PV-Info

Rundbrief des Evangelischen Pfarrvereins in Westfalen

Liebe Vereinsmitglieder!

»Pfarrer sein ist ein einmaliger Be-
ruf. Mir stehen Turen offen. Men-
schen freuen sich, wenn ich komme.
Ich werde erwartet und spiire: Ich
werde gebraucht — wenn das Leben
beginnt, wenn Kinder und Jugendli-
che heranwachsen, wenn Menschen
Zukunft planen und auch, wenn ein
Leben im Sterbezimmer zu Ende
geht.« Mit diesen Worten leitete
jingst der 2. Vorsitzende des bayeri-
schen Pfarrer- und Pfarrerinnenver-
eins, Hans-Friedrich Schéfer, seinen
Jahresbericht ein.

Wie miissen die (guten) Bedingungen fiir den Pfarr-
beruf aussehen — heute und in der Zukunft? Dariiber
haben die Mitglieder der westfilischen Landessynode
im November auf ihrer Tagung ausfiihrlich nachge-
dacht. In unterschiedlichen Arbeitsformen wurde eine
Bestandsaufnahme ebenso vorgenommen, ebenso
auch Ausblicke auf zukiinftige Herausforderungen
und Chancen fiir ein gutes Miteinander in der Dienst-
gemeinschaft unserer Kirche. Im Zuge dieses Austau-
sches wurden recht grofSe Meinungsunterschiede im
Hinblick auf die Bedeutung und Ausgestaltung des
Pfarrberufes deutlich. Fiir mich steht dabei fest, dass
eine Bezeichnung des Pfarrberufes als »Job« den be-
amtenrechtlichen Status des Pfarramtes und die damit
verbundene Freiheit in Verkiindigung, Seelsorge und
Bildung infrage stellt. Auch erwarten die Menschen in
unserer Kirche etwas anderes von ihrer Pfarrerin und
ihrem Pfarrer: Es ist ja kein Zufall, dass die Pfarrerin
und der Pfarrer in der Beliebtheit und Wertschétzung
bei allen Umfragen noch sehr weit oben auf der Skala
stehen, obwohl die Institution Kirche ldngst tiefer ab-
gerutscht ist. Eben weil die meisten ihren Beruf nicht
als Job verstehen, sondern weil sie ihr Amt tiberzeugt
und deshalb tiberzeugend, frei und in der Offentlich-
keit stehend ausiiben, sind sie glaubwiirdig, beliebt
und im Diskurs der Offentlichkeit unverzichtbar.

Dies fithrt mich gleich zur zweiten Anmerkung. Wie
gewohnt kritisch wurde das Thema NKF-Westfalen
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im Plenum der Synode und im
Tagungs-Finanzausschuss disku-
tiert. Ein Ergebnis: NKF-Westfalen
wird fiir alle kommen. Gleichwohl
ist die wiederholt erhobene Forde-
rung, ein moglichst iiberschaubares
Finanzsystem mit verminderter
Komplexitdt zu etablieren, nun
wohl endlich auch bei den Ver-
antwortlichen angekommen. Die
vom Vorstand unseres Pfarrvereins
schon vor Jahren erhobene Forde-
rung, das sogenannte Haushalts-
buch, dessen Praktikabilitit und
Nutzen ja grundsitzlich zweifelhaft
sind, aus theologischen (!) Griinden
nicht auf den Pfarrberuf anzuwen-
den, findet Zustimmung bei der Spitze der Kirchenlei-
tung. Fiir das Amt der Pfarrerin und des Pfarrers sind
allein die durch die Ordination gegebenen Maf3stabe
in Geltung und keinesfalls irgendwelche pekunidren
Kennzahlen.

Bei der Umsetzung aller Konsequenzen des teuren
Unterfangens NKF-Westfalen kommen auf die mittle-
re Ebene unserer Landeskirche, also vornehmlich die
Kirchenkreise, noch manche Herausforderungen zu.
Von dort waren - bis auf einige Ausnahmen - aller-
dings keine kritischen Riickfragen zu horen. Eigent-
lich merkwiirdig ...

In dieser PV-Info geht es unter anderem um Gesund-
heitsressourcen und Belastungspotenziale. Gut, gerne
und gesund den Pfarrberuf ausiiben - hoffentlich ist
uns allen, liebe Mitglieder, das im kommenden Jahr
gegeben. Viele Menschen in unserer Kirche denken
dariiber nach und arbeiten an Bedingungen, die dies
ermdglichen. Dass es auch durchaus kontraproduk-
tive Entwicklungen gibt, darf dabei allerdings nicht
verschwiegen werden. Alle sollten stets dessen ein-
gedenk sein, was Prises Annette Kurschuss betonte:
»Der Pfarrberuf ist nach aufSen wie innen zentral.«

Eine gesegnete Advents- und Weihnachtszeit sowie
ein gutes Jahr 2016 wiinscht Thnen
Thr Jan-Christoph Borries
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Gemeinsam Kirche sein - eine zu gestaltende Aufgabe

Eindriicke von der Landessynode 2015

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Pfarramt in der Dienstgemeinschaft

Eines der zentralen Themen der diesjdhrigen Lan-
dessynode war die Frage nach dem »Pfarramt in der
Dienstgemeinschaft unserer Kirche«. Diese ist wahr-
lich nicht neu. Neu allerdings war die Vorlage eines
detaillierten Berichts iiber die pastorale Personalent-
wicklung unter Beriicksichtigung weiterer kirchlicher
Berufe wie Kirchenmusiker, Kiisterinnen oder Ge-
meindepddagogen, dabei ausgehend von den Artikeln
18 und 19 sowie 44 bis 52 unserer Kirchenordnung.
Vorgelegt von Oberkirchenritin Petra Wallmann und
Landeskirchenrat Dr. Dieter Beese, sollte dieser Per-
sonalbericht die Grundlage bieten fiir einen ausfiihrli-
chen Diskurs.

Begleitend dazu erlduterte Prases Annette Kurschus
mit ihr theologisches Verstandnis von Auftrag und
Herausforderungen des Pfarramts heute. Dieses Amt
sei auch zukiinftig »nach auflen wie nach innen zen-
tral«. Unbenommen davon bleibt es gemaf} dem all-
gemeinen Priestertum aller Glaubigen die Aufgabe je-
der und jedes Einzelnen, das Evangelium in Wort und
Tat zu bezeugen. Gleichwohl nehm das Pfarramt »nach
Alter, Herkunft und Fiille der Aufgaben eine fakti-
sche Sonderstellung in unserer Dienstgemeinschaft
ein«. Pfarrerinnen und Pfarrer werden als Vorbilder
wahrgenommen und »gehoéren unter die Leute«, da-
mit man »ihr Gesicht vor Ort« kenne. Zudem sollten
sie in der Lage sein, »in 6ffentlicher Verantwortung aus
dem Glauben heraus fundiert Stellung zu nehmen zu
gesellschaftlichen, politischen und weltanschaulichen
Fragen.« Festzuhalten sei dabei: »Die Fiille der Auf-
gaben ... hat ihre Mitte in Predigt, Taufe und Abend-
mahl.«

Fiir die Prdses gilt es, am Beamtenstatus festzuhal-
ten, um in einer gewissen Unabhangigkeit die Vo-
raussetzungen dafiir zu finden, dass Pfarrerinnen und
Pfarrer »die manchmal unbequeme und widerstandige
Botschaft des Evangeliums frei und unbefangen in die
Welt tragen konnen«. Zu dieser Freiheit des Pfarram-
tes gehore aber zugleich eine Durchldssigkeit von Pri-
vatleben und Beruf gehort, mit der durchaus auch Ein-
schrankungen verbunden sind.

Leider fand dieser zu kontroverser Diskussion ein-
ladende Impuls in dem sich anschlieflenden Prozess
kaum Beriicksichtigung. Die Synodalen waren dabei
eingeladen, sich auf eine besondere Form von Grup-
penarbeit einzulassen, dem in der Unternehmensbera-
tung entwickelten »World-Café«. (Angemerkt sei: oh-

ne Kaffee, der stand al-
lein in den Pausen be-

reit ...) Unter der Mo-
deration von dem Be-
triebswissenschaftler

Dr. Matthias zur Bon-

sen und Pfarrer Micha-

el Westerhoft von der
Agentur fiir Personal-
beratung und Personal-
entwicklung der EKVW
wurden unter dem Leit-
thema »Das Pfarramt

in der Dienstgemein-
schaft« verschiedene
Themenschwerpunkte wie
»Herausforderungen heute«, » Angestrebte Zukunft,
»Leitlinien/Kriterien« oder »Mogliche konkrete We-
ge« in standig wechselnden Tischgruppengesprachen
erortert. Die Anregungen und vorldufigen Erkennt-
nisse liegen nun einer Projektgruppe zur weiteren Be-
arbeitung vor. Nach diesem Aufschlag in der Landes-
synode soll unter Beteiligung unseres Pfarrvereins im
Januar 2016 im Rahmen eines Experten-Hearings so-
wie in der Folgezeit in Arbeitsgruppen diese Thematik
vertieft werden. Ziel dabei ist es, fiir die Landessyno-
de 2016 eine detaillierte Vorlage zur Beratung und Be-
schlussfassung erarbeiten.

Ulrich Conrad

Kirchensteuern

»Frohe Botschaft fiir die Landessynode, so titelte

die Neue Westfélische ihren Bericht tiber die Haus-
haltsrede des Vizeprasidenten Klaus Winterhoff. Und
in der Tat konnte dieser entspannt in seinem letzten
Rechenschaftsbericht einen »Rekord-Haushalt« vor-
stellen, der an vielen Stellen aufatmen lasst: die Ver-
sorgungskasse fiir Pfarrer und Kirchenbeamte, deren
Deckungsgrad inzwischen 53 % erreicht hat, Kirchen-
kreise und Gemeinden sowie Aufgaben und Projekte
der Landeskirche (beispielsweise Luther-Jahr 2017,
Deutscher Evangelischer Kirchentag 2019 in Dort-
mund, der »Fonds Heimerziehung in den 50er und
60er Jahren« oder die aktuelle Fliichtlingshilfe), sie alle
profitieren von den Steuermehreinnahmen in Hohe
von rund 50 Millionen Euro tiber dem Ansatz 2015.
Dennoch bleibt die Mahnung des Finanzchefs: »Das
koénnen wir dankbar zur Kenntnis nehmen - gewoh-
nen diirfen wir uns daran nicht.«
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Neues Kirchliches Finanzmanagement Westfalen
(NKF-Westfalen)

Besondere Aufmerksamkeit nahm die Erorterung zu
NKEF-Westfalen ein. Die eingeschrankte Evaluation aus
der Arbeit der Pilotkirchenkreise lief3 eine bewegte, kri-
tische Diskussion im Tagungsfinanzausschuss folgen.
An dieser Stelle sei an die Stellungnahme unseres Pfarr-
vereins zum gesamten Vorhaben erinnert, auf welche
unser Vorsitzender Jan-Christoph Borries im Plenum
noch einmal pointiert hinwies. Nach sachlich gefiihr-
ter Debatte fasste die Synode, dankend den beteiligten
Pilotkirchenkreisen und Projektsteuerungsgruppe,
folgenden Beschluss: »2. Der bisher eingeschlagene
Weg zur Einfithrung NKF-Westfalen soll fortgesetzt
werden. Dabei soll dem Gesichtspunkt der Komplexi-
tatsreduzierung besondere Aufmerksamkeit gewidmet
werden. 3. Der Landessynode ist {iber den Fortgang der
Arbeit zu berichten.« Im Klartext: Wir fithren das NKF-
Westfalen ein, bleiben aber im Lernprozess, um das
Bestmaogliche zu erreichen — getreu dem Apostelwort
aus 1. Thessalonicher 5,21f: »Priift aber alles, und das
Gute behaltet. Meidet das Bose in jeder Gestalt.«

Wahlen zur Kirchenleitung

Mit iiberwiltigender Mehrheit wurde Oberkirchenrat
Dr. Arne Kupke zum Mai 2015 als juristischer Vize-
prasident gewahlt. Der Pfarrverein gratuliert auch an
dieser Stelle herzlich zur Wahl und wiinscht ihm fiir
die Zukunft Gestaltungskraft und Besonnenheit, vor
allem aber Gottes segnendes Geleit. Der Vorstand
freut er sich auf eine Fortsetzung der konstruktiven
Zusammenarbeit. Zugleich dankt er dem Noch-Amts-
inhaber Klaus Winterhoff fiir die langjahrige kritisch-
vertrauensvolle Zusammenarbeit.

Als nebenamtliches Mitglied der Kirchenleitung
wurde in der Nachfolge der Paderborner Superinten-
dentin Anke Schroder der Vlothoer Superintendent
Andreas Huneke gewahlt. Der Vorstand des Pfarrver-
eins wiinscht diesem unserem Vereinsmitglied fiir sei-
ne Aufgaben Kraft und Gottes Segen.

Bischofs-Titel

Die Amtsbezeichnung Bischéfin oder Bischof fiir die
oder den Prises ist nach langer Zeit wieder ins Ge-
spriach gebracht worden. Um ein besseres Verstandnis
tiir den Inhalt dieses westfélischen Leitungsamtes
nach innen und vor allen nach aufien zu erreichen,
hat fiir die Superintendenten-Konferenz der Dort-
munder Ulf Schliiter einen entsprechenden Antrag
eingebracht. Die Landessynode soll nun 2016 iiber
eine Anderung der Kirchenordnung entscheiden.

PV-Info — Nr. 3 / Dezember 2015

Beitrage

Wabhlalter fiir Presbyterium

Mit Dank nahmen die Vertreter der Jugend die Absen-
kung des Wahlalters fiir ein Presbyterium auf 14 Jahre
zur Kenntnis. Dieser fand einen schonen Ausdruck in
der Darreichung eines Gebéckteilchens an alle, aller-
dings erst nach der Beschlussfassung, so dass kein sii-
3er »Bestechungsversuch« vorlag. Jetzt wird es darauf
ankommen, Jugendliche im Kirchlichen Unterricht
und in der Jugendarbeit entsprechend vorzubereiten
und zu motivieren, von ihrem Wahlrecht zukiinftig
regen Gebrauch zu machen.

Fliichtlinge

Von Beginn an stand diese Landessynode unter den
Eindriicken der grausamen Terroranschlige von Paris;
diese wurden im Eréffnungsgottesdienst durch Super-
intendent Klaus Majoress und den Mitgliedern des
Kirchenkreises Liidenscheid-Plettenberg einfithlsam
aufgenommen.

Die besonderen Herausforderungen durch die stetig
steigende Zahl von Fliichtlingen akzentuierte nicht zu-
letzt die Prases in ihrem Bericht. Dies fithrte zu einer
deutlichen Erkldrung der Synode zur Fliichtlingsfra-
ge mit der Forderung nach nachhaltigem Einsatz fiir
die »uneingeschrinkte Geltung des Fliichtlingsschut-
zes, insbesondere des Grundrechts auf Asyl als Indivi-
dualrecht«, das Offenhalten des Nachzugsrechtes fiir
die Kernfamilie sowie die Beibehaltung und Unterstiit-
zung des Projektes »Mediterranean Hopex«.

Wissend, dass in dieser Situation unsere Kirche
nicht unverandert bleiben kann, bat die Synode die
Kirchenleitung, »eine Hauptvorlage zum Thema »Kir-
che in der Einwanderungsgesellschaft< auf den Weg zu
bringen«.

Konzentriertes Tempo

Die Synode war zwischenzeitlich in »atemberauben-
den Tempo« unterwegs, wie die Prases anmerkte. Das
ziigige und konzentrierte Arbeiten der Synodalen
tithrt schliefflich dazu, dass die Synode um einen hal-
ben Tag verkiirzt am Donnerstag Abend mit den Rei-
sesegen zum Abschluss kam.

Ulrich Conrad, 70, ist seit 2008 im Ruhestand und als
stellvertretender Vorsitzender unseres Pfarrvereins sach-
verstiandiger Gast der Landessynode.



Beitrage

Gesundheitsressourcen und Belastungspotenziale
im Pfarrberuf

Ergebnisse der Gesundheitsstudie aus der Evangelischen Kirche von Kurhessen-Waldeck

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Die folgenden Ausfiihrungen beruhen auf einem foli-
engestiitzten Vortrag, den der Verfasser am 2. Juli 2015
im Kloster Loccum auf einer Tagung von Pax-Famili-
enfiirsorge/Versicherer im Raum der Kirchen gehalten
hat. Diese wiederum fassen wesentliche Ergebnisse einer
Studie zusammen, die auch als Buch erschienen.

Andreas Rohnke: Salutogenese und Gesundheits-
management im Pfarrberuf. Empirische Studie und
Analyse von Gesundheitsressourcen und Belastungs-
potenzialen im heutigen Pfarrberuf; aim-Verlagshaus,
Frankfurt am Main 2015, 286 Seiten; 21,90 Euro

Auch wenn diese Studie eine reprdisentative Befra-
gung von Pfarrerinnen und Pfarrern einer Nachbarkir-
che darstellt und interpretiert, diirften ihre Ergebnisse
im Grundsatz auch unsere westfilische Situation zutref-
fend spiegeln. Von daher ist dem Verfasser zu danken,
dass er sich den Miihen einer Ausarbeitung fiir PV-Info
unterzogen hat.

Anlass und Ansatz der Studie

Im Frithjahr 2013 fiihrte die Pfarrvertretung der Evan-

gelischen Kirche von Kurhessen-Waldeck (EKKW)

eine Befragung der dortigen Pfarrerschaft zur Res-
sourcen und Belastungen im Pfarrberuf durch. Die

Studie untersuchte die Zusammenhénge zwischen der

arbeitsbezogenen Gesundheit bei Pfarrerinnen und

Pfarrern der EKKW sowie deren berufsspezifischen

Arbeitsbedingungen. Sie ist als Gefdhrdungsanalyse

im Sinne des § 5 Arbeitsschutz-Gesetz (ArbSchG)

angelegt und entspricht auch den neuen Auflagen des

Gesetzes zur Ermittlung psychischer Gefadhrdung am

Arbeitsplatz.

Aufgrund einer deutlichen Zunahme von Belas-
tungserkrankungen bei Geistlichen seit einigen Jah-
ren tritt die Pfarrvertretung der Landeskirche fiir die
Einrichtung eines Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments (BGM) fiir den Pfarrberuf ein. Die quantitative
Vollerhebung hatte daher folgende Ziele:

« die Identifikation von Belastungspotenzialen und
Gesundheitsressourcen im Pfarrberuf der EKKW,

o die Erstellung einer Gefdhrdungsanalyse als Grund-
lage fiir ein Gesundheitsmanagement im Pfarrberuf
der EKKW,

« die Gewinnung von verldsslichen Daten zur Ablei-
tung von Handlungsoptionen fiir das Gesundheits-
management und

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

o die Gewinnung von Maf3staben fiir ein salutogene-
tisch orientiertes strategisches Leitungshandeln der
Kirchenleitung der EKKW.

Die Befragung erbrachte
reprasentative und valide
Ergebnisse bei einer Be-
teiligung von 33,6 % aller
Pfarrerinnen und Pfarrer
der EKKW. Der Vergleich
mit der Personal-Statistik
der Landeskirche ergab
nur marginale Unterschie-
de. Die verwendeten Fra-
gen-Samples zeigten eine
hohe Reliabilitét, so dass
die Studie verlassliche und
reprasentative Ergebnisse
erbrachte.

Andreas Rohnke

Theoretische Grundlage der Studie

Als theoretische Grundlage der Studie wurde Aaron
Antonovskys Konzept der Salutogenese gewdhlt. Die-
ses medizin-soziologische Konzept fragt anders als
andere Konstrukte nicht nach Ursachen fiir das Ent-
stehen von Krankheit, sondern kehrt die Fragestellung
um, indem es die Voraussetzungen fiir Gesundheit
beschreibt. Dabei geht Antonovsky von generalisierten
Widerstandsressourcen aus, deren Vorhandensein und
Vertiigbarkeit tiber den Status auf einem Kontinuum
von Krankheit zu Gesundheit (HEDE-Kontinuum;
von health-ease-dis-ease = Gesundwerden-Krank-
werden) entscheiden. Neben gesellschaftlichen,
finanziellen, politischen und anderen Ressourcen be-
schreibt Antonovsky den »Kohérenz-Sinn« mit seinen
drei Elementen Verstehbarkeit, Handhabbarkeit und
Bedeutsamkeit als wichtigste Gesundheitsressource,
die gleichzeitig auch Steuerungsinstanz fiir den Pro-
zess der Stressbewiltigung (Coping) ist.

Daneben flossen verwandte Konzepte mit ein: Re-
silienz und Widerstandsfihigkeit, sowie Work-Life-
Balance und Ergebnisse der Arbeitszufriedenheitsfor-
schung. Dariiber hinaus sind fiir den Pfarrberuf be-
rufstheoretische Uberlegungen wirksam, die ebenfalls
in die theoretische Grundlegung eingeflossen sind.
Aus den genannten Konzepten wurden die Instru-
mente fiir die Vollbefragung der Pfarrerschaft in der
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EKKW abgeleitet. Dabei fand auch der SALSA-Frage-
bogen (Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse)
Aufnahme, der von Martin Rimann und Ivars Udris
entwickelt wurde und ebenfalls solutogenetisch orien-
tiert arbeitsbezogene Gesundheitsressourcen und Be-
lastungspotenziale erhebt.

Die untersuchten Aspekte bestitigen bis auf wenige
Ausnahmen die Forschungshypothese, dass organisati-
onale, soziale und personale Ressourcen zur Verbesse-
rung der arbeitsbezogenen Gesundheit beitragen bzw.
die gesundheitsschidigenden Wirkungen der berufs-
spezifischen Arbeitsbelastungen abmildern.

Wie lasst sich Gesundheit messen?

In Hearings und im Pre-Test wurden verschiedene
psychologische Testverfahren als Messinstrumente fiir
die arbeitsbezogene Gesundheit vorgestellt und auf
ihre Akzeptanz in der Zielgruppe hin tiberprift. Die
Ergebnisse gaben Anlass zur begriindeten Vermutung,
diese Verfahren wiirden in der Zielgruppe als >Psycho-
Test« abgelehnt und dadurch die Befragungsergebnisse
verfalschen. Daher wurde auf ihre Anwendung ver-
zichtet. — Als Indikatoren fiir die arbeitsbezogene Ge-
sundheit wurden die »Zufriedenheit mit dem Beruf«
und die »Fehlzeiten der letzten drei Jahre« zur Uber-
priifung der Hypothesen herangezogen. Zunichst
einige Zahlen zur Entwicklung der Berufszufrieden-
heit im Pfarrberuf:

Berufszufriedenheit
bei Pfarrerinnen und Pfarrern

EKHN 2001  EKKW 2003 Hannover Nordkirche  EKKW 2013
2005 2012
B vollkommen und sehr Zufried (] iger Zufried und Unzufriedene

Abb. 1: Berufszufriedenheit bei Pfarrerinnen
und Pfarrern

Der Anteil der mit dem Pfarrberuf vollkommen oder
sehr Zufriedenen liegt allgemein bei der Marke von
etwa 40 % und ist damit im Vergleich zu anderen Be-
rufsgruppen relativ hoch. Der Anteil der weniger Zu-
friedenen oder Unzufriedenen variiert zwischen 12 %
und 14 %.

Die Berufszufriedenheit spiegelt dabei die Gesamt-
zufriedenheit, also gewissermaflen die oberste
»Schicht« der Zufriedenheit, die sich aus der Zufrie-
denheit mit verschiedenen Faktoren ergibt. Schon

PV-Info — Nr. 3 / Dezember 2015

Beitrage

der Vergleich der Berufszufriedenheit bei Geistlichen
im Gemeindepfarramt und im Funktionsdienst

zeigt die Bedeutung der Arbeitsbedingungen fiir

die Zufriedenheit mit dem Beruf. Waren 38 % der
Gemeindepfarrerinnen und -pfarrer mit ihrem Beruf
vollkommen oder sehr zufrieden, lag der Anteil der
vollkommen oder sehr Zufriedenen bei Funktions-
pfarrerinnen und -pfarrern bei 63 % (sic!).

Die Zahl der Krankheitstage der letzten drei Jahre
lag im Mittel bei 25,4 (Kalender-)Tagen. Im Vergleich
dazu betrugen die Fehlzeiten im Dienstleistungsge-
werbe in diesem Zeitraum bei 33,4 (Arbeits-) Tagen.
Den Zusammenhang von Berufszufriedenheit und
Fehlzeiten zeigt bereits eine einfache Kreuzanalyse.
Danach liegen die Fehlzeiten der mit ihrem Beruf Zu-
friedenen bei 18,4 Tagen in den letzten drei Jahren, bei
den Unzufriedenen mit 42,1 Tagen dagegen sind sie
mehr als doppelt so hoch. Entsprechend unterscheiden
sich die durchschnittlichen Fehlzeiten von Geistlichen
im Gemeindepfarramt mit 29,6 Krankheitstagen von
im Funktionspfarrdienst mit 20,5 Tagen nicht un-
erheblich.

Profil des Pfarrberufs: Gutes Sozialklima,
aber quantitative Uberforderung

Der Vergleich der Ergebnisse dieser Studie mit den
Ergebnissen der SALSA-Studie ergibt ein spezifisches
Profil von Belastungen und Ressourcen des Pfarrberufs
in der EKKW, das im Vergleich zu anderen Berufen
markante Unterschiede zeigt. So konnen das soziale
Klima und die soziale Unterstiitzung im Vergleich zur
SALSA-Studie als deutlich besser bewertet werden. Die
beruflichen Belastungen durch eine quantitative Uber-
forderung sind jedoch bei Geistlichen starker wirksam
als in anderen Berufen. Dieses Ergebnis wird durch
den Befund beziiglich der Arbeitszeiten und der ein-
geschitzten Veranderung der beruflichen Belastungen
bestétigt und ldsst sich darauf zuriickfithren, dass es im
Pfarrberuf keine Arbeitszeitregelung gibt.

Die erhobenen Durschnittwerte der wochentli-
chen Arbeitszeiten differieren je nach Tatigkeit. Pfar-
rerinnen und Pfarrer mit voller Stelle im Gemeinde-
pfarrdienst arbeiten ihren Angaben zufolge durch-
schnittlich 54,1 Stunden pro Woche, Geistliche in ei-
nem funktionalen Pfarramt gaben ihre Arbeitszeit mit
durchschnittlich 50 Wochenstunden an. Wihrend im
Teildienst im funktionalen Bereich die angegebenen
Wochenstunden dem Stellenumfang im Vergleich zu
Vollzeittatigkeit ungefihr entsprechen, lassen sich die
Arbeitszeiten im Teildienst in einer Gemeinde nicht
vergleichbar klar abgrenzen.

Das alte Sprichwort » Ab Peter und Paul wird der
Pfarrer faul.« scheint nicht mehr giiltig zu sein. Die
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Mehrarbeit in Stof3zeiten wie etwa rund um die kirch-
lichen Hochfeste lassen sich in ruhigeren Zeiten kaum
noch ausgleichen. Entsprechend gaben 55,4 % der Be-
fragten an, die Arbeitsbelastung im Pfarrberuf habe

in den letzten Jahren (stark) zugenommen. 25,3 % sah
hier keine Veranderung der Belastung und 19,3 % gab
an, die Arbeitsbelastung habe (stark) abgenommen.

Folglich fithrt der Faktor »zunehmende Arbeitsver-
dichtung« mit 62,1 % der Nennungen die >Hitliste« der
beruflichen Stressfaktoren an; an zweiter Stelle wird
die zunehmende Fragmentierung der Arbeit und ihre
diffuse Vielfalt von 57,3 % der Befragten genannt. Die
Zunahme der Arbeitsbelastung schlédgt sich in einer
Zunahme der Fehltage nieder und hat typische physi-
sche und psychische Beschwerden oder Erkrankungen
zur Folge.

Die 37,4 Fehltage in den letzten drei Jahren in der
Gruppe derer, die eine starke Zunahme der Arbeitsbe-
lastung angab, lagen dabei deutlich tiber dem genann-
ten Durchschnittswert von 25,4 Tagen. In dieser Grup-
pe gab es Klagen iiber Schlafstorungen, Appetitlosig-
keit sowie psychische Verstimmungen oder Erkran-
kungen. Die deutlichsten Auswirkungen beruflicher
Stressfaktoren auf die Fehlzeiten sind bei »Konflikten,
der »Wohnsituation« und bei einem »Verlust der Iden-
tifikation mit Kirche« auszumachen.

Mit Hilfe von Regressionsrechnungen ldsst sich das
statistische Gewicht einzelner Faktoren fiir einen be-
stimmten Zusammenhang berechnen. Dadurch las-
sen sich Aussagen dariiber treffen, mit welcher Wahr-
scheinlichkeit eine Veranderung des einen Faktors ei-
ne Anderung des untersuchten Zusammenhangs be-
wirkt. Im Blick auf die Berufszufriedenheit wurde das
Gewicht verschiedener Belastungs- und Stressfaktoren
berechnet.

Im Folgenden sind die dezimalen Wiedergaben von
Prozentwerten als Wahrscheinlichkeit zu lesen. Der
Wert .269 beispielsweise meint 0,269 oder 26,9 %
Gewicht zur Beeinflussung eines Zusammenhangs. Bei
positivem Vorzeichen wirkt der Wert in die gleiche Rich-
tung, bei negativem liegt ein reziproker Zusammenhang
vor.

So wirken sich eine starke Zunahme der Arbeitsbe-
lastung mit einem Gewicht von .269, Gelingen oder
Misslingen von Work-Life-Balance mit .344, eine
tiberdurchschnittlich hohe Wochenarbeitszeit mit .205
und der Stressfaktor »diffuse Vielfalt der Tatigkeit« mit
.254 auf die Zufriedenheit mit dem eigenen Beruf aus.

Bestimmte Ressourcen konnen diese Wirkungen
abmildern oder abpuffern. So konnte beispielswei-
se schon in einer einfachen Kreuzanalyse ein Zusam-
menhang zwischen der Kraftquelle »Motivation« und
den Fehlzeiten beobachtet werden. Obwohl die durch-
schnittliche Wochenarbeitszeit bei Befragten, die Mo-

tivation als Kraftquelle angaben, geringtiigig hoher
liegt als im Durschnitt, waren diese Pfarrerinnen und
Pfarrer mit 11,7 Tage in den vergangenen drei Jahren
deutlich seltener krank.

Mittels einer Regressionsrechnung wurde die Puf-
ferwirkung dieser Ressource in Bezug auf die Berufs-
zufriedenheit berechnet. Der Stressfaktor »zunehmen-
de Arbeitsverdichtung« wirkt sich mit einem Gewicht
von .159 auf die Berufszufriedenheit aus; gaben die Be-
fragten auch die Kraftquelle »Motivation« an, sinkt
der Wert auf ein knappes Zehntel mit nur noch .016.
Bei hoher Motivation bleibt also selbst bei zunehmen-
der Arbeitsverdichtung die Zufriedenheit mit dem ei-
genen Beruf erhalten. In diesem Zusammenhang wire
es sicher spannend in einer Folgestudie Motivations-
faktoren zu ermitteln, mit deren Hilfe dann die Zufrie-
denheit gezielt verbessert werden kann. Einige Einzel-
ergebnisse deuten darauf hin, dass vor allem die Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen im Pfarrberuf die
Motivation und Zufriedenheit mit dem Beruf erhdhen
und damit Fehlzeiten senken kann. Hierzu lohnt der
néhere Blick auf die Wirksamkeit der Gesundheits-
ressourcen im Pfarrberuf.

Die Bedeutung von Gesundheitsressourcen

Unter Gesundheitsressourcen werden Faktoren ver-

standen, die zur Verbesserung arbeitsbezogene Ge-

sundheit beitragen. Sie wirken entweder direkt auf

die Gesundheit oder indirekt, indem sie gesundheits-

schadliche Faktoren abpuffern.
In den Arbeitswissenschaften wird differenziert

zwischen

« personalen Ressourcen, wie etwa Kompetenzen,
physische und psychische Konstitution, Haltungen
und Werte und - fiir den Pfarrberuf wichtig -
Glaube und Spiritualitét,

o sozialen Ressourcen, wie etwa soziale Unterstiitzung
durch Kollegen und Vorgesetzte oder Familie, und

« organisationale Ressourcen, wie Angebote zur Fort-
und Weiterbildung, Image und Renommé¢ der Orga-
nisation.

Im Folgenden soll die Wirksamkeit einzelner Ressour-
cen dargestellt werden.

Personale Ressourcen

Die Pfarrerinnen und Pfarrer in der EKKW wurden
in einer offenen Frage nach Kraftquellen zur Bewalti-
gung der beruflichen Herausforderungen befragt. Die
Nennungen wurden in Kategorien zusammengefasst
und ausgezdhlt, um sie auch statistisch auswerten zu
konnen.
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Erwartungsgemaf} nannten mit 64,3 % fast Zwei-
drittel ihren Glauben als Kraftquelle. Fiir 56 % sind
Partnerschaft und Familie eine zentrale Kraftquel-
le. Mit einigem Abstand folgen dann Auszeiten/Ur-
laub (31,5 %), soziale Kontakte und Freundschaften
(27,8 %), Sport (21,6 %) und Motivation/Berufung
(8,3 %), um eine Auswahl zu nennen.

Die Bedeutung der Kraftquelle Motivation wur-
de bereits dargestellt. Die Zusammenhinge zwischen
Fehlzeiten und anderen Kraftquellen sind weniger ein-
deutig, ja auf den ersten Blick zundchst sogar paradox.
So ergibt eine Kreuzanalyse mit 35,4 Tagen deutlich
iiberdurchschnittliche Fehlzeiten bei der Teilgruppe,
die Sport als Ressource nannte. Kategorisiert man die
Nennungen bei den Krankheitstagen nach unterdurch-
schnittlich, durchschnittlich und iiberdurchschnittlich
oft krank, ergibt sich ein dhnlich paradoxer Befund der
Kreuzanalyse: Der Anteil der iiberdurchschnittlich oft
Kranken ist in der Gruppe der Geistlichen, die die Res-
source Sport angaben, deutlich hoher als statistisch zu
erwarten gewesen ware. Die Nachfrage bei Langzeiter-
krankten brachte schliefllich eine Erklarung fiir die-
sen Befund: In Reha-Mafinahmen entdeckten sie den
Sport als Kraftquelle (wieder).

Die Studie untersuchte auch die Bedeutung berufli-
cher Selbstkonzepte als personaler Ressource. Hierzu
wurde die Zustimmung zu insgesamt 21 Berufsleitbil-
dern erfragt, die je nach ausgetibter Tatigkeit in ihrer
Gewichtung stark variieren. Mittels Faktorenanalyse
lassen sich bestimmte haufig genannte Kombinationen
der Nennungen aus dem Datenmaterial ermitteln und
in sechs Gruppen zusammenfassen:

1. Leitbilder mit missionarischer Perspektive:
Berufene/r, Missionar/in, Vorbild, Gemeinde-
aufbauer/in, Erfiiller/in eines Auftrags;

2. Leitbilder mit pastoraler Perspektive: Hirte/
in, Liturg/in, Verkiindiger/in, Seelsorger/in,
spirituelle/r Begleiter/in;

3. Leitbilder mit der Perspektive Verkiindigung:
Interpret/in der christlichen Tradition, theologi-
scher Profi, Représentant/in von Kirche;

4. Leitbilder mit der Perspektive Begleitung: Beglei-
ter/in von Lebenswegen, Unterstiitzer/in in Such-
prozessen, Motivator/in;

5. Leitbilder mit der Perspektive Entwicklung:
Reformer/in, Kommunikator/in, Teamworker/in;

6. Leitbilder mit diakonischer Perspektive: Genera-
list/in, Anwalt/Anwaltin der Schwachen.

Allerdings lassen sich nur geringe direkte Wirkungen
der Leitbilder auf die arbeitsbezogene Gesundheit
nachweisen. Erst wenn die beruflichen Selbstkonzepte
mit den zeitaufwéindigsten Tatigkeiten in Bezug ge-

PV-Info — Nr. 3 / Dezember 2015

Beitrage

setzt werden, lassen sich Auswirkungen auf das Wohl-
befinden ermitteln.

Als Ergebnis kann hier festgehalten werden: Sofern
die berufliche Wirklichkeit von Pfarrerinnen und Pfar-
rern mit den Vorstellungen vom eigenen Beruf kon-
gruent sind, konnen positive Folgen fiir die arbeitsbe-
zogene Gesundheit ermittelt werden; entsprechen sich
die berufliche Wirklichkeit und die beruflichen Selbst-
konzepte dauerhaft nur in geringem Maf3, leidet da-
runter die Gesundheit. So sind beispielsweise die Wer-
te fiir das Berufsleitbild » Verkiindiger/in« und der
Haupttitigkeit (zeitaufwandigste Tatigkeit) »Gottes-
dienst und Predigt« noch anndhernd kongruent. Das
Leitbild »Seelsorger/in« findet jedoch kaum eine ad-
dquate Entsprechung bei den Haupttatigkeiten: 88,2 %
nannten das Leitbild Seelsorger/in, aber nur fiir 48,2 %
der Befragten zdhlt Seelsorge zu den Tatigkeiten im
Beruf, fur die sie die meiste Zeit aufwenden.

Dieser Zusammenhang soll am Beispiel von Geist-
lichen im Gemeindepfarramt mit dem Leitbild »Seel-
sorger/in« in Kombination mit der zeitaufwandigsten
Tatigkeit » Verwaltung« dargestellt werden.

Faktor Verwaltung f. Berufszufriedenheit
bei Leitbild Seelsorger/in

M Berufszufriedene @ Berufsunzufriedene

51,3%

37,2%
1 -

farrer/in mit Leitbild Seel /in&
Haupt stigkeit Ver

farrer/innen mit Leitbild
Seelsorger/in & Haupttitigkeit Verwaltung nicht
genannt

Abb. 2: Faktor Verwaltung fiir Berufszufriedenheit
bei Leitbild Seelsorger/in

Als Indikator fiir die arbeitsbezogene Gesundheit
wurde die Zufriedenheit mit dem Pfarrberuf gewahlt.
Der Anteil der mit ihrem Beruf vollkommen oder
sehr zufriedenen Gemeindepfarrerinnen und -pfarrer,
die das Leitbild »Seelsorger/in« angeben, differiert
erheblich abhingig davon, ob sie die Haupttatigkeit
»Verwaltung« nennen oder nicht. So gab es 37,2 % Be-
rufszufriedene 28,6 % Unzufriedene mit Nennung von
»Verwaltunge, aber 51,3 % beziehungsqweise 14,6 %,
wenn »Verwaltung« nicht genannt. — Eine Aufgaben-
kritik fiir den Pfarrberuf sowie eine gezielte Perso-
nalsteuerung und Personalentwicklung kénnen dazu
beitragen, dass die Zufriedenheit mit dem eigenen
Beruf steigt oder erhalten bleibt und Pfarrerinnen und
Pfarrer gesund bleiben.
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Pradiktor

Belastendes Vorgesetztenverhalten

Vorgesetzte/r findet Fehler immer bei mir
Vorgesetzte/r behandelt einen unfair

Vorgaben der/des Vorgesetzten erschweren die Arbeit
Mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten
Vorgesetzte/r gibt differenziertes Feedback
Vorgesetzte/r gibt notige Unterstiitzung

Vorgesetzte/r ist gut erreichbar

Vorgesetzte/r schenkt dem, was ich sage, Beachtung

*  =signifikanter Zusammenhang
** = hoch signifikanter Zusammenhang

Vorgesetzte/r ist daran interessiert, dass es MA gut geht

Gewicht fir
Berufszufriedenheit

242%%
.300%*
.091
.396%*
-.200**
-.219%*
—231**
-.129*%
-.031
-.169%*

Abb. 3: Vorgesetztenverhalten als Pradiktor fiir Berufszufriedenheit

Soziale Ressourcen

Die untersuchten Zusammenhénge zur Wirksamkeit
sozialer Ressourcen bestitigen die Hypothese, dass
soziale Ressourcen die arbeitsbezogene Gesundheit
fordern und Beanspruchung und Stress abmildern.

Insbesondere die Unterstiitzung durch Kolleginnen
und Kollegen sowie durch das berufliche und private
Umfeld sind geeignete und wirksame Gesundheits-
ressourcen.

Die Rolle von Vorgesetzten und der Kirchenleitung
wird als ambivalent eingeschatzt. Eine gute soziale
Unterstiitzung durch Vorgesetzte und mitarbeiter-
orientiertes Vorgesetztenverhalten fordern die arbeits-
bezogene Gesundheit.

Belastendes Vorgesetztenverhalten verschlechtert
die arbeitsbezogene Gesundheit und kann die emotio-
nale Bindung an den Dienstgeber mindern, wie Abbil-
dung 3 zeigt. Mittels einer Regressionsanalyse wurde
der Einfluss bestimmter Faktoren des Vorgesetztenver-
haltens auf die Berufszufriedenheit ermittelt. Im Ver-
gleich zu anderen Beschiftigten bewerten Pfarrerin-
nen und Pfarrer das Vorgesetztenverhalten sowie an-
dere soziale Ressourcen insgesamt besser. Dennoch
lassen sich zumeist mittelstarke Einfliisse berechnen,
die im Fall von belastendem Vorgesetztenverhalten po-
sitive Werte ergeben, d. h. in die gleiche Richtung Wir-
ken und damit die Unzufriedenheit steigern, wahrend
die Werte fiir mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenver-
halten negativ sind, also die Zufriedenheit steigern.

Eine Kreuzanalyse bestitigt diese Ergebnisse; wih-
rend 45,7 % der Berufszufriedenen die Unterstiitzung
durch Dekane/innen als sehr gut oder gut einschitzt,
liegt der Anteil bei den Unzufriedenen bei nur 28,8 %.

Zum Vergleich: Nur 26,2 % der Zufriedenen und

12,1 % der Unzufriedenen bewerten die Unterstiitzung
durch die Kirchenleitung mit sehr gut oder gut, da-
gegen liegen die Werte fiir eine solche Unterstiitzung
durch den Kirchenvorstand bei 75,2 % der Zufriede-
nen und bei 40,8 % der Unzufriedenen.

Organisationale Ressourcen

Die soziale Unterstiitzung durch die Kirchenleitung
wird als gering beziehungsweise schlecht eingeschitzt.
Eine Ausnahme bilden allerdings die zur Kirchen-
leitung gehorenden Propstinnen und Propste, die als
eine Art Regionalbischofe oder Landessuperintenden-
tinnen keine direkte Vorgesetztenfunktion haben, son-
dern als Seelsorgerin oder Seelsorger der Geistlichen
fungieren. Organisationale Ressourcen, wie etwa

gute Moglichkeiten zu Fort- und Weiterbildung oder
Supervision werden nicht als Unterstiitzung durch die
Kirchenleitung gewertet. Vielmehr wird die Kirchen-
leitung als belastender Faktor empfunden, weil sie

tiir die strukturellen Verdnderungen verantwortlich
gemacht wird.

Fort- und Weiterbildungsangebote sowie Super-
vision werden von den Befragten rege genutzt und als
sehr positiv bewertet. Insbesondere die Angebote zur
Supervision des Pastoralpsychologischen Dienstes der
Landeskirche erfreuen sich einer hohen Akzeptanz.
Positive Wirkungen auf die arbeitsbezogene Gesund-
heit sind durchaus nachweisbar, insbesondere auf die
Berufszufriedenheit, wie Abbildung 4 zeigt.

Deutlich stirker sind die Zusammenhinge zwischen
Faktoren der Personalentwicklung und der arbeitsbe-
zogenen Gesundheit. Insbesondere die Einschitzung
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Pradiktor Berufszufriedenheit  Fehlzeiten
(in Klammern die
Werte aus 2003)
Nutzung Studiensemester .013 .058
Nutzung Supervision -.085 -.098
Nutzung Fort- und Weiterbildung -.097 -.142*
Fortbildungszeiten in den letzten drei Jahren -.057 .052
Forderqu fier Zufrle'denhelt'der Maoglichkeit 026 (-.004) 130
zur personlichen Weiterentwicklung
Forderung der Zufriedenheit der Moglichkeit zur Spezialisierung .114* (.085%) .136*%
Forderung der Zufriedenheit durch Einsatz erworbener Fahigkeiten .074 (.018) 128
Forderung der Zufriedenheit durch Aufstiegsmoglichkeiten 041 (.003) 017
Chancen auf attraktive Stelle 337%*(.163*%) .136*
Quialifikationspotenzial —-423%* -.086
*  =signifikanter Zusammenhang
** = hoch signifikanter Zusammenhang

Abb. 4: Wirkung von Fortbildung und Personalentwicklung

der Chancen auf eine attraktive Stelle und das Quali-
fikationspotenzial der Tatigkeit zeigen deutliche Ein-
flisse auf die Berufszufriedenheit. Der Ausbau der
Personalentwicklung konnte hier dazu beitragen, die
Zufriedenheit nachhaltig zu verbessern.

Im Gegensatz dazu lassen sich andere organisatio-
nale Faktoren fiir die arbeitsbezogene Gesundheit nur
bedingt beeinflussen, weil sie gesellschaftlichen Mega-
trends unterliegen, die kaum zu steuern sind. So zeigt
sich im Vergleich zur Befragung 2003 in der aktuellen
Studie eine deutliche Zunahme der Bedeutung der Zu-
friedenheit mit den Berufs- und Kirchenimage fiir die
(Un-)Zufriedenheit mit dem Beruf. Dabei spiegeln die
Einschitzungen von Berufsimage und Image der Kir-
che die wahrgenommene gesellschaftliche Bedeutung
des Pfarrberufs und der Kirche wieder. Dies wird durch
andere Ergebnisse bestitigt und lasst sich schon in der
kurhessischen Studie aus dem Jahr 2003 nachweisen.

Zufriedenheit mitdem  .449
Image des Pfarrberufs  (.276)

Zufriedenheit mitdem  .257
Image der Kirche (.115)

- Zufrieden-
heit mit dem
-  Pfarrberuf

ADD. 5: Pradiktoren fir Berufszufriedenheit
(in Klammern die Werte aus 2003)

Die schon in 2003 wahrnehmbare Tendenz zur immer
geringeren Bedeutung von organisationalen Faktoren
wie Amt oder Image hat sich damit deutlich verstarkt.
In dem Mafle, wie diese organisationalen Ressourcen
an Bedeutung verlieren, miissen sie durch soziale und
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personale Ressourcen ausgeglichen werden. Diese
Entwicklung wird von der Berufsgruppe als Beanspru-
chung und Stress empfunden, unter denen nicht nur
die Gesundheit leidet. Auch die emotionale Bindung an
den Dienstgeber nimmt angesichts dieser Entwicklun-
gen ab und kann bis zum Verlust der Identifikation mit
der eigenen Kirche und zu innerer Kiindigung fithren.

Die Zufriedenheit mit dem Image der Kirche und
des eigenen Berufs lassen sich kaum direkt beeinflus-
sen. Jedoch kann die Zufriedenheit durch gezielte
Maf3nahmen der Personalentwicklung gefordert wer-
den. Durch eine Aufgabenkritik fiir den Pfarrberuf
und den Erhalt der Freiheit des Amtes beziehungs-
weise die Forderung von Partizipationsmoglichkeiten,
etwa bei Reformvorhaben, kann seitens der Kirchen-
leitung die arbeitsbezogene Gesundheit erhalten und
verbessert werden.

Empfehlungen fiir ein Gesundheitsmanagement
im Pfarrberuf

Aus den untersuchten Zusammenhéngen konnen
jeweils Konsequenzen fiir ein noch zu schaffendes
Gesundheitsmanagement fiir den Pfarrberuf abgeleitet
werden, die sich teilweise auch direkt aus den Ergeb-
nissen der Befragung ergeben. Dabei sollte die klassi-
sche Zweiteilung in verhaltensorientierte und verhalt-
nisorientierte Handlungsoptionen der Prophylaxe er-
ganzt werden um sozial und organisational orientierte
Optionen, die auch auf den Erhalt und die Forderung
von Ressourcen im Sinne des Salutogenese- Ansatzes
zum Ziel haben.
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Verhiltnisorientierte Handlungsoptionen

Als verhaltnisorientierte Handlungsoptionen ergeben
sich aus der Analyse vor allem der Wirksamkeit organi-
sationaler Ressourcen Mafinahmen zu einer quantitati-
ven Entlastung. Geeignete Arbeitszeitregelungen, aber
auch bauliche Verdnderungen in den Pfarrhdusern kon-
nen zur Verbesserung der Work-Life-Balance beitragen.

Die Schaffung eines klaren Job-Designs durch eine
Aufgabenkritik fiir den Pfarrberuf entlastet die Geist-
lichen von berufsfremden Tatigkeiten, die ein nicht
unwesentlicher Faktor fiir Uberforderung und berufs-
bedingte Frustrationen sind. Zur Abdeckung der nicht
mehr von den Geistlichen zu erledigenden Aufgaben-
gebiete sind geeignete Unterstiitzungsstrukturen etwa
durch Sekretariate zu schaffen.

Regionale Kooperationsraume und die Schaffung
von Pfarrkollegien oder -teams, die sich die Aufga-
ben in mehreren Gemeinden einer Region teilen, ver-
bessern als horizontale Personalentwicklung auch die
Moglichkeiten zur beruflichen Weiterentwicklung
durch Spezialisierung und dem Einsatz von in Fortbil-
dungen erworbenen Féhigkeiten. Diese Mafinahmen
wurden nicht nur als wichtiges Element zur Steige-
rung der Berufszufriedenheit ermittelt, sondern kon-
nen auch dazu beitragen, die Effizienz der kirchlichen
Arbeit und die Attraktivitit der Angebote zu steigern.
Sie tragen nicht zuletzt dazu bei, die Attraktivitét des
Pfarrberufs fiir den Nachwuchs zu erhéhen und zu un-
terstuitzen.

Die Einfithrung eines Diversititsmanagements als
Instrument einer an den jeweiligen Ressourcen ori-
entierten Personalfiihrung erméglicht eine familien-
freundliche Personalplanung ebenso wie den gezielten
Einsatz fachlicher Ressourcen oder einen altersgerech-
ten Einsatz.

Sozialorientierte Handlungsoptionen

Die Untersuchung der Wirksambkeit der sozialen Res-
sourcen legt entsprechend sozialorientierte Handlungs-
optionen fiir ein zu schaffendes berufliches Gesund-
heitsmanagement nahe. Die Férderung von Team-Kom-
petenzen ist eine wichtige Voraussetzung zur Schaffung
von regionalen Kooperationsraumen. Insbesondere

bei den mittleren und héheren Altersgruppen zeigt der
Befund einen Handlungsbedarf auf. Bei den Jiingeren
sollte auf die guten Ansdtze von teamorientierten Aus-
bildungsgruppen im Vikariat aufgebaut werden.

Trotz der im Vergleich zur SALSA-Studie besseren
Bewertung der Unterstiitzung durch Vorgesetzte und
des Vorgesetztenverhaltens ergibt sich aus den unter-
suchten Zusammenhingen ein Handlungsbedarf im
Bereich der Fithrungskrifte-Entwicklung, insbeson-

dere durch Mafinahmen, die auf eine Verbesserung
des Vorgesetztenverhaltens im Sinne einer Mitarbei-
tenden-Orientierung zielen. Die positiven Ansétze von
Fortbildungsmafinahmen zum anerkennenden Er-
fahrungsaustausch sollten fortgefithrt und ausgebaut
werden. Sie tragen auch dazu bei, die Attraktivitéit des
Pfarrberufs zu erhéhen.

Verhaltensorientierte und subjektorientierte
Optionen

Fiir den Bereich der personalen Ressourcen lassen
sich wichtige verhaltensorientierte und subjektorien-
tierte Handlungsoptionen herleiten. Neben den Ange-
boten zu Fort- und Weiterbildung sowie Supervision,
die auf die Verbesserung personlicher Handlungs-
kompetenzen zielen, kann das Angebot eines Arbeits-
bewiltigungs-Coaching dabei helfen, berufsbedingte
Stressfaktoren und Beanspruchungen zu identifizieren
und im Sinne eines Alters-Diversititsmanagements
zu einer alter(n)sgerechten Personalentwicklung bei-
tragen. Mafinahmen zur Férderung der Handlungs-
kompetenzen und der Teamfihigkeit sind nicht nur
als sozialorientierte Handlungsoptionen zu interpre-
tieren, sondern zielen auch auf das Verhalten und die
personalen Ressourcen der Geistlichen.

Das zuletzt genannte Beispiel macht deutlich, wie
stark die einzelnen Mafinahmen ineinander greifen
und sich erginzen. Deshalb sind voneinander isolierte
Mafsnahmen zur Gesundheitsforderung weniger wirk-
sam als MafSnahmen im Rahmen eines ganzheitlichen
Konzepts des Gesundheitsmanagements. Die unter-
suchten Ergebnisse der Befragung und die daraus ab-
geleiteten Konsequenzen bestétigen den hier vertre-
tenden Ansatz eines Gesundheitsmanagements als ei-
ner ganzheitlichen Managementaufgabe.

Betriebliches Gesundheitsmanagement fiir den
Pfarrberuf ist umso effektiver und eflizienter, je stér-
ker die einzelnen Handlungsoptionen aufeinander be-
zogen, mit einander vernetzt und als Elemente eines
ganzheitlichen Personal- und Gesundheitsmanage-
ments der Kirche verstanden werden. Insofern wird
Gesundheitsmanagement zu einem integralen Be-
standteil einer salutogenetisch orientierten Organisa-
tionsentwicklung der Kirche.

Andreas Rohnke, 53, ist seit Ende 2013 Referent fiir
Pfarrstellenplanung im Personaldezernat der Evange-
lischen Kirche von Kurhessen-Waldeck. Er ist zudem
2. Vorsitzender des Pfarrvereins der EKKW und lang-
jéhriger Vorsitzender der Pfarrvertretung seiner Lan-
deskirche.
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Denkwerkstatt »Generationenkonflikt im Pfarramt?!«

Eindriicke und Ergebnisse

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Am 11.09.2015 haben der Westfilische Theologin-
nenkonvent und der Westfilische Pfarrverein zu einer
Denkwerkstatt mit dem Thema »Generationenkonflikt
im Pfarramt?!« nach Dortmund eingeladen. Die Ein-
ladung richtete sich im Besonderen an Pfarrerinnen
und Pfarrer der Jahrginge 1970 und jiinger. In ihrer
Einladung hief§ es:

»Eure Alten werden Trdume traumen und eure jun-
gen Leute Visionen schauen.« (Joel 3,1b)

Wir erleben, dass sich aus den Traumen der Alteren
Angste entwickelt haben, denn das Pfarramt ist im
Wandel und theologisch durchdachte und praktisch
gelebte Formen sind in Veranderung begriffen.

Wir erleben aber auch, dass die Jiingeren angesichts
der Prognosen fiir die Entwicklung der Kirche gar
nicht mehr wagen, Visionen zu entwickeln, oder dabei
sind zu resignieren.

Wir, die Einladenden, wollen nicht in unserem
Koptkino iiber unsere Kirche sowie die Pfarrerinnen
und Pfarrer, die sie in den nédchsten Jahrzehnten ge-
stalten werden, stecken bleiben. Stattdessen und gera-
de darum mochten wir in den Austausch gehen und
zwar gezielt mit denen, die noch lange in dieser Kir-
che arbeiten werden. So wollen wir ganz besonders
denen Raum geben, die in unserer Kirche sonst eher
in der Minderheit sind, und mit unserer Denkwerk-
statt ein generationeniibergreifendes Gesprach er-
moglichen.«

Knapp 30 Pfarrerinnen und Pfarrer, tiberwiegend
aus den Jahrgangen 1970 und jiinger, fanden sich zur
Denkwerkstatt in den Rdumen der Mariengemeinde
ein. Sie begaben sich nach einfithrenden Impulsen von
Anne Heckel als Sprecherin des Geschiftsfithrenden
Ausschusses des Westfélischen Theologinnenkonven-
tes sowie Diana Klopper als dessen Geschéftsfithrerin
und Mitglied des Vorstandes des Pfarrvereins in einen
regen Austausch. Moderation war Kerstin Nedder-
meyer vom Amt fiir missionarische Dienste.

Zunichst diskutierten die Teilnehmenden in vier
Durchgingen in wechselnden Kleingruppen vier in-
haltliche >Blitzlichter«

1. Die Vision - So konnte der Dienst in der Kirche fiir
mich gut sein. Mit mir wird Kirche in Zukunft ...

2. Die Struktur - Rahmenbedingungen, die den pfarr-
amtlichen Dienst bestimmen.

3. Die Erfahrungen — Was habe ich Gutes erlebt, als

»Generation Assessment«? Was hat meinen Dienst

beschadigt, weil ich zu dieser Generation gehore?
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4. a) Die Fremdwahrnehmung - Was sagt das Presby-
terium? Was sagen die Kolleginnen und Kollegen?
Was sagt die Kirchenleitung?

b) Die Selbstwahrnehmung - Welche Erwartungen
und Befiirchtungen haben andere? Welche Erwar-
tungen und Befiirchtungen habe ich?

In der Auswertung zu diesem Teil der Denkwerkstatt
wurde von Anwesenden die offene und konstruktive
Gesprichsatmosphire besonders betont und hervor-
gehoben.

In den Gespréachsrunden wurde deutlich formu-
liert, dass von einem >Generationenkonflikt im Pfarr-
amt« nicht die Rede sein kann! Vielmehr besteht zwi-
schen den verschiedenen Altersgruppen im Pfarramt

Fiir die Tagung verantwortlich waren
Anne Heckel und Diana Klépper

eine Schnittmenge in der Wahrnehmung, sich als Pfar-
rerinnen und Pfarrer in der Ausiibung des Dienstes
»nicht geschiitzt« zu fithlen. Es wurde darum betont,
dass die daraus erwachsenden Herausforderungen nur
von allen Pfarrerinnen und Pfarrern gemeinsam be-
waltigt werden konnen.

Im Hinblick auf die >Generation Assessment« wurde
deutlich, dass es sich hierbei keineswegs um eine ho-
mogene Gruppe handelt. Vielmehr miisse hier offen-
bar unterschieden werden zwischen den Pfarrerinnen
und Pfarrer, die das Assessment Center unter der Vo-
raussetzung der 50-Prozent-Quote durchlaufen haben
und denen, die daran oder am Auswahlseminar ohne
die Vorgabe einer Quote teilgenommen haben. Wih-
rend die Erfahrung des Assessments mit dem Zweck
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der Erfiillung einer Quote von einigen Pfarrerinnen
und Pfarrern mit Verletzungen verbunden wird, wurde
dessen Durchfithrung ohne Quote nicht als proble-
matisch angesehen und erlebt. Auch wurde betont,
dass sich die Durchfithrung und Konzeption des Aus-
wahlseminars deutlich verbessert habe.

Viele der Anwesenden betonten den Wunsch nach
einer Strukturreform in der Evangelischen Kirche von
Westfalen, die Strukturen auswihlt und entwickelt, die
tiir die Ausiibung des pfarramtlichen Dienstes Verlass-
lichkeit und Klarheit schaffen unter den Kolleginnen
und Kollegen wie auch in der Arbeit mit den Presbyte-
rien oder innerhalb der Kirchenkreise.

Ein tragfahiges Personalentwicklungskonzept und
tragfahige Konzepte fiir den Pfarrdienst miissen jetzt
entwickelt werden: »Jetzt muss es losgehen! Wir miis-
sen in der Krise die Energie wecken!« war das State-
ment einer Teilnehmerin. Es geht darum, jetzt gemein-
sam Antworten auf die Frage die zu entwickeln, wie
wir in 10 bis 15 Jahren als Pfarrerinnen und Pfarrer
(noch) gut arbeiten konnen.

AnschliefSend wurden erste mogliche Schritte iiber-
legt und unter der Uberschrift »Besonders dringlich er-
scheint uns im Augenblicks, notiert:

o Flexibles Denken in der Kirchenleitung

« Strukturwandel ist notwendig fiir Problemlésungen

o Schaffung geschiitzter Riume fiir die Kommunika-
tion im Pfarramt und das Gesprich zwischen den

—

| 8

,Meine Bank finanziert,
was wirklich wichtig ist.”

Dr. med. Holger Stiller, Vorstand und Krankenhausdirektor
Kaiserswerther Diakonie, Diisseldorf

Als traditionsreiche Bank fur Kirche und Diakonie ist
uns wichtig, was Geld bewirkt. Deshalb unterstiitzen
wir 149 Krankenhé&user, 868 soziale Einrichtungen,
406 Seniorenhilfeeinrichtungen und 277 Bildungs-
trdger mit unserem Finanzierungs-Know-how.

Seit 90 Jahren.

Generationen iiber Erwartungen und Erfahrungen
mit Kooperationsmoglichkeiten. Hier stellte sich die
Frage, ob dies als Aufgabe auf der Ebene der Kir-
chenkreise anzusiedeln sei. Eine besondere Bedeu-
tung konne hier den Superintendentinnen und Su-
perintendenten sowie den Kreissynodalvorstinden
zukommen.

« Einrichtung von Kompetenzbdrsen, um Menschen
gezielt nach ihren Befdhigungen einzusetzen

« Sammlung von Best practice-Beispielen

« Einfithrung von kollegialer Beratung und Mento-
ring

« Einfithrung einer Kultur der Wertschitzung der
Mitarbeitenden und des Pfarrberufs

« Herstellung von Transparenz der Informationen auf
allen Ebenen (Gemeinden - Kirchenkreis — Landes-
kirche) und Abbau von Informationsstau

+ Beziehungsarbeit

o Arbeit an Strukturen und am Pfarrbild auf allen
presbyterial-synodalen Ebenen

o Schaffung klinischer« Austauschsituationen in ge-
schiitztem und vertraulichem Rahmen

 Entwicklung von Mafinahmen zur Steigerung der
Arbeitszufriedenheit

o Wahrnehmen - aushalten - gestalten.

Diana Klopper, 43, ist im Institut fiir Kirche und Gesell-
schaft seit 2012 Frauenbeauftragte der EKvW.

JL KD-BANK

7Bank flir Kirche und Diakonie
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Die Gerechtigkeitsliicke im Gehaltsgefiige
und ihre Folgen

Ein Diskussionsbeitrag

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Zu einer Wiederanpassung der Be-
ziige westfélische Pfarrerinnen und
Pfarrer an das Niveau vieler anderer
Landeskirchen erkldrte Oberkirchen-
riatin Wallmann auf Nachfrage auf der
Jahreshauptversammlung des westfd-
lischen Pfarrvereins, nachzulesen in
PV-Info 2/2015, 12 f.: »Die Wieder-
einfiihrung von A 14 als Regeldurch-
stufung ist zur Zeit nicht in der
Diskussion, denn die Kosten dafiir
wiren im Moment nicht tragbar und
wiirden zu Lasten der Zuweisungen
an die Kirchenkreise und Gemeinden,
also auch der anderen in der Kirche
beruflich T4tigen gehen. Es wird daran
erinnert, dass in der EKvW damals von vielen Pfarre-
rinnen und Pfarrern eine Reduzierung der Besoldung
angeboten wurde, um alle Absolventen des 2. Theolo-
gischen Examens in den Probedienst iibernehmen zu
kénnen.«

Wann, so frage ich mich, wird die Regeldurchstu-
fung nach A 14 jemals wieder eingefiihrt werden kon-
nen, wenn nicht jetzt, da im Herbst 2015 absehbar ist,
dass die Kirchensteuereinnahmen fiir 2015 noch ein-
mal ein neues Hoch erreichen? Zugleich sehen die Pla-
nungen der Landeskirche fiir die Jahre 2016f. ein Sin-
ken der Aufwendungen fiir die Pfarrbesoldung vor
und zwar sowohl real als auch prozentual als Anteil an
dem Gesamthaushalt der Landeskirche.

Wann sollte es einen besseren Zeitpunkt zur Wie-
dereinfithrung der Regeldurchstufung nach A 14 ge-
ben? In zehn Jahren etwa, wenn die Kirchensteuerein-
nahmen tatsdchlich sich im Sinkflug befinden, wollen
wir dann iiber eine Riickkehr zur Durchstufung nach
A 14 diskutieren?

Ich bin 1993 Vikar geworden und war seit 1995 zu-
néchst Pfarrer im sogenannten Hilfsdienst, heute bin
ich Gemeindepfarrer. Damals, um das Jahr 1996, bin
ich nicht gefragt worden, ob ich mit einer Besoldungs-
reduzierung von A 13 auf A 12 einverstanden sei, auch
habe ich sie nicht freiwillig angeboten.

Ein Teil der damaligen Pfarrstelleninhaberinnen
und -inhaber, die heute Mitte 50 und alter sind, wird
auch heute noch nach A 14 besoldet, wiahrend der
Wegfall des Urlaubsgeldes, die Selbstbeteiligung an
der Beihilfe, der Wegtfall des Weihnachtsgeldes (der in-
zwischen zum Teil riickgéngig gemacht wurde) selbst-
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Stephan Buse

verstindlich von allen zu schultern war,
gleich ob nach A 12, A 13 oder A 14 besol-
det. Einen Teildienst mit entsprechenden
Folgen fiir die Versorgung im Ruhestand
musste der Teil der Pfarrerinnen und
Pfarrer tragen, der ab Ende der 1990er
Jahre iiber den Bedarf hinaus in Dienst
genommen wurde. Dass durch die oben
genannten MafSnahmen der Pfarrberuf in
der EKVW unattraktiver gemacht wurde,
wurde damals in Kauf genommen.

Heute, da die Zugangszahlen zum
Pfarrdienst deutlich unter Plan liegen,
wird man offenbar die Geister, die man
rief, nicht mehr los, weil eine Riickkehr

zur Durchstufung nach A 14 zu jeder Zeit zu
Diskussionen fithren wird, ein FEisen, das niemand an-
fassen will.

Innerhalb der EKD erfahren Pfarrerinnen und Pfar-
rern mit identischen Tadtigkeiten und identischen
Dienstaltersstufen Gehaltsunterschiede von bis zu
600 Euro brutto monatlich, mit entsprechenden Fol-
gen auch fiir die Versorgung im Ruhestand. Diese Un-
terschiede entstehen dadurch, dass die Besoldung der
Landesbeamten NRW, an der sich die EKVW orientiert,
bundesweit zu den niedrigeren Besoldungen gehort
und beispielsweise in der Endstufe A 13 im Grundge-
halt etwa 170 Euro brutto unter der Landesbesoldung
Baden-Wiirttemberg liegt. Die Bundesbesoldung, nach
der einige Kirchen in der EKD ihre Pfarrerinnen und
Pfarrer besolden, liegt in der Endstufe A 13 rund 360
Euro hoher. Beriicksichtigt man dazu, dass in nicht
wenigen Landeskirchen die Durchstufung nach A 14
erfolgt, dann tut sich innerhalb der Besoldung in der
EKD ein grofle Schere je nach Dienstalter von bis zu
600 Euro brutto monatlich auf.

Wie lange mag es sich die EKvW leisten konnen,
dass ihre Pfarrerinnen und Pfarrer EKD-weit zu den
schlechtestbezahlten gehoren? Schon jetzt haben Ge-
meinden in Randlagen der EKvW Probleme, auf Stel-
lenausschreibungen geeignete Kandidatinnen und
Kandidaten zu finden. Die Zahl von noch etwa 300
Personen im Probedienst, die Frau Oberkirchenritin
Wallmann an genannter Stelle als Argument fiir das
Verharren bei A 13 ins Feld fithrt, bedeutet aus mei-
ner Sicht eben nicht, dass 300 Personen fiir freie Ge-
meindepfarrstellen zur Verfiigung stehen. Oder will
man ernsthaft Menschen, die zwei Jahrzehnte im Pro-
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bedienst in der Krankenhausseelsorge oder in ande-
ren stark spezialisierten Aufgabengebieten tdtig sind,
zwingen, Gemeindepfarrdamter zu {ibernehmen? Auf
welcher Seite wird das Ungliick grof3er sein, bei den
Gemeinden oder bei den Gezwungenen?

Bei ihren inzwischen offen kommunizierten Abwer-
beversuchen haben jedenfalls Kirchen mit héher do-
tiertem Pfarrdienst wie die Bayerische Landeskirche,
die Evangelische Kirche in Hessen-Nassau (EKHN)
und die Nordkirche handfeste Argumente, den theolo-
gischen Nachwuchs auch der EKVW zum Wechsel der
Landeskirche zu bewegen. Vier Tage Sonderurlaub an-
lasslich des 25-jahrigen Ordinationsjubildums sind da,
so begriiflenswert diese ideelle Anerkennung auch ist,
nur von randstandiger Bedeutung.

Der im Internet frei einsehbare Personalentwick-
lungsbericht der EKvW aus dem Herbst 2014 http://
www.evangelisch-in westfalen.de/fileadmin/ekvw/do-
kumente/berichte/Personalbericht_ 2014.pdf rech-
net damit, dass, die jetzige Entwicklung fortgeschrie-
ben, in 2030 rund 250 ausgebildete Pfarrerinnen und
Pfarrer fehlen werden. In 2035 wird rund ein Drittel
des Minimalbedarfs an Pfarrerinnen und Pfarrer nicht
wird gedeckt werden konnen. Eine Pfarrerin oder ein
Pfarrer wire somit nicht wie geplant fiir 3.500 Ge-
meindeglieder (schon damit erh6ht sich die Zahl der
Gemeindeglieder, fiir die eine Pfarrerin oder ein Pfar-
rer zustdndig sein soll, innerhalb von zwei Jahrzehn-

ten um 25 Prozent) sondern fiir 5.160 Gemeindeglie-
der zustdndig. »Dabei ist noch nicht berticksichtigt,
dass die von der Kirchenleitung festgelegte Zahl von
20 Aufnahmen in den Probedienst pro Jahr seit nahezu
zehn Jahren nicht erreicht wird.« (Seite 13). Ich erlau-
be mir zu ergdnzen: Ebenso ist nicht beriicksichtigt die
Zahl an Pfarrerinnen und Pfarrern, die bis dahin die
EKvW verlassen haben werden, weil sie anderswo bes-
ser besoldet und versorgt werden.

Im Jahresbericht der EKHN 2014/2015 ist auf Sei-
te 72 folgender in diesem Zusammenhang bedeutsa-
mer Hinweis zu finden: »Um die Altersabgdnge lang-
fristig zu kompensieren, werden etwa 45 Neuzuginge
pro Jahr gebraucht. Das Ziel: 30 junge Menschen ge-
winnt die EKHN aus dem eigenen Kirchengebiet und
bis zu 10 aus anderen Regionen Deutschlands. Wei-
tere 5 Personen wechseln aus anderen Landeskirchen
oder kommen iiber den 2. Bildungsweg zur EKHN.«
Bemerkenswert ist in diesem Zusammenhang, dass im
Amtsblatt 9/2015 der EKVW auf Seite 231f eine Pfarr-
stelle der EKHN angeboten wird.

Anzunehmen, dass finanzielle Aspekte bei der Be-
rufswahl und der Wahl der Landeskirche, in der man
seinen Dienst versehen mochte, keine Rolle spielten,
wire trotz allem Idealismus, der als Voraussetzung fiir
diesen Beruf angenommen werden darf, realitatsfern.

Stephan Buse, 49, ist Gemeindepfarrer in Hagen-Haspe.
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Unser Pfarrverein hat einen erneuerten Internet-Auftritt

Getreu dem protestantischem Motto »interrete semper reformanda« hat unser Pfarrverein seinen Inter-
net-Auftritt iiberarbeitet. Er ist jetzt tibersichtlicher, informativer und ansprechender geworden. Machen
Sie sich ein eigenes Bild und klicken Sie auf www.pfarrverein-westfalen.de.
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Uber Dunkelminner und -frauen

In der letzten Ausgabe von PV-Info waren die meisten Fotos angedunkelt. Das war allein schon deshalb
unschon, weil wir als Christenmenschen doch helles Licht der Welt sein sollen. Bitte ertragen Sie das tech-
nisch bedingte Verdunkelungsmanéver mit Nachsicht. Es soll auch nicht wieder verkommen. Ubrigens
konnen Sie auf dem Internet- Auftritt unseres Vereins auch PV-Info 2/2015 abrufen und sich dort an den

.
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Albrecht Philipps: Diaspora im Miins-
terland. Vorgeschichte, Griindung und
Entwicklung evangelischer Kirchen-
gemeinden in Westfalen im 19. und
20. Jahrhundert am Beispiel Ochtrups;
Beitrdge zur Westfalischen Kirchenge-
schichte 43, Luther-Verlag, Bielefeld
2015, 415 Seiten; 29,90 Euro

Albrecht Philipps, Mitglied unse-
res Pfarrvereins, arbeitete schon
linger als Pfarrer in Ochtrup im
Kirchenkreis Steinfurt-Coesfeld-Bor-
ken, als er begann, mit seiner Frau
sich seine Pfarrstelle zu teilen. Auf
diese Weise gewann er mehr Zeit, sei-
ne Forschungen zur Geschich-
te der Gemeinde Ochtrup zur
Dissertation auszubauen. He-
rausgekommen ist die vorlie-
gende Arbeit im Bereich der
Erforschung von Gemeindeent-
wicklungen in der Diaspora.

Dabei ist zundchst der Dias-
porabegrift nicht von der Si-
tuation gepragt, dass sich Kir-
che jeder Konfession heute im
sakularen Umfeld abspielt. Es
geht vielmehr um die Minder-
heit im konfessionellen Sinn.
Dabei zeigt Philipps auf, wie

die Pfarrerinnen und Pfarrer

in der Diaspora unter zum Teil
erschwerten Bedingungen wir-
ken: »Dass sich mit der Dias-
porabezeichnung immer auch
typische Muster wie die beson-
dere Belastung der Pfarrer in

der Gemeindearbeit, eine feh-
lende Kontinuitdt im gottesdienst-
lichen Leben der Gemeinde, ein
durch Fluktuation der Gemeindeglie-
der bedingter stetiger Neubeginn im
Gemeindeaufbau und oft eine grofle
finanzielle Armut der Gemeinde ver-
band, kann auch fiir Ochtrup nach-
gewiesen werden.«

In der Beschreibung des Verhaltnis-
ses zur katholischen Mehrheitskon-
fession ist oft von Konflikt und Streit
die Rede. Eine 6kumenische Zusam-
menarbeit gab es frither noch nicht.
Darauf folgt wohl auch eine konflik-
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torientierte Sprache: »Die Verwen-
dung militarischer Begriffe half bei
der Abgrenzung der eigenen Position
gegeniiber der Mehrheitskonfessi-
on. Neue 6kumenische Bestrebungen

dringten diese Wortwahl in den Hin-

tergrund.«

Doch die Sozialgeschichte, der sich

der Autor widmet, riickt diese Fragen

schon zu dem Zeitpunkt in den Hin-
tergrund, als sich an den Mehrheits-
verhéltnissen noch nichts gedndert
hat. Das Zeitalter der Integration be-
gann: »Durch die Gemeindegriin-

Albrecht Philipps

Diaspora im Munsterland

Vorgeschichte, Griindung und
Entwicklung evangelischer
Kirchengemeinden in Westfalen
im 19. und 20. Jahrhundert am
Beispiel Ochtrups

4

dungen in der miinsterldndischen
Diaspora, die auch als Industriedias-
pora zu bewerten sind, kam evange-
lisches Gemeindeleben in Orte, die
zuvor nahezu monokonfessionell ge-
pragt waren und deren Bewohner —
anders als im Ruhrgebiet — kaum
Kontakt zu anderen Konfessionen
hatten.«

Damit war klar, dass die Diasporage-
meinden zwar mit der Zeit nicht rei-

cher wurden, aber doch zahlenmaflig
starker. Nach dem 2. Weltkrieg ereig-
nete sich allerdings durch die Inte-

Luther-Verlag

Rezensionen

gration der Fliichtlinge ein Erdrutsch,
der die Unterscheidung zwischen
Mehrheit und Minderheit sogar in
die Mitte der Gemeinde brachte. Vor-
her bestand die Gemeinde als Teil der
Gemeinde Gronau aus 500 mehrheit-
lich reformierten Gemeindegliedern,
jetzt kamen 2.500 Lutheraner hin-

zu. »Schnell wurde deutlich, dass der
schlichtere Gottesdienst in den re-
formiert gepragten Gemeinden nicht
in allen Fillen den Erwartungen der
Vertriebenen entsprach.«

Insofern ist die gemeindliche Situa-
tion der Diaspora eine Wider-
spiegelung gesellschaftlicher
Verhiltnisse. Was sorgt in ei-
ner solchen Situation fiir Halt
und Kontinuitit? Welches Pro-
fil dient der Verkiindigung des
Evangeliums, und wie wird

es praktisch bezeugt? Welche
Rolle spielt der Riickhalt bei
der Staatsregierung, die in der
Griindungszeit evangelisch ge-
prigt war? Womit konnen Pfar-
rerinnen und Pfarrer in einer
Situation der stdndigen Fluk-
tuation fiir Kontinuitét sorgen?

Einerseits kann der Diaspora-
begriff heute verallgemeinert
werden, wie eine Bemerkung
zu Anfang zeigt, andererseits
tritt er hingegen auch zuriick
und wird erganzt durch die Fra-
ge nach der »Tragfahigkeit des
christlichen Glaubens in unse-
rer Zeit«. Wichtig sind Menschen, die
fitr ihren Glauben einstehen. Vor die-
sem Hintergrund ist es fiir den Ver-
fasser interessant, dass mit Rudolf
Philipps ein Vetter seines Urgrof3-
vaters von 1903 bis 1904 als Pfarrer
in Ochtrup wirkte, dann aber nach
Dortmund wechselte. Von daher ist
das Buch mehr als eine Gemeindech-
ronik; vor allem aber als solche bietet
es sehr viele Informationen und im
Anhang auch reichlich textliches und
graphisches Material.

Christoph Fleischer



SONNTAGS. FAHRER.

Jetzt noch in die giinstige Autoversicherung der Versicherer im Raum der Kirchen einsteigen

Nicht jeden Tag kann Sonntag sein. Doch die Mitglieder des Evangelischen Pfarrvereins in Westfalen
sind mit den Versicherern im Raum der Kirchen immer zum Sonntagstarif unterwegs:

B GuUnstig abgesichert — durch den sogenannten Pfarrvereinsnachlass.
B Noch gunstiger abgesichert — durch den Kombi-Bonus und die Servicealternative Kasko SELECT.

B Und obendrein nachhaltig geschiitzt — zum Beispiel durch den Oko-Tarif fur umweltfreundliche
Pkw.

Darum jetzt wechseln.

Hat die bisherige Autoversicherung den Beitrag erhoht, gilt ein Sonderkiindigungsrecht (einen
Monat lang nach Erhalt der Rechnung).

Weitere Informationen erhalten Sie gerne:
Unter www.vrk.de oder selbstverstandlich auch persénlich bei den Versicherern im Raum der Kirchen,
Filialdirektion Westfalen, Telefon 02381 4360123, E-Mail juergen.bertling@vrk.de.

Versicherer im
AN Raum der Kirchen

l ' Bruderhilfe - Pax - Familienfursorge

Mit unserer Autoversicherung Classic fahren
Sie nicht nur sonntags gut:

= Niedrige Beitrage
= Faire und schnelle Schadensabwicklung

Gute Beratung braucht Gesprache.
Wir sind fiir Sie da.

Filialdirektion Westfalen
Telefon 02381 4360-123
juergen.bertling@vrk.de
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