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1 Die Erhebung: Eine Ubersicht

Im Vorfeld dieser Befragung stand das Forschungsprojekt ,Lebenslanges Lernen im
Diakonat. Bildungsprozesse und Anforderungen an Bildungsprozesse in diakoni-
schen und kirchlichen Arbeitsfeldern“." Darin waren Bildungsdispositionen von
Fachkraften in diakonischen und kirchlichen Arbeitsfeldern rekonstruiert. Im Auftrag
der Evangelischen Landeskirche in Wirttemberg haben Prof. Dr. Claudia Schulz
und Maria Rehm-Kordesee von Dezember 2014 bis Juni 2016 in biografischen In-
terviews Bildungsbiografien von Menschen erhoben, die in diakonischen und kirchli-
chen Arbeitsfeldern tatig sind, und daraus Bildungsdispositionen von Fachkraften
rekonstruiert (Schulz / Rehm-Kordesee 2017). Diese Bildungsdispositionen ermdgli-
chen eine neue Betrachtung von Angeboten der Fort- und Weiterbildung sowie der
Personalentwicklung und anderer Férdermaflinahmen fir Diakoninnen und Diakone,
indem nun die individuelle Bildungslogik als Basis fur die Gestaltung von Bildungs-
prozessen verstanden wird: Eine Fortbildung besucht, so die Annahme hinter dieser
Forschung, wer diese innerhalb seines individuellen Verstandnisses von Sinn und

Bedeutung von Bildung insgesamt als relevant oder attraktiv betrachten kann.

Nach Abschluss des Projekts war deutlich, dass fir die Weiterentwicklung einschla-
giger Konzepte flir Personalentwicklung und berufliche Weiterbildung nicht nur die
Einsicht in Grundstrukturen von Bildungsdispositionen nitzlich ist, sondern ein Blick
in die Breite des empirisch vorfindlichen Diakonats der Landeskirche diese Einsich-
ten mit konkreten Erfahrungen und Bewertungen verknilpfen kann. Das Ziel der
vorliegenden Studie ist es darum, die Perspektiven von Diakoninnen und Diakonen
auf Personalentwicklung und berufliche Weiterbildung zu erheben und damit die
Grundlage zu bieten flur eine Weiterarbeit, die Uber konkrete Bedarfe hinausdenkt

und grundlegende Haltungen und Interessen berticksichtigt.

Die hier zugrunde liegende Befragung von Diakoninnen und Diakonen ist 2016/2017
als Baustein des Projekts ,Landeskirchliches Personalentwicklungskonzept fir Dia-
koninnen und Diakone® der Evangelischen Landeskirche in Wirttemberg entwickelt

worden.?2 Verantwortliche in der Landeskirche, im Zentrum Diakonat und weitere

1 Das Projekt war letzter Bestandteil des Projekts ,Diakonat — neu gedacht, neu gelebt der Evangeli-
schen Landeskirche in Wirttemberg und wurde zugleich in Kooperation mit dem Projekt ,Landes-
kirchliches Personalentwicklungskonzept fir Diakoninnen und Diakone® im Referat 2.3 des Evangeli-
schen Oberkirchenrats Stuttgart durchgefiihrt.

2 Die Wirttembergische Evangelische Landessynode hat im Juli 2013 ein umfangreiches erstes Maf3-
nahmenpaket zur Zukunftsfahigkeit des Diakonats beschlossen, von dem ein Teil im Projekt: ,Lan-
deskirchliches Personalentwicklungskonzept fiir Diakoninnen und Diakone* (LPED) umgesetzt wird.
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Engagierte dartiber hinaus haben konkrete Interessen formuliert und die Befragung
durch den Verlauf hindurch unterstitzt. Der Fragebogen wurde von Prof. Dr. Claudia
Schulz und Dr. Kerstin Bernhardt-Gravinghoff im |IAF der Evangelischen Hochschule
Ludwigsburg entwickelt und im Sommer 2016 einem Pretest- und Korrekturdurch-
lauf unterzogen. Die Befragung wurde als Online-Erhebung konzipiert und war zwi-
schen Anfang Oktober 2016 und Anfang Februar 2017 Uber die Homepage der

Evangelischen Hochschule Ludwigsburg erreichbar.

Die Grundgesamtheit der Befragung stellten alle Diakoninnen und Diakone der
Evangelischen Landeskirche in Wurttemberg dar, die sich noch vor ihrem Ruhe-
stand befinden, unabhangig vom derzeitigen beruflichen Status, Beschaftigungsver-
haltnis oder Tatigkeitsfeld. Ausgehend vom Oberkirchenrat und dessen Adressver-
zeichnis der entweder in der Landeskirche in den Diakonat berufenen oder inner-
halb der Landeskirche beschaftigten Fachkrafte, soweit diese bekannt sind, erfolgte
eine personliche Ansprache per Mail und die Bitte zur Teilnahme an der Befragung,
aullerdem ein Erinnerungsmailing nach zweieinhalb Monaten Laufzeit. Dartiber hin-
aus informierten Verantwortliche und Engagierte auf Konventen und anderen Tref-

fen und regten zur Mitwirkung an.

2 Teilnehmende und erste Erkenntnisse

Die Einladung zur Befragung erfolgte an rund 1.000 Adressen. Die Nettostichprobe
umfasste 679 Personen. Nach Abzug der Datensatze von Personen, die entweder
die Datenschutzbestimmung nicht akzeptiert haben, die Befragung wieder abgebro-
chen haben oder angegeben haben, kein Diakon oder keine Diakonin zu sein,? sind
die Daten von 427 Befragten in die Auswertung aufgenommen. Damit liegt die Aus-
schopfungsquote bei tiber 40%, was angesichts der nicht befriedigenden Adressen-
lage und der schwachen kirchlichen oder verbandlichen Anbindung vieler Diakonin-

nen und Diakone aufierst zufriedenstellend ist.

In diesem Projekt werden modellhafte Prozesse angestoen und Anstellungstrager von Diakoninnen
und Diakonen im Raum von Kirche und Diakonie in herausfordernden Verdnderungsprozessen un-
terstltzt. Im Jahr 2019 soll ausgehend von den Ergebnissen ein erstes spezifisches Personalentwick-
lungskonzept fiir Diakoninnen und Diakone in der Evangelischen Landeskirche in Wirttemberg vor-
liegen. Die Projektleitung hatte bis 31.12.2015 Kirchenrat Dieter Hodl, seit 01.01.2016 Kirchenratin
Elvira Feil-Gotz. Projektreferent ist Diakon Matthias lhlein. Informationen zum Projekt unter:
www.service.elk-wue.de/lped.

3 Die Differenzen entstehen beispielweise, indem in einer Veranstaltung Uber die Befragung informiert
wird und einige Anwesende den Link anklicken, dann jedoch die Befragung abbrechen und auf einen
spateren Zeitpunkt verschieben.
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An der Befragung haben etwa zu gleichen Teilen Manner und Frauen teilgenommen
(51% / 49%). Die erhobenen Altersgruppen sind in ausreichender Grof3e erfasst, fur
die Weiterarbeit legen sich Zusammenfassungen der Gruppen an den Randern na-

he, um ausreichend Befragte in jeder Gruppe zu haben:

,Wie alt sind Sie?* (n=427)

bis 30 Jahre 9% 39 Befragte
31 bis 40 Jahre 20% 85 Befragte
41 bis 50 Jahre 29% 120 Befragte
51 bis 60 Jahre 35% 148 Befragte
61 Jahre und alter 7% 29 Befragte

Uber eine abgeschlossene Berufsausbildung vor der Ausbildung zur Diakonin / zum
Diakon verfiigen 44% der Befragten. Eine Ubersicht zeigt, welche Abschliisse und
Erfahrungen aus Ausbildungswegen die Befragten insgesamt mitbringen, wobei die

Mehrheit der Befragten hier zwei oder drei Abschliisse angegeben hat:

,Uber welche Abschliisse verfiigen Sie?* (Mehrfachnennungen méglich) (n=427)

Abgeschlossene Berufsausbildung vor der
Ausbildung zur Diakonin / zum Diakon

Zweite kirchliche Dienstpriifung

Erste kirchliche Dienstprifung

Abschluss an einer diakonisch-missionarischen
Ausbildungsstatte

Berufsbegleitende Qualifizierung zur Diakonin
/ zum Diakon (Ludwigsburg / Schwabisch Hall)

Diplom

Bachelor

Master

0 10 20 30 40 50 60 70

Erwartbar sind die in dieser Befragung abgebildeten Wege in den Diakonat héchst
heterogen. Die Zahlen zeigen auflerdem, dass viele Befragten neben den Ausbil-
dungswegen in den Diakonat noch weitere beschritten haben — und dass sich diese
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Gesamtheit nicht ganz scharf erfassen Iasst, weil offenbar manche unter den in der
Befragung moglichen Angaben etwas anderes verstanden haben, als die offiziellen
Bezeichnungen es meinen. Etliche Befragte haben Kombinationen von Abschlis-
sen, die per Definition ,zwingend“ sind, nicht angegeben. Darlber hinaus gibt es
eine nicht definierbare Gruppe von Befragten mit ,anderen® Wegen in den Diakonat,
die weder Uber ein Studium noch Uber eine der Dienstpriifungen verfiigen. Dies
I&sst sich nicht umfassend erhellen und das hier dargestellte Bild bleibt in einigen
Prozentpunkten unvollstandig. Es kénnen aber aus den insgesamt moéglichen Anga-

ben finf Gruppen abgebildet werden:

Ausbildungswege in den Diakonat,* Angabe der Anteile in Prozent (n=427)

19 26

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Regelausbildung Karlshéhe bis 1994
Fachhochschule / HAW Diplom
B Fachhochschule / HAW BA
diakonisch-missionarische Ausbildungsstatten
B berufsbegleitende Qualifizierung LB / SHA

W andere

Alle Berufsgruppen sind in der Auswertung so gut vertreten, dass auch die weniger
starken von immer noch 48 bzw. 44 Befragten reprasentiert sind und zumindest in
bescheidenem Rahmen eigene Betrachtungen zulassen:

4 Die rechnerische Rekonstruktion miiht sich um eine Bereinigung der Gruppen, indem jeweils Fehler-
quellen ausgeschlossen wurden: In der Gruppe derer, die BA-Abschluss oder ein Diplom einer Hoch-
schule fir Angewandte Wissenschaften (HAW, friher: Fachhochschule) mitbringen, bleiben solche
Befragten unbertcksichtigt, die auRerdem eine berufsbegleitende Qualifizierung besucht haben, um
Befragte mit einem fachfremden HAW-Abschluss auszuschlieRen. Ebenso sind Absolventinnen und
Absolventen der diakonisch-missionarischen Ausbildungsstatten nicht als solche gezahlt, wenn sie
aullerdem eine berufsbegleitende Weiterbildung oder ein Studium absolviert haben. So wird verhin-
dert, dass auch kurzere Aufenthalte auf Bibelschulen ohne das Ziel einer Berufsausbildung falschli-
cherweise als Ausbildungsschritt in den Diakonat bewertet werden.
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Aktuelle Berufsgruppenzugehdrigkeit im Diakonat (n=427)

Sonderdienste
9%

Gesundheit, Alter, Gemeindeﬂdiakonie
Pflege \ 19%
10%
Sozialdiakonie
13%

Jugendarbeit
31%

Religionsunterricht
18%

Uber die definierten Berufsgruppen hinaus gab es die Méglichkeit, ,andere” zu wah-
len und dazu Angaben zu machen. Dieses Antwortfeld wahlen 18% der Befragten —
fast alle zusatzlich zu einer Zuordnung zu einer der genannten Berufsgruppen. Die
offenen Antworten lassen einerseits darauf schlieen, dass diese Befragten wirklich
(aulerdem) in ganz anderen Feldern beschaftigt sind (Psychotherapie, Unterneh-
mensberatung). Andererseits legen etliche dieser Antworten wie ,Flichtlingsarbeit®,
,Behindertenhilfe“, ,Schulsozialarbeit”, ,Arbeit im Verband“ oder ,Diakonischer Tra-
ger“ die Vermutung nahe, dass die Berufsgruppenbezeichnungen als Sammelbegrif-
fe nicht von allen verstanden werden und eine erhebliche Unklarheit der Zuordnung
der eigenen Arbeit besteht, vor allem dort, wo der Anstellungstrager nicht kirchlich /

diakonisch ist.

Die Befragten haben aullerdem angegeben, in welchen Arbeitsfeldern sie bisher
bereits Berufserfahrungen gesammelt haben. Rechnerisch haben die meisten Be-
fragten demzufolge mehr als einen Arbeitsbereich im Diakonat kennen gelernt, aber
eher selten mehr als zwei. Vor allem die Gemeindediakonie scheint ein Bereich mit
zahlreichen Uberschneidungen oder Wechseln zu sein: Von den 167 Befragten, die
angeben, in der Gemeindediakonie gearbeitet zu haben, nennen zwei Drittel auch
Erfahrungen in der Jugendarbeit, die Halfte Erfahrungen im Religionsunterricht und
ein Funftel in der Sozialdiakonie. Die Jugendarbeit wird entsprechend gemeinsam
mit der Gemeindediakonie und / oder dem Religionsunterricht genannt, aber nur
selten mit der Sozialdiakonie oder den anderen Bereichen. Die Jugendarbeit ist der

Bereich, der den meisten Befragten als Tatigkeitsfeld bekannt ist: 60% haben dort
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Erfahrungen gemacht, 35% arbeiten dort aktuell. Die Gemeindediakonie ist 39%
bekannt, 21% der Befragten arbeiten dort aktuell.

Insgesamt ist die Aufgeschlossenheit gegenlber anderen Arbeitsfeldern unter den
Befragten hoch: Die Frage ,Kénnen Sie sich vorstellen, zukinftig in einem anderen

Arbeitsbereich tatig zu werden?“ beantworten 61% positiv.

An der Befragung haben Diakoninnen und Diakone in unterschiedlichen Anstel-
lungsverhaltnissen teilgenommen. Die Mehrheit ist aktuell bei der Landeskirche oder
beim Kirchenbezirk angestellt, ein knappes Viertel bei diakonischen Einrichtungen
bzw. Tragern. Bei 6ffentlichen Tragern beschéftigte Diakoninnen und Diakone wur-
den mit der Befragung leider kaum erreicht:

»,Wo sind Sie angestellt?* (Mehrfachnennungen mdglich) (n=427)

u Christlicher ® Kommune, Anderer freier
Gemeinschaftsver Landkreis oder Trager
band (EC, Apis Land 5%
0.4d.) 1%

2%

® Landeskirche
20%

B Tragerverein
3%

Diakonische
Einrichtung /
diakonischer
Trager
22%

= Kirchenbezirk oder

Kirchengemeinde
47%
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Sehr ausgewogen sind die Gruppen der Befragten in ihrer Antwort auf die Frage
nach der Dauer der Tatigkeit auf der aktuellen Stelle. Es fallt auf, dass sehr viele
Befragte eine Verweildauer von bereits mehr als zehn Jahren auf der aktuellen Stel-

le angeben, ein Viertel ist dort tber 15 Jahre.

»Wie lange sind Sie bereits auf Ihrer jetzigen Stelle tatig?“ (n=427)

iber 20 Jahre
14%

B bis zu 2 Jahren
17%

B bis zu 20 Jahren
12%

bis zu 5 Jahren
19%

B bis zu 15 Jahren
18%

\— bis zu 10 Jahren
20%

85% der Befragten arbeiten in einem unbefristeten Beschaftigungsverhaltnis. Nur
zwei Befragte sind selbstandig, weshalb diese Gruppe nicht weiter untersucht wer-
den kann. Drei Viertel der Befragten arbeiten mit einem Gesamt-
Beschaftigungsumfang von mehr als 75%, nur kleine Gruppen von Befragten arbei-

ten mit einem geringeren Stellenumfang.
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»Wie hoch ist Ihr Beschaftigungsumfang insgesamt in Prozent?* (n=427)

11%
® bis 50%

51-75%
76-100%

78%

Eine allgemeine Beobachtung ist an dieser Stelle zu nennen: Viele der Befragten
aullern sich mit hohem Engagement, tragen bei offenen Antwortmdglichkeiten et-
was ein, kommentieren das Gefragte und formulieren eigene Sichtweisen. Dies geht
von kleinen Bemerkungen wie etwa zu der Frage nach mdéglicher Unterstitzung fir
Weiterbildung (,Ich bekomme bereits Unterstitzung. Vielen Dank!®) bis hin zu wei-
terflhrenden Kommentaren. Insgesamt vermittelt dies den Eindruck, dass sehr viele
der befragten Diakoninnen und Diakone es durchaus schatzen, in diesem Umfang
gefragt zu werden, und groRRes Interesse daran haben, mit Verantwortlichen fir Wei-
terbildung oder Personalentwicklung ins Gesprach zu kommen: ,Es ist schén von
Ihnen zu horen.” Vielfach wird mehr Kontakt eingefordert zwischen Oberkirchenrat
und einzelnen Berufsgruppen, mehr Gesprachsmdglichkeiten und Wahrnehmung

der Situation in den Arbeitsfeldern.

3 Weiterbildungserfahrung und ihre Bewertung

Die grolte Mehrheit der Befragten gibt an, Fort- und Weiterbildung zu nutzen: Auf
die Frage ,Haben Sie in den vergangenen 12 Monaten an einer fachlichen Fort-
oder Weiterbildung, einem Vortrag oder einer Fachtagung teilgenommen?“ antwor-
ten 84% positiv, nur 16% antworten mit ,nein®, von denen etliche bei anderer Gele-
genheit betonen, dies sei den Umstanden geschuldet (Krankheit, Elternzeit, Stel-
lenwechsel etc.). Insgesamt ist also die Haltung zu Fort- und Weiterbildung sehr

positiv. Die konkreten Ergebnisse Uber eigene Erfahrungen zeigen Details:
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Was schatzen Sie: Wie viele verschiedene fachliche Fort- oder Weiterbildungen,
Vortrage oder Fachtagungen haben Sie in den vergangenen 12 Monaten besucht?*
(Angaben in %, n=329 nach Filterfrage?®)

25

20
15
10
5
0

5 bis 9 10 und mehr

Die Frage nach der Dauer dieser Veranstaltungen zeigt, dass die typischen Fortbil-
dungen sich dabei entweder auf maximal einen Tag oder Gber mehrere Tage erstre-

cken, langere Formate sind deutlich seltener gewahlt:

.Wie lange haben die einzelnen fachlichen Fort- oder Weiterbildungen, Vortrage
oder Fachtagungen der letzten 12 Monate gedauert?” (Angaben in %, n=358, Mehr-

fachnennungen mdglich)

60

50 -
40 -
30 -
20 -
10 +

. | N == B
Einen Tag oder Langer als einen Eine Woche Langer als eine Ein Jahr oder
kiirzer Tag und weniger Woche, aber langer
als eine Woche weniger als ein
Jahr

Innerhalb der Fort- und Weiterbildungen stehen die fachlichen Bedarfe der Befrag-

ten im Vordergrund:

5 Bei dieser anspruchsvollen Schatzfrage machen viele Befragte keine Angabe, wahrend sich in der
folgenden Frage zur Dauer wieder deutlich mehr duf3ern.
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»ZU welchen Themen haben Sie in den vergangenen 12 Monaten eine fachliche
Fort- oder Weiterbildung besucht oder einen Vortrag gehort?* (Angaben in %,
n=357, Mehrfachnennungen mdglich)

Fachliche Fragen im Arbeitsfeld (Methoden, Recht,

etc.)

Theologische Themen

Themen der personlichen Entwicklung (Umgang mit

Problemen / Selbsterfahrung / Gesunderhaltung etc.)

Langfristige Weiterqualifizierung im Bereich
Supervision / Coaching / Beratung

|

o
[N
o
N
o
w
o
ELN
o
a
o

60 70

Der Anteil der Befragten, die eine langfristige Qualifizierung genutzt haben oder
noch nutzen, ist klein, es handelt sich hier jedoch um die insgesamt beachtliche

Zahl von 48 Personen, die auf diesem Gebiet aktiv sind.

Der Zugang zu Bildungsangeboten ist aus Sicht der Befragten klar von zwei
Hauptmotiven dominiert: den Anordnungen von Arbeitgeberseite und den eigenen

Bestrebungen:

-Wenn Sie auf alle Veranstaltungen der letzten 12 Monate zurtickschauen, was war
hauptsachlich ausschlaggebend daflir, dass Sie teilgenommen haben?* (n=357,

Mehrfachnennungen mdglich)

Eigener Wunsch 77%
Anordnung von Arbeitgeberseite 74%
Personliche Einladung 19%
Motivation durch Kolleginnen / Kollegen 14%
Motivation durch Vorgesetzte / Vorgesetzen 10%

Stehen nun unmittelbar die ,Ziele* im Vordergrund, die die Befragten ,mit diesen
Veranstaltungen verbunden® haben, so tritt die Bedeutung des Arbeitgebers zurtick

hinter die Sicht auf die eigene Zufriedenheit und wichtige Kenntnisse. Andere Ziele
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stehen im Hintergrund, wobei die hohe Ablehnung des ,Erreichen einer héheren

Position“ bemerkenswert ist:

,Welche Ziele haben Sie mit diesen Veranstaltungen verbunden?* (n=357)

Steigerung der personlichen Zufriedenheit durch mehr
Wissen und Kénnen
Erlangen der fiir meine derzeitige berufliche Tatigkeit

bendtigten Kenntnisse

Leistungsverbesserung in meiner derzeitigen Position
Orientierung hin zu neuem Arbeitsfeld

Erfillen der Anforderungen meines Arbeitsgebers

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Erreichen einer héheren Position

| trifft zu Mittelwerte M trifft nicht zu

Die Bewertung der besuchten Veranstaltungen der Fort- und Weiterbildung ist ins-
gesamt sehr positiv: Eine hohe Unzufriedenheit existiert kaum (2%), 24% der Be-
fragten wahlen ,sehr zufrieden® und weitere 52% die etwas abgestufte Zufrieden-
heit. Die folgende Grafik verdeutlicht auf einem horizontalen Balken, der die Ge-
samtheit der Befragten abbildet, wie grol3 jeweils die Gruppen sind, die sich fir eine
der Antwortmdglichkeiten entschieden haben. Damit sind einzelne Werte und die

Verhéltnisse zwischen den Gruppen gleichzeitig sichtbar:

,Wie zufrieden waren Sie insgesamt mit allen in den letzten 12 Monaten besuchten
Veranstaltungen?* (n=357)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B sehr zufrieden B Gberhaupt nicht zufrieden
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4 Die geistlich-theologische Fortbildung

Dieses spezielle Format der Fortbildung im Diakonat ist in der Evangelischen Lan-
deskirche in Wirttemberg unter den Fachkraften gut bekannt. Allerdings zeigen ei-
nige Antworten von Befragten, die angeben, mehr als 20 solcher Fortbildungen be-
sucht zu haben, dass hier auch eine gewisse Streuung im Verstandnis gegeben ist
und einige Befragte bei ihren Antworten mdglicherweise nicht ausschliel3lich dieses
Format vor Augen hatten. Insgesamt geben 75% der Befragten an, bereits an einer
solchen Fortbildung teilgenommen zu haben. Die Gruppe der 106 Befragten, die
angeben, noch nicht teilgenommen zu haben, setzt sich zu einem kleinen Teil aus
Fachkraften am Anfang des Berufslebens (unter 30 Jahren) zusammen, von denen
etwas mehr als die Halfte noch keine geistlich-theologische Fortbildung besucht hat.
Die grole Mehrheit derer, die diese Fortbildung noch nie besucht haben, findet sich

jedoch gleichmafig Gber alle Altersgruppen verteilt.

In der Mehrheit sind unter den Befragten, die eine solche Fortbildung bereits be-
sucht haben (301 Personen), diejenigen, die dies nur einige wenige Male in ihrem

Berufsleben getan haben:

,Bitte schatzen Sie, wie haufig Sie in lhrem Berufsleben schon an einer geistlich-

theologischen Fortbildung teilgenommen haben® (n=301)

sieben und mehr
15%

sechs
6%

funf
12%

zwei

18%
vier

drei
16%

Zur Einschatzung der geistlich-theologischen Fortbildung waren den Befragten eini-
ge Aussagen auf einer 6-stufigen Skala von trifft voll und ganz zu“ bis ,trifft Gber-
haupt nicht zu“ angeboten. Auffallig ist, dass nur wenige Items Uberhaut Bewertun-
gen im negativen Bereich erhalten haben, die Mehrzahl Uberwiegend zustimmende
Reaktionen. Die Abbildung zeigt die ltems in der Reihenfolge der Bewertungen:
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,Bitte geben Sie an, inwieweit die nachfolgenden Aussagen auf die besuchten Ver-
anstaltungen der geistlich-theologischen Fortbildung zutreffen“ (n=301)

Ich konnte einfach auftanken.

Ich hatte Gemeinschaft mit anderen
Diakoninnen und Diakonen.

Ich habe mich mit biblischen Texten
auseinandergesetzt.

Die thematischen Inhalte haben mich sehr

angesprochen.
Ich konnte meine berufliche Situation mit
anderen reflektieren.

Ich konnte mich mit meinem

q

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Diakoninsein/Diakonsein auseinandersetzen.

Ich habe Impulse fir die berufliche

Weiterentwicklung bekommen.

I

| trifft voll und ganz zu | trifft Gberhaupt nicht zu

Das Angebot, ,aufzutanken® sowie die Beschéaftigung mit geistlichen und biblischen
Themen scheinen bei den Befragten ausgesprochen klar wahrgenommen zu sein.
Etwas anders sieht es aus, wenn es um Beruf und Diakonsein geht. Diese Themen
sind immer noch stark wahrgenommen, werden aber deutlich weniger als zentral
gesehen. Fir die Befragten ist dieses Angebot offenbar eher ,nach innen®, auf die
bestehende Situation hin, ausgerichtet und bietet etwas weniger eine ,nach aulen”
gerichtete Reflexion, etwa eine berufliche Veranderung. Auch die ,Auseinanderset-
zung mit dem Diakonsein® ist — bei diesem insgesamt hohen Niveau Uberraschend —
nur von der Halfte der Befragten als zutreffend bewertet worden. Offenbar ist das
Diakonsein an sich selten explizit Thema der Fortbildungen. Mdglicherweise sind die
Befragten auch, anders als bei anderen Items, weniger im Unklaren darlber, was

sie unter einer solchen Auseinandersetzung verstehen kdnnten.

Die Befragten benennen hier eine Vielzahl weiterer Aspekte, die sie mit der Fortbil-
dung verbinden: ,Mal raus, innehalten, splren was dran ist, ,geistliches Wachs-
tum®, ,Kraftquelle und Neujustierung auf Christus hin“, ,Pilgern als duf3eres und in-

neres Unterwegssein®, ,Begleitung in den ersten Berufsjahren®, ,schénes Haus, tolle
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Gegend, wunderbare Begleitung (Seelsorge)* ,Aktivitat in der Natur®, Horizonterwei-

terung“ und: ,Es hat einfach gut getan!

Die Gesamtbewertung der geistlich-theologischen Fortbildung fallt insgesamt noch
etwas positiver aus als die von Bildungsveranstaltungen insgesamt:® Ein Drittel der
Befragten wahlt die ,sehr zufrieden®, der Anteil der auch nur ansatzweise Unzufrie-

denen liegt weit unter zehn Prozent.

,Wie zufrieden waren Sie insgesamt mit allen in den letzten 12 Monaten besuchten
Veranstaltungen? / mit allen besuchten Veranstaltungen der geistlich-theologischen
Fortbildung?“

alle Veranstaltungen letzte 12 Monate

geistlich-theologische Fortbildung

0% 20% 40% 60% 80%  100%

M sehr zufrieden B (berhaupt nicht zufrieden

Die Frage, ,welche zeitlichen Formate der geistlich-theologischen Fortbildung sich
beim derzeitigen Dienstauftrag besser eignen wirden, wurde uneinheitlich beant-
wortet: 30% der Befragten sprechen sich fur 5-tdgige Formate aus, dabei sind sich
diese Befragten mit Uber 82% dartber einig, dass die Tage Montag bis Freitag be-
sonders gut geeignet sind. 70% wunschen sich eher 3-tdgige Formate, hier liegen
die Vorlieben von knapp zwei Dritteln dieser Befragten ebenfalls bei Veranstaltun-
gen zwischen Montag und Freitag, ein Drittel bevorzugt ein Format mit mindestens
einem Wochenend-Tag. Etliche Befragte vermerken, sie wiinschten sich auch kdr-

zere Formate oder mehrere, aber nicht zusammenhangende Fortbildungstage.

6 Dieser Vergleich ist nur bedingt schllssig, weil die Grundgesamtheiten in beiden Fragen andere sind:
Die geistlich-theologische Fortbildung haben nur etwas mehr als 300 Befragten bewertet, die auch
daran teilgenommen hatten.
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5 Haltung zu Fort- und Weiterbildung: Gewohnheiten,
Interessen und Vorbehalte

Neben dem Besuch von etablierten Formaten der beruflichen Fort- und Weiterbil-
dung interessierten die weiteren ,Formen des Lernens®. Die umfangreiche Frage, ,in
welchen Formen“ die Befragten sich in der Vergangenheit entweder im privaten o-
der im beruflichen Bereich weitergebildet haben, ergab einen weiten Uberblick (iber

die Bildungsgewohnheiten:

.In welchen Formen haben Sie personlich in den letzten 12 Monaten im privaten
oder beruflichen Bereich gelernt oder sich weitergebildet?“ (Zustimmungen in %,

n=427, Mehrfachnennungen maoglich)

Lesen von Fach- und Sachbiichern oder
Fachzeitschriften

Kollegiale Beratung

Besuch eines Konvents

Selbsterfahrung

Supervision

Besuch von Fachmessen oder Kongressen
Selbst gesteuertes Lernen mit Hilfe von Medien
Coaching

Computerbasiertes Lernen (z.B. Webinare)
Hospitation (z.B. in anderem Arbeitsfeld)
Sonstiges

Mentoring

Keine

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Durchschnittlich haben die Befragten hier insgesamt vier Angaben gemacht und
zeigen ein deutliches Engagement in Bildungsfragen: 84% der Diakoninnen und
Diakone lesen nach eigener Angabe Fachbucher, zwei Drittel beraten sich kollegial,
die Halfte besucht Konvente und ein Drittel nimmt Supervision in Anspruch. Immer-

hin haben 12% der Befragten bereits Erfahrung mit webbasierten Bildungsangebo-
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ten. 9% haben die Antwort ,Sonstiges® gegeben und hier weitere Aktivitdten ge-
nannt, die sie als Bildungsformate bewerten. Die folgende Aufzahlung umfasst Nen-
nungen, die mehrfach vorkamen: die Teilnahme an religidsen / spirituellen Veran-
staltungen / Zeremonien / Kérperarbeit oder Kulturveranstaltungen, das eigene Tun,
Lernen und Ausprobieren, darunter auch die Ubernahme von beratender oder pro-
jektleitender Funktion, der Besuch von Mitgliederversammlungen, der Austausch mit
Menschen aus anderen Bereichen sowie das bewusste und reflektierte Bewaltigen

von unvorhergesehenen Ereignissen.

Aus den Lerneffekten der qualitativen Studie hatte sich die Frage nach der Zu-
schreibung von Verantwortung fiir die berufliche Weiterentwicklung ergeben. Sehr
deutlich haben in den Interviews vor allem wenig bildungsaffine Fachkrafte eine
starke Zuschreibung von Verantwortung an Vorgesetzte und Anstellungstrager vor-
genommen (Schulz / Rehm-Kordesee 2017: 62-65). In der Auswertung der hier vor-
liegenden Ergebnisse der standardisierten Befragung ist nun zu beachten, dass
Diakoninnen und Diakone der Evangelischen Landeskirche in Wurttemberg bisher
nur im Bereich des Religionsunterrichts und der Sonderdienste zentral bei der Lan-
deskirche angestellt sind. In allen tbrigen Berufsgruppen erfolgt die Anstellung de-
zentral. Darlber hinaus ist die Landschaft der Gbrigen Anstellungstrager heterogen,
neben Kirche und Diakonie finden sich Vereine, Kommunen etc. (s.0. Abschnitt 2).
So richtet sich eine Zuschreibung von Verantwortung an ,die Landeskirche® fur eini-
ge der Befragten tatsachlich an die aktuelle Arbeitgeberin, flir manche anderen ist
die Landeskirche mdglicherweise in ihrer Funktion als berufende Institution oder
auch in ihrer Gesamtbedeutung als ,die Kirche* verstanden. Die Auswertung kann
dies nicht klaren, aber zeigen, welche Stellung die unterschiedlichen Player von

Personalentwicklung und Weiterbildung im Vergleich miteinander bekommen.

Die Bewertungen unterschiedlicher Antwortmdglichkeiten in dieser Erhebung zeigen
nun, wie die Eigenverantwortlichkeit sehr stark behauptet wird, dagegen jedoch
auch andere Player - in abgestufter Form — eine Bedeutung erhalten: Nur ein Viertel
der Befragten stimmt einer (Mit-)Verantwortung der Landeskirche und des Arbeits-
gebers nicht mindestens etwas zu. Dagegen empfindet nur knapp die Halfte eine
(Mit-)Verantwortung der Verbande und Gemeinschaften im Diakonat, nur ein Viertel

der Befragten vermerkt hier eine deutliche Zustimmung.

In der offenen Antwortmdglichkeit zeigt sich, dass die Befragten hier Diskussions-
bedarf sehen: Einige nehmen Stellung zum Verhaltnis der Genannten, ordnen die

eigene Verantwortung der Landeskirche zu. Zur Diskussion steht vor allem, welche
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Pflichten der Landeskirche oder dem Arbeitgeber zukommen: Es braucht fir Bil-
dungsprozesse mehr ,Freiraum®, geeignete ,Mdglichkeiten®, ein gelungenes ,Zu-
sammenspiel von eigenem Interesse und Anstellungstrager/Kirche®, einen wechsel-
seitigen ,Austausch mit klaren Absprachen®. ,Arbeitgeber und Landeskirche sollten
ein Interesse daran haben®, der ,Rahmen muss gestaltet sein“. Manche ordnen die
Verantwortlichen und Rollen im Prozess noch weiteren Ebenen zu wie etwa der

EKD oder ,spezialisierten Organisationen® sowie ,Beratern®.

~Wer ist Ilhrer Ansicht nach verantwortlich fiir lhre berufliche Weiterentwicklung?“

(Angaben in %, n=357)

Die Landeskirche, die Diakoninnen und
Diakone beruft - l

Mein Arbeitgeber / meine Vorgesetzten /
meine Einrichtung -

Verbande und Gemeinschaften im Diakonat F

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

| trifft voll und ganz zu W trifft Gberhaupt nicht zu

Die Wiinsche der Befragten in Bezug auf die Zukunft sind gro3: Auf die Frage ,Zu
welchen der folgenden Themen wirden Sie sich gerne in Zukunft weiterbilden?*
wahlen die Diakoninnen und Diakone durchschnittlich zwei bis drei Bereiche aus:
69% vermerken ,theologische Themen®, 66% wulinschen sich ,fachliche Fragen im
Arbeitsfeld (Methoden, Recht etc.)”, 56% interessieren sich fur ,Themen der persén-
lichen Entwicklung (Umgang mit Problemen / Selbsterfahrung / Gesunderhaltung
etc.)“ und 47% der Befragten kénnen sich eine ,langfristige Weiterqualifizierung im
Bereich Supervision / Coaching / Beratung“ vorstellen. Nur zwei Befragte in der Al-
tersgruppe Uber 60 Jahre entscheiden sich fir keines der Themen. An dieser Stelle
ist der Abgleich der gewilinschten Themen mit den Weiterbildungserfahrungen der
vergangenen 12 Monate interessant:” Sehr deutlich stehen die theologischen The-
men, die personliche Weiterentwicklung sowie eine langfristige Weiterentwicklung
mit Blick auf die Zukunft viel starker im Interesse, als dies in der jingeren Vergan-

7 Auch hier ist der Vergleich der beiden Fragen wegen der unterschiedlichen Befragtengruppen (n=357
und n=427) nur bedingt aussagekraftig.
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genheit wahrgenommen wurde. Das mag (auch) daran liegen, dass fachliche Ent-
wicklungsbedarfe oft dringlicher erscheinen als Bedarfe, die unspezifischer sind

oder starker die Person und ihre Entwicklung insgesamt betreffen:

»ZU welchen Themen haben Sie in den vergangenen 12 Monaten eine fachliche
Fort- oder Weiterbildung besucht oder einen Vortrag gehoért?* (n=357) und ,Zu wel-
chen der folgenden Themen wirden Sie sich gerne in Zukunft weiterbilden?”

(n=427) (Angaben in %, Mehrfachnennungen maglich)

Recht, etc.)

Theologische Themen

Themen der personlichen Entwicklung
(Umgang mit Problemen / Selbsterfahrung /

Gesunderhaltung etc.)

Fachliche Fragen im Arbeitsfeld (Methoden, %

Langfristige Weiterqualifizierung im Bereich

Supervision / Coaching / Beratung

o

10 20 30 40 50 60 70

M letzte 12 Monate Zukunft

80

In Bezug auf die gewiinschten Lernangebote und -formate stehen wie erwartet klas-
sische Formate (Workshop / Seminar) an erster Stelle, ebenso die Formate, die
oben bereits als gewohnt vermerkt worden waren. Deutlich ist der grof3e Zuspruch
fur geistliche / theologische / spirituelle Angebote, ebenso, wenngleich auf deutlich
geringerem Niveau, das Interesse an einem berufsbegleitenden Studium oder Kon-

taktstudium, das sich bei Uber 30% der Befragten findet.
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~Welche Lernangebote wirden Sie fir lhre zukinftige berufliche Weiterentwicklung

in Anspruch nehmen?* (Zustimmung in %, n=427, Mehrfachnennungen maglich)

Workshop oder Seminar

Fachvortrag

Geistliche Auszeit (Pilgern, Klosteraufenthalt etc.)

Theologische Impulstage

Kollegiale Beratung

Konvent

Supervision

Coaching

Berufsbegleitendes Studium

Selbsterfahrung

Hospitation (z.B. in anderem Arbeitsfeld)
Kontaktstudium an einer Hochschule oder...

Exerzitien

Mentoring

Selbst gesteuertes Lernen mit Hilfe von Medien

Computerbasiertes Lernen (z.B. Webinare)

0 10 20 30 40 50 60 70 80

90

Der Kern dieses Teils der Befragung ist jedoch die Sicht der Diakoninnen und Dia-
kone auf das eigene Interesse an beruflicher Weiterentwicklung: Das Interesse des
Arbeitgebers, das eigene Interesse an Aufstieg und Verdienststeigerung, an person-
licher Entwicklung und Entwicklung des Teams sind auf sehr deutliche Weise diffe-
rent, wie die folgende Ubersicht zeigt. Das Arbeitgeberinteresse wird von der gro-
Ren Mehrheit der Befragten nicht als relevant eingestuft. Die meiste Zustimmung
erhalten ltems, die die fachliche Entwicklung erfassen, gefolgt von ltems, die die
personliche / geistige Entwicklung betreffen. Eine Verbesserung der eigenen berufli-
chen Moglichkeiten flr die Zukunft durch weitere Abschlisse, mehr Flexibilitat oder
Chancen auf dem Arbeitsmarkt oder auch nur die Sicherung des eigenen Arbeits-
platzes erhalten Zustimmung, aber deutlich verhaltener. Eher schwach bewertet
werden die Ziele, ,ein hdheres Einkommen*® zu erhalten oder ,beruflich aufzusteigen
oder vorwarts zu kommen*®. Ob dies jedoch ein relatives Desinteresse an Aufstieg

und Gehaltsentwicklung spiegelt — oder vielmehr eine realistische Einschatzung der
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Mdoglichkeiten und Notwendigkeiten —, das lasst sich diskutieren, aus den Daten

unmittelbar jedoch nicht ableiten.

,Wenn Sie ganz allgemein daran denken, sich weiterzuentwickeln und weiterzubil-

den, wie wichtig sind Ihnen folgende Punkte?* (n=427)

Teilnehmen, weil dies von meinem Arbeitgeber H

verlangt wurde

Mehr Giber ein Thema erfahren, dass mich

interessiert
Meine berufliche Tatigkeit besser ausiiben
kénnen

Geistig gefordert werden

Mir selbst damit etwas Gutes tun

Meine Personlichkeit umfassend in den Beruf
einbringen kdnnen

Abschlisse / Zertifikate erreichen, die ich fur

meine berufliche Weiterentwicklung brauche
Mehr Flexibilitat fur berufliche Veranderung

erhalten
Chancen a.d. Arbeitsmarkt (auch auRerhalb

kirchl. Trager) erhéhen

Meinen Arbeitsplatz sichern

Nachher ein héheres Einkommen haben

Beruflich aufsteigen oder vorwarts kommen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

B sehr wichtig B (iberhaupt nicht wichtig

Aufschlussreich sind die Erkenntnisse Uber die Reaktionen der Diakoninnen und
Diakone auf mogliche Hindernisse oder gute Griinde gegen die Teilnahme an Bil-
dungsangeboten. Diese lesen sich zuerst als Liste all der Aspekte, die fur diese
Zielgruppe unproblematisch zu sein scheint. Die Bewertungen der angebotenen
,Grunde, warum man keine Weiterbildungsaktivitaten unternimmt® daraufhin, ,wie
stark dieser Grund in den letzten 12 Monaten personlich zutreffend war“, habe ich
zur besseren Ubersicht in zwei Gruppen geteilt.

Das Befragungsteam hatte zur Identifikation von sehr wenig bildungsaffinen Diako-

ninnen und Diakonen verschiedene Angebote gemacht, die eigene Ablehnung zum
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Ausdruck zu bringen, von der pauschalen Ablehnung von Bildungsangeboten tUber
die berufliche und persoénliche Irrelevanz bis hin zu persdnlichen Vorbehalten und
Angsten. Keine dieser angebotenen Aussagen hat jedoch eine nennenswerte Zu-
stimmung erhalten, vielmehr hat die gro3e Mehrheit der Befragten sie deutlich als
unzutreffend abgelehnt. Ein knappes Flnftel der Befragten vermerkte eine man-
gelnde Unterstitzung des Arbeitgebers, wobei selbst diese Befragten dies nur mit

einer abgeschwachten Zustimmung zu diesem Hinderungsgrund bestatigte:

,ES kann verschiedene Griinde geben, warum man keine Weiterbildungsaktivitaten
unternimmt. Nachfolgend sind eine Reihe mdéglicher Griinde aufgeflihrt. Bitte beur-
teilen Sie, wie stark dieser Grund in den letzten 12 Monaten bei lhnen persénlich

zutreffend war — erster Teil (n=427)

Ich bendtige keine Fort- oder Weiterbildung
fir meinen Beruf.

Ich erwarte keinen personlichen Nutzen
durch Fort- oder Weiterbildung.

Ich erwarte keinen beruflichen Nutzen durch I
Fort- oder Weiterbildung.

Ich gehe nicht gerne alleine zu Fort- oder I
Weiterbildungsveranstaltungen.

Ich glaube nicht, dass ich es schaffen wiirde,
die Anforderungen einer Fort- oder
Weiterbildungen zu erfillen.

Arbeitgeber unterstitzt meine
Weiterbildungsabsichten nicht (finanziell,
Freistellung etc.).

Ich konnte mich nicht damit anfreunden, I _
wieder wie in der Schule zu lernen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

| trifft voll und ganz zu W trifft Gberhaupt nicht zu

Der zweite Teil der Aussagen bezog sich auf Hinderungsgriinde, die in der Informa-
tion und persénlichen Orientierung Uber Weiterbildungsmdglichkeiten, die faktisch
verfigbaren Angebote und ihre lokale und zeitliche Passung sowie Schwierigkeiten
mit der Abwesenheit am Arbeitsplatz oder in der Familie. Auch in diesen Bereichen

findet sich keine deutliche Zustimmung fir Hinderungsgriinde, allerdings sind hier
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deutlich mehr Zwischenstufen in Zustimmung und Ablehnung zu erkennen. Informa-
tionen, Orientierung oder ein Uberblick im Bereich der Fort- und Weiterbildungen
vermisst etwa ein Drittel der Befragten, aber die Zustimmung zu diesem Hinde-
rungsgrund ist in der grolien Mehrheit dieser Voten abgeschwacht: Es ist moglich-
erweise ein Problem, das vielleicht mit etwas mehr eigener Aktivitat zu bewaltigen
ware, oder ein Problem, das typischerweise vor allem Menschen haben, die schon
I&nger nicht mehr Gber Fortbildungen nachgedacht haben und nun — danach gefragt
— den Eindruck haben, nicht genau genug Bescheid zu wissen. Sicherlich ist dies
kein Hinweis auf einen erheblichen Mangel an Informationen Uber mdgliche Bil-
dungsangebote. Etwas starker fallt die Bedeutung von fehlenden Angeboten ,in der
naheren Umgebung“ und von ,unglnstigen Veranstaltungsterminen® ins Gewicht.
Dass hier die Interessen stark auseinander gehen und es schwer sein durfte, wirk-

lich alle zufrieden zu stellen, haben die oben dargestellten Fragen bereits gezeigt.

Grinde gegen Weiterbildungsaktivitaten — zweiter Teil (n=427)

Mir fehlen Informationen, um zu
entscheiden, welche Fort- und Weiterbildung -h
flr mich wichtig ware.
Mir fehlt der Uberblick (iber mégliche Fort- I
und Weiterbildungsangebote.

Es gibt keine geeigneten Bildungsangebote .
hier in der ndheren Umgebung.

Die Veranstaltungstermine lagen fiir mich -
unglnstig.

Bei der Arbeit kann mich niemand
angemessen vertreten.

Meine familidaren Verpflichtungen haben mir -
dafur keine Zeit gelassen.

Meine beruflichen Belastungen haben mir
dafir keine Zeit gelassen.

HIEIEI

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

| trifft voll und ganz zu W trifft Gberhaupt nicht zu

Die vergleichsweise starksten Zustimmungswerte finden sich in Bezug auf die Hin-
derungsgrinde, die in konkreter Unabkdmmlichkeit in Beruf oder Familie oder in

einer zu hohen beruflichen Belastung liegen. Dieser Bereich der Hinderungsgriinde
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berthrt die Motivcluster, die in der explorativen Studie dort berichtet wurden, wo die
Befragten aufgrund ihrer Bildungsdisposition keinen Zugang zu Bildungsangeboten
gefunden haben oder diese in keinen sinnvollen Zusammenhang mit der Gesamtlo-
gik ihres Bildungsverstandnisses bringen konnten. Diese Studie hat gezeigt, wie
familidre Hinderungsgrunde flr die eine Befragte ganz zentral sind — wie auch zahl-
reiche andere Aspekte ihres Lebens ihr zu Bildungshindernissen werden —, wahrend
ein anderer Befragter trotz hoher familiarer wie beruflicher Belastung zahlreiche
Angebote wahrgenommen hat. Vermutlich sind in diesem Bereich das Mdgliche und
das nicht zu Bewaltigende kaum zu verobjektivierende Aspekte von potenziellen

Bildungsprozessen.

Im Vergleich der Berufsgruppen zeigt sich, dass diese die Einschrankungen nicht

gleichermalien bewerten:

Anteile der Befragten innerhalb einer Berufsgruppe, die auf der 6-er-Skala von ,trifft
voll und ganz zu® (1) bis ,trifft Gberhaupt nicht zu“ (6) einem Grund gegen Weiterbil-

dungsaktivitaten deutlich zugestimmt haben (Werte 1 und 2):
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Bei der Arbeit kann mich niemand angemessen vertreten.
B Der Arbeitgeber unterstitzt meine Weiterbildungsabsichten nicht.
Meine beruflichen Belastungen haben mir dafir keine Zeit gelassen.

Eine mangelnde (beobachtete) Unterstiitzung des Arbeitgebers ist in allen Berufs-
gruppen eher gering, besonders aber im Feld Gemeindediakonie und Religionsun-
terricht. Relevanter sind Vertretungsprobleme bei der Arbeit: Sie sind in den Berei-
chen Jugendarbeit, Gesundheit und in der Sozialdiakonie etwas Uberdurchschnitt-
lich. Das groRte Gewicht haben die beruflichen Belastungen und Vertretungsprob-
leme, die aus Sicht der Befragten die Teilnahme an einer Veranstaltung der Fort-

oder Weiterbildung erschweren. Dies wirkt sich in allen Berufsgruppen aus, beson-
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ders wieder im Feld der Jugendarbeit und Gesundheit, aber auch im Feld der Ge-

meindediakonie.

6 Blick auf Arbeitgeber: Personalentwicklung und Un-
terstlitzung

Die Rolle, die Arbeitgeber fur die Befragten in deren beruflicher Weiterentwicklung
spielen, ist hier mit verschiedenen Schwerpunkten erforscht, angefangen mit der
schlichten Frage an Diakoninnen und Diakone: ,Von welcher Seite wirden Sie sich
eine Unterstlitzung in lhrer beruflichen Entwicklung wiinschen?“ (n=427). Die Be-
fragten haben hier durchschnittlich mehrere Antworten gegeben und ihre Erwartun-
gen damit an verschiedene Parteien gerichtet. Eine Erwartung nur an eine Partei ist
die Ausnahme, weshalb sich hier deutlich die verschiedenen Dimensionen der Er-
wartungen Uberlagern. Die Arbeitgeber spielen zunachst die groflite Rolle, fast drei
Viertel der Befragten erwarten eine Unterstltzung ,von Vorgesetzten®. Sehr deutlich
hat aber ein starkes Viertel diese Option nicht gewahlt. Wie oben schon gezeigt,
hatten 80% der Befragten auf die Frage ,Wer ist lhrer Ansicht nach verantwortlich
fur Ihre berufliche Weiterentwicklung® die Antwort ,ich selbst* gewahlt (vgl. Kapitel 5,
mehrere Antworten waren maoglich). So halten mdglicherweise etliche der Befragten

ihre Vorgesetzten nicht fur hilfreich in Fragen der beruflichen Weiterentwicklung.

Vor allem aber ist vermutlich die Zuweisung von Verantwortung an die eigene Per-
son ein wichtiger Grund daflr, dass neben eine Unterstitzung durch den Arbeitge-
ber verschiedene Fachkundige in Weiterbildungsfragen treten, von denen sich die
Befragten Unterstlitzung, aber auch Beratung und Begleitung erhoffen. Die wichtigs-
te Rolle spielen hier landeskirchliche Institutionen, das Zentrum Diakonat und das
Referat Diakonat im Oberkirchenrat, die von der Halfte der Befragten Zustimmung
erfahren. Daneben steht die externe Beratung in Supervision, Coaching oder kolle-
gialer Beratung, die sich ein starkes Drittel der Befragten wiinscht. Etwa ein Viertel
der Befragten benennt die ,Berufsgruppenbeauftragten im Diakonat® oder die ,Ge-
meinschaften im Diakonenamt®. Nur eine sehr kleine Gruppe von Befragten gibt an,
keine Unterstitzung zu wollen. Diese Befragten verweisen nahezu alle an anderer

Stelle auf ihren bevorstehenden Ruhestand oder ihr Alter.

Dass die Befragten den verschiedenen méglichen Anbietern einer Unterstiitzung mit

relativ hoher Erwartung begegnen, spiegelt vermutlich die aktuelle Situation, in der
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viele Player eine jeweils etwas andere Unterstutzung anbieten, was wiederum nur
einem Teil der Diakoninnen und Diakone im Detail wirklich bekannt ist. So handelt
es sich hier wohl vor allem um Zuschreibung von Potenzial, da sich davon ausge-
hen lasst, dass nur eine Minderheit der Befragten tatsachlich bereits das Referat
Diakonat oder die Berufsgruppenbeauftragten zur Beratung in Anspruch genommen
hat. Die offenen Antworten (s.u.) bestatigen die hier vermuteten Zuschreibungen
noch einmal: Die Landeskirche hat objektiv eine Verantwortung und ist deswegen in
der Pflicht, das Zentrum blindelt Kompetenzen in Arbeitsfeldern und Fortbildungs-
mdglichkeiten, wahrend Berufsgruppenbeauftragte und Gemeinschaften ein hohes
spezifisches Wissen Uber Entwicklungsmoglichkeiten und die aktuelle Situation ha-
ben. Fir die Beratungsprozesse selbst ist entscheidend, auf welche Anlasse sich

diese Beratung beziehen kann und soll:

.In welchen Situationen hatten Sie sich Unterstlitzung gewtlinscht oder wiinschen
sich diese zukunftig?“ (n=410, nur Befragte, die Unterstitzung mdéchten, Zustim-

mungen in %)

In beruflichen Krisensituationen

Bei der Planung einer umfangreichen
Weiterbildung

Bei der Planung eines Stellenwechsels

Beim Ubergang Ausbildung / Studium zur ersten
Stelle

Beim Ubergang letzte Stelle in den Ruhestand

Keine Unterstiitzung gewlinscht

Unter den Anlassen steht die berufliche Krise auf dem ersten Platz. Aber dartber
hinaus ist fir ein breites Feld von Befragten eine Unterstiitzung in Fragen der ge-
eigneten Fort- und Weiterbildung oder in Fragen der beruflichen Veranderung oder
auch beides von grofRem Interesse. Diese Beratung in den ,normalen” Prozessen
der beruflichen Entwicklung scheint von den Diakoninnen und Diakonen in hohem

Male gewollt zu sein.

Eine mdgliche, standardisierte Form der Unterstitzung fir die individuelle, berufli-

che Entwicklung ist das Personalentwicklungsgesprach. Die Frage ,Finden bei
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Ihnen regelmalig (einmal jahrlich) Personalentwicklungsgesprache statt?“ ergibt
eine positive Antwort von 69,3% der Befragten. Da dieses Gesprach in der Landes-
kirche so wie diakonischen Tragern verpflichtend ist, dirfte das ein weniger befrie-
digend Ergebnis darstellen. Auf der Suche nach den Griinden fir nicht stattfindende
Gesprache ist eine Untergliederung nach Berufsgruppen wenig ergiebig: Selbst in

der Gemeindediakonie liegt der Anteil der positiven Antworten nur bei 73%:8

.Finden bei lhnen regelmalig (einmal jahrlich) Personalentwicklungsgesprache

statt?“ (n=427, Zustimmungen in %)

Gemeindediakonie

Religionsunterricht

Jugendarbeit

Sonderdienste

Sozialdiakonie

Gesundheit, Alter, Pflege
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Die Qualitat des Personalentwicklungsgesprachs aus Sicht der Befragten ist mit vier
Iltems erhoben worden. Diejenigen Befragten, die zuvor angegeben hatten, ein re-
gelmaliges PE-Gesprach an ihrem Arbeitsplatz zu erleben, konnten sich zu Inhal-
ten und Effekten des Gesprachs aufern, indem sie die Aussagen in Abstufungen

als zutreffend oder nicht zutreffend bezeichnen:

8 Diese im Vergleich zu den Ergebnissen der landeskircheneigenen Erhebung Uber Personalentwick-
lung niedrigen Werte Uberraschen. Allerdings sind die Daten nicht unmittelbar vergleichbar. Die hier
vorliegende Studie hat eine sehr hohe Ausschdpfungsquote erreicht und damit vermutlich eine an-
ders zusammengesetzte Gruppe von Befragten.
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»Inwieweit treffen die nachfolgenden Aussagen Uber Ihren Arbeitgeber / Ihre Einrich-
tung zu?“ (n=290)

In Personalentwicklungsgesprachen kann ich
meine Wiinsche im Hinblick auf meine
berufliche Entwicklung einbringen.

In Personalentwicklungsgesprachen werden
meine beruflichen Entwicklungsmaoglichkeiten
vom Vorgesetzten thematisiert.

In Personalentwicklungsgesprachen werden
konkrete Vereinbarungen fiir meine berufliche l
Entwicklung getroffen.

Die Vereinbarungen aus
Personalentwicklungsgesprachen im Hinblick
auf meine berufliche Entwicklung werden
eingehalten.

ERE}
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| trifft voll und ganz zu W trifft Gberhaupt nicht zu

Sehr deutlich steht die Mdglichkeit, im PE-Gesprach Uber die eigenen Anliegen zu
sprechen, aufler Diskussion. Dies findet statt, fir die groRe Mehrheit auch deutlich
wahrnehmbar. Um einiges weniger verlasslich ist offenbar das bewusste Ansteuern
des Themas ,berufliche Entwicklungsmoglichkeiten® durch die Vorgesetzten. Hier
bewegt sich ein groRer Teil der Befragten in mittleren Zustimmungskategorien, zwar
insgesamt im positiven Antwortbereich, aber verhaltener — noch etwas starker ist
dies in der Frage der ,konkreten Vereinbarungen® der Fall. Hier ist auch der Anteil
der Befragten deutlich erhdht, die hier zumindest leicht negative Antworten geben.
Berticksichtigt man, dass ein knappes Drittel der Diakoninnen und Diakone keine
regelmaligen PE-Gesprache erlebt, bedeutet dies eine knappe Halfte der Befrag-

ten, die in dieser Hinsicht keine verlassliche Unterstitzung erhalt.

Eine weitere Dimension erfassten — jetzt wieder bei allen Befragten unabhangig vom
Stattfinden eines regelmaligen PE-Gesprachs — zwei Aussagen zu einer grundsatz-

lichen Einschatzung der Mdéglichkeiten beruflicher Entwicklung:
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,Inwieweit treffen die nachfolgenden Aussagen Uber lhren Arbeitgeber / Ihre Einrich-
tung zu?“ (n=427)

Mein Arbeitgeber ist an der
Weiterentwicklung der Mitarbeitenden
interessiert

Es gibt bei uns die Mdglichkeit, beruflich
vorwarts zu kommen
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Hier zeigen die Befragten im Antwortverhalten zur Aussage Uber das Interesse des
Arbeitsgebers ein dhnliches Muster wie in den Aussagen zum PE-Gesprach und
bewerten das Interesse als recht deutlich gegeben. Anders sieht es jedoch in Bezug
auf die Einschatzung der ,Mdéglichkeit, beruflich vorwarts zu kommen®, aus. Diese
bewusst vage Formulierung kann sowohl Karriereoptionen im klassischen Sinn
meinen, das Erreichen von Leitungspositionen oder besser bezahlten Tatigkeiten,
es kann ebenso eine fachliche Entwicklung und das Erreichen neuer inhalticher,
beruflicher Optionen bedeuten. Wahrend anzunehmen ist, dass diese offene
Formulierung eine gréRere Chance bietet, die ,Mdglichkeit, vorwarts zu kommen®, in
der eigenen beruflichen Umgebung festzustellen und auf den Satz positiv zu
reagieren, ist das Gegenteil der Fall: In nahezu gleichen Teilen wahlen Gruppen von
Befragten die unterschiedlichen Antwortmdéglichkeiten, so dass hier kein Votum der
Befragten oder eine Tendenz auszumachen ist: Einige Befragte sehen deutliche

Mdglichkeiten, andere sehen keine, viele wahlen Bewertungen im Mittelfeld.

Innerhalb der Berufsgruppen sind die Antworten manchmal etwas abweichend, etwa
indem Fachkrafte im Sonderdienst, in der Sozialdiakonie oder Jugendarbeit ihre
Entwicklungsmaéglichkeiten am Arbeitsplatz etwas positiver einschatzen als der
Durchschnitt oder indem in Religionsunterricht und Sozialdiakonie das Interesse des
Arbeitsgebers etwas hoher eingeschatzt wird als unter allen Befragten. Die hier
dargestellte sehr groRe Streuung der Antworten Uber das Spektrum der
Antwortmdglichkeiten hinweg lasst vermuten, dass die Situation der Beschaftigten in

erster Linie sehr heterogen ist — ja nach Arbeitsplatz und konkreter Situation.

Mdglicherweise liegt diese erhebliche Diversitat jedoch an einer inneren Ambivalenz
vieler Befragter zu der Denkfigur ,vorwarts kommen®. In den qualitativen Interviews

im Vorfeld dieser Befragung (Schulz / Rehm-Kordesee 2017) war schon deutlich
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geworden, dass personliche Ziele und Entwicklungsperspektiven sehr divers
beschrieben und bewertet werden. So ist zu vermuten, dass etliche Befragte das
,vorwartskommen“ nicht unbedingt als erstrebenswert betrachten und es

entsprechend gar nicht fir ein Kriterium flr einen attraktiven Arbeitsplatz halten.

7 Entwicklungswiinsche und Potenziale

Ein besonderes Augenmerk richtet die Befragung auf die Entwicklungswiinsche und
-potenziale der Befragten: ,Kénnen Sie sich vorstellen, zukiinftig in einem anderen
Arbeitsbereich tatig zu werden?“ Hier antworten 39% mit ,nein“, 61% wahlen die
Antwort ,ja und zwar...“. Nicht alle haben bereits klare Vorstellungen. Die Mehrheit
erwahnt andere Arbeitsbereiche als die aktuellen, kann sich einen Wechsel in die
Sozialdiakonie, den Religionsunterricht, in die Gemeindediakonie oder die Arbeit in
Beratung, Coaching, Seelsorge oder Weiterbildung vorstellen. Nur sehr kleine
Gruppen kénnen sich einen Wechsel in die Arbeit mit Kindern und Jugendlichen, ins

Pfarramt oder in auRerkirchliche Bereiche vorstellen.

Auf die Frage ,Wenn Sie sich gerne zu einem anderen Arbeitsfeld hin entwickeln
wirden, was kénnte Sie dabei unterstitzen?” (nur denen gestellt, die sich einen
Wechsel vorstellen kénnen) antworten die Befragten mit zahlreichen Anregungen
und Wiinschen. Hierfiir sind die AuBerungen aus den offenen Antworten ausgewer-
tet, gebindelt und so strukturiert und fokussiert wie mdglich analysiert worden: Die
grolie Mehrheit wiinscht sich Beratung, Coaching und Information zu Méglichkeiten
des Stellenwechsels, der flr viele auch mit einer Fort- oder Weiterbildung und Ein-
arbeitung in der neuen Stelle verbunden ist. Die Wiinsche in Bezug auf Fort- und
Weiterbildung schlieRen den Bedarf an ,staatlich anerkannten Abschliissen ein,
gern durch Kooperation mit Bildungstragern, dem Zentrum Diakonat und der Evan-
gelischen Hochschule Ludwigsburg. Ebenfalls eine grofRe Gruppe thematisiert ihre
Anliegen in Bezug auf die faktischen Méglichkeiten fiir einen Wechsel, sie wiinscht
sich beispielsweise mehr Stellen in Religionsunterricht und Gemeindediakonie, aber
auch Hospitationsmdglichkeiten, solide Informationen Uber freie Stellen, beispiels-
weise in einer ,Ubersichtlichen Stellenbérse und finanzielle Unterstitzung fur die
nétigen Fortbildungen oder eine Reduktion der eigenen Stelle, um mehr Mdéglichkei-
ten zur Weiterbildung zu erhalten. Daneben thematisiert eine groRe Zahl von Be-
fragten mit groBem Engagement die strukturellen Schwierigkeiten eines Wechsels,

etwa die finanziellen EinbufRen bei einem Wechsel. Wo Stellen befristet oder in un-
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sicheren thematischen oder personellen Konstellationen besetzt werden, sind sie
nicht attraktiv genug, um ihretwegen die alte, sichere Beschaftigung zu verlassen.
Wo nicht absehbar ist, dass von Arbeitgeberseite eine strategische Entwicklung der
Stellensituation geschieht, wo Stellenstreichungen drohen, haben die Befragten

Sorge, mit ihrem Weggang die bisherigen Kolleginnen und Kollegen zu belasten.

Vor allem aber werden von den Befragten die einzelnen Anliegen immer wieder mit-
einander verknupft, wodurch das zentrale Anliegen, der Wunsch nach einer umfas-
senden Veranderung, zum Ausdruck kommt: Es braucht nicht nur eine Beratung,
entsprechende freie Stellen und die nétigen Fortbildungsangebote, sondern dieser
Prozess der Veranderung muss insgesamt gestaltet werden. Winschenswert ware
eine Personalentwicklung, in der all dies individuell aufeinander abgestimmt und als
komplexes Vorhaben geplant und begleitet werden kann. Ist so eine komplexe Sicht
nicht moéglich, dann, so firchten die Befragten, ist das Vorhaben eine Veranderung
»=auf Verdacht®, bedeutet eine aufwandige Fortbildung ohne Aussicht auf Umsetzung
in der weiteren beruflichen Entwicklung. So werden — leider in der Kirze der offenen
Antworten sehr unspezifisch — immer wieder ein ,Personalentwicklungskonzept*
oder ein umfassendes Angebot erbeten, wobei diese Erwartungen sich auf ver-
schiedene Player im Feld richten: den Oberkirchenrat bzw. die Landeskirche, Ver-

bande, das Zentrum Diakonat oder Vorgesetzte (s.o.).

Die Ubernahme einer Leitungsfunktion ist fiir die Mehrheit der Befragten eine deutli-

che Option:

,Kdnnen Sie sich vorstellen, eine Leitungsaufgabe zu Gbernehmen?“ (n=427)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Ja, auf jeden Fall Eher ja Eher nein M Nein, auf keinen Fall

Abgesehen davon, dass etliche der Befragten bereits jetzt in einer Leitungsposition
sind, ist Leitung als Teil des Tatigkeitsprofils fur fast die Halfte klar attraktiv, ein wei-
teres Drittel halt dies immerhin ,eher® fir moglich“. Der sehr geringe Anteil der Be-
fragten, die eine Leitungsfunktion klar ablehnt (2%), mag all die Uberraschen, die
hier in der Breite eher eine Zuriickhaltung beobachten. Mdglicherweise haben Men-
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schen mit einer grol3en Distanz zu beruflicher Weiterentwicklung an dieser Befra-
gung seltener teilgenommen und die hier dargestellten Voten geben die Verhaltnis-
se im Diakonat nicht vollkommen verlasslich wieder. Grundsatzlich ist die Bereit-
schaft, eine Leitungsfunktion zu Ubernehmen, so deutlich ausgepragt, dass eine

Forderung in diese Richtung nahe liegt.

Mit der Frage ,Was wirde Sie dabei unterstitzen, eine Leitungsaufgabe Uberneh-
men zu kdnnen?* wurde dieser Aspekt in einer offenen Form erfragt. Die Antworten
sind zunachst sehr ahnlich den obigen zur Unterstutzung eines beruflichen Wech-
sels allgemein: Die Befragten wiinschen sich dafiir verstarkt Beratung, Coaching

und Begleitung in der Startphase einer solchen Tatigkeit.

An dieser Stelle stehen aber die strukturellen Fragen und faktischen Gegebenheiten
im Vordergrund: mehr Moglichkeiten fur Diakoninnen und Diakone, tatsachlich sol-
che Leitungsfunktionen zu bekommen. Etliche Befragte benennen dieses Anliegen
in einer Kritik der gegenwartigen Situation. Deutlich zeigt sich die Wahrnehmung
einer Konkurrenz zwischen Diakonat und Pfarramt in der Frage, wie mit den Anfor-
derungen an eine bestimmte Fachlichkeit in der Gestaltung von Sonderstellen um-
gegangen wird, etwa in der Seelsorge oder in der Arbeit mit bestimmten Zielgrup-
pen. Ebenso dulRern Befragte den Wunsch, es mége neben den eigentlichen Lei-
tungsfunktionen ,flache Hierarchien innerhalb unserer kirchlichen Strukturen, Dele-
gation von groRerer Verantwortung schon vor einer Leitungsaufgabe“ geben, so
dass eine berufliche Weiterentwicklung auch in spezifischen Fachbeauftragungen

geschehen kann.

Ebenso suchen Befragte nach einem ,anderen Bild von Flihrung®, wirden gern im
Gegensatz zu selbst erlebtem Flihrungsverhalten starker kooperative, teamorientier-
te Formen der Leitung entwickeln und suchen dafir Vorbilder oder Fortbildungs-
moglichkeiten. Flr sie ist Leitung vor allem dann attraktiv, ,wenn damit diako-
nisch/christliche Unternehmenskultur® gestarkt werden kann, ,die nicht nur auf dem
Papier steht. Oder umgekehrt ausgedrickt: Wo Leitung bedeutet, als Teil der Un-
ternehmensfihrung in Widerstreit mit dem (finanziell weniger eintraglichen) diakoni-
schen Anliegen zu geraten, ist diese nicht vorstellbar. Vor allem solche Befragte, die
noch zdgerlich gegenuber einer Leitungsfunktion sind, winschen sich, von anderen
zu so einer Tatigkeit aufgefordert, mit ihrer Begabung dazu ,gerufen® zu werden,
Ermutigung zu erfahren und Leitungspositionen zu finden, in denen Beruf und Fami-

lie vereinbar sind.
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Die Attraktivitat von Leitungspositionen ist allerdings deutlich geschlechtsabhangig,
wie der folgende Vergleich zur Frage ,Koénnen Sie sich vorstellen, eine Leitungsauf-

gabe zu Ubernehmen?“ (n=427) zeigt:

Frauen

Manner

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Ja, auf jeden Fall Eher ja Eher nein M Nein, auf keinen Fall

Maoglicherweise treffen die offen formulierten Unterstiitzungsbedarfe und Bedarfe an
modernen, kooperativen Leitungsstrukturen oder Ermutigung auf Frauen deutlich

mehr zu als auf Manner im Diakonat.

Wo die berufliche Weiterentwicklung in gréRerem Umfang gedacht wird, kommt fur
viele Befragte auch eine akademische Weiterbildung in den Blick. Uber die Halfte
der Befragten halt eine solche Option fir nicht attraktiv. Die Ubrigen 43% jedoch

geben eine oder zwei Optionen an, die fir sie gegebenenfalls in Frage kommen:

.Welche der folgenden akademischen Weiterbildungen kénnten Sie sich vorstellen

zu absolvieren?“ (Angaben in Prozent, n=427)

Ein Bachelorstudium

Ein Masterstudium

Eine Promotion

Keine dieser Weiterbildungen

0 10 20 30 40 50 60

Deutlich ist jedoch anhand der darauf folgenden offenen Frage ,Was wirde Sie da-
bei unterstutzen, eine akademische Weiterbildung im Rahmen lhrer jetzigen Berufs-
tatigkeit zu absolvieren?”, dass die Diakoninnen und Diakone fir eine solche Unter-

nehmung nach eigener Wahrnehmung viel Unterstitzung bendtigen: Idealerweise
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wird ein Studium als Weiterbildung vom Vorgesetzten oder der Landeskirche unter-
stltzt, lassen sich die Arbeitszeiten flexibel gestalten und Freirdume schaffen. Wich-
tig ist in der Folge ein ,Wissenstransfer fur die beruflichen Aufgaben®, damit das
Gelernte anwendbar wird. Darlber hinaus formulieren etliche Befragte, dass sie fur
ein solches Vorhaben nicht nur die Vereinbarkeit mit dem Familienleben sichern
mussen, sondern auch finanzielle Unterstitzung bendtigen, sei es durch Kosten-
Ubernahme, bezahlte Studienzeit, durch Stipendien oder Freistellungen durch die
Landeskirche oder ihre Arbeitgeber. Zentral ist fiir viele auRerdem die Einschatzung,
dass ein solches Engagement sich beruflich auszahlen muss — und dass ein Studi-
um oder eine Promotion vor allem dann sinnvoll ist, wo bereits im Vorfeld der Nut-

zen absehbar ist.

Ein wichtiger Aspekt ist, nun vor allem bei Befragten, die sich mit der Option Studi-
um / Promotion bereits auseinandergesetzt haben, die Frage der Zulassung zum
Studium und die Frage nach der Anrechnung auf3erhochschulisch erworbener Kom-
petenzen. Wo der Zugang zum Masterstudium mindestens einen BA-Abschluss
voraussetzt oder wo friihere Ausbildungsgéange nicht kompatibel erscheinen, ist der
Zugang erschwert. Hier wiinschen sich viele Diakoninnen und Diakone Information
und Beratung, wie diese Hilrden mdglicherweise zu Uberwinden sind. Anders als bei
den vorhergehenden Fragen beschreiben sich Diakoninnen und Diakone zu diesem
Thema deutlich bedurftiger und abhangiger vom Wohlwollen und einer Unterstit-
zung durch andere, als das bei der Frage nach Stellenwechsel und Leitung der Fall

war.

Interessant ist beim Thema akademische Weiterbildung das Geschlecht der Befrag-
ten: Die hdhere akademische Weiterbildung ist starker ein Thema fir Manner als fur
Frauen im Diakonat: Das Geschlechterverhéltnis, das in dieser Befragung etwa
ausgewogen ist (49% Frauen und 51% Manner), bildet sich so auch beim Interesse
an einer Weiterentwicklung mit einem BA-Studium ab (48% Frauen und 52% Man-
ner). Die hdheren Qualifikationen locken jedoch eher die Manner: Von den Befrag-
ten, die angeben, ein Masterstudium sei fiir sie denkbar, sind 43% Frauen und 57%
Manner. Von denen, die eine Promotion flr attraktiv halten, sind 37% Frauen und
63% Manner, allerdings ist die Zahl von 46 Interessierten insgesamt zwar erstaun-

lich hoch, aber fir eine weitere Auswertung zu niedrig.
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8 Diakonat, Landeskirche und christlicher Glaube

Grundsatzlich hat es die Landeskirche mit Diakoninnen und Diakonen zu tun, denen
nach eigener Aussage viel daran liegt, ,im Beruf® ihren ,Glauben zu leben®. Etwas
weniger wichtig, aber insgesamt noch sehr deutlich relevant ist es fiir die Befragten,
Diakon bzw. Diakonin zu sein. Noch etwas weniger stark, aber immer noch deutlich
erkennbar ist die von den Befragten angegebene Verbundenheit mit der Landeskir-
che. Alle drei Aspekte erhalten nur von einem kleinen Teil der Befragten eine nega-

tive Bewertung.

LInwieweit stimmen Sie den nachfolgenden Aussagen zu?* (n=427)

Ich m6chte im Beruf meinen Glauben h
leben.

Es ist mir sehr wichtig, Diakonin / Diakon
zu sein.

Ich fihle mich der Evangelischen _
Landeskirche in Wirttemberg verbunden.

Mein Diakon-Sein / Diakonin-Sein spielt in
meiner beruflichen Tatigkeit keine Rolle.

Die Bibel sollte wortlich verstanden
werden.

I
]
-
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Fir den christlichen Glauben braucht es
eine bewusste Entscheidung / Umkehr.

B stimme voll und ganz zu B stimme Uberhaupt nicht zu

Eine in umgekehrter Richtung gestellte Frage erfasst die (angenommene) tatsachli-
che Bedeutung des Diakon/in-Seins in der beruflichen Téatigkeit. Betrachtet man
diese Frage in invertierter Form, nimmt die Verneinung heraus und dreht die Werte
um, so ergibt sich eine (durchschnittliche, angenommene) héhere Bedeutung des
Diakon/in-Seins am Arbeitsplatz gegenliber der Bedeutung des Diakon/in-Seins fur
die Person der Befragten. Allerdings ist hier zugleich die Zahl derer erhéht, die tat-
sachlich davon ausgehen, dass ihre kirchliche Beauftragung beruflich wenig Rele-

vanz zukommt — was ja faktisch in einem kommunalen Arbeitsplatz oder bei einem
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Trager der Sozialen Arbeit durchaus der Fall sein mag. Immerhin wird auf diesem

Weg ein starkes Viertel der Befragten sichtbar, die diesen Eindruck haben.

Zwei weitere Items sind etablierten religionskundlichen Itembatterien enthommen
(das woértliche Bibelverstandnis und die Notwendigkeit einer Lebensentscheidung flr
den christlichen Glauben, vgl. Stolz / Favre 2005). Sie erfassten die religiése Rich-
tung der Befragten. In diesen Ergebnissen findet sich eine interessante, weil fast
gegenlaufige Einschatzung der Befragten in den beiden Fragen: Wahrend das klas-
sische Merkmal der evangelikalen Glaubenshaltung, das woértliche Bibelverstandnis,
von der Mehrheit deutlich oder etwa abgeschwacht abgelehnt wird, stimmen die
meisten Befragten zumindest etwas der Aussage zu, ,fir den christlichen Glauben®
brauche ,es eine bewusste Entscheidung / Umkehr”. Dabei erwarten die Befragten,
die ein wortliches Bibelverstandnis fir wichtig halten (etwas mehr als ein Flnftel),
nahezu vollstandig auch eine klare Entscheidung zum Glauben, wahrend die Be-
fragten, die diese klare Entscheidung erwarten, nur zum Teil einem wértlichen Bi-
belverstandnis zustimmen. Die Frage nach der notwendigen Entscheidung zum
Glauben fungiert so als Leitfrage, anhand derer sich Profile der Befragten zwischen
Evangelikalismus und Liberalismus ablesen lassen, wahrend die Frage nach dem

Bibelverstandnis hilft, diese Profile noch klarer zu scharfen.

Nur eine Minderheit von etwa einem Viertel der Befragten bezieht eine vollstandig
liberale Position, die das wortliche Bibelverstandnis ablehnt und eine bewusste
Glaubensentscheidung nicht flir notwendig halt. Diese Positionen sind, mit der Leit-
position der Ablehnung einer notwendigen Glaubensentscheidung, sehr stark korre-
lierend. Offenbar umfasst das Religiositatsprofil der Diakoninnen und Diakone zu-
gleich eine sehr persdnliche und das ganze Leben betreffende Struktur, wahrend
starker exklusive Vorstellungen mehrheitlich abgelehnt werden. Dass diese Fragen
eine mit Blick auf die Gesamterhebung enorme Heterogenitat zum Vorschein bringt,
scheinen die Befragten zu ahnen, denn in den Bemerkungen am Schluss der Erhe-
bung formulieren etliche noch einmal ihre Position zu diesen Fragen, wollen gern
richtig verstanden werden und nehmen Stellung zu den méglichen Bedeutungen

und Polarisierungseffekten, die diese Fragen ja durchaus haben kénnen.

Im Vergleich der Berufsgruppen eréffnet sich noch einmal eine interessante Per-

spektive auf das religiése und kirchliche Verstandnis der eigenen Arbeit.
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LInwieweit stimmen Sie den nachfolgenden Aussagen zu?“ Anteile der Befragten
einer Berufsgruppe, die auf der Skala von ,stimme voll und ganz zu“ (1) bis ,stimme

uberhaupt nicht zu“ (6) deutlich zugestimmt haben (Werte 1 und 2)

Sonderdienste

Gesundheit, Alter, Pflege

Jugendarbeit

Religionsunterricht

Sozialdiakonie

Gemeindediakonie

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Ich flihle mich der Evangelischen Landeskirche in Wiirttemberg verbunden.
M Es ist mir sehr wichtig, Diakonin / Diakon zu sein.

B Ich mochte im Beruf meinen Glauben leben.

Die deutliche Zustimmung zu allen drei Satzen wird in allen Berufsgruppen mehr-
heitlich gegeben, wobei der Wunsch, ,im Beruf den Glauben zu leben®, die starkste
Zustimmung erfahrt. Die Sozialdiakonie weist — bei insgesamt hoher Zustimmung —
die schwachsten Werte auf, ebenso in der (empfundenen) Verbundenheit zur Evan-
gelischen Landeskirche in Wirttemberg. Hier und in der Gemeindediakonie tragt
das eigene ,Diakon/in-Sein“ etwas starker als die Verbundenheit mit der Landeskir-
che, wahrend in anderen Berufsgruppen der Diakonat hinter andere Aspekte zu-
ricktritt: Insgesamt scheint das eigene diakonische Handeln zuerst eine Sache des
Glaubens zu sein. Der Diakonat ist in der Mehrzahl der Berufsgruppen von etwas
verminderter Bedeutung. Darin schlagt sich vermutlich nieder, dass diakonische
Fachkrafte nicht in allen Arbeitsfeldern erkennbar als Diakon / Diakonin eingesetzt

sind oder sich nicht in allen Arbeitsfeldern selbst als solche bezeichnen.

9 Selbstwirksamkeit, Bildungslogik und Milieuspezifik

Mit einer speziellen Itembatterie ist die von den Befragten empfundene, also erwar-

tete, berufliche Selbstwirksamkeit abgefragt worden. Damit schlie3t die Studie an
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etablierte Forschung Uber berufliche Weiterentwicklung an und bietet die Moglich-
keit, den Zusammenhang zwischen Selbstwirksamkeit und anderen Befragungsbe-

reichen herzustellen. Die verwendete Batterie war diese:

e Wenn im Beruf unerwartete Situationen auftauchen, weil ich immer, wie ich
mich verhalten soll.

e FUr jedes Problem bei meiner Arbeit habe ich eine Lésung.

e Beruflichen Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil ich mich immer
auf meine Fahigkeiten verlassen kann.

e Wenn ich bei der Arbeit mit einem Problem konfrontiert werde, habe ich meist
mehrere ldeen, wie ich damit fertig werde.

¢ Was auch immer in meinem Berufsleben passiert, ich werde schon klarkommen.

e Durch meine vergangenen beruflichen Erfahrungen bin ich gut auf meine beruf-
liche Zukunft vorbereitet.

e Ich erreiche die beruflichen Ziele, die ich mir setze.
¢ Ich fUhle mich den meisten beruflichen Anforderungen gewachsen.

Die Befragten nahmen zu jedem dieser Satze Stellung, indem sie jeweils eine Ant-
wortmadglichkeit von 1 fir ,stimmt vollig“ bis 6 fir ,stimmt Gberhaupt nicht* wahlten.
Aus den Antworten wurde ein gemittelter Selbstwirksamkeitswert jeder befragten
Person zwischen ,1“ und ,6“ errechnet. Die rechnerische Mitte zwischen den beiden
Extremwerten liegt also bei 3,5. Der Durchschnittswert aller Befragten liegt bei 2,7.
Fur die weitere Auswertung sind das Viertel mit der héchsten (erwarteten) Selbst-
wirksamkeit und das Viertel mit der geringsten (erwarteten) Selbstwirksamkeit mitei-

nander verglichen worden.®

Befragte und ihre Selbstwirksamkeit: Zahl der Befragten, erreichter Wert und Kon-

struktion der extremen Quartile (links und rechts der vertikalen Trennlinien):
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Auf den ersten Blick fallt auf, dass die (erwartete) Selbstwirksamkeit der Befragten

recht hoch ist. Die groRe Mehrheit hat einen Wert zwischen ,1“ und ,3“ erreicht.

9 Ein Vergleich der Werte der hier befragten Diakoninnen und Diakone mit anderen Berufsgruppen ist
aktuell nicht mdglich, weil diese Befragung im Vergleich zu den grofRen arbeitspsychologischen Be-
fragungen mit einer reduzierten Fragebatterie arbeitet; vgl. Schyns / von Collani 2014.
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Ebenso auffallig ist das Ungleichgewicht der Geschlechter sowie der Altersgruppen
in den beiden Extremgruppen: In der Gruppe der Befragten mit einer niedrigen (er-
warteten) Selbstwirksamkeit finden sich Uberdurchschnittlich viele Frauen und Gber-

durchschnittlich viele Fachkrafte in jingeren Jahren (bis 40 Jahre).

Befragte und ihre (erwartete) Selbstwirksamkeit nach Geschlecht:’® Anteile der

mannlichen / weiblichen Befragten im Vergleich der extremen Quartile

alle
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Selbstwirksamkeit niedrig

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Manner Frauen

Befragte und ihre (erwartete) Selbstwirksamkeit nach Berufserfahrung:'' Anteile der

Befragten unterschiedlicher Altersgruppen im Vergleich der extremen Quartile
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Selbstwirksamkeit hoch

Selbstwirksamkeit niedrig
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Erwartungsgemal besuchen Befragte aus der Gruppe der Fachkrafte mit einer ho-
hen (erwarteten) Selbstwirksamkeit mehr Bildungsveranstaltungen und nutzen hau-
figer Langzeitweiterbildungen als die Vergleichsgruppe mit niedriger Selbstwirksam-

keit. In dieser Gruppe ist die Zufriedenheit mit den bisher besuchten Bildungsveran-

10 Studien zur allgemeinen und beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung haben auf eine vergleichs-
weise hdhere Selbstwirksamkeitserwartung bei Mannern gegeniliber Frauen verwiesen (Schwarzer
1993; Abele u.a. 2006: 30f).

11 Hier weisen Studien auf eine hohere Selbstwirksamkeitserwartung bei Menschen mit Berufserfah-
rung hin, interpretiert mit der Annahme, dass Berufserfahrung zugleich einen Kompetenzerwerb be-
deutet, der sich in einer erhéhten Selbstwirksamkeitserwartung niederschlagt (Bandura 1997). Eben-
so lasst sich zeigen, dass die Differenz zwischen Frauen und Mannern in der Selbstwirksamkeitser-
wartung geringer wird, wenn nur Berufstatige verglichen werden (Abele u.a. 2006: 31).



Selbstwirksamkeit, Bildungslogik und Milieuspezifik 43

staltungen Uberdurchschnittlich hoch, ebenso der Anteil der Promotionsinteressier-
ten.'2 Als Motiv fiir die eigene berufliche Weiterentwicklung sind fiir diese Befragten
mit hoher (erwarteter) Selbstwirksamkeit das ,Erreichen einer héheren Position®
oder das ,Erreichen von Zertifikaten* fir die weitere berufliche Entwicklung, der
Wunsch ,beruflich aufzusteigen und vorwarts zu kommen®, die Verbesserung des
Gehalts oder auch die Flexibilitat auf dem Arbeitsmarkt (auch auf3erhalb kirchlicher
Kontexte) und das umfassendere Einbringen der eigenen Personlichkeit in die Ar-
beit deutlich wirksamer als in der Vergleichsgruppe mit niedriger Selbstwirksamkeit.
In dieser Vergleichsgruppe sind die genannten Motive deutlich schwacher ausge-
pragt, es findet sich jedoch kein Motiv, das in dieser Gruppe — etwa im Vergleich zu
den Befragten mit hoher Selbstwirksamkeit — besonders stark ausgepragt ware.
Selbst das Erfillen der Anforderungen des Arbeitsgebers wird von Befragten mit

hoher Selbstwirksamkeit etwas starker bewertet als in der Vergleichsgruppe.

Diese Gruppe der Befragten mit hoher (erwarteter) Selbstwirksamkeit schatzt die
objektiv gegebenen Mdoglichkeiten der Weiterentwicklung und das Interesse des
Arbeitgebers daran auch als deutlich héher ein. Dagegen scheint das Bedurfnis der
Befragten, neue Kenntnisse fir die aktuelle Tatigkeit zu erwerben oder allgemein
die eigene Zufriedenheit zu erhdhen, von der Einschatzung der eigenen Selbstwirk-

samkeit nicht berthrt zu sein.

Befragte mit niedriger (erwarteter) Selbstwirksamkeit bevorzugen mit Blick auf die
Zukunft Uberdurchschnittlich stark das Format des Konvents, des Mentoring oder
der kollegialen Beratung, Befragte mit hoher Selbstwirksamkeit sind starker als die
Vergleichsgruppe interessiert an Supervision und Coaching sowie an selbstgesteu-
erten, computergestitzten Lernangeboten, Webinaren etc. Daraus lassen sich fir
Fort- und Weiterbildung interessante Diskussionsfragen ableiten: Offenbar benéti-
gen Fachkrafte mit hoher (erwarteter) Selbstwirksamkeit lediglich eine geringe Un-
terstiitzung in der Justierung der eigenen Interessen und beruflichen Entwicklungen,
dann koénnen sie ihre Bildungsprozesse in befriedigender Weise selbst gestalten
und wagen sich an stark selbstgesteuerte Lernformen, mit denen sie sich noch ein-
mal stark erweiterte Moglichkeiten der beruflichen Weiterentwicklung erschlielen.
Fachkrafte mit niedriger Selbstwirksamkeit hingegen bevorzugen haufiger eine Un-
terstiitzung, die niedrigschwelliger, weniger unmittelbar und darin haufig mit einem

geringeren Anspruch an die eigene Person verbunden sind. Ausgerechnet diese

12 | eider ist bei den Promotionsinteressierten aufgrund der vorliegenden Daten nicht nachvollziehbar,
inwieweit sie bereits Uiber einen Abschluss verfligen, der zur Promotion berechtigt.
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Gruppe wendet sich eher an Kolleginnen und Kollegen als an Personen mit explizi-

tem Auftrag der Foérderung beruflicher Weiterentwicklung.

Als Hindernisse zur Weiterbildung ist flr Befragte mit niedriger (erwarteter) Selbst-
wirksamkeit die mangelnde Information Uber Veranstaltungen, Moéglichkeiten der
Entwicklung oder tber eine sinnvolle persénliche Entscheidung bedeutsamer als flr
die Vergleichsgruppe. Hier liegt die Vermutung nahe, dass fir Personen mit niedri-
ger Selbstwirksamkeit die Unsicherheit besonders grof3 ist und in Zusammenhang
damit auch gerade das Engagement nicht aufgebracht werden kann, Informationen
zu beschaffen und fur Klarheit zu sorgen. So flihrt die niedrige (erwartete) Selbst-
wirksamkeit als Disposition fiir Bildungsprozesse zu weiteren Benachteiligungen der

betreffenden Fachkrafte.

Mit Blick auf die Erwartungen gegenuber unterstitzenden Einrichtungen / Personen
ist das Referat Diakonat im Oberkirchenrat fiir alle Befragten wichtig, wahrend das
Zentrum Diakonat und die Beauftragten fir Berufsgruppen und die Gemeinschaften
in der Gruppe der Befragten mit niedriger Selbstwirksamkeit starker angefragt sind
als in der Vergleichsgruppe. Mdglicherweise erscheinen die Beauftragten, die Ge-
meinschaften und das Zentrum starker als informelle, quasi interkollegiale Bera-
tungsangebote, als ,,Ort von Diakonlnnen fir Diakonlnnen®. Sie sind fir Fachkrafte

mit niedriger Selbstwirksamkeit besonders attraktiv.

Mit Blick auf einige statistische Daten lassen sich noch weitere interessante Zu-
sammenhange feststellen: Zunachst ist die (erwartete) Selbstwirksamkeit in der
Gruppe der befristet angestellten Befragten niedriger als bei unbefristet Angestell-
ten. Das koénnte allerdings vor allem einen Zusammenhang mit dem Alter abbilden,
da jingere Befragte auch besonders haufig befristet angestellt sind. Ebenso weisen
Befragte mit einem BA-Abschluss im Mittelwert eine leicht unterdurchschnittliche
Selbstwirksamkeit auf (2,9, andere Ausbildungswege zwischen 2,6 und 2,7), was
ebenso mit dem Alter in Wechselwirkung stehen kann. Eine leicht tGberdurchschnitt-
liche Selbstwirksamkeit weisen die Befragten mit einem Master-Abschluss auf (2,3).
Diese Zahl ist vorsichtig zu interpretieren, weil es sich nur um 26 Befragte handelt.
So kann nur vermutet werden, welche Bedeutung weitere akademische Abschllsse
fur die Befragten in der Steigerung der von ihnen empfundenen Selbstwirksamkeit
haben. Aber umgekehrt ist eine groliere Selbstwirksamkeitserwartung mit Sicherheit

ein Vorteil auf dem Weg zu hdheren Bildungsabschlissen.

Der Vergleich der Berufsgruppen liefert keine signifikanten Unterschiede, die Werte

liegen sehr nah beieinander: Die Sozialdiakonie, der Bereich Gesundheit und die
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Sonderdienste liegen bei 2,6, die Gemeindediakonie und der Religionsunterricht bei
2,7 und die Jugendarbeit bei 2,8. Mdglicherweise ist auch hier die Wechselwirkung
mit dem Alter ausschlaggebend, weil Jugendarbeit haufiger von jingeren Diakonin-

nen und Diakonen, Sonderdienste haufiger von alteren ausgetibt werden.

Die (erwartete) Selbstwirksamkeit spiegelt bereits einen der zentralen Lerneffekte
der genannten qualitativen Studie ,Lebenslanges Lernen® wider (Schulz / Rehm-
Kordesee 2017): Wo die Befragten grundsatzlich eine positive Haltung zu Fort- und
Weiterbildung haben, dort haben sie auch das Selbstvertrauen, in ihrer Arbeit erfolg-
reich zu sein — und entsprechend mehr Interesse und Optimismus in Bezug auf
neue Bildungsprozesse. Aus dieser Sicht sind Arbeitgeber forderlicher eingeschatzt,
Médglichkeiten starker wahrgenommen und eigene Interessen und berufliche Ent-
wicklungen stark zusammen gedacht. Der einmal aufgenommene ,Schwung*
scheint sich zu verselbstandigen, sich als Haltung auf viele andere Prozesse aus-

zuwirken.

So zeigt auch die Analyse der Befragten mit einer auffallend hohen Bildungsaffinitat
(je nach Berechnung etwa ein Viertel der Befragten's), dass hier Werte aus ganz
unterschiedlichen Teilen der Befragung miteinander korrelieren: eine Uberdurch-
schnittliche Zufriedenheit mit besuchten Bildungsveranstaltung, eine starke Motiva-
tion fir weitere Bildungsprozesse, ein Vertrauen auf Effekte dieser Bildungsprozes-
se auf verschiedenen Ebenen und die Wahrnehmung von Arbeitgebern als Unter-

stitzung.

Die Orientierung an Gemeinschaft, an Teaminteressen und mit anderen geteilten
Bildungsprozessen ist zwar in der Analyse biografischer Interviews bei einigen Be-
fragten als wichtige Motivlage und als Motor flir eine bestimmte Art des Bildungsin-
teresses sichtbar geworden. In der vorliegenden standardisierten Erhebung jedoch
verschwimmt dieser Faktor: Wo die befragten Diakoninnen und Diakone Formulie-
rungen angeboten bekommen, die eine Teamorientierung und die Gemeinschafts-
dimension von Bildungsprozessen erfragen, stimmen sie mehrheitlich zu. Dies hat
vielleicht mit dem Selbstverstandnis dieser Berufsgruppe zu tun, nach dem die Aus-
richtung auf das Gemeinwohl quasi in jedem Fall bejaht wird, unabhangig davon, ob
es sich nun wirklich um einen wichtigen Motor fur eigene Bildungsaktivitdten han-
delt.

13 Diese Gruppe wurde definiert durch den Besuch von vier und mehr Fort- und Weiterbildungen im
vergangenen Jahr, die Benennung des eigenen Wunsches als Motivation, die Steigerung der persén-
lichen Zufriedenheit als Ziel sowie die klare Zustimmung zum Wunsch, mit einem Bildungsprozess
~geistig geférdert zu werden®.
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10 Offene Botschaften an die Auftraggeberin

Am Ende der Befragung stand fur die Befragten die Moglichkeit, ,dem Befragungs-
team oder der Landeskirche noch etwas zu sagen. Ein Drittel der Befragten hat
dies genutzt und Kommentare hinterlassen. Deren Auswertung ist zwangslaufig
etwas ungenau: Benennen mehrere Befragte von sich aus ein Thema, weist dies mit
einer hohen Wahrscheinlichkeit darauf hin, dass dieses Thema von einer gewissen
Bedeutung fur Diakoninnen und Diakone ist — vermutlich noch fir einige andere, die
nicht darauf gekommen sind oder sich die Muhe nicht machen mochten, es selbst
zu benennen.* Solche Deutungen sind jedoch weder zu quantifizieren noch zu veri-
fizieren, allenfalls kénnen sie in einer Folgeerhebung aufgenommen und Uberpriift
werden. So bietet die folgende Zusammenfassung eine Blindelung thematischer
Cluster, wenn diese von mehreren Befragten angesprochen wurden, mitsamt ersten
Versuchen der Ausdeutung, geleitet vom Anliegen, die Befragten mit ihren quantita-

tiv nicht erfassten Interessen hier zu Wort kommen zu lassen.

Die Kommentare beziehen sich zu einem kleinen Teil auf die Befragung selbst: Ei-
nige fanden die Fragen zu lang oder die standardisierte Befragung ohne eine Moég-
lichkeit des Gesprachs stérend, andere waren irritiert von den Fragen zur Religiosi-
tat oder vermissten bestimmte Antwortmaoglichkeiten. Darin vermittelt sich aber auch
das deutliche Interesse einiger Befragter daran, von der Landeskirche zum Aus-
tausch Uber diese Fragen gebeten und gefragt zu werden. Sie driicken zu einem
Teil die Zufriedenheit der Befragten mit dem Interesse an der Sicht der Diakoninnen
und Diakone aus oder damit, in der Befragung ein Engagement des Oberkirchenrats
zur Weiterentwicklung des Diakonats zu erleben. Hier finden sich Dank und gute
Winsche fir die Weiterarbeit, aber auch Aussagen, die das Engagement flir den
Diakonat noch einmal als besonders wichtig bekraftigen, und entsprechend Interes-
se an den Ergebnissen. Auch ganz allgemeine Grif3e an das Befragungsteam oder

die Landeskirche finden sich: ,Dankeschdn fir einen sicheren Arbeitsplatz.”

Die grolRe Mehrheit der offen formulierten Voten bezieht sich auf Anliegen in Bezug
auf Strukturen und Zustandigkeiten von Landeskirche und Oberkirchenrat: Mehrfach
finden sich Anregungen wie diese: ,Auch die Diakone / Diakoninnen in der Einrich-
tungsdiakonie sollten mehr von der Landeskirche / Gemeinde / Dekanat in ihrer

Kommune wahrgenommen und mit einbezogen werden. Sie leben ihren Auftrag

14 Medien haben darum Hochrechnungen fir Beschwerden oder Leserbriefe entwickelt, nach denen
dann eine einzelne, unaufgefordert abgegebene Meldung fir eine bestimmte Zahl gleichgesinnter
Personen steht, die dieser ebenfalls zustimmen.
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genauso wie jeder andere Diakon an anderer Stelle, dennoch flihren sie ein Schat-
tendasein oder finden kaum Beachtung in der Kirche.“ Andere Befragte problemati-
sieren die mangelnde Bekanntheit des Diakonats in Gemeinden, unklare Aufgaben
und Zustandigkeiten, eine Zuricksetzung gegeniber dem Pradikantendienst und
haufige Befristungen. Darin steckt auch das Anliegen, die spezifischen Chancen des
Diakonats zu nutzen, was nicht immer mit den Kommunikationsgewohnheiten zu-
sammenpasst: ,Diakonat gelingt an den Orten, an denen wenig (Amts-)Hierarchie
greift, an denen Menschen sich auf Augenhdéhe mit ihren echten Anliegen begeg-
nen.“ Im Hintergrund solcher Kommentare lasst sich eine Unzufriedenheit GUber das
Verhaltnis von Diakonat und Pfarramt heraushéren, in dem ein hierarchisches Ge-
falle eine Begegnung auf Augenhdhe erschwert. Die Befragten entwickeln Szenari-
en fur die Rolle eines fachlich profilierten Diakonats in Gemeinde und Kirchenbezirk,
wodurch die Kompetenzen der Diakoninnen und Diakone umfassend genutzt wer-
den und die ldentitat der Fachkrafte mit ihnrem Amt steigt: ,Das ware wiinschenswert
und wirde fir viele Diakone eine berufliche Perspektive bieten und auch die (oft

fehlende) Identifikation mit dem Diakonat steigern.”

Etliche Male formulieren Befragte einen umfassenden Bedarf an strukturellem Wan-
del: ,Ich bin der Meinung, dass es eine grundlegende Reform brauchte.“ Befragte
mit einer grofReren Nahe zu neuen Gemeindeformen bemangeln eine ,Verkrustung®,
mit der die Entwicklung ,neuer Wege*® in der Landeskirche nur Uber eine lange Zeit
geschieht, wahrend die Bedarfe der Menschen dem nicht mehr entsprechen: ,Fur
die Klienten, die ich in meiner Arbeit betreue, sind die Angebote der Landeskirche
null Prozent ansprechend. Sie dazu einzuladen, habe ich aufgegeben. Wo sollen sie
dann Gott und seiner Liebe begegnen? Daher bin ich dazu Ubergegangen, ihnen
Angebote von evangelischen Freikirchen vorzustellen. Dies empfinde ich fir mich

als Diakon der Landeskirche als Armutszeugnis.*

Haufige Themen sind dariber hinaus die als mangelhaft bewerteten beruflichen
Entwicklungsméglichkeiten, einerseits in der Sozialdiakonie, wo Anforderungen in
Einrichtungen fest umrissen sind und wenig Spielrdume lassen, andererseits im
Ubergang von Jugendarbeit oder Religionspadagogik in andere Felder — oder in
Kombinationsmdglichkeiten in Ubergreifenden Zustandigkeiten vor Ort. Zentral ist
darin das Anliegen von Jugendreferentinnen und -referenten, im Lauf des Lebens in
Gemeinde- oder Sozialdiakonie zu wechseln. Hier fordern die Befragten klare Kon-
zepte ein. Auch die Ausschreibung von Stellen mit diakonischem Profil als Pfarrstel-
len ist mehrfach thematisiert. Die Befragten sehen hier ihre diakonische Kernkompe-

tenz einer anderen Berufsgruppe zugeordnet.
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Der Stellenwechsel ist in etlichen Voten als problematisch thematisiert, vor allem die
Schwierigkeiten, verschiedene Interessen zu berilicksichtigen: ,Sehe ich eine Stelle,
die mich interessiert, ist sie zu weit weg oder hat zu wenig Stellenanteile oder oder
oder. Je langer man im Beruf ist, desto anspruchsvoller und schwieriger wird evtl.
auch der Wechsel, man méchte sich weiterentwickeln, aber nicht um jeden Preis.”
,Einen Umstieg vom Jugendreferent in die Gemeindearbeit wieder zu ermdglichen
ohne einen raumlichen Wohnungs- und Umfeldwechsel ware mein Traum! Stellen in
Krankenhdusern / Beratungsstellen wieder fir Diakone zu 6ffnen, unser Amt als
Diakone mehr zu sehen und aufzuwerten — nicht nur Pfarrdienst...“. Dies wird immer
wieder auch zusammengedacht mit der Forderung, diakonisches Handeln zuklnftig
in multiprofessionellen Teams in Gemeinde oder Bezirk abzubilden. Mehrfach pla-
dieren die Befragten fir die Einfihrung der Zentralanstellung im Diakonat, weil sie
sich dadurch langfristig mehr Flexibilitdt und gleichzeitig eine Starkung des Diako-

nats in der Gemeinde erhoffen.

Im Konkreten stehen die Zugange zu Bildungsangeboten zur Diskussion: Die Hoch-
schulzugangsberechtigung oder ein Hochschulabschluss als Voraussetzung fir
manche Bildungsangebote fliihren zum Bedarf etlicher Befragter, vor allem aus dem
Bereich Gesundheit, Alter und Pflege, an neuen Lésungen und Entwicklungsmaog-
lichkeiten: ,Vielleicht lieRe sich hier etwas fur die Nischen-Diakone auf den Weg
bringen.“ So erscheinen auch manche Angebote (z.B. ,Kontaktstudium®) als zu auf-
wandig und nicht in den Berufsalltag zu integrieren. Etliche Befragte regen an, lan-
gere Weiterbildungen oder erganzende Studiengange starker durch Kompensatio-
nen am Arbeitsplatz abzufedern. Auch die finanzielle Seite der Fort- und Weiterbil-
dung steht zur Diskussion: Die Preise landeskirchlicher Fortbildungen werden von
mehreren Befragten als zu hoch bzw. die Férderung als zu gering benannt. Die Be-
fragten winschen sich aulerdem eine schnelle Umsetzung neuer Themen (z.B.
Schulsozialarbeit) in Fortbildungsprogramme. Das Fortbildungsangebot des ejw,
formal Teil des landeskirchlichen Gesamtangebots, wird interessanterweise in den
Kommentaren als eigenstandiges Angebot genannt und dem der Landeskirche ge-
genlber gestellt: ,Sowas braucht es auch von der Landeskirche verantwortet!* Hier
sind vor allem die divergierenden Zuordnungen der verschiedenen Angebote und

Player im Feld Gberraschend.

Ein zentrales Themenfeld ist die Begleitung der beruflichen Fort- und Weiterbildung
durch die Landeskirche: ,Berufliche Weiterentwicklung braucht Begleitung.” Die Be-
fragten freuen sich speziell auf eine Veranderung im Bereich der Personalentwick-

lung: ,Es ist gut, dass eine PE-Konzeption fur den Diakonat erstellt wird und zuvor
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die Bedarfe abgefragt werden. Fir die Ergebnisse und Umsetzung wiinsche ich mir
eine niederschwellige Kommunikation mit unserer Berufsgruppe.” ,Ebenfalls sollte
auch beachtet werden, dass Vorgesetzte die Personalentwicklungsgesprache fuh-
ren ebenfalls dafir geschult sind, bei mir war das bisher nicht der Fall.“ Dartiber, wo
genau die Arbeit der Personalentwicklung angesiedelt sein soll, gibt es allerdings
keinen Konsens, was schon die oben genutzte Gegeniberstellung von ejw und
Landeskirche (als zwei getrennte Organisationen) in den Voten zeigte und was nun
mit Blick auf die konkrete Ausgestaltung zu sehr unterschiedlichen Einschatzungen

der Zustandigkeiten und Verantwortlichkeiten sowie der Ressourcenfragen fuhrt.

Einige Befragte nutzen die Moéglichkeit der offenen Rickmeldung, um ihrer Wut oder
Enttduschung Ausdruck zu verleihen: Der Druck in der Arbeit wird in vielen Feldern
als sehr hoch angesehen, zusatzlich erschweren Befristungen und Begrenzungen
durch Arbeitgeber die wirklich weiterfihrende berufliche Entwicklung. Manche Be-
fragte bemangeln einen zu geringen Spielraum fir Fortbildung oder die wenigen
Mdglichkeiten, starker eine ,fachliche oder spirituelle Kreativitat® zu entwickeln.
Manche Befragten fiihlen sich ,von der Landeskirche im Stich gelassen” oder formu-
lieren einen Mangel an Aufmerksamkeit: ,Wir fihlen uns wie auf einem Abstellgleis,
daran andern auch keine Befragungen etwas, wenn diese fir die Galerie bleiben -
ohne erkennbare Konsequenzen.” Vor allem betrifft dies die Diakoninnen und Dia-
kone, die nicht durch ihre Anstellung mit der Kirche verbunden sind: ,Durch Anstel-
lungen auflerhalb der Landeskirche und Diakonie ist meine Verbindung mehr abge-
brochen, als ich aktiv gewollt habe oder mir lieb ist. Dennoch war/ist es meine Erfah-
rung, dass ich flir meine berufliche Zukunft, fir Weiterbildung etc. alleine Verantwor-
tung trage, ohne Unterstiitzung oder Interesse der Landeskirche; diese Erfahrung
hat zur Entfernung und auch Entfremdung sehr beigetragen. Es ist schon eine
merkwirdige Konstellation — in ein kirchliches Amt eingesegnet zu werden und in

der Folge davon so wenig wahrzunehmen.®

Insgesamt zeigen die Rickmeldungen, dass die in dieser Befragung abgebildete
Struktur von Berufsgruppen, landeskirchlicher Zustandigkeit fur die eingesegneten
Diakoninnen und Diakone sowie Verantwortlichkeiten fir Fortbildung von den Be-
fragten sehr unterschiedlich eingeschatzt, zum Teil ganz anders verstanden und
diskutiert werden. So sind méglicherweise nicht nur die Bestandteile von Personal-
entwicklung und beruflicher Fort- und Weiterbildung selbst Gegenstand der Weiter-
arbeit mit den Ergebnissen, sondern auch die zum Teil sehr divergierenden Sicht-

weisen auf das Themenfeld insgesamt.
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