
1.14b  aktueller Kiirzungsdruck 48,3
1.14c  diffuse Vielfalt der pastoralen Téatigkeit 50,8
1.14d  Erwartungen der Kirchenleitung (N=1329) 13,2
1.14e  absehbare rechtliche Verdnderungen 8,9
1.14f  zunehmende Arbeitsverdichtung 60,8
1.14g  Konkurrenzdruck 6,2
1.14h  gesellschaftlicher Bedeutungsverlust der Kirche 26,8
1.14i  Zusammenarbeit mit dem Kirchenvorstand 10,6
1.14j  Verwaltungstitigkeiten 34,4
1.14k  Organisation meines Arbeitsalltags 20,7
1.141  Angst vor Versetzung (N=1329) 3,8
1.14m Konflikte in meiner Gemeinde/ meinem Arbeitsumfeld 20,2
1.14n  Unvorhersehbarkeit und Nichtplanbarkeit mancher pastoraler Aufgaben 36,3
1.140 Vertretungsdienste 14,0
1.14p Sonstiges 20,0
1.15  Meine Arbeitsbelastung hat in den letzten fiinf Jahren... (N=1261) %
abgenommen (1) 3,1
nicht zugenommen (2) 13,2
wenig zugenommen (3) 19,0
merklich zugenommen (4) 48,3
stark zugenommen (5) 16,4
(Mw. 3,62)
1.16  Stindig erreichbar zu sein ist bei meiner Titigkeit... (N=1314) %
unwichtig (1) 2,4
eher unwichtig (2) 13,5
eher wichtig (3) 29,1
wichtig (4) 40,2
sehr wichtig (5) 14,8

(Mw 3,51)
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2. BERUFSKONZEPTE UND SELBSTVERSTANDNIS

2.1 Wie empfinden Sie bei Ihrer alltéiglichen ?1:1? iufclllj - hoch

Berufsausiibung den Erwartungsdruck: x P m?z)lg s¢ ‘E‘;; ¢ ei 4)“ (OSC) M.
2.1a der Gemeinde bzw. Ihres Arbeitsumfeldes 1318 1,4 4.8 35,3 41,6 16,9 3,68
2.1 b der Gesellschaft 1303 4.8 27,6 41,8 21,3 44 293
2.1 ¢ der Kirchenleitung 1280 9,8 20,2 38,6 21,1 10,3 3,02
2.1.d Threr eigenen Anspriiche 1317 0,2 0,6 12,1 55,2 31,9 4,18
2.2 Welche der folgenden Vorstellungen im Grofien

entsprechen IThrem Bild vom Pfarrberuf? gar nicht teilweise  und Gan-  voll und

Pastor/in als: N (1) weniger (2) 3) zen (4) ganz (5) Mw.
2.2a  Verkiindiger/in 1309 0,1 2,1 8,9 33,4 55,5 4,42
2.2b  Teamworker/in 1280 0,5 8,7 30,9 41,6 18,4 3,69
2.2¢c  Gemeindeaufbauer/in 1270 1,2 9,8 30,3 36,9 21,8 3,68
2.2d  Hirt/in 1248 13,9 30,6 25,5 18,8 11,1 2,83
2.2¢  Seelsorger/in 1309 0,2 1,1 7,2 30,3 61,3 4,51
2.2f  Gemeindeleiter/in 1276 2,4 11,1 31,1 40,3 15,0 3,54
2.2g  Vorbild 1280 4,3 21,5 41,1 26,3 6,9 3,10
2.2h  Anwalt/Anwiltin der Schwachen 1298 0,7 11,2 30,9 37,8 19,3 3,64
2.2i  Heilsvermittler/in 1255 27,4 30,7 23,5 13,9 45 237
2.2j  Missionar/in 1269 17,1 33,3 28,8 14,3 6,5 2,60
2.2k  Generalist/in 1232 28,0 23,6 21,5 19,0 7,9 2,55
2.21  Liturg/in 1282 4,1 18,0 29,5 29,9 18,6 3,41
2.2m Reformer/in 1264 4,1 26,6 47,1 18,0 42 292
2.2n  Kommunikator/in 1282 1,1 6,4 23,8 45,6 23,2 3,83
2.20 Berufene/r 1261 13,6 24,7 22,5 23,9 153 3,03
2.2p Représentant/in der Kirche 1305 1,4 9,1 22,6 434 234 3,78

2.3 Brauchen wir ein Leitbild fiir... (Mehr-

fachnennungen moglich) (N=1330) %
2.3a  den Pfarrberuf 54,2
2.3b  die Landeskirche 33,8
2.3¢c die Kirchenkreise 26,1
2.3d  die regionalisierten Kirchengemeinden 32,2
2.3e  die Kirchengemeinden 50,9

2.4 Sollte es Ihrer Meinung nach fiir alle
Pastor/innen eine Arbeitszeitregelung

geben? (N=1282) %
nein 45,2
ja, mit Uberstundenausgleich 29,0
ja 25,8

(Mw. 1,81)
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3. ANERKENNUNG UND UNTERSTUTZUNG

3.1 Wie gut fiihlen Sie sich in IThrem Be- Hlecht flkllerht et st o ot
. . schlec P sehr

rufsalltag unterstiitzt durch: N s¢ (le)c ) ¢ ?3)g” @) ; S)g” M
3.1a  Kirchenkreistag 1190 20,4 40,6 29,2 9,1 0,8 2,29
3.1b  hauptamtliche Mitarbeiter/innen 1201 2,5 11,1 33,6 38,8 14,0 3,51
3.1c Haus kirchlicher Dienste 1211 14,7 32,0 38,2 13,6 1,5 2,55
3.1d  Pfarrverein 1145 14,6 25,9 38,4 17,2 3,9 2,70
3.1e  Landesbischofin 1217 7,7 20,0 31,8 31,4 9,1 3,14
3.1f  Amt fiir Bau- und Kunstpflege 1175 16,6 23,6 34,9 20,1 49 273
3.1g  Superintendent/in 1246 8,4 18,3 28,1 32,1 13,1 3,23
3.1h  Kirchenvorstand 1180 3,5 9,2 22,5 36,0 28,7 3,77
3.11 Landeskirchenamt 1244 15,0 33,5 35,4 14,5 1,6 2,54
3.1 Pastorenausschuss 1170 8,2 24,8 432 19,7 40 2,87
3.1k Pfarrkonvent 1236 6,3 23,7 40,5 25,6 39 297
3.11 Landessuperintendent/in 1246 11,6 23,0 32,1 25,1 8,2 295
3.lm Partner/in 1166 1,9 3,1 10,0 28,7 56,3 4,34
3 1n i%erl%/)ent evangelischer Theologinnen 778 41,1 30.6 17,5 8.5 23 2,00

KeT (befragte Pastorinnen) 288 18,1 26,7 28,8 20,5 59 2,69
3.10  Landessynode 1155 24,9 44 .4 26,2 4,1 0,3 2,10
3.1p  Kirchenkreisvorstand 1192 9,3 29,3 39,1 18,5 3,8 2,78
3.1g Kolleg/innen 1275 2,2 10,7 32,8 42,9 11,5 3,51
3.1r Ehrenamtliche Mitarbeiter/innen 1249 0,3 2,6 18,1 50,0 29,1 4,05
3.1s Kirchenkreisamt 1247 3,3 8,8 24,9 45,9 17,2 3,65
3.2 Zur Unterstiitzung meiner Arbeit wi- unwichtig cher

re/n mir-... unwichtig eher sehr

N ) o) wichtig (3) wichtig (4) wichtig (5) Mw.

3.2a  Moglichkeit zum Erfahrungsaustausch 1304 0,7 4.4 22,2 47,1 25,6 3,92
3.2b  mehr Zeit fiir Fort- und Weiterbildung 1293 1,1 8,5 28,2 45,1 17,2 3,69
3.2c  bessere Biiroausstattung 1267 10,4 30,7 22,3 23,5 13,0 2,98
3.2d  berufsbezogene Zeitmanagementkurse 1279 18,3 36,3 21,0 17,9 6,6 2,58
32 ;Zgirr{)‘:;‘ﬁlgzrﬁ‘ﬁ)rklﬁid““g S 53 206 356 302 83 3,16
3.2f Jahresgespriache mit Zielvereinbarungen 1291 19,2 25,2 24,3 22,0 93 2,77
3.2g  Begleitung in der Gruppe 1255 9,6 31,7 26,4 25,8 6,5 2,88
3.2h  Verminderung des Verwaltungsaufwands 1287 4,5 16,3 17,5 27,0 34,7 3,71
3.21 Gemeindeberatung 1239 12,3 30,9 29,5 21,6 5,7 2,78
3.2 supervisorische Einzelbegleitung 1290 10,2 27,3 21,6 26,0 14,9 3,08

Unterbrechung der Routine durch Refle-
3.2k  xionszeiten (Sabbatjahr, Kontaktstudium, 1301 4,0 11,4 20,8 31,7 32,1 3,77

spirituelle Angebote ...)
391 Ausweitung bzw. Sicherung der Anzahl 1279 1.9 5.9 15.0 335 437 411

von Pfarrstellen
3.2m kleinerer Zustindigkeitsbereich 1275 12,2 29,2 20,3 21,9 16,5 3,01
3.2n  Begleitung durch Leitungspersonen 1272 20,0 39,5 23,5 14,5 2,6 2,40
3.2 Bereitstellung von Erfahrungswissen (be- 1270 5.2 17.9 311 304 154 333

sonders bei Stelleniibernahme)

32p  Sonstiges 171 0,6 0,6 1,8 20,5 76,6 4,72
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33 Was wiirde Thnen bei der Gewichtung

gar nicht sehr viel

Ihrer Aufgaben helfen? N (1) wenig (2) etwas (3) viel (4) 5) Mw.
3.3a Leitbilder 1281 16,5 24,4 34,2 20,5 44 272
3.3b  klare Stellen-/Arbeitsfeldbeschreibung 1295 3,6 15,1 23,6 39,0 18,7 3,54
3.3c  Begleitung durch Leitungspersonen 1275 15,3 34,3 32,8 15,3 24 2,55
3.3d  Schwerpunktvorgaben 1283 7,9 16,6 33,7 353 6,5 3,16
3.3e Pfarrkonvent 1261 14,4 37,9 34,9 11,7 1,0 2,47
3.3f  Supervision 1286 7,4 18,7 25,0 31,6 17,3 3,33
3.3g kollegiale Beratung 1284 2,3 11,0 29,8 44,2 12,8 3,54
3.3h  Zielvereinbarungen 1279 8,7 20,1 28,7 32,5 10,0 3,15
3.3i  Selbstmanagementkurse 1256 17,8 29,1 27,7 19,2 6,3 2,67
3.3j  Visitationen 1273 22,5 36,7 29,5 10,0 1,4 231
3.3k  Gespréche mit Freund/innen 1300 1,0 4,5 14,8 47,2 32,5 4,06
34 Halten Sie Jahresgespriiche fiir...

(N=1302) %

unwichtig (1) 15,3

eher unwichtig (2) 23,7

eher wichtig (3) 26,3

wichtig (4) 24,7

sehr wichtig (5) 10,0

(Mw.: 2,90)
3.5 Jahresgespriche sollen IThrer Meinung nach...

(Mehrfachnennungen moglich) (N=1330) %
3.5a  bei der Planung und Prioritétensetzung helfen 59,9
3.5b  Gelegenheit zur Reflexion geben 74,7
3.5¢  eine hohere Arbeitszufriedenheit ermoglichen 41,3
3.5d dem Austausch mit meinem Dienstvorgesetzten eine geregelte Form geben 30,8
3.5¢  Wertschétzung vermitteln 50,8
3.5f eine Erfolgsriickmeldung geben 24,5
3.5g  beim Erreichen meiner beruflichen Ziele helfen 36,0

3.6 Nach dem Beschluss der Synode soll in den Kirchenkreisen der/die Superin-
tendent/in das Jahresgespriich fiihren. Wer konnte ihn/sie im Konfliktfall

Ihrer Meinung nach vertreten? (Mehrfachnennung moglich) (N=1330) %
3.6a  Landessuperintendent/in 34,4
3.6b  Vertreter/in des/der Superintendent/in 27,6
3.6c  andere/r Superintendent/in 13,4
3.6d Vertreter des Pfarrkonvents 25,8

3.6e interne/r Supervisor/in (N=1229) 43,3
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3.7 Welche der folgenden Aufgaben wiirden Sie

1m Ein!(lang mit Ihrem theologischen Ver- 0‘;3;‘121:; i
stindnis des Pfarrberufs delegieren? an Kol- Hauptamt- amtliche nicht mich nicht
(Mehrfachnennungen auch pro Zeile moglich) N leg/innen liche Beauftragte  delegieren zu

3.7a Kasualien 1301 52,0 11,8 11,0 47,3 7,1
Entwicklung und Férderung des Gemeindelebens

3.7b (im gesellsc%laftlichen Kon;gext) 1213 2o 41,4 2 15,1 1

3.7c¢ Kinder- und Jugendarbeit 1294 30,0 62,4 72,3 7,7 8,3

3.7d Schulunterricht 1281 27,9 42,8 11,9 6,0 43,3

3.7e Seniorenarbeit 1286 28,4 41,2 79,9 9,1 8,2

3.7f Gottesdienst 1291 52,8 31,8 46,0 44,1 2,2

3.7g Erwachsenenarbeit 1264 38,0 57,0 77,5 10,2 5,4

3.7h diakonische Tétigkeit vor Ort 1280 29,0 61,6 76,9 8,4 5,2

3.71 sozialethisches Engagement in der Offentlichkeit 1242 40,0 51,2 64,5 13,9 7,4

3.7 Gremienarbeit 1263 46,0 47,0 70,5 14,5 3,2

3.7k Lebensbegleitung 1236 36,3 33,8 31,7 47.4 3,0

3.71 Konfirmandenarbeit 1291 42,8 56,5 42,8 29,5 8,2

3.7m theologische Auseinandersetzung mit Zeitfragen 1262 41,6 27,2 26,1 51,3 3,6

3.7n Seelsorge 1283 37,5 23,7 23,9 62,1 1,9

3.7 0 Mitarbeiter/innenmotivation und -fithrung 1249 35,0 38,0 27,7 46,8 3,8

3.7p Offentlichkeitsarbeit 1278 41,9 55,6 76,7 9,8 1,9

3.7q Verwaltungstitigkeiten 1272 32,7 63,1 66,7 5,7 2,8

3.7t Leitung von Bauvorhaben 1291 25,5 46,4 78,1 4.0 6,8

3.7s Predigt 1280 46,3 30,4 423 55,1 1,4

371 Re'préisentat@on von Gemeinde bzw. Arbeitsbe- 1260 419 03 62.5 31,9 2.0
reich und Kirche

3.7u Gemeindeleitung 1266 34,0 24,9 55,0 36,0 6,7

3.7v Aufgaben im Kirchenkreis 1267 61,4 50,0 60,0 15,0 5,7
(zeilenweiser Fallausschluss)

3.8 Zur Forderung meiner beruflichen 3.9 Soweit Sie das derzeit beurteilen kon-
Entwicklung wiinsche ich mir folgende nen: Mochten Sie Thren eingeschriank-
Moglichkeiten: (Mehrfachnennungen ten Dienst in Zukunft: (N=680) %
moglich; N=1330) % reduzieren 6,0

3.8a  sichere Pfarrdienststelle (N=1329) 57,9 um 1/4 Stellen erweitern 13,4

3.8b  Spezialisierung 22,1 um 1/2 Stelle erweitern 12,8

3.8c  Einsatz erworbener Féhigkeiten 570 nicht verdndern 67,8
(N=1329) ’

3.8d  Aufstockung des Dienstauftrags 6,8

3.8¢  Reduzierung des Dienstauftrag (N=1329) 7,4 3.9.1 Wenn Verinderung gewiinscht: Wann

3.8f  Begleitung durch einen Mentor oder 24,8 wiirden Sie eine solche Verinderung
Coach gerne vornehmen (N=466)) %

3.8g  Aufstiegschancen 20,1 sofort (1) 23,8

3.8h iiberschaubare Pfarrdienststelle 38,3 in 1-2 Jahren (2) 22,5

3.8i  Stellenwechsel 12,0 in 3-5 Jahren (3) 29,6

3.8j  strukturierte Stellenplanung fiir Pfarrehe- 9.5 in 6-10 Jahren (4) 15,9
paare ’ spéter (5) 8,2

3.8k Kklare Stellen- bzw. Arbeitsfeldbeschrei- 36.8 (Mw. 2,62)

bung
3.81 eine libergemeindliche Pfarrdienststelle 18,0
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4. FORT- UND WEITERBILDUNG

4.1 Welchen Zweck verbinden Sie mit 4.2 Was sind fiir Sie Hinderungsgriinde,
Fort- und Weiterbildungen in Threm mehr Zeit fiir Fort- und Weiterbildung
Beruf? (Mehrfachnennungen maoglich) aufzuwenden? (Mehrfachnennungen
N=1330 % moglich) N=1330 %
4.1a  Aufstiegschancen 9,0 42a Abwesenheit in der Gemeinde 447
4.1b  berufliche Kompetenzerweiterung 89,7 4.2b  zuviel andere Arbeit 59,2
4.1c  Reflexion pfarramtlichen Handelns 78,9 4.2c  keine geregelte Vertretung 23,2
4.1d  personliche Weiterbildung 73,7 4.2d  keine passenden Angebote 24,4
4.1e  Pflichtveranstaltung 3,5 4.2¢  zuwenig Teilnahmeplitze 5,0
4.1f  Unterbrechung vom Alltagsstress 56,4 4.2f  zu hoher Eigenanteil bei kostenpflichti- 9.3
gen Angeboten ’

4.3 Wie viele Tage haben Sie in den letzten
drei Jahren schiitzungsweise zur Fort-
und Weiterbildung verwendet?
(N=1243) %
weniger als 5 Tage pro Kalenderjahr (1) 30,2
weniger als 10 Tage pro Kalenderjahr (2) 41,9

mehr als 10 Tage pro Kalenderjahr (3) 18,7

mehr als 15 Tage pro Kalenderjahr (4) 9,3

(Mw. 2,07)
5. ORIENTIERUNG UND LEITUNG
5.1 Ich orientiere mich im Berufsalltag: cher

schwach schwach  teils—teils  eher stark
N 1) ©) (3) 4 stark (5) Mw.
5.la  an meinem Berufsverstandnis 1305 0,6 1,3 10,2 49,9 38,0 423
5.1b  an der Ev.-luth. Landeskirche Hannovers 1286 23,6 34,6 31,7 9,1 1,0 2,29
5.1c  an meiner Gemeinde bzw. Arbeitsumfeld 1306 0,5 1,1 13,7 54,4 30,2 4,13
5.1d  an meiner Familie 1271 6,1 16,8 41,5 26,6 9,0 3,15
5.1e  an Erwartungen auf lokaler Ebene 1291 4,1 15,6 46,7 29,0 4,6 3,14
5.1f  am Evangelium 1328 0,7 1,5 17,6 44,1 36,2 4,08
5.1g an politischen Konzepten 1294 39,5 39,5 17,2 3,5 04 1,86
5.1h  an Vorbildern 1298 16,6 31,8 36,0 13,1 2,5 2,53
5.1i  an der VELKD 1285 72,2 21,6 5,0 0,8 0,4 1,35
5.1 an den gesellschaftlichen Erwartungen 1299 11,5 28,6 49,1 10,2 0,7 2,60
an Interessenverbianden (Arbeitgeber,
5.1k -nehmer, Wohlfahrtsverbénde, Partei- 1290 61,1 29,7 8,3 0,9 0,0 1,49
en...)

5.11  an meinem Glauben 1312 0,3 0,5 8,9 46,9 434 433
5.lm am Pfarrerdienstrecht 1289 29,1 34,6 26,8 8,3 1,2 2,18
5.In  an den Bekenntnissen der Reformation 1299 12,7 19,9 33,1 27,2 72 2,96
5.10 an der EKD 1289 48,0 33,8 15,7 1,9 0,5 1,73
5.1p am Ordinationsversprechen 1297 7,4 10,6 20,7 40,3 20,9 3,57
5.1 an meinem Gewissen 1314 0,2 0,6 6,3 41,7 51,1 443

5.1r  an medialen Meinungsbildern 1283 422 37,4 19,3 0,9 0,2 1,79



Pastorinnen- und Pastorenbefragung

Aspekte und Perspektiven des Pfarrberufs in der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers

5.2 Wie wichtig sind die folgenden Fihig-
keiten fiir eine Fiihrungskraft inner-

unwichtig eher un- eher wich- sehr wich-

halb der Kirche? N (1) wichtig (2) tig (3) wichtig (4) tig (5) Mw.
5.2a  Engagement 1315 0,0 0,8 6,0 45,8 47,5 4,40
5.2b  Glaubwiirdigkeit 1318 0,0 0,2 1,5 23,0 75,6 4,74
5.2c  Durchsetzungsvermogen 1311 0,5 49 29,0 46,1 19,7 3,79
5.2d  Freundlichkeit 1316 0,2 1,7 14,8 47,9 35,5 4,17
5.2e Zielstrebigkeit 1312 0,4 4,1 26,2 50,9 18,6 3,83
5.2f  Konfliktfdhigkeit 1318 0,0 0,4 5,5 39,8 54,4 448
5.2g Ehrgeiz 1300 21,3 39,9 28,0 8,0 2,8 231
5.2h  Zuverlassigkeit 1316 0,0 0,2 4,6 38,8 56,5 4,51
5.21  Souverénitit 1308 0,3 3,8 24,1 45,8 26,1 3,93
5.2j  Einfiihlungsvermdgen 1318 0,1 0,2 5,9 38,1 55,6 4,49
5.2k Selbstbewusstsein 1314 0,4 4,4 26,0 50,8 18,7 3,83
5.21  Teamfihigkeit 1315 0,2 1,7 12,5 38,9 46,6 4,30
5.2m Ausstrahlung 1313 0,2 49 24,7 442 26,3 3,91
5.2n  Kommunikationsfahigkeit 1316 0,0 0,4 4,7 38,9 56,0 4,51
5.20 Motivationsfahigkeit 1313 0,2 1,5 12,0 48,4 38,2 4,22
5.2p theologische Fachkompetenz 1316 0,5 4,2 19,5 45,4 30,8 4,01
5.3 Wie benoten Sie die Leitungskompe- cher

tenz folgender Instanzen? N schlecht (1) schlecht (2) = eher gut (3) gut (4) sehr gut (5) Mw.
5.3a  Landesbischofin 1295 2,5 5,9 21,2 39,6 30,8 3,90
5.3b  Landessuperintendent/in 1280 8,6 20,5 28,8 31,3 10,9 3,15
5.3c  Superintendent/in 1266 9,8 20,5 26,6 33,9 9,2 3,12
5.3d Landeskirchenamt 1284 14,3 37,6 36,3 11,1 0,7 2,46
5.3e  Landessynode 1264 13,1 41,1 38,4 7,3 0,2 241
5.3f  Kirchenkreistag 1252 13,2 41,3 35,2 9,8 0,5 2,43
5.3g Kirchenvorstand 1226 5,0 18,7 33,4 33,4 9,5 3,24
5.4 Was ist fiir die der/die Superintendent/in?

(Mehrfachnennungen moglich) (N=1330) %
5.4a  Kolleg/in im pfarramtlichen Dienst 48,1
5.4b  Vorgesetzte/r 77,0
5.4c  Seelsorger/in 6,7
5.4d  kollegiale/r Berater/in 33,9
5.4e  Begleiter/in 15,3
5.4f  Visitator/in 55,9

5.4g  Vorbild 3,6
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6. ZUKUNFT

6.1 Wie ist es IThrer Meinung nach um die Zu-
kunftsfihigkeit der Landeskirche bestellt?
(N=1291)
schlecht (1)
eher schlecht (2)
eher gut (3)
gut (4)
sehr gut (5)

(Mw. 2,64)

6.2 Fiir wie wichtig halten Sie die folgen-
den Maflnahmen fiir die Zukunft unse-
rer Kirche?

6.22 innerkirchliche Diskussionen um die
Zukunft

6.2b  Mitgliederwerbung

6.2c  Haushaltskonsolidierung

6.2d  theologisch begriindete Priorititensetzung

6.2¢  Stirkung der Kirchenkreise

6.2f  Starkung der Gemeinden

6.2g  kirchliches Qualitdtsmanagement
Ausweitung/ Sicherung d. Anzahl v.

6.2h
Pfarrstellen

6.2i  Werbung fiir das Theologiestudium

6.2j  mehr Offentlichkeitsarbeit

6.2k  flexiblere Strukturen

6.21  umfassende Strukturreform

6.2m Regionalisierung

6.2n tSpezialisierung pfarramtlicher Tétigkei-

en

6.20 Fundraising, Spendenmarketing

6.2p  Sonstiges

6.3 Wenn Sie an die Zukunft des Pfarrbe-
rufs denken: Wie wichtig sind die fol-
genden Kompetenzen?

6.3a  seelsorgerliche Kompetenz

6.3b  diakonische Kompetenz

6.3c  gemeindeleitende Kompetenz

6.3d représentative Kompetenz

6.3e  homiletisch-rhetorische Kompetenz

6.3f  ethische Kompetenz

6.3g piadagogisch-didaktische Kompetenz

6.3h  kooperative Kompetenz

6.31  missionarische Kompetenz

6.3j  theologische Kompetenz

6.3k spirituelle Kompetenz

6.31  konfliktldsende Kompetenz

6.3m organisatorische Kompetenz

6.3n  multimediale Kompetenz

6.30 kulturelle Kompetenz

6.3p liturgische Kompetenz

6.3q oOkonomische Kompetenz

6.3r kommunikative Kompetenz

N

1282

1288
1294
1299
1278
1294
1272

1293

1280
1282
1271
1255
1279

1271
1288
203

1314
1300
1299
1289
1300
1297
1299
1303
1298
1303
1301
1305
1296
1295
1289
1302
1292
1304

%
7,4
36,8
41,6
13,3
0,9
unwichtig eher un-

(1) wichtig (2)

22 11,8

2,0 8,9

0,7 5,6

0,8 3,9

8,1 28,8

1,3 7,6

7,7 22,0

1,8 6,7

3,4 16,3

2,0 16,0

1,9 10,3

4,1 24,6

12,7 24,1

13,3 37,6

5,9 15,0

1,5 0,0

unwichtig eher un-

(1) wichtig (2)

0,0 0,5

0,8 9,4

0,5 3,0

1,5 13,3

0,2 2,6

0,4 3,9

0,2 4,3

0,2 2.4

4,0 18,7

0,2 3,1

0,3 5,3

0,2 1,7

0,3 3,2

6,4 31,7

3,0 23,4

1,8 15,1

2,4 19,1

0,2 0,9

eher wich-
tig (3)

25,0

27,1
334
13,2
29,2
17,5
30,3

24,7

32,7
33,6
24,8
26,2
28,0

24,1
33,7
1,0

eher wich-
tig (3)

3,5
31,5
20,9
39,5
20,4
28,8
26,9
19,4
31,2
18,2
17,3
23,0
30,3
41,7
44,5
30,0
412
9,6

wichtig (4)

38,8

42,8
46,2
40,6
27,2
33,9
28,7

33,3

32,9
35,1
41,1
24,8
26,7

18,5
32,5
10,8

wichtig (4)

28,6
42,2
50,6
37,5
49,5
49,9
49,6
51,5
30,1
44,8
38,2
49,3
48,8
17,0
22,8
37,1
31,7
432

sehr wich-
tig (5)

2.2

19,3
14,1
41,5

6,7
39,7
11,3

33,6

14,7
13,3
21,9
20,3

8,5

6,5
12,9
86,7

sehr wich-
tig (5)

67,4
16,2
25,0
8,2
27,3
17,1
19,0
26,5
15,9
33,7
38,9
25,7
17,4
3,2

6,2
16,1
5,6
46,2

3,67

3,68
3,67
4,18
2,95
4,03
3,14

3,90

3,39
3,42
3,73
3,33
2,94

2,67
3,32
4,81

Mw.

4,63
3,64
3,97
3,38
4,01
3,79
3,83
4,02
3,35
4,09
4,10
3,99
3,80
2,79
3,06
3,50
3,19
4,34
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6.4 Wovon erwarten Sie die weitreichends-
ten Verinderungen Ihres Berufs?

(Mehrfachnennungen méglich) N=1330 % %

6.4a Zielvereinbarungen im Rahmen von Jah- 6.4h  Kompetenzverlagerung von der Gemeinde
N 11,7 . . 11,0

resgespriachen auf den Kirchenkreis
6.4b Regionalisierung gemeindlicher Strukturen 38,2 6.41  demographische Entwicklung in der Ge- 56
6.4c Neuregelung des Pfarrerdienstrechts 8,0 sellschaft ’
6.4d Mitgliederschwund der Kirche 54,5 6.4)  gesellschaftliche Marginalisierung der 372
6.4c VergroBerung der Pfarrbezirke 473 Kirche ’
6.4f neue theologische Entwiirfe 3,9 6.4k fehlender theologischer Nachwuchs 15,2
6.4g Riickgang des kirchlichen Finanzaufkom- 65.6 6.41  geistliche Erneuerung 24,1

mens ’ 6.4m Sonstiges 5,0
6.5 Was édndert sich Threr Meinung nach im Falle einer gleich

Regionalisierung fiir die Gemeindepastor/innen? N weniger (1) bleibend (2) mehr (3) Mw.
6.5a  Freiheit/ Autonomie 1250 57,4 33,2 9,4 1,52
6.5b  Konzentration auf Stirken 1257 8,4 26,7 64,9 2,56
6.5¢  Teamarbeit 1265 2.3 9,7 88,0 2,86
6.5d  Verwaltungsaufwand 1262 17,8 39,0 432 2,25
6.5¢  Flexibilitit 1252 27,4 32,8 39,8 2,12
6.5f  Spezialisierung 1255 4,5 249 70,6 2,66
6.5¢ Aufgabenvielfalt 1254 35,6 40,8 23,5 1,88
6.5h  Kontrolle 1242 11,5 44,9 43,6 2,32
6.51  Arbeitsbelastung 1262 9,7 47,7 42,6 2,33
6.5)  Riickmeldung 1240 22,3 45,2 32,5 2,10
6.5k Kommunikation 1256 8,4 23,5 68,1 2,60
6.51 finanzieller Spielraum 1253 27,9 55,1 17,1 1,89
6.5m Kreativitit 1255 17,4 41,8 40,9 2,24
6.5n  Engagement 1249 18,0 60,6 21,4 2,03
6.50 Sitzungen 1274 2,7 11,1 86,2 2,83
6.5p  Mitspracherecht 1251 38,2 51,3 10,5 1,72
6.5q Gemeinschaft 1253 18,8 47,1 34,2 2,15
6.5r  Vertrauen 1239 23,6 59,2 17,1 1,93
6.6 Wo sollten die knapper werdenden finanziellen Mit- gleich

tel der Landeskirche vor allem investiert werden? N weniger (1) bleibend (2) mehr (3) Mw.
6.6a religionspadagogische Aufgaben 1231 14,3 54,5 31,2 2,17
6.6b  Missionswerke 1218 46,1 42,9 11,1 1,65
6.6c  Substanzerhaltung kirchlicher Gebdude 1241 39,1 56,3 4.6 1,66
6.6d  Neubau kirchlicher Gebdude 1224 85,7 12,8 1,5 1,16
6.6e  Diakonie 1229 13,0 64,3 22,7 2,10
6.6f  Personal: Pastorinnen und Pastoren 1296 2,6 40,7 56,7 2,54
6.6g Personal: andere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 1258 15,7 48,7 35,5 2,20
6.6h  Verwaltung 1227 75,7 23,4 0,9 1,25
6.61  Fort- und Weiterbildung 1241 10,7 64,6 24,7 2,14
6.6  Ortsgemeinde 1269 4,5 38,8 56,7 2,52

iibergemeindliche Dienste (z.B. Haus kirchlicher Diens-
6.6k te, Ev. Fachhochschule, Kirchenmusikzentrum, Evange- 1245 59,6 33,7 6,7 1,47

lische Akademie
6.61  Sonstiges 144 18,1 4,2 77,8 2,60
6.7 Nehmen wir an, eines Ihrer Kinder

erwigt, Theologie mit dem Ziel Pfarrbe-

ruf zu studieren und fragt Sie um Rat.

Wiirden Sie... (N=1243) % %
(1)  sicher abraten 7,7 @) eher zuraten 28,2
(2)  eher abraten 16,3 &) sicher zuraten 15,0

(3)  weder zu- noch abraten 32,8 (Mw. 3,26)
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7. PFARRBERUF UND GESELLSCHAFT

7.1 Wodurch wirken Sie auf Thr gesellschaftli- e Eher . durckhlf_ius . trifft ‘biit v
0 a schwac merkKl ener mir nic o
ches Umfeld ein? N o) @) e/3) = k() | stark G = (1.5)

7.1a  Gottesdienst und Predigt 1304 2,8 21,2 36,7 23,1 14,9 1,3 3,26
7.1b  kirchliche Events 1293 4,1 19,3 35,4 26,3 10,3 4,6 3,20
7.1c  Gespriche 1298 0,1 9,2 33,2 38,5 18,8 0,2 3,67
7.1d  offentliche Prasenz 1299 0,9 13,6 40,0 31,8 13,0 0,6 3,43
7.1e  Publikationen 1296 11,7 35,5 27,2 13,1 4,3 82 2,60
7.1f  Einsatz fiir die Schwachen 1291 42 35,2 35,4 16,1 6,4 2,7 2,85
7.1g  offentliche Stellungnahmen 1295 12,3 42,3 25,1 10,6 3,2 6,6 2,47
7.1h  Zielgruppenarbeit 1284 4.4 24,3 33,0 26,2 8,8 3,3 3,11
7.11  Hausbesuche 1309 3,6 14,4 27,7 31,4 16,3 6,5 345
7.1 neue Gottesdienstformen 1294 4.8 26,1 34,2 22,3 8,4 4,1 3,04
7.1k Lebensbegleitung 1304 2,7 16,3 32,5 29,8 16,3 2,5 342
7.11  individuelle Unterstiitzung 1295 49 27,5 33,7 21,9 10,1 1,9 3,05
7.lm  Mission/Evangelisation 1283 28,6 39,1 13,1 5,7 2,4 11,1 2,04
7.1n  als Funktionstrager/in in einer Partei 1260 39,0 5,5 2,5 0,5 0,9 51,6 1,32
7.10 als Mitglied eines Vereins etc. 1282 31,0 13,4 17,2 5,1 2,2 31,0 2,04
7.1p als Vorbild 1258 9,6 28,3 40,5 14,5 4.7 2,3 276
7.1q als Amtstrager/in 1290 43 17,1 39,4 27,2 11,3 0,7 3,24
7.1r  Sonstiges 75 1,3 0,0 20,0 34,7 440 0,0 4,20

7.2 Wodurch gewinnen Sie neue Kirchenmitglieder?

(Mehrfachnennungen moglich; N=1330) %
7.2a  Gottesdienst und Predigt 46,3
7.2b  kirchliche Events 28,6
7.2c  Gespriache 74,8
7.2d  offentliche Prisenz 28,1
7.2e  Publikationen 6,3
7.2f  Einsatz fiir die Schwachen 18,5
7.2g  offentliche Stellungnahmen 4,1
7.2h  Zielgruppenarbeit 27,8
7.21  Hausbesuche 48,8
7.2)  neue Gottesdienstformen 27,6
7.2k  Lebensbegleitung 59,7
7.21  individuelle Unterstiitzung 23,4
7.2m  Mission/Evangelisation 9,1
7.2n  als Funktionstriager/in in einer Partei 0,4
7.20 als Mitglied eines Vereins etc. 4,6
7.2p als Vorbild 10,7
7.2q als Amtstriger/in 13,2

7.2r  Sonstiges (N=1329) 11,9
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7.2 In welchen Themenfeldern spiiren Sie Einfluss-
moglichkeiten?

auflokaler aufkommu-  aufLandes- aufBundes-
(Mehrfachnennungen pro Zeile moglich) N Ebene naler Ebene ebene ebene
7.3a  Moral 1328 55,7 20,1 6,7 10,5
7.3b  Bewahrung der Schopfung 1329 49,0 31,7 11,4 13,6
7.3c  Okumene 1329 54,6 36,9 9,5 9,6
7.3d  Krieg und Frieden 1330 38,8 25,0 9,1 18,2
7.3¢  Religiositat 1330 69,8 29.4 8,2 7,4
7.3f  Gerechtigkeit 1330 43,0 26,9 10,4 14,7
7.3g Zivilcourage 1330 55,3 27,7 7,3 7,1
7.3h  Zuwanderung/Asyl 1330 354 25,3 12,1 13,2
7.31  interreligioser Dialog 1330 34,9 27,1 12,0 10,8
7.3j  Gentechnik 1330 22,1 11,3 10,4 19,9
7.3k Ehe und Familie 1330 55,5 20,2 10,0 11,4
7.31  europiischer Einigungsprozess 1330 14,7 6,8 4.4 16,5
7.3m gesellschaftliche Randgruppen 1330 46,8 29,4 10,3 11,6
7.3n  Globalisierung 1330 18,6 9,8 6,2 15,8
7.30 zivilgesellschaftliches Engagement 1330 33,9 23,4 8,4 8,6
7.3p  Arbeitsmarkt und Beschéftigung 1330 25,9 18,7 9,2 12,3

7.4 Wie charakterisieren Sie die religiose Situation der Gegenwart?

N 1 2 3 4 5 Mw.
7.4a 1311 vielfiltig 66,1 27,1 53 12 0,2 einheitlich 1,42
7.4b 1279 rechtglaubig 0,1 1,3 13,5 45,5 39,6 beliebig 4,23
7.4¢ 1308 fest gefligt 0,3 3,0 14,8 43,6 383 offen 4,17

7.4d 1300 uniibersichtlich 27,8 388 22,2 95 1,7 iberschaubar 2,18
7.4e 1302 christlich geprégt 1,2 19,4 40,0 31,4 8,1 entchristlicht 3,26
7.4f 1306 entkirchlicht 16,5 44,4 28,0 10,5 0,6 kirchlich gepragt 2,34

7.4.1 An welches Gottesbild der Gegenwart wiirden Sie in Threr pfarramtlichen
Praxis am ehesten ankniipfen?

(N=1123) %
Glaube an einen personlichen Gott 74,6
MutmaBung iiber unpersonliche transzendente Wesen oder Michte 1,1
Offenheit fiir unterschiedlichste Gottes- oder Transzendenzerfahrungen 22,2
Bestimmung des Menschen als Maf} und Gegeniiber seiner selbst 2,1

8. PFARRBERUF UND PRIVATLEBEN

8.1  Welche der folgenden Freizeitrahmen 8.2 Lassen Sie Urlaubstage verfallen, und
halten Sie normalerweise ein? wenn ja, wie viele? (N=
(Mehrfachnennungen méglich; N=1330) % %
8.1a ein freier Tag pro Woche 40,6 ja 73,8
8.1b ein freies Wochenende pro Monat (N=1328) 39,4 davon:
8.1c mind. einen halben Arbeitstag pro Woche 37,8 1-5 Tage 33,6
8.1d zwei Abende pro Woche mit Fami- 29,8 6-10 Tage 41,1
lie/Freunde 11-15 Tage 14,1
8.1e ausreichend Schlaf 44,4 16-20 Tage 7,8
8.1f mind. 75% meines gesetzlichen Urlaubsan- 64,6 21-25 Tage 1,7
spruchs iiber 26 Tage 1,7
8.1g  geniigend Zeit fiir Besinnung und Reflexion 21,0 (Mw. 9,31 Tage)

8.2  Wie wichtig ist IThnen Freizeit und Erholung?
N 1 2 3 4 5 Mw.

1313 unwichtig 2> 04 24 13,4 36,6 47,1 & wichtig 4,28



8.4

8.4a
8.4b

8.4c

8.4d

8.4e
8.4f
8.4g
8.4h
8.41

8.4j

8.4k
8.41

8.4m
8.4n

8.5

8.5a

8.5b
8.5¢

8.5d
8.5¢
8.5f
8.5¢g
8.5h
8.51

8.5]

8.5k

8.51
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Welche Freizeitangebote nehmen Sie in
Anspruch?

Ausruhen, nicht tun

Aktivitiaten mit Familie, Verwandtschaft
Treffen mit Nachbarn, Bekannten, Freun-
den

héusliche Aktivitdten wie Fernsehen,
Lesen, Musik horen oder PC/Internet
korperliche Erholung wie Yoga, Medita-
tion, autogenes Training, Spazieren ge-
hen, Wandern

Ausfliige oder kurze Reisen

abendliche Aktivititen wie Besuch von
Kino, Theater, Konzerten, Essen oder
Trinken gehen

aktive sportliche Betdtigung

Kunst, musikalische Tatigkeiten
handwerkliche Tétigkeiten wie Basteln,
Reparaturen, Gartenarbeit
ehrenamtliche Tatigkeiten

sich privat weiterbilden

Sonstiges

Ich habe praktisch keine Freizeit

Was ist das Pfarrhaus fiir Sie?
(Wihlen Sie maximal 3 Punkte aus;
N=1175)

ein sichtbarer Ort des gelebten Christ-
Seins

Anlaufstelle fiir Ratsuchende
symbolisches Zentrum der Kirchenge-
meinde

soziales Modell mit Vorbildfunktion
sichtbares Zeichen fiir die Kirche vor Ort
ein Ort der Verwaltungstétigkeit

nur der Ort, an dem ich wohne

Leben auf dem Prisentierteller

Ort der Hilfe und Zuwendung
Kommunikationsmittelpunkt der Ge-
meinde

eine Rahmenbedingung fiir die Mobilitét
der Pfarrerschaft

privater Riickzugsort

N

1218
1260

1221

1277

1269
1271
1283
1273
1243

1282

1240
1241

60
36

%

9,1
45,0

1,5
36,4
13,7
15,3
33,7
17,3

73

11,4

39,1

taglich (1)

12,0
7,5

0,5

50,5

11,6
0,0
0,0

5,7
3,2

1,3

2,3
3,6

48,3
=2,7%

8.6

8.7

8.7a
8.7b
8.7¢

8.7d

8.7¢
8.7f

8.7g
8.7h

8.71

mindestens ~mindestens
einmal pro ~ einmal pro
Woche (2) =~ Monat (3) selten (4) nie (5)
33,9 11,7 38,8 3,5
48,0 28,6 15,7 0,2
18,5 45,5 35,1 0,5
35,9 4,5 8,8 0,3
35,1 17,6 30,1 3,7
2,1 31,6 64,0 2,2
5,4 36,9 53,7 4,0
35,0 11,8 31,3 16,1
22,5 19,4 41,5 13,4
25,5 31,1 33,2 8,9
12,5 22,9 39,1 23,1
12,8 21,0 51,0 11,5
38,3 6,7 6,7 0,0

Sollte es Ihrer Meinung nach moglich
sein, dass der/die Gemeindepastor/in in
einer anderen Wohnung wohnen
kann? (N=1280)
ja, in einer anderen Wohnung im Ge-
meindebezirk

ja, in einem anderen Stadtteil/Ortsteil

ja, in einer anderen Stadt/ Dorf

nein

Fiir die Dienstwohnungspflicht wére
mir besonders wichtig, dass...
(Mehrfachnennungen moglich;
N=1330)

im Pfarrhaus Wohn- und Arbeitsbereich
deutlich getrennt sind.

fiir ein groBes Pfarrhaus die Aufwendun-
gen reduziert werden

die finanzielle Belastung durch die
Dienstwohnung reduziert wird.

die Instandhaltung des Hauses geregelt
ist.

bei der Grundstiick- und Gartenpflege
Entlastung erfolgt.

das Haus einen angemessen groflen
Amtsbereich hat.

okologische Standards erfiillt sind
Ausstattungsstandards erfiillt sind.

Sonstiges

Mw.

2,88
2,53

3,17

1,73

2,83
3,66
3,56

3,17
3,39
3,23

3,68
3,54

1,72

%
56,2
13,4

7,6
22,8

%
74,6

52,5
58,7
54,4
435
28,9

44,9
50,2

10,3
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9. ZUFRIEDENHEIT

9.1

(1)
)
©)

9.2

9.2a
9.2b
9.2¢

9.2d
9.2¢
9.2f
9.2¢g
9.2h

9.2i
9.2j
9.2k

9.3

9.3a
9.3b
9.3c¢
9.3d
9.3e
9.3f
9.3g
9.3h
9.31
9.3j
9.3k
9.31
9.3m
9.3n

9.4

9.4a
9.4b

9.4c
9.4d

Wie zufrieden sind Sie zurzeit insgesamt
gesehen mit Threm Beruf als Pastor/in

(N=1291) %
unzufrieden 3,8 2)
zufrieden 27,0 4
vollkommen zufrieden 14,7

Wie zufrieden sind Sie mit..

unzufrieden
N (1)

dem Arbeitsklima in Threm pastoralen
Tétigkeitsfeld 1295 3.9
dem Image ihrer Landeskirche 1285 8,5
dem Ur_ngang der Kirchenleitung mit den 1287 235
Pastor/innen
Threr derzeitigen Wohnsituation 1307 8,1
Ihrer Besoldung 1306 8,5
der ,,60er-Regelung* 1057 8,2
der Beihilferegelung 1269 14,9
der Weihnachtsgeldkiirzung 1298 54,8
der Halbierung der letzten Besoldungs- 1230 50.6

stufe nach A-14
der Schonheitsreparaturenpauschale 1263 58,2
der Flexibilitét landeskirchlicher Struktu-

.. 1244 30,0
ren gegeniiber neuen Ideen
Wie zufrieden sind Sie mit der Wert-
schiitzung, die Thnen in Threm Beruf e
entgegengebracht wird von: N (1)
Gesellschaft 1294 1,0
Landesbischofin 1255 4.5
Landessuperintendent/in 1262 7,8
Superintendent/in 1259 8,2
Landeskirchenamt 1254 17,5
Kirchenkreisamt 1246 5,1
Landessynode 1205 19,7
Kirchenkreisvorstand 1211 7,0
Kirchenkreistag 1207 7,3
Kirchenvorstand 1203 3,2
Gemeinde 1231 0,4
Kolleg/innen 1281 2,6
hauptamtliche Mitarbeiter/innen 1216 1,1
ehrenamtliche Mitarbeiter/innen 1257 0,3
Wie zufrieden sind Sie zurzeit mit dem
Image Thres Berufs? N unzu(flri)eden
in Threm persénlichen Umfeld 1305 0,4
n Ihre'r Gemeinde/ im iibergemeindlichen 1305 0.5
Pfarrdienst
in Ihrer Landeskirche 1290 8,4
in der Gesellschaft 1300 4.0

weniger zufrieden
sehr zufrieden

(Mw. 3,13)
weniger
zufrieden zufrieden  sehr zufrie-
2 3) den (4)
12,1 38,8 38,8
37,6 49,4 4,4
41,8 30,6 3.6
16,1 39,1 25,8
23,9 47,9 13,9
13,3 53,4 19,0
31,4 44,1 7,6
28,4 14,7 0,8
30,0 15,4 1,5
28,8 11,5 1,0
40,4 26,5 2,5
weniger
zufrieden zufrieden  sehr zufrie-
?2) 3) den (4)

10,7 62,8 22,3
14,4 45,3 27,9
18,3 41,6 26,3

15,5 40,7 26,4
36,4 39,0 5,9
15,2 52,2 22,8
39,5 36,8 3.4
23,5 52,9 13,5
27,0 54,2 9,9

9,2 30,3 37,5
2,8 31,0 49,1

10,5 42,9 35,8
8,9 43,8 37,3
2,9 32,1 52,3
weniger
zufrieden zufrieden  sehr zufrie-
?2) 3) den (4)

7,0 50,5 33,6
6,4 472 38,4

33,6 48,8 7.8
33,5 52,5 8,6

vollkommen
zufrieden

©)

6,3
0,2
0,5

10,9
5,8
6,1
2,0
1,3

2,5
0,6
0,6

vollkommen
zufrieden

)
32
7,9
6,0
9,3
1,1
4.8
0,7
3,0
1,7
19,8
16,7
8,1
9,0
12,3

vollkommen
zufrieden

©)
8,6
7,5

12
1,3

%
30,4
21,2

Mw.

3,32
2,50
2,16

3,15
2,85
3,01
2,50
1,66

1,75
1,57
2,03

3,16
3,20
3,05
3,13
2,37
3,07
2,26
2,82
2,72
3,61
3,79
3,36
3,44
3,74

3,43
3,46

2,60
2,70



Pastorinnen- und Pastorenbefragung

Aspekte und Perspektiven des Pfarrberufs in der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers

10. KOMMENTAR

10.1  Wofiir sollte sich der Pastorenausschuss als
Ihre gewihlte Interessenvertretung besonders
einsetzen?

10.2 Meine Losungsstrategie fiir die gegenwiirti-
gen Probleme der Landeskirche (Finanz- und
Mitgliederkrise) lautet:

11. FRAGEN ZUR PERSON

11.1  Geschlecht (N=1325) %
ménnlich 71,8
weiblich 28,2

11.2  Alter (N=1309) %
bis 39 Jahre 15,2
40-49 Jahre 50,8
50-59 Jahre 24,2
60 Jahre und élter 9,8

(Mw. 47,15 Jahre)

11.3 Welchen Familienstand haben Sie

zurzeit (N=1319) %
ledig 9,3
verheiratet 83,9
geschieden/ getrennt lebend 6,1
verwitwet 0,7

11.3.1 Ist der/die im Haushalt lebende Ehe-

partner/in berufstiitig? (N=1120) %
ja, ebenfalls im Pfarrdienst (Teildienst) 15,1
ja, ebenfalls im Pfarrdienst (voller 8,5
Dienst)
ja, unregelméBig 3,2
ja, aber derzeit arbeitslos 1,6
ja, abhingig teilzeitbeschaftigt 25,3
ja, abhéngig vollzeitbeschaftigt 12,3
ja, selbsténdig teilzeitbeschaftigt 4,5
ja, selbsténdig vollzeitbeschaftigt 3,0
nein, pensioniert/verrentet 2,2
nein 24,3
11.4  Haben Sie Kinder? (N=1315) %
ja, im Haushalt lebend 49,4
ja, auler Haus 18,5
ja, im Haus und aufler Haus 16,1
nein 16,0

11.5

11.6

11.7

11.8

11.9

11.10

11.11

11.12

Wie viele Personen, Sie selbst mitge-
zihlt, leben stindig in Threm Haushalt
(N=1322)

nur ich selbst

2 Personen

3 Personen

4 Personen

5 Personen

mehr als 5 Personen

‘Wohnen Sie in einem/ einer (N=1321)
Pfarrhaus/ Dienstwohnung

Wohnung mit kirchlichem Vermieter
Wohnung mit privatem Vermieter
eigene Wohnung/Haus

Geben Sie bitte die Anzahl der Dienst-
jahre seit Ihrer Ordination an:
(N=1325)

unter 5 Jahre

5-10 Jahre

11-20 Jahre

iber 20 Jahre

Davon beurlaubt (N=186)
1-2 Jahre

3-5 Jahre

6-10 Jahre

11-20 Jahre

21 Jahre und mehr
(Mittelwert: 3,64 Jahre)

Nur, wenn zurzeit nicht beurlaubt: Ich
bin in meiner derzeitigen Stelle titig:
(N=1160)

1-5 Jahre

6-10 Jahre

11-15 Jahre

16-20 Jahre

21 Jahre und mehr

(Mittelwert: 8,31 Jahre)

Wie viele Stellen haben Sie seit Dienst-

antritt (Ordination) bekleidet? (N=1324)

1 Stelle

2-3 Stellen

4-5 Stellen

mehr als 5 Stellen

Haben Sie aufler dem Theologiestudium
eine andere Berufsausbildung/ ein ande-
res Studium abgeschlossen? (N=1315)
nein

ja

%
11,0
25,8
17,2
25,2
16,0

48

%
82,4
1,7
6,1
9,9

%
12,5
14,6
38,3
34,6

%
51,6
25,8
17,2

43

%
44,5
23,4
18,3

6,3

%
26,7
58,0
12,8

2,5

%
76,5
23,5

Welche Fragen haben Sie in dieser Befragung

vermisst?
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