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In der Kirche unter den gegenwartigen Bedingungen miteinander arbeiten

- ein Positionspapier -

zugleich Antrége der Kreissynoden Bochum, Dortmund-West, Herne, Lubbecke und
Minden

BESCHLUSSVORSCHLAG:

I. ,Inder Kircheunter den gegenwértigen Bedingungen miteinander arbeiten®
Die Landessynode nimmt das Positionspapier ,, In der Kirche unter den gegenwartigen
Bedingungen miteinander arbeiten” zustimmend zur Kenntnis und bittet die
Kirchenleitung, die Kirchenkreise und Kirchengemeinden, die darin enthaltenen

Reformimpul se aufzunehmen und umzusetzen.

1. Konkretisierungen

1. Personalplanung und Per sonalberatung

1.1 Die Kirchenleitung wird gebeten, ein konkretes Instrumentarium zu entwickeln fur
die Personal planung und -entwicklung auf der Mittelebene (vgl. S. 26).

1.2 Die Kirchenleitung wird gebeten zu prifen, wie ein standardisierter Personal bericht
(Stichtagserhebung) aller kirchlichen Korperschaften erfolgen kann (vgl. S. 27).

1.3 Die Kirchenleitung wird gebeten, unter professioneller Anleitung eine Agentur fur
Personalberatung einzurichten. Die Agentur soll ein internes Instrument fir Perso-
nalmanagement sein (vgl. S. 27, 52 f).

2. Prarrdienst
2.1 Begleitung der Theologiestudierenden (S. 51 f)
Die Synode beauftragt die Kirchenleitung, die Begleitung der Theologiestudierenden

weiter zu intensivieren.
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Dazu soll das Dezernat in Zusammenarbeit mit dem Institut fir Aus-, Fort- und Wei-
terbildung und dem Amt fir missionarische Dienste in Anbindung an das Gemeinde-
praktikum wahrend des Grundstudiums ein studienbegleitendes M entorat entwickeln.

Die vorgesehene Begleitung hat zum Ziel, die geistliche, personliche und die professi-
onelle Entwicklung zu unterstiitzen. Sie dient nicht der Personalauswahl. Ergebnisse

des Begleitungsprozesses haben keinen Eingang in die Ausbildungsunterlagen.

2.2 Pfarrhaus (S. 53 f)

Angesichts der héchst unterschiedlichen o6rtlich bedingten Interessenlage der Gemein-
den hdlt die Landessynode ein striktes Festhalten am so genannten Pfarrhausprinzip
nicht fir angemessen. Sie geht davon aus, dass einem Antrag auf Genehmigung der
Einziehung des Pfarrhauses stattgegeben wird, wenn dieses vom Presbyterium bean-
tragt und vom KSV beflrwortet wird und sichergestellt ist, dass fiir seelsorgerliche Ge-
sprache angemessene kirchliche Raumlichkeiten weiter zur Verfligung stehen. Die Re-

sidenzpflicht bleibt unberdhrt.

2.3 Eingeschrankter Dienst von Pfarrerinnen und Pfarrern (S. 55)

Die Landessynode beauftragt die Kirchenleitung, Modelle zu entwickeln und zu fér-
dern, die die Gestaltung des Dienstumfangs von Pfarrerinnen und Pfarrern Uber die
bisher gelibte Praxis hinaus (Einschrankung auf 75% oder 50%) 6ffnen. Ein Dienstum-
fang von mindestens 50% muss gewahrleistet bleiben. Voraussetzung ist die Regelung
einer angemessenen Abgrenzung zwischen Verfligbarkeit der Pfarrerin und des Pfar-
rers einerseits und der zur Verfligung stehenden freien Zeit andererseits, z. B. durch re-
gelmaliig vollen Dienst bel gleichzeitiger Freizeitabgeltung durch festgelegte freie Ta-
ge oder Wochen in bestimmten Abstanden, jewells entsprechend der Beschrankung.

2.4 Kultur des Wechsels (S. 56 f)
Die Kirchenleitung wird beauftragt, der Landessynode einen Gesetzentwurf bezlglich
»Rat zum Stellenwechsel® vorzulegen unter Einbeziehung der gleichzeitig notwendi-

gen Anderungen der tiberkommenen Regelungen zum Pfarrstellenbesetzungsrecht.



2.5 Zeitliche Befristung von Pfarrstellenbesetzung (S. 56 f)

Die Landessynode beauftragt die Kirchenleitung zu ermdglichen, dass im Rahmen der
Personalplanung bei absehbaren Strukturverdnderungen im Kirchenkreis die Ubertra-
gung von Pfarrstellen zeitlich befristet werden kann (z.B. fr die Dauer von acht Jah-
ren).

Die Landessynode beflrwortet die gezielte Nutzung des landeskirchlichen Vorschlags-
rechtes bei der Besetzung von Pfarrstellen.

2.6 Freistellung fiir einen anderen kirchlichen Dienst nach § 77 PfDG (S. 57)

Die Landessynode geht davon aus, dass 8 77 PIDG die Freistellung nicht nur fir einen
Dienst aul3erhalb der verfassten Kirche erlaubt. Die Kirchenleitung wird deshalb beauf-
tragt, kunftig die Freistellung fur einen anderen kirchlichen Dienst anstelle einer Abbe-

rufung zu prifen.

2.7 Freistellung der Pfarrer im Entsendungsdienst (S. 58)

Die Landessynode beauftragt die Kirchenleitung, das Pfarrdienstgesetz durch gesetzes-
vertretende Verordnung dahingehend zu andern, dass Pfarrerinnen und Pfarrer im Ent-
sendungsdienst, sofern ihnen die Anstellungsfahigkeit zuerkannt ist, in gleicher Weise

freigestellt werden kdnnen wie Pfarrerinnen und Pfarrer auf Lebenszeit.

2.8 Vorgezogener Ruhestand (S. 58)

Die Kirchenleitung wird beauftragt, durch gesetzesvertretende Verordnung die Mdg-
lichkeit des Vorruhestandes auch Kirchenbeamtinnen und Kirchenbeamten zu ermdgli-
chen. Dartiber hinaus wird die Kirchenleitung zwecks Ermdglichung weiterer Einspa-
rungen beauftragt zu prifen, wie die Inanspruchnahme des Vorruhestandes attraktiver
gestaltet werden kann durch Verringerung der Abschlége in der Versorgung; dabel
muss der Einspareffekt sichergestellt bleiben, z. B. durch gleichzeitige Beschrankung
der Neubesetzung der Stelle auf solche Bewerberinnen und Bewerber, die bereits vol-

len Dienst als Pfarrerinnen bzw. Pfarrer auf Lebenszeit ausiiben.



2.9 Geschlechtergerechtigkeit
Bel alen Malnahmen soll das Kriterium der Geschlechtergerechtigkeit im Pfarrdienst

beriicksichtigt werden.

2.10

Die Landessynode beauftragt die Kirchenleitung, die unter C. 11l. 7. der Vorlage 2.1.1
aufgefiihrten Gesichtspunkte bei der Erteilung der Dienstauftrage fir Pfarrerinnen und
Pfarrer im Entsendungsdienst anzuwenden und empfiehlt angesichts der ungleichen
Verteilung, dass die Kirchenleitung an der Weiterentwicklung eines gerechteren Perso-

nal entsendungssystems arbeitet.

3. Pfarrbild

Die Landessynode bittet die Kirchenleitung, eine Arbeitsgruppe , Pfarrberuf mit Zu-
kunft* zur Weiterentwicklung des Pfarrbildes auf dem Hintergrund des Positionspa-
piers , In der Kirche unter den gegenwartigen Bedingungen miteinander arbeiten” und
den Ergebnissen des Reformprozesses ,, Kirche mit Zukunft einzusetzen.

An der Arbeitsgruppe sind das Personaldezernat, der Theologische Ausschuss, Super-
intendenten, das Ingtitut fir Aus-, Fort- und Weiterbildung, die westfalische Pfarrver-
tretung, der westfalische Theologinnenkonvent, nicht-theol ogische kirchliche Mitarbei-

tende und Ehrenamtliche zu beteiligen.

Folgende Fragenkomplexe sollen beriicksichtigt werden:

* Wie veréndern die Zielvorgaben des Kirchenbildes der EKvW das Pfarrbild
und Amtsver stédndnis?
Was folgt aus Mitgliederorientierung fur pastorale Dienstleistungen und deren Qua-
litétsstandards?
Wie kdénnen Gemeindekonzeption und Konzepte fur andere kirchliche Handlungs-
felder mit der Dienstanweisung verbunden werden (Dienstvereinbarungen, etc.)?
Wie l&sst sich eine , Dienstgemeinschaft” aller Mitarbeitenden unter den Stichwor-
ten: Kooperation, Delegation, Gabenorientierung, Gender, Umgangs- und Konflikt-
kultur beschreiben?



* Wie konnte unter Beriicksichtigung der finanziellen Herausforderungen (Rahmen-

bedingungen) die derzeitige Abgrenzung zwischen Pfarrstelleninhaberinnen und -
inhabern und Pfarrerinnen und Pfarrern im Entsendungsdienst Gberwunden werden
durch ein fur alle durchlassiges System von Pfarrstellen auf Gemeinde-, Kir-
chenkreis- und landeskirchlicher Ebene?

Wie konnten in einem solchen System Prioritaten festgestellt und Interessen aus-
geglichen werden?

Wie konnte ein solches System durch ein Uberarbeitetes Besoldungsrecht gestitzt

werden?

Was ist auf dem Hintergrund eines veranderten eigenen Berufsversténdnisses bei
Pfarrerinnen und Pfarrern (wachsende Selbststeuerung bei schwindender Identifika-
tion mit der kirchlichen Institution) nétig und forderlich, um die Identifikation
mit dem Kkirchlichen &ffentlichen Amt zu erhéhen? Diese Reflexion sollte mit

Blick auf das biblisch-theol ogische Fundament des Pfarramts gefiihrt werden.

In der Arbeitsgruppe sollen Modelle eines geregelten Tellzeitdienstes konkret erar-

beitet werden.

Ziel der Arbeitsgruppe ist die Anregung von Mal3nahmen zur Personalentwicklung, die

die Ubereinstimmung von Pfarrbild und kirchlichen Organisationsstrukturen mit ihren

vielfaltigen Berufs- und Handlungsfeldern fordern.

Parallel zur Diskussion der Strukturverénderungen und Finanzprobleme sollte eine Be-

schéftigung mit dem Pfarrbild auf alen Ebenen der EKvVW angeregt werden.

Die Kirchenleitung wird gebeten, der Landessynode 2007 die Ergebnisse vorzustellen.






In der Kirche unter den gegenwértigen Bedingungen miteinander arbeiten

- ein Positionspapier -

A. Einleitung
B. Hauptteil
l. In der Kirche....
1. Auftrag
2. Beauftragte
3. Aufgaben
3.1 Wer handelt in diesen Aufgabenbereichen?
3.2 Wo werden diese Aufgaben erfillt?
3.3  Wann werden diese Aufgaben erfillt?

... unter den gegenwartigen Bedingungen ...
Zur Situation

2. Stérungen und Herausforderungen

21
22
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24

aus der Perspektive von hauptamtlichen Mitarbeitenden
aus der Perspektive von Theologinnen und Theol ogen
aus der Perspektive von Ehrenamtlichen

Auswirkungen auf das Klimain der Kirche insgesamt

... miteinander arbeiten

1. Wieschaffen wir es, vertrauensvoll miteinander zu arbeiten?

11
1.2
1.3
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Kooperation

Kommunikation und Interaktion
Betelligung
Rahmenbedingungen



2.  Wie schaffen wir es, weiterhin die Vielfalt der Aufgabenfelder und der Be-
rufsbilder zu gewahrleisten?
2.1 Personalplanung
2.2 Personalentwicklung und Personalberatung
2.3 Fort- und Weiterbildung
2.4 Waeiterentwicklung kirchlicher Vergitungssysteme, des Dienst- und
Arbeitsrechts, Finanzen
3. Wie schaffen wir es, angesichts der notwendigen Pluralitét von Aufgaben

und Personen Prioritéten zu setzen? Ziele und Kriterien

Konkretionen

l. Kriterien zur Forderung einer beteiligungsoffenen und beteiligungsorientierten
Kirche durch ehrenamtliches Engagement

[1.  Leitlinien zur Personal planung und Personalentwicklung in der EKvVW

1. Forderliche Rahmenbedingungen fur einen differenzierten Pfarrdienst



A. Einletung

Der Schatz der Kirche ist die gute Nachricht des Evangeliums von Jesus Christus. In der
Nachfolge Jesu gibt es ein hohes Engagement von vielen ehren-, neben- und hauptamtli-
chen Mitarbeitenden. Seine Verhei3ung ist die Freiheit (Johannes 8,32).

Seit 1992 bis heute hat die Evangelische Kirche von Westfalen etwa ein Drittel ihrer Fi-
nanzkraft verloren. Die demografische Entwicklung wird in den kommenden Jahren dazu
fuhren, dass unsere Kirche kleiner wird. Auf allen Ebenen fihrt diese Entwicklung zu
schmerzhaften Konsequenzen. Stellenabbau und die Aufgabe von Gebauden und Arbeits-
feldern sind Herausforderungen insbesondere fur das Leitungshandeln.

Einfache Lésungen sind nicht zu erwarten. Dieser Text will Mut machen, das Gespréch

Uber das Miteinanderarbeiten in der Kirche zi€l orientiert zu fuhren.

Die folgenden Uberlegungen orientieren sich an den beiden Texten zum Kirchenbild der
EKVW sowie an dem 2004 verabschiedeten Text zur Mitgliederorientierung. Sie wollen das
grundlegende Spannungsverhdltnis deutlich machen, das in Kirchen mit reformatorischer
Tradition vom Ansatz her gegeben ist. Davon zu unterscheiden ist die spannungsreiche Si-
tuation, die gegenwartig z.B. zwischen Gemeinden und gemeinsamen Diensten, zwischen
den Mitarbeitendengruppen oder auch innerhalb eines Berufsfeldes selbst auftritt und eine

neue Herausforderung fur das gemeinsame Arbeiten in der Kirche darstellt.

So dient der Abschnitt ,I. In der Kirche ..." einer theologischen Grundlegung, die uns den
geschenkten Reichtum der Gabenvielfalt als Ausdruck einer |ebendigen Gemeinde Jesu
Christi in Erinnerung ruft.

Die im Kirchenbild der EKVW beschriebenen gleichwertigen Kernaufgaben erfordern
Kernkompetenzen, die in einer von gegenseitiger Wertschétzung getragenen Gemeinschaft
ermdglicht werden. Diese umfasst Ehrenamtliche und Hauptamtliche gleichermalien.

Im Abschnitt ,, I1. ... unter den gegenwartigen Bedingungen ...“ werden bewusst aus der sub-
jektiven Perspektive der jewells Betroffenen die Auswirkungen der gegenwartigen Situati-
on geschildert. Hierbei wird die Notwendigkeit von Anpassungsprozessen unterstrichen.

Daran wird deutlich, dass die Menschen, die in der Kirche arbeiten, unterschiedlich von der
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gegenwartigen Situation betroffen sind. Diese Unterschiedlichkeit wird hier benannt und
nicht harmonisiert. Das soll helfen, offen und ehrlich mit der schwierigen Situation umzu-
gehen, die Suche nach Lésungen gemeinsam anzugehen und Entscheidungen — auch
schmerzhafte — moglichst transparent und nachvollziehbar zu gestalten.

Im Abschnitt , 111. ... miteinander arbeiten” werden M6glichkeiten angeboten, den aktuellen
Herausforderungen aktiv und angemessen zu begegnen. Instrumente moderner Or-
ganisationslehre werden aufgefuhrt - und es wird Mut gemacht, sich dieser zu bedienen.
Die Besonderheiten unserer westfalischen Kirchenverfassung werden dabei beriicksichtigt.

In den Tell ,,C. Konkretionen" sind die Arbeitsergebnisse der Projektgruppen |1 und 111 ein-
geflossen, die einerseits eine Umsetzung des zuvor Gesagten fr die verschiedenen Mitar-
beitendengruppen darstellen und andererseits die Bearbeitung der Synodenauftrage aus dem
Jahr 2001 widerspiegeln.
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B. Hauptteil
I In der Kirche...
1 Auftrag

In Teil 1l des Kirchenbildes der EKVW ,, Unsere Ge-
schichte - Unser Selbstversténdnis® wird der Auftrag
der Kirche am Nicanischen Glaubensbekenntnis orien-
tiert und im Spannungsfeld von geglaubter und sichtba
rer Kirche ausgelegt. Fir jedes Handeln in der Kirche
und so auch fur die gemeinsame Arbeit sind die grund-
legenden Spannungsverhaltnisse bedeutsam.

Weil sich die Kirche ihren Grund nicht selbst setzt, ist
ihr Wesen ihrem sichtbaren Sein immer voraus. Dass
die Kirche Uber sich hinaus weist und fur ein ,,Mehr®
steht, das sie selbst nie vollstandig einlésen kann, hat
Folgen — fir die Ingtitution Kirche und fur die Men-
schen, die sich ihr zugehorig fuhlen, die in ihr und fur
sie arbeiten. An diesem ,Mehr* orientieren sich die
Erwartungen an die Kirche, die sich auf ihren Grund
beziehen. Daraus erwéchst fir viele Menschen die Mo-
tivation, sich in der Kirche zu engagieren und in ihr zu
arbeiten. |hrem Engagement wird hohes Vertrauen ent-
gegen gebracht — selbst dann, wenn etwas nicht gelingt
und Fragment bleibt.

» Die Eigenschaften der geglaub-
ten Kirche verweisen auf den
Zentralen Auftrag jeder sichtba-
ren Kirche, Menschen Uber alle
Grenzen hinweg (Katholiztat)
durch die Verkindigung (Aposto-
lizitét) der einen Botschaft Gottes
(Einheit) zum Vertrauen auf Gott
und zu einem Leben nach seinem
Willen (Heiligkeit) enzuladen
und anzuleiten* (Unsere Ge-
schichte - Unser Selbstversténd-
nis, S. 23).

Denn das Evangelium, die Botschaft der Kirche, gilt alen — den Nahen und Fernen, den

gegenwartigen und den kommenden Generationen. Glaube und Weltverantwortung gehoren

zusammen. In dieser Weise erinnert die Kirche ,an Gottes Reich, Gottes Gebot und Ge-

rechtigkeit” (Barmen V).
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2. Beauftragte

»Alle sind durch den Heiligen Geist mit jeweils
besonderen Gaben beschenkt, um mit ihnen die
, Wohltaten Gottes' in Wort und Tat in ihrem beruflichen
wie privaten Alltag zu bezeugen. Dies ist die biblische
Wurzel des ,adlgemeinen Priestertums  aler
Glaubenden.” (Unsere  Geschichte -  Unser
Selbstverstandnis, S. 24) Dieser Auftrag gilt allen
Christinnen und Christen:

Barmen IV:

. lhr wisset, dass die weltlichen
Firsten herrschen, und die
Oberherren haben Gewalt. So
soll es nicht sein unter euch;
sondern so jemand will unter
euch gewaltig sein, der sei euer
Diener.” (Matthdus 20, 25.26)
Die verschiedenen Amter in der
Kirche begriinden keine Herr-
schaft der einen Uber die ande-
ren, sondern die Ausiibung des
der ganzen Gemeinde anvertrau-
ten und befohlenen Dienstes.

Wir verwerfen die falsche Lehre,
als kénne und dirfe sich die Kir-
che abseits von diesem Dienst
besondere, mit Herrschaftsbe-
fugnissen ausgestattete Fuhrer

geben oder geben lassen.”

Aus der Einheit des Auftrags und der gleichen Wrde aller Getauften resultiert der gemein-
same Dienst, der — so Barmen IV — , keine Herrschaft der einen Uber die anderen” bedeuten
kann. In diesem gemeinsamen Dienst wird die Vielfalt der Gaben sichtbar. Dies macht den
Dienst immer schon spannungsreich In seiner Gestaltung begegnen sich verschiedene
Menschen mit unterschiedlichen Begabungen, Voraussetzungen und Meinungen. Soll er als
gemeinsamer Auftrag gelingen, ist es notwendig, angesichts der unterschiedlichen berech-
tigten Eigeninteressen allen die Moglichkeit zur Partizipation zu geben, die Fahigkeit zum
Dialog weiter zu entwickeln, Entscheidungen und auch Kompromisse gemeinsam zu tra-
gen. D.h.: Diese Dienstgemeinschaft' wird immer wieder neu entwickelt. In ihr kommen

! Der Begriff , Dienstgemeinschaft” ist ein zentraler theol ogischer Begriff, der Eingang ins kirchliche Arbeitsrecht gefun-
den hat. Mit diesem Wort bezeichnet die Kirche die Gestalt ihres christlichen Handelns in der Welt als Ausdruck ihres
Propriums. Mit , Dienstgemeinschaft* wird wesentlich der Gesichtspunkt angesprochen, dass das christliche Handeln in
der Welt ein gemeinschaftliches diakonisch-missionarisches Tun der Dienst- oder Arbeitgeber und ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter ist. Dies bedeutet Dienstgemeinschaft nach auf3en, aber auch nach innen. Die , Dienstgemeinschaft” ist ein
zentraler Ansatz des kirchlichen Arbeitsrechts. Sieist die Gestalt der beruflichen Arbeit in der Ausfiihrung des kirchlichen
Auftrags. Eine paritétisch besetzte unabhéngige Kommission entwickelt Arbeitsrechtsregelungen. Diese Regelungen sind
fur die Arbeit- oder Dienstgeberseite verbindlich. Kommt in der arbeitsrechtlichen Kommission keine Regelung zustande,
so wird die Losung des Konflikts nicht im Arbeitskampf gesucht, sondern mit Hilfe einer dem Dritten Weg angemessenen
Zwangsschlichtung durch eine unabhdngige Kommission. (vgl. Harald Schliemann: Dritter Weg, Tarifvertrag, kirchenge-
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die verschiedenen Ebenen — Wohnort, Parochie (Ortsgemeinde), Region, Lebens-, Berufs-

und Freizeitwelten — ebenso in den Blick wie die Pluralitét des Adressatenkreises nach Al-

ter, Geschlecht, Schichten und sozialen Milieus, Kulturen und Religionen.

3.

Vidfalt der Aufgaben — Vielfalt der Amter

In Teil | des Kirchenbildes der EKVW ,, Unser Leben — Unser Glaube — Unser Handeln®
sind zehn handlungsleitende Ziele beschrieben, die zugleich Aufgaben der Kirche beinhal-

ten:

1.

10.

» Wir machen uns auf den Weg zu den Menschen.“ — ... und nehmen ihre Sinn- und
Lebensfragen ernst;

» Wir sind offen und einladend.” - ... und stellen als gastfreundliche Kirche die viel-
gestaltigen eigenen Raume zur Verfligung;

» Wir feiern lebendige Gottesdienste.” - ... und beteiligen viele daran;

» Wir begleiten die Menschen.” - ... in Seelsorge und Beratung;

» Wir bieten Orientierung.” — ... und tragen im Bildungshandeln zur Stérkung der

Verantwortung im Dialog bei;

» Wir machen uns fur Menschen stark.“ - ... und nehmen Anwaltschaft fir Menschen
in schwierigen Lebenssituationen in Staat und Gesellschaft wahr durch Begleiten und
Beraten, Pflegen und Heilen, Trosten und Stérken, Férdern und Unterstitzen;

» Wir machen Menschen Mut zum Glauben.” - ... und teilen das Evangelium mit ih-
nen und bieten Gemeinschaft in der Kirche Christi an;

» Wir nehmen gesellschaftliche Verantwortung wahr.” - ... und stérken Menschen-
und Burgerrechte, Menschenwirrde, Frieden, Gerechtigkeit und Bewahrung der
Schopfung;

» Wir laden zu aktiver Mitgestaltung und Beteiligung ein.“ - ... und ermutigen zu
haupt- und ehrenamtlichem Engagement in der Kirche;

, Wir fordern die weltweite Okumene mit anderen Kirchen.* - ... und starken die Ein-

heit der Kirchen, auch im Dialog mit anderen Kulturen und Religionen.

méler Tarifvertrag. Arbeitsrechtsetzung in Kirche und Diakonie, Ein Symposion zum Priifauftrag, Dezember 2002 in
Mulheim/Ruhr, S. 7-9)
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Alle diese Aufgaben kénnen nur durch eine Vielfalt der Amter und Gaben verwirklicht
werden. Diese Vidfalt ist ein Reichtum in unserer Kirche. Sie wahrzunehmen veréndert
den Blickwinkel und die Haltung aller Mitarbeitenden untereinander. Die hier genannten
Aufgaben sind Kernaufgaben. Die Personen, die sie erfullen, erfahren darum die gleiche
Wertschatzung und Anerkennung. Damit die gemeinsame Arbeit weiterhin im Mittel punkt
steht, sind Verhaltenswei sen notwendig, die sowohl die je eigenen Profile férdern als auch
deutlich machen, dass die eigene Arbeit Tell eines grof3eren gemeinsamen Auftragesist.
,Es sind verschiedene Gaben; aber esist ein Geist. Und es sind verschiedene Amter; aber
esist ein Herr. Und es sind verschiedene Kréfte; aber es ist ein Gott, der da wirkt allesin
alen.” (1. Kor. 12, 4-6)

Confessio Augustana, Artikel V
»Vom Predigtamt”

Mit der Fllle der Aufgaben in Predigtdienst und

Seelsorge, Kirchenmusik, Kusterdienst,
Bildungsarbeit, Kinder- und Jugendarbeit, Diakonie,
Leitung der Kirche, Verwaltung kommen die vielen
Menschen, diein der Kirche arbeiten, in den Blick.

Es geht darum, eine Struktur des Miteinanders zu
finden, in der die jeweiligen Besonderheiten
anerkannt und wertgeschétzt werden und eine an
den gemeinsamen Grundaufgaben ausgerichtete

Kooperation der Gruppen untereinander mdglich

» Umdiesen Glauben zu erlangen, hat
Gott das Predigtamt eingesetzt, das
Evangelium und die Sakramente ge-
geben, durch die er als durch Mittel
den Heiligen Geist gibt, der den
Glauben, wo und wann er will, in
denen, die das Evangelium héren,
wirkt, das da lehrt, dass wir durch
Christi Verdienst, nicht durch unser
Verdienst, einen gnadigen Gott ha-
ben, wenn wir das glauben.

Und es werden die verdammt, die
lehren, dass wir den Heiligen Geist
ohne das leibhafte Wort des Evange-
liums durch eigene Vorbereitung,
Gedanken und Werke erlangen.”

wird. Unter den Bedingungen einer modernen Gesellschaft kdnnen viele dieser Aufgaben
nicht ohne eine durch Ausbildung erworbene Qualifikation und hauptberufliche Anstellung
in der Kirche ausgeiibt werden. Darum werden die Ausbildung zu etlichen dieser Berufe
sowie die Qualifizierung in den verschiedenen Aufgabenfeldern von der Kirche selbst ge-

tragen.

Die Pfarrerinnen und Pfarrer tun offentlich das, was grundsétzlich im Sinne des
allgemeinen Priestertums allen Christinnen und Christen aufgetragen ist. Durch die Be-
rufung in das Amt der Verkiindigung und der Sakramentsverwaltung stehen sie in den
Augen der Offentlichkeit fiir die Botschaft der Kirche von Gottes Heil in Christus: Es
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geht in der Seelsorge, bei Kasualien, in Beichte und Absolution letztlich und eigentlich

um Leben und Tod, Heil und Unheil vor Gott, um Gottes durch Menschenmund ge-

sprochenes Wort, auf das alle angewiesen sind.

Mit allen Christinnen und Christen sind auch Pfarrerinnen und Pfarrer auf Grund der
Taufe zum Zeugnis und Dienst in der Welt berufen. Das ihnen Ubertragene Amt ver-
pflichtet sie zur Auslibung des Verkindigungsdienstes, aber auch dazu die vertrauens-
volle Zusammenarbeit mit allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu suchen und zu
fordern, seien sie haupt-, neben- oder ehrenamtlich in der Kirche tétig. Dies gilt beson-
ders fur die mit den Presbyterinnen und Presbytern gemeinsam verantwortete Leitung
der Gemeinde, wie z.B. Artikel 55 der Kirchenordnung der EKVW besagt. Dort heil3t es:
»Die Kirchengemeinde wird vom Presbyterium geleitet. Im Presbyterium Uben die
Pfarrerinnen und Pfarrer und die Presbyterinnen und Presbyter den Dienst der Leitung
der Kirchengemeinde in gemeinsamer Verantwortung aus.” (Vergleiche auch Artikel 20

der Kirchenordnung).

4, Vielfalt der Orte

In unserer Kirche gilt die reformatorische Grundentscheidung, dass es darauf ankommt,
»dass die Evangeliumsverkindigung ungehindert erfolgen kann und fur ale zuganglich
ist*2. Die moderne Gesellschaft erfordert eine Pluralitét von Orten. Filr viele Menschen ist
die Ortsgemeinde zwar der zentrale kirchliche Bezugspunkt, aber die Parochie ist nicht der
einzige Ort. Lebensfhige Gemeinden sind in vielen Formen und an vielen Orten denkbar.*
Die offentliche Dimension von Kirche erfordert sowohl ihre Erreichbarkeit als auch ihre

Orientierung an den sehr verschiedenen Lebenswelten von Menschen in einer modernen

2 Hans-Richard Reuter, Gutachten zum Pfarrbild fiir eine Revision der Kirchenordnung der Evangelischen Kirchein Hes-
sen und Nassau, April 2004, 56 (im Internet zugéngliche Fassung).

% Hans-Richard Reuter, Gutachten zum Pfarrbild fiir eine Revision der Kirchenordnung der Evangelischen Kirchein Hes-
sen und Nassau, April 2004, 56 (im Internet zugéngliche Fassung).

4 Hier it nicht nur an Gemeinden zu denken, die im Zusammenhang mit funktionalen Arbeitsfeldern der Kirche entstan-
den sind und entstehen — in den letzten Jahren z.B. verstérkt im Bereich der Citykirchenarbeit. Die Umstrukturierung und
auch Aufhebung von Kirchengemeinden wird vermutlich, gerade wenn sie mit der Aufgabe von Kirchengebduden und
Gemeindehdusern verbunden ist, dazu fiihren, dass eigenstdndige Gruppen — z.B. in Hausgemeinden — entstehen, die sich
nur bedingt ihrer Kirchengemeinde zugehérig fihlen. Fir diese und andere Félle kennt die Kirchenordnung der EKVW
keine Regelungen, da sie — abgesehen von der Anstaltskirchengemeinde — nur die territorial beschriebene Kirchengemein-
de kennt.
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Gesellschaft. Insofern gibt es die Notwendigkeit der Pluralitét kirchlicher Orte. Jeder dieser
Orte ist immer nur Tell der Kirche Jesu Christi. Wichtig bleibt die Erkennbarkeit kirchli-
chen Handelns — an welchem Ort auch immer es geschieht. Menschen brauchen erreichbare
und Uberschaubare Orte, die Leben gestalten und bewahren.

Fur Menschen da zu sein, sie zu begleiten und auf sie zuzugehen, gehort zu den Kernaufga-
ben der Kirche. Damit kommen vor allem personale Beziehungen in den Blick, die glaub-
wurdig und verlasslich sind. Présent zu sein gehort zum kirchlichen Handeln — als Zeitge-
nossenschaft, die vom personlichen Vier-Augen-Gesprach tber den sonntdglichen Gottes-
dienst bis zur Beteiligung an gesellschaftlichen Veranstaltungen reicht, von den grofen
Hohepunkten des Lebens wie der Hochzeit oder dem Goldenen Ehejubilaum bis zu den
tiefsten Abgrinden von Leid, Schmerz und Tod, von der Alltagsbegegnung bis zum Kon-
flikt in Familie, Gemeinde oder Offentlichkeit. Présenz bezieht sich auf strukturelle Aspek-
te wie Erreichbarkeit (z.B. Gemeindehaus und -biro, Kirche, Pfarrhaus), inhaltliche Aspek-
te wie Erkennbarkeit (Symbole, Raume, Inhalte) sowie personale Aspekte wie
Verléasslichkeit (Kommunikation, Verhalten).

Im Alltag wie in besonderen Situationen gegenwaértig zu sein, erfordert Kontinuitét. Kirch-
liches Handeln ist deshalb beides. Es ist ausgerichtet auf die Zukunft und zugleich wird
Tradition weitergegeben als das, was wichtig ist, als Antwort auf die Frage, woher wir
kommen und wohin wir gehen. Dabel kommt es immer wieder zu der schmerzlichen Erfah-
rung, dass die Kirche oft gerade dort, wo sie anerkannt und am kompetentesten ist — wie
beim Gottesdienst oder beim Eintreten fir Gerechtigkeit — nicht das bewirkt, was sie sich
erhofft. Dennoch gilt es, das eigene Tun gezielt und so gut wie moglich zu gestalten — und
darin daftr offen zu bleiben, dass wir Uber die Gegenwart Christi und das Wirken des Hei-

ligen Geistes nicht verfuigen.

. ... unter den gegenwartigen Bedingungen ...

1. Zur Situation

Die gegenwaértige Situation in unserer Kirche ist dadurch gekennzeichnet, dass durch die
demografische Entwicklung der Mitgliederriickgang erheblich beschleunigt wird und die

damit verbundenen Einnahmeausféalle nicht mehr mit entsprechendem wirtschaftlichem
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Wachstum kompensiert werden kdnnen. Diese Entwicklung ist auch in den kommenden

Jahrzehnten nicht umzukehren .

Es ist heute davon auszugehen, dass bis 2030 die Zahl der Kirchenmitglieder in der EKvW
von 2,66 Mio. auf 1,9 Mio. sinken wird. Die Finanzkraft der Kirche dirfte sich halbieren.
Dabel ist zu berticksichtigen, dass sich der Rickgang der Kirchensteuer ab 2020
beschleunigen wird, weil dann die geburtenstarken Jahrgénge aus dem Erwerbsleben aus-
scheiden. Die Zahl der hauptamtlich Mitarbeitenden in unserer Landeskirche kann deshalb
nicht mehr aufrechterhalten werden, sondern muss deutlich begrenzt werden. So sind in der
Haushaltsrede vor der Landessynode 2004 Mal3nahmen zur Begrenzung des Anstiegs der
Personalkosten auf allen Ebenen eingefordert worden.

Durch die notwendigen Sparmal3nahmen werden bezahlte Arbeitsplatze mehr und mehr ab-
gebaut. Sie kénnen nur teilweise durch ehrenamtliche Kréafte ersetzt werden und missen in
Teilbereichen ganz gestrichen werden. Zugleich bleiben aber die Anforderungen an die
Kirche, und der Bedarf an gottesdienstlicher, seelsorglicher, bildungsmaliiger, diakonischer
und ethischer Begleitung bleibt erhalten.

In dieser schwierigen finanziellen Situation werden in unserer Kirche Modelle entwickelt,
um die fur die Zukunft der Kirche wichtigen Arbeitsbereiche zu erhalten, das Engagement
der Mitarbeitenden zu stéarken und durch kreative Lésungen betriebsbedingte K iindigungen
zu vermeiden. Die Erschlief3ung neuer Finanzierungsguellen und die verstarkten Koopera-
tionen auf allen Ebenen tragen dazu bei, die Vielfat der Aufgabenfelder und die Pluralitét
der Berufshbilder zu erhalten. Allerdings kann das Hauptproblem des erheblichen Ruick-
gangs der Kirchensteuermittel damit nicht ausgeglichen werden.

Préses Bul? hat vor der Landessynode 2004 darauf hingewiesen, dass sowohl , die traditio-
nellen* wie auch , die jungen kirchlichen Berufe® fur die Zukunft der Kirche nétig sind.
Durch ihre jeweilige Fachkompetenz und ihre grof3e Vielfalt stdrken sie das Profil der ge-
samten kirchlichen Arbeit. Sie ale leisten ihren eigenen Beitrag dazu, dass die christliche
Botschaft glaubwrdig und tatkraftig vermittelt wird.
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2. Stérungen und Herausforderungen

Die Mitarbeitenden in der Kirche, sowohl Pfarrerinnen und Pfarrer wie auch hauptamtlich
Beschéftigte wie auch die Ehrenamtlichen, leisten ihre Arbeit mit hohem Engagement und
erleben sie als gut und sinnvoll. Sie sind aufmerksam fir die Fragen, Sorgen und Freuden
der Menschen, nehmen ihre Zweifel und Anfechtungen ernst, erschlief3en mit ihnen ge-
meinsam vom Evangelium her Antworten und Orientierung und stehen ihnen in ihren No6-
ten bei. Durch ihre , werbende Beispielfunktion“® laden die ehren-, neben- und hauptamt-
lich Mitarbeitenden zum Glauben und zur Teilhabe an Kirche ein. Deshalb geht es in der
gegenwartigen Situation vor allem darum, die Qualitdt der Arbeit und die nachhaltige Be-
deutung von Aufgabenfeldern zum Mal3stab fir Verdnderungen zu machen und nicht zuerst
die Frage nach der Finanzierbarkeit, den Kosten und damit auch nach Entlassungen. Dies
nicht zu beachten bedeutet Verunsicherung und Frustration fur die Mitarbeitenden und ver-
stérkt den Verlust an Glaubwirdigkeit der Kirche. Alle in der Kirche, die Personalverant-
wortung tragen, sind aufgefordert verantwortlich mit der Motivation der Mitarbeitenden

umzugehen und fur ein vertrauensvolles Arbeitsklima Sorge zu tragen.

Um die Vielfat der Aufgabenfelder und die Pluralitét der Berufsbilder in der Kirche zu er-
halten, die ein wichtiges Merkmal fur das Miteinanderarbeiten im Modell der Dienstge-
meinschaft sind, sind Anpassungsprozesse notig.

Es gibt durchaus Bereiche kirchlich-diakonischen Handelns, in denen die Nachfrage
wéchst. In diese Arbeitsfelder und die dazu gehérigen Berufsbilder zu investieren, verhin-
dert, die notwendigen Veranderungsprozesse nur al's Schrumpfungsprozesse wahrzunehmen

sondern auch a's Gestaltungsmaoglichkeiten.

> Im Papier , Mitgliederorientierung als Leitbegriff kirchlichen Handelns', das die Landessynode 2004 verabschiedet hat,
heifdt es: ,, Eine besondere Bedeutung kommt hierbei den ehren-, neben- und hauptamtlich Mitarbeitenden zu. Indem sie zu
den Menschen gehen, ihre Wiinsche und Erwartungen ernst nehmen und sie zum Glauben einladen, haben sie eine ,wer-
bende Beispielfunktion’ fir andere Mitglieder. Gemeinden und kirchliche Arbeitsbereiche, die die Mitgliederorientierung
glaubhaft umsetzen mdchten, achten dabei sowohl auf die Gaben der Mitarbeitenden a's auch auf ihre zeitlichen Gren-

zen."
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2.1  ausder Perspektive von hauptamtlich Mitarbeitenden

Viele hauptamtlich Mitarbeitende haben Angst um ihre Arbeitsplétze, weil sie im Gegen-
satz zu den Pfarrerinnen und Pfarrern nicht diesel be Arbeitsplatzsicherheit haben. In diesem
Zusammenhang wird auch das Ziel der gerechten Gemeinschaft von Frauen und Mannern
in der Kirche massiv geféahrdet, denn tber 70% der hauptamtlich Beschéftigten in der Kir-
che sind Frauen. Wenn aus finanziellen Griinden Mitarbeitende entlassen werden oder ihre
Bezahlung nicht mehr Existenz sichernd ist, empfinden die Betroffenen dies oftmals as
Missachtung ihrer hohen Professionalitdt und der Qualitét ihrer Arbeit. Die Reduzierung
und der Abbau von Stellen fuhren bel den verbleibenden Beschéftigten zu erheblicher Ar-

beitsverdichtung.

Zu begriiRen sind die Grindung von Stiftungen wie auch oder eine systematische Form des
Fundraising as Finanzierungsmdglichkeiten fur einzelne kirchliche Arbeitsfelder, selbst
wenn Kirchensteuerausfalle dadurch nicht kompensiert werden konnen. Diese Prozesse zu
unterstiitzen ist eine Form der besonderen V erantwortung der Kirche gegentber ihren Mit-
gliedern und ihren Mitarbeitenden. In diesen Zusammenhang gehort es auch, zu prifen, un-
ter welchen Bedingungen kirchliche Arbeit durch die Griindung von Tragergesell schaften,
bei denen die Kirche eine von mehreren gleichberechtigten Partnern ist, weitergefihrt wer-

den kann.

2.2 ausder Perspektive von Pfarrerinnen und Pfarrer

Viele Pfarrerinnen und Pfarrer fihlen sich durch die Charakterisierung ihrer Berufsgruppe
als grofter Kostenfaktor immer stérker unter Druck gesetzt. Dabel bleibt festzuhalten:
Durch Wegfall der Sonderzuwendung, Wegfall von friheren zusétzlichen Dienstaltersstu-
fen, Anderungen im Dienstwohnungsrecht mussten sie Kiirzungen akzeptieren, die je nach
personlicher und ortlicher Situation zu Gehaltseinbuf3en zwischen 10% und 14% gegentiber
dem Betrag fihrten, der ihnen ohne die Eingriffe zugestanden hétte. Zudem vermissen sie
oft eine angemessene Wertschétzung ihrer Arbeit in der Kirche, fir die sie ausgebildet sind

und die sie mit grofRem Engagement austiben.
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In der gegenwartigen Situation werden ihnen immer mehr Aufgaben zugewiesen. Diese
Entwicklung wird noch zunehmen, wenn zukiinftig immer mehr andere Arbeitsplédtze in der
Kirche abgebaut werden. Fir die Betroffenen ist dies eine Beeintrachtigung ihrer pastoral-
theologischen Arbeit, die Auswirkungen auf ihre berufliche Motivation und ihre Identifika

tion mit dem Auftrag der Kirche haben kann.

2.3 ausder Perspektive von Ehrenamtlichen

Viele enrenamtliche Mitarbeitende fuhlen sich angesichts der wachsenden Anforderungen,
die an sie gestellt werden, zunehmend allein gelassen. So empfinden z.B. Presbyterinnen
und Presbyter ihre Personal- und Finanzverantwortung manchmal als immense Last. Sie
bringen Kompetenzen mit, aber an vielen Stellen fehlen in den Kirchenkreisen gegenwartig
Strukturen, durch die sie systematisch bel der Erflllung dieser Aufgaben unterstiitzt wer-
den. Fur manche von ihnen fhrt dies zur Aufgabe des Amtes, obgleich sie eigentlich bereit
sind, mit grofRem Engagement in der Kirche zu arbeiten. Um die freiwillige Beteiligung zu
verstérken, muss intensiver danach gefragt werden, wer zu welcher Aufgabe wirklich bereit
und in der Lage ist. Zur Wertschétzung ehrenamtlicher Arbeit gehort es notwendig, dieses
Engagement in der Kirche tatsachlich durch qualitativ hochwertige Fortbildungen und ei-
nen strukturell gesicherten Informationsfluss zu starken. Das Potential an Bereitschaft zu
ehrenamtlichem Engagement, das bislang in der Mehrheit Frauen zeigen, erfordert verbes-

serte Unterstiitzungsstrukturen und deutlichere A ufgabenbeschreibungen.

24 Auswirkungen auf dasKlimain der Kirche insgesamt

Die gegenwartige Situation in der Kirche macht es notig, die informellen und die strukturel-
len Hierarchien — z.B. zwischen Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen, Pfarrerinnen / Pfar-
rern und nicht-theologischen Mitarbeiterinnen / Mitarbeitern, Frauen und Mannern — kri-
tisch zu reflektieren. Geschlechtergerechtigkeit ist — wie es die Landessynoden 1993 / 1994
verstanden haben — auch eine ekklesiologische Frage. Darum dirfen in der gegenwartigen
Situation das Ziel der gerechten Gemeinschaft von Frauen und Mannern in der Kirche und
die Notwendigkeit von Einsparungen und Umstrukturierungen nicht gegeneinander ausge-

spielt, sondern mussen aufeinander bezogen werden. Das Ziel der Geschlechtergerechtig-
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keit ist in den gegenwaértigen und zukinftigen Umstrukturierungsprozessen in der Kirche in

Bezug auf Arbeitsfelder, Personal- und Finanzausstattung anzustreben.

Um das Konzept der Dienstgemeinschaft innerhalb der kirchlichen Arbeitsbeziehungen zu
erhalten und weiter zu qualifizieren, missen die bestehenden Konflikte und Herausforde-
rungen zwischen den unterschiedlichen Gruppen von Beschéftigten offen angesprochen

werden.

Fur ein Arbeitsklima, das vom Geist des Evangeliums gepréagt ist, bedarf es des Vertrauens
und zugleich des Raums fiir die vorhandenen Angste. Wenn schon nicht alle Arbeitsplatze
auf Dauer gesichert werden kénnen, dann ist ein transparenter Prozess der Kriterienfindung
und ihrer Umsetzung nétig, an dem moglichst alle beteiligt werden.

Die gegenwartige Situation fuhrt bei vielen Beschéftigten in der Kirche zu Verunsicherun-
gen. Demgegentber ist gerade die Vielfalt der Aufgabenfelder und die Pluraitét der Be-
rufsbilder Ausdruck der komplexen Organisation von Kirche, wie sie in einer ausdifferen-
zierten Gesellschaft nétig ist. Um die notwendigen Anpassungsprozesse menschen- und
sachgerecht zu gestalten, missen die beschriebenen Konflikte wahrgenommen werden. Mit
Hilfe eines geeigneten Konfliktmanagements soll bei allen Beschéftigten die Fahigkeit ge-
fordert werden, die Konflikte auszuhalten und gemeinsam Ldsungen auszuhandeln. Diesist
die Voraussetzung dafir, wieder gemeinsam nach Wegen zu suchen, wie der Auftrag der
Kirche verwirklicht werden kann. Das Konzept der Dienstgemeinschaft basiert auf dem
Leitgedanken, dass die Zusammenarbeit in der Kirche vom gegenseitigen Dienen gepragt
ist.

Das Miteinanderarbeiten in der Kirche schlief?t auch Beteiligungsregelungen fur die Mitar-
beitenden in wirtschaftlichen Angelegenheiten ein. Im Sinne der Beteiligungsgerechtigkeit
ist sicherzustellen, dass die einmal jahrliche Unterrichtungspflicht der Dienststellenleitung
Uber den gegenwartigen und zukUnftigen Personalbedarf gegentiber der Mitarbeitervertre-
tung (MAV) nach 8§ 34 Absatz 2 Satz 1 MV G gewahrleistet ist. Hierzu gehort auch die
Verpflichtung der Dienststellenleitung, einmal jéhrlich in einer Mitarbeitendenversamm-

lung Uber die Entwicklung der Dienststelle zu informieren.

-22 -



-22 -

Es ist zu prifen, ob nicht auch seitens der Kirchenkreise die Bildung von gemeinsamen
MAVen gefordert werden kann. Diese konnten unmittelbar oder Uber einen Ausschuss fur
Wirtschaftsfragen® regelmaRig tber die wirtschaftlichen Angelegenheiten unterrichtet wer-
den und bei den Beratungen des KSV beteiligt werden.

I11. ... miteinander arbeiten

Die gegenwartigen Herausforderungen und Konflikte haben Konsequenzen sowohl fir den
Umgang miteinander wie auch fur die Gestaltung der Strukturen, in denen die Arbeit wahr-
genommen wird. Die vertrauensvolle Zusammenarbeit von hauptberuflichen und ehrenamt-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern richtet sich aus an dem Grundsatz der Dienstge-
meinschaft. Der Pluralitét der Kernaufgaben (s. 1.3) entspricht die Vielfalt der Personen, die
diese Aufgaben mit fachlicher Kompetenz hauptberuflich oder ehrenamtlich Gbernommen
haben. Sie handeln aus einer Fulle verschiedener Motivationen heraus, denen auch im Kon-
text des kirchlichen Auftrags entsprochen werden muss. Angesichts dieser Vielfalt geht es
darum, Steuerungsmechanismen zu entwickeln, die sich an den Zieldimensionen des Pro-
zesses , Kirche mit Zukunft® orientieren: Menschen gewinnen - Mitgliedschaft stérken -

Glauben vermitteln - Verantwortung tibernehmen.

1. Wie schaffen wir es, vertrauensvoll miteinander zu arbeiten?

Vertrauen spielt fur die Glaubwurdigkeit der Kirche as ganzer wie fur die individuelle und
gemeinsame Arbeit eine zentrale Rolle.” Die gegenwartige Situation ist durch ein erhebli-
ches Mal3 an Unsicherheit gekennzeichnet — Unsicherheit insbesondere beziiglich der beruf-
lichen Zukunft der Mitarbeitenden, aber auch hinsichtlich der unterschiedlichen Aufgaben-
verteilung in ehrenamtlicher wie hauptamtlicher Perspektive. Diese Situation erfordert ein
hohes Mai3 an Offenheit und Kommunikation. Als Richtschnur dient uns das Evangelium:

®Lt. MVG § 23 a, Abs. 2 kann die MAV in Einrichtungen der Diakonie mit mehr als 150 Mitarbeitenden ei-
nen Ausschuss fur Wirtschaftsfragen bilden, der Gber die wirtschaftlichen Angelegenheiten zu informieren ist;
die Dienststellenleitung hat die Pflicht, die wirtschaftliche Lage mit diesem Ausschuss zu beraten.
! Vgl. Wolfgang Huber, Bericht des Rates der EKD Teil A ,,Vertrauen erneuern” fur die EKD-Synode 2004.
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,Furcht ist nicht in der Liebe.” (1. Johannes 4,18); , Zur Freiheit hat uns Christus befreit!”
(Galater 5,1)

Es ist Aufgabe aller, die jeweiligen Gaben und Fahigkeiten der Mitarbeitenden so in den
Blick zu nehmen, dass alle ihren Starken entsprechend am Dienst der Kirche mitwirken
koénnen. Hierbei muss transparent sein, wie die Fahigkeiten und Gaben der Beschéftigten
einerseits mit den Ziel- und Schwerpunktsetzungen in den jeweiligen Arbeitsbereichen ver-
knipft werden und wie andererseits die Selbststeuerung und Handlungsverantwortung der

Mitarbeitenden gefdrdert wird.

Wenn Aufgabenfelder in der Kirche umstrukturiert und damit auch Arbeitsplétze abgebaut
werden mussen, ist dies so zu gestalten, dass Mitarbeitende — wenn irgend moglich — nicht
in die Arbeitdosigkeit entlassen werden (s. 111.2.4; Beschluss der Landessynode 2003).

1.1  Kooperation

Zusammenarbeit entsteht aus der Versténdigung dariiber, welche Aufgaben wir als gemein-
same anerkennen. Die zehn im Kirchenbild der EKVW benannten Kernaufgaben sind die
Grundlage fur unser Kooperationshandeln. Jede und jeder bringt die je eigenen Fahigkeiten
und Kompetenzen ein, damit so der gemeinsame Auftrag bestmdglich erfullt wird. Diese
Orientierung am gemeinsamen Auftrag erfordert ein hohes Mal3 an Partizipation aler. Inso-
fernist es notwendig, in Uberschaubaren Zusammenhangen miteinander zu kooperieren und
flr diese Zusammenhange Konzeptionen zu entwickeln, in denen die Erwartungs- und An-
forderungsprofile fur die Mitarbeitenden formuliert werden. Damit sich die Kirche auf allen
Ebenen zu einer ,,ermdglichenden Institution” entwickelt, missen die Rahmenbedingungen
fur mehr ehrenamtliches Engagement, fir Netzwerke und selbst organisierte Zusammen-

schliisse verbessert und ausgebaut werden.

Um die notwendigen Kooperationen zu ermoglichen, sind Planungseinheiten zu schaffen,
in denen auch kooperiert werden kann. Die Erarbeitung von Gemeindekonzeptionen, die
sich entweder selbst als Kooperationsverbund beschreiben konnen und / oder in Bezug auf
andere Gemeinden - sei esim Kirchenkreis oder im Blick auf andere benennbare raumliche

Grolen - gehdren ebenso in diesen Zusammenhang wie die Erarbeitung von Konzeptionen
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fur Kirchenkreise resp. Gestaltungsraume, die die Gesamtheit der Kernaufgaben im Blick
auf Kooperationsverbiinde beschreiben.? Kooperationsverbiinde auf der Basis von Vertra
gen (gegebenenfalls mit zeitlicher Befristung) ermoglichen es, auch die gemeinsamen
Dienste el gensténdig aufzunehmen und gleichzeitig die Autonomie der Tréger (Gemeinden,

Kirchenkreis/e) zu wahren.

1.2 Kommunikation und I nteraktion

Kommunikation ist mehr as Information, Interaktion mehr als ein sachlich orientiertes
Handeln. In beidem geht es um die Gestaltung von Beziehungen zwischen den Beteiligten,

damit sich ein an der Aufgabe orientierter Prozess entwickeln kann.

Ein gelingendes Miteinander muss Regeln befolgen, die die Kommunikation sichern und
einen transparenten Prozess ermdglichen. Es muss Bereitschaft vorhanden sein, verschiede-
ne Sichtweisen anzuerkennen, konsensorientiert zu arbeiten und erreichte Kompromisse
gemeinsam zu tragen. FUr die einzelnen Personen spielen deshalb Glaubwiirdigkeit und
Verlésslichkeit ebenso eine Rolle wie Klarheit und Verbindlichkeit, Offenheit und die F&
higkeit, Konflikte auszutragen (vgl. dazu die , Grundsétze fur Leitung, Fihrung und Zu-
sammenarbeit in der EKVW* / Beschluss der Landessynode 2003).

1.3 Beteligung

Im Dialog bzw. in der Kooperation werden immer wieder Kompromisse zwischen ver-
schiedenen Interessen gefunden werden mussen. Die herausragende Anforderung sowohl
an Dienststellenleitungen wie auch an die Mitarbeitervertretungen (MAV) wird in den
kommenden Jahren die Mitwirkung an der Beschéftigungssicherung sein. Auf allen kirchli-
chen Ebenen werden zurzeit Mal3nahmen diskutiert, wie die Sicherung der Beschaftigung
erreicht werden kann und betriebsbedingte K iindigungen vermieden werden kénnen. Dabei
zeigen sich die Nachteile kleiner Einheiten, die héufig keine Personaplanung und
-entwicklung méglich machen. Mit der Verringerung der finanziellen Ressourcen haben
sich die Arbeitsbeziehungen in der Kirche in den letzten Jahren erheblich gewandelt. Fur

8 Vgl. Vorschlége der Projektgruppe | ,,Kirchenbild* zur Erarbeitung von Gemeindekonzeptionen.
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die oftmals langjahrig Beschéftigten zeigt sich dies in deutlich erhthten Anforderungen an
ihre Arbeitszeitflexibilitét und an ihre Bereitschaft zur Qualifizierung und Mehrarbeit. Die
Zunahme der befristeten Arbeitsvertrage fiihrt zu erheblichen Verunsicherungen und Angs-
ten um den Bestand des Arbeitsverhéltnisses. In der Folge steigen die Anfragen und der Be-
ratungsbedarf bei den MAVen. Gleichzeitig wird ein erhthter Schulungsbedarf der Mitar-
beitervertretungen deutlich, die wegen der beschriebenen Entwicklungen um Rat gefragt
werden oder as Mitarbeitervertretung nach dem Mitarbeitervertretungsgesetz (MVG) han-
deln mussen. Dieser Beratungs- und Schulungsbedarf wird in Zukunft weiter ansteigen.
Dabel ist eine Starkung der Rechte der Mitarbeitervertretungen im Sinne der Angleichung
ans BetrVG anzustreben. Im Ubrigen ist zu priifen, ab welcher GroRRe einer MAV Hand-
lungsfahigkeit gegeben ist.

1.4  Rahmenbedingungen
Die Kirche as Arbeitgeberin gewéhrleistete Arbeitsplatzsicherheit und wurde unter ande-

rem dadurch in der Vergangenheit ihrem eigenen Anspruch auf Verlasslichkeit und Ver-

trauenswirdigkeit gerecht. Sie will auch in Zukunft vertrauenswiirdige Arbeitgeberin sein.

Um die Erfullung aler zehn Kernaufgaben der Kirche auf der Ebene der Gemeinden, der
Kirchenkreise und der Landeskirche gewéhrleisten zu kénnen, ist es erforderlich, die Kon-
zeptionen von Gemeinden, Kirchenkreisen und Landeskirche so aufeinander zu beziehen
und miteinander abzustimmen, dass eine integrierte Personal planung® und Personal entwick-
lung moglich wird. Es ist notwendig, die Verantwortung und die Reichweite der Verant-
wortung jeder Ebene — Gemeinde, Kirchenkreis, Landeskirche — prézise zu benennen und
zudem deutlich zu machen, wie die verschiedenen Ebenen im Blick auf Personalplanung
und -entwicklung insgesamt zusammenwirken. In Zukunft missen die Kompetenzen und
die Motivation der Mitarbeitenden gestarkt, Qualifizierungsmoglichkeiten angeboten und
berufliche Perspektiven entwickelt werden.

® Gemeint ist in diesem Zusammenhang eine Personalplanung, die die unterschiedlichen Ebenen — Landeskirche, Kir-
chenkreis und Gemeinde — in der EKVW einbezieht und zugleich die verschiedenen Berufsgruppen — Theologen, Haupt-
amtliche, Ehrenamtliche — in gleicher Weise berticksichtigt.
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2. Wie schaffen wir es, weiterhin die Viefalt der Aufgabenfelder und der

Berufsbilder zu gewahrleisten?

Es ist deutlich, dass die zehn Kernaufgaben in verschiedenen Aufgabenfeldern erfiillt wer-
den kénnen, wenn die daftr notwendigen Fahigkeiten auch vorgehalten werden. Unstrittig
ist zum gegenwartigen Zeitpunkt auch, dass die Kirche um ihrer Handlungsféhigkeit willen
fur alle Aufgaben professionell Mitarbeitende braucht. Um die Frage zu kléren, wie viele
Mitarbeitende bestimmter Qualifikation an welchem Ort fur welche Zeit und welche Auf-
gaben gebraucht werden, bedarf es eines detaillierten Stellenplans auf den unterschiedli-

chen Ebenen.

Die Themen Personal planung, Personalentwicklung, Fort- und Weiterbildung sowie dienst-
rechtliche, Besoldungs- und allgemeine Finanzierungsfragen bestimmen deshalb diesen
Abschnitt, der einfihrenden Charakter hat. Die erarbeiteten Ergebnisse der beiden Projekt-
gruppen zu diesen Themen finden sich im Teil ,,C. Konkretionen®.

21  Personalplanung
In der EKVW gibt es ca. 900 verschiedene Arbeitgeber, die weitgehend selbstandig handeln

und in hohem MaR autonome Entscheidungen treffen kdnnen.'® Eine angemessene Perso-
nalplanung aber kann im Regelfal nicht von jeder einzelnen Arbeitgeberin / jedem einzel-
nen Arbeitgeber angemessen wahrgenommen werden, sondern sollte auf der kirchlichen
Mittel- und der Gestaltungsraumebene gestaltet werden.

Das rechtliche Instrument hierfir ergibt sich aus der Finanzstruktur der EKVW und den in
diesem Rahmen erlassenen kreiskirchlichen Satzungen. In diesen Satzungen kann eine an-
gemessene Verknlpfung der Personalplanung des Kirchenkreises mit den Befugnissen der
Presbyterien sichergestellt werden. Gegebenenfalls kann auch eine finanzielle Mitverant-
wortung fur das Personal in den Gemeinden und den unterschiedlichen Arbeitsfeldern gere-

gelt werden. Entsprechende Modelle sind der Landessynode mit der Vorlage zum Finanz-

1% bie Probleme, die sich daraus ergeben, sind dokumentiert in: ,, Ergebnisse der Vorstudie zur Erhebung von Personalda-
ten der Beschéftigten und zur Entwicklung von Kriterien zur Personalplanung fur die Evangelische Kirche von Westfa-
len“, 2003, S. 3f.
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ausgleichsgesetz vorgestellt worden (vgl. Protokoll der Landessynode 2003). Damit kdnnte
unabhéngig von der Pluralitét der Anstellungstrager und deren Selbstandigkeit eine tber-
gemeindliche Personal planung gesichert werden.

Darliber hinaus soll die Landeskirche alle zentralen Daten (des Ist-Standes wie des Solls,
das sich durch Gemeinde- und andere Aufgabenkonzeptionen ergibt) aktuell aufbereitet zur

Verfligung stellen kénnen.

2.2  Personalentwicklung und Personalberatung

Auf der Ebene der Anstellungstrager — also in den Kirchengemeinden, im Kirchenkreis und
auf landeskirchlicher Ebene — muss eine zielgerichtete Diskussion unter Beteiligung aler
Mitarbeitenden darlber gefthrt werden, welche Arbeitsfelder fir die Gemeinde, den Kir-
chenkreis und die Landeskirche mit welchen Mitarbeitenden zukunftsfahig gemacht werden
sollen. Die Ergebnisse dieses Diskussionsprozesses mussen durch das Presbyterium, den

Kreissynodalvorstand und die Kirchenleitung transparent gemacht werden.

Das Landeskirchenamt stellt ausreichende Informationen Uber Berufsfelder im kirchlich-
diakonischen Bereich bereit, die durch den demografischen Wandel reduziert bzw. zukinf-
tig gebraucht werden (Beispiel: Erzieherinnen und Altenpflegerinnen). Dazu gehort auch,
die EKvW-weite Stellenbdrse fr alle kirchlichen Berufe weiter zu entwickeln. Die Aufga-
be einer — einzurichtenden — Agentur fur Personalberatung kann sein, geeignete Qualifizie-
rungsmal3nahmen fir Personalentwicklung zu vermitteln bzw. vorhandene Angebote zu
bewerten. Sie kann dazu beitragen, die verschiedenen Einrichtungen und Anstellungstrager
in der EKVW im Blick auf Personalentwicklung und -beratung zu unterstiitzen. Sie kdnnte
Folgendes anbieten:

. Personal beschaffung fir Anstellungstréger,

. Stellenwechsel-Coaching und Stellenmarktanal yse,

. Outplacement-Beratung,

. Individuelle Personal beratung,

. Mentoring fur Frauen in der Kirche.
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2.3  Fort- und Weiterbildung

Die Fort- und Weiterbildung ist ein zentrales Instrument der Personalentwicklung in der
EKvW. Die bestehenden Fortbildungsangebote sind daraufhin zu Gberprifen, ob sie den
zehn Kernaufgaben des Kirchenbildes entsprechen. Die berufsspezifischen Fortbildungen
sind fur eine professionelle Berufsaustibung in der Kirche wichtig. Grundsétzlich ist die
kirchliche Arbeit aber auf alen Ebenen immer durch das Miteinander von Ehren-, Neben-
und Hauptamtlichen gekennzeichnet. In diesem Sinne ist es nétig, im IAFW ein Fort- und
Weiterbildungskonzept zu entwickeln, in dem die Aufgabe des Miteinanderarbeitens préa-
gend ist (z.B. Leitungsverantwortung, Gottesdienst u.a.). Auf dieser Grundlage werden in-
terdisziplindre Fortbildungsangebote entwickelt, die offen sind fur ale hauptamtlich und

ehrenamtlich Mitarbeitenden.

24  Weiterentwicklung kirchlicher Vergutungssysteme, des Dienst- und Arbeitsrechts,

Finanzen

Damit stellen sich grof3e Aufgaben fur die Kirche als Arbeitgeberin. Esist zu prifen, ob der
Geltungsbereich des bestehenden Tarifrechts ausreicht. Schon der Beschluss der Landessy-
node 1996, mit dem auf lange Sicht ein einheitliches Dienstrecht angestrebt wurde, weist
darauf hin, dass die unterschiedliche Absicherung der verschiedenen Berufsgruppen in der
Kirche ein Problem darstellt. Die mittlerweile eingetretene finanzielle Situation der Kirche
hat zu einer Verscharfung der Lage gefuhrt. Esist zu prifen, was die Beibehaltung des un-
terschiedlichen Dienstrechts fur Pfarrerinnen und Pfarrer und Kirchenbeamte auf der einen
Seite und die Ubrigen kirchlichen Mitarbeitenden auf der anderen Seite in dieser Situation
bedeutet.

In diesem Zusammenhang muss auch darauf hingewiesen werden, dass die Situation von
Pfarrerinnen und Pfarrern im Entsendungsdienst, zumeist Frauen, eine veranderte Qualitét
bekommen hat. Wahrend dieser Status mit eingeschréankten Rechten, geringerem Status und
geringerer Bezahlung urspriinglich auf eine begrenzte Zeit angelegt war, wird er gegenwaér-
tig und zukunftig immer stérker fur einen Groliteil der Betroffenen zu einer dauerhaften
Form des Arbeitsverhéltnisses. Es sind Konzepte zu entwickeln, mit denen die Gleichwer-

tigkeit der pfarramtlichen Dienste betont wird, die strukturellen Benachteiligungen des Ent-
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sendungsdienstes abgebaut werden und die Gleichstellung von Theologinnen und Theolo-

gen gefordert wird.

Auf dem Hintergrund der unterschiedlichen Finanzierungsbedingungen und Systeme fur
Mitarbeitende im offentlich-rechtlichen Dienstverhétnis, zu dem die Uberwiegend Kirchen-
steuer finanzierten Arbeitsbereiche in der verfassten Kirche gehéren, und fir Mitarbeitende
in einem privat-rechtlichen Dienstverhdltnis, zu dem die Uberwiegend durch oOffentliche
Mittel refinanzierten und unter Wettbewerbsdruck stehenden Arbeitsbereiche in der Diako-
nie gehodren, ist die Weiterentwicklung des einheitlichen Arbeitsrechts gefahrdet.
Angesichts des drastischen Kirchensteuerriickgangs einerseits und dem zunehmenden Kos-
ten- und Wettbewerbsdruck andererseits ist die Herausforderung und Ausgangslage fur die
Weiterentwicklung des einheitlichen Arbeitsrechts jedoch identisch. Es ist zu prifen, wie
bei der Weitergestaltung des Arbeitsrechts dafiir gesorgt werden kann, dass das Arbeits-
recht in Kirche und Diakonie einheitlich geregelt bleibt.

Ebenso ist es notig, dass sich die personellen und finanziellen Mittel an den Zielen des
kirchlichen Auftrags orientieren und dartiber grofitmdgliche Transparenz hergestellt wird.
Es darf nicht dabel bleiben, dass die Entlassung von Mitarbeitenden, die die héchste Le-
bensaltersstufe erreicht haben, alein deshalb fir einen Anstellungstrager attraktiv wird,
weil die Einstellung eines jingeren Mitarbeitenden zu Einsparungen bis zu 30% fihrt. Die
Lebensalterstufen sind zu tberprufen.

Dadie Kirche vor alem , personalintensiv* ist, d.h. von und mit Menschen lebt, die sich in
ihr engagieren, ist es sinnvoll, das Dienst- und Arbeitsrecht (oder die verschiedenen Dienst-
rechte) so zu gestalten, dass es aktiv dazu beitragt, ein gegenseitiges Ausspielen des Perso-

nals zu verhindern.

Die weitere Gestaltung des Dienst- und Arbeitsrechts sowohl fur die in einem privat-
rechtlichen wie auch fur die in einem offentlich-rechtlichen Dienstverhdtnis stehenden
Mitarbeitenden muss die Leistungs- und Kostenorientierung der Arbeit in der Kirche for-
dern und qualifizierten und engagierten Mitarbeitenden neue Perspektiven erdffnen, Ar-

beitsfelder gerade auch in fremdfinanzierten Bereichen sichern helfen und dort, wo die Ge-
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gebenheiten den Abbau von Arbeitsfeldern erfordern, Wege ermdéglichen, wenn irgend

moglich den Mitarbeitenden die Entlassung in die Arbeitslosigkeit zu ersparen.

Beschluss der Landessynode 2003 zur Sicherung von Arbeitspldtzen im kirchlichen Be-
reich:
» Snkende Kirchensteuern und die Kirzung bzw. der Wegfall offentlicher Finanzmittel fiih-
ren zu einem erheblichen Rickgang der Finanzkraft der Kirche.
Gleichzeitig steigen die Kosten durch Tariferhéhungen und Besoldungs- und Ver sorgungs-
leistungen. In vielen Bereichen fehlen die notwendigen Instrumente zur Personal planung,
die zur Problemlsung erforderlich sind; deshalb sind Leitungsorgane oft Uberfordert.
Angesichts der Problemlage wird in vielen Fallen ein Abbau kirchlicher Arbeit mit entspre-
chenden Konsequenzen fiir die Arbeitsplatze unvermeidlich sein. Um hier ein geordnetes
und transparentes Verfahren zu ermdglichen, ist eine Personalplanung auch mit Setzung
klarer Prioritaten auf Kirchenkreisebene fir Kirchenkreise und Gemeinden unverzchtbar.
Dabei ist die Einbeziehung der Mitarbeitenden und der jeweiligen MAV in den Beratungs-
vorgang von Beginn an selbstverstéandlich. Alle Ebenen der Evangelischen Kirche von
Westfalen sind aufgefordert, dafir Sorge zu tragen, dass bei der Umsetzung die Kirche
nicht in Widerspruch zu ihren Positionen geréat, die bereits bel der Personalplanung fur
Theologinnen und Theologen unumstritten waren: Es missen im Rahmen der Personalpla-
nung Wege gesucht werden, Entlassungen in die Arbeitslosigkeit zu vermeiden.
Wenn die FinanzZlage zu sofortigen Konsegquenzen notigt, muss auch geprift werden, ob
mittels arbeitsrechtlicher Notlagenregelungen Wege gefunden werden kénnen, das Sparziel
zu erreichen, um Zeit fUr kirchengeméafie Lésungen zu gewinnen. Dabel sind die Moglich-
keiten der Zusammenarbeit auf der Ebene des Gestaltungsraumes unter Einbeziehung der
freien diakonischen Trager zu prufen.
Die Kirchenkreise und Kirchengemeinden werden von der Landessynode aufgerufen, die
genannten Kriterien bei den notwendigen Personal entscheidungen zu beachten.
Die Kirchenleitung wird beauftragt:
. Modelle fur die Personalplanung aufzuzeigen, die auch verbunden sein kénnen mit
Umstrukturierungsvorschlagen fur die Anstellungsverhaltnisse. Dabel sollen auch Mog-
lichkeiten dargelegt werden, die satzungsméliigen Vorgaben im Kirchenkreis so zu re-
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geln, dass fur einen Kirchenkreis und seine Gemeinden eine einheitliche Personalpla-
nung und -politik mdglich sind.
. Modelle fur Notlagenregelungen zu erarbeiten und fur Beratung und Hilfestellung far

die Kirchenkreise bei der Umsetzung zu sorgen.”

Es ist auf alen Ebenen wichtig, Uber Finanzierungsformen, die Uber Kirchensteuermittel

hinausgehen, nachzudenken bzw. diese ,, einzuwerben".

3. Wie schaffen wir es, angesichts der notwendigen Pluralitat von Aufgaben und
Personen Prioritaten zu setzen? Zieleund Kriterien

Mit der Verabschiedung des Kirchenbildes der EKVW hat die Landessynode im Jahr 2003
zehn Kernaufgaben benannt, ,die den vielfaltigen Aktivitéten in unserer Kirche die ge-

meinsame Ausrichtung geben”.

Die Festlegung von Prioritdten kann sich also nicht auf die Kernaufgaben a's solche bezie-
hen. Dem Auftrag, der in diesen Kernaufgaben beschrieben ist, mussen alle Ebenen der
Kirche — Gemeinden, Kirchenkreise, Landeskirche — entsprechen, ebenso der Notwendig-
keit, fir diese Aufgaben eine Viefat von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern vorzusehen.
Dennoch ist in einer Prioritétendiskussion die gesamte Art und Weise, wie diese Kernauf-
gaben heute durchgefuhrt werden, in den Blick zu nehmen und insofern eine Aufgabenkri-
tik zu betreiben.

Die Kriterien fur eine notwendige Prioritdtendiskussion sind aus den vier Zielen des Pro-
zesses , Kirche mit Zukunft* zu entwickeln: Menschen gewinnen - Mitgliedschaft stérken -
Glauben vermitteln - Verantwortung tbernehmen. An diesen Zielen orientierte Kriterien
richten den Blick Uber die jeweiligen Ebenen der Kirche und die speziellen Arbeitsfelder
hinaus nach auf3en. Sie ermdglichen es nach innen, die Erfullung der Aufgaben auf andere
zu beziehen (Kooperation) und mit Zielen zu versehen, die nachprifbar sein und regelmé-
Big evaluiert werden sollten. Zugleich fordern Kriterien, die sich an diesen vier Zielen ori-
entieren, dazu auf, die notwendigen Veranderungen in den jeweiligen Aufgabenfeldern ge-
zielt unter innovativen, konzentrierenden und nachhaltigen Gesichtspunkten zu gestalten,

um so die geringeren finanziellen Mittel effektiv nutzen zu konnen.
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C. K onkr etionen

I Kriterien zur Forderung einer beteiligungsoffenen und beteiligungsorientierten

Kirche durch ehrenamtliches Engagement

Die folgenden Uberlegungen orientieren sich am Leitbild einer einladenden und offenen
Kirche - wie sie im Kirchenbild der EKVW beschrieben worden ist - und am Synodenbe-
schluss von 2001 zur Forderung der ehrenamtlich Mitarbeitenden in der EKVW. Darin wur-
den die vidfaltigen Formen ehrenamtlichen Engagements in der Kirche sichtbar gemacht

und als Angebote zur Beteiligung am kirchlichen Leben in den Blick genommen.

Darausergibt sich:

. Die Forderung der ehrenamtlich Mitarbeitenden ist ein Prozess im Rahmen der kon-
kreten Nachfolge, der auf gegenseitigem Vertrauen, auf gegenseitiger Achtung und Part-
nerschaft beruht.

. Die Kirche gewinnt durch die Zusammenarbeit von Ehrenamtlichen, Hauptamtlichen
und Pfarrerinnen und Pfarrern und kommt damit der Verwirklichung ihres Auftrages né-
her.

. Angesichts der finanziellen Entwicklung der EKVW ist eine gezielte und geplante
Forderung des ehrenamtlichen Engagements in der Evangelischen Kirche von Westfalen
notig. Die organisatorischen, rechtlichen und institutionellen Rahmenbedingungen sind
so zu entwickeln, dass ehrenamtliche Arbeit in der Kirche attraktiv und anziehend ist.

. Der innerkirchliche, der gesellschaftliche und der 6kumenische Erfahrungsaustausch
Uber das ehrenamtliche Engagement ist zu intensivieren, so dass die Ergebnisse dieser

Fachdiskussion in die Verbesserung der Rahmenbedingungen einflief3en kénnen.

Die folgenden Vorschlage zur Férderung der Ehrenamtlichen und des ehrenamtlichen En-
gagements zielen darauf, Ehrenamtlichkeit in der Kirche unter den veranderten innerkirch-
lichen und gesamtgesellschaftlichen Rahmenbedingungen zu positionieren und exemplari-
sche Aufgaben zu benennen, die in der EKVW in der nachsten Zeit zu bearbeiten und um-
zusetzen sind.
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1. Beteiligungsorientierung als Wesenszug der Kirche erkennen und ausbauen

Ein beteiligungsorientiertes Kirchenverstandnis setzt voraus, dass enrenamtlich tétige Mén-
ner und Frauen eigenstandige und gleichberechtigte Mitgestalter und Mitgestalterinnen des
kirchlichen Lebens und Handelns sind und ihnen Moglichkeiten der Gestaltung und Ent-
scheidung zustehen. Ehrenamtliches Engagement ist eine zentrale Dimension der Kirche.
Es bringt eine eigene Qualitét ein, z.B. in die Kinder- und Jugendarbeit, in die Atmosphére
bzw. das Klima, das in einer Gemeinde, einem Krankenhaus oder in anderen Feldern ge-
meindlicher und tbergemeindlicher kirchlicher Arbeit herrscht.

Die Kirche - in al ihren unterschiedlichen Arbeitsbereichen - ist heute as eine ,, ermdgli-
chende Institution* gefordert, die die Rahmenbedingungen fir mehr ehrenamtliches Enga-
gement, fir Netzwerke und sel bstorganisierte Zusammenschl Uisse verbessert und ausbaut.
Die regionalen Unterschiede innerhalb unserer Landeskirche machen es erforderlich, eine
auf diese Unterschiede abgestimmte Unterstiitzungspraxis zu entwickeln.

Sinnvoll ist es, wenn sich in der Kirche innovative Organisationsformen herausbilden, die
erfolgreich Bricken schlagen zwischen pfarramtlicher Tétigkeit, hauptamtlicher Tétigkeit
und ehrenamtlichem Engagement. Mit gewollten und unterstiitzten Experimenten und Mo-
dellprogrammen (wie z.B. Forderpreisen) werden die produktiven Potentiale solcher Pro-

jekte fur die gesamte Kirche fruchtbar gemacht.

2. Ehrenamtliches Engagement auf Gemeindeebene

Die Ortsgemeinde st fur das ehrenamtliche Engagement in der Kirche von zentraler Bedeu-
tung, denn das mit Abstand meiste ehrenamtliche Engagement findet hier statt (Eltern-
Kind-Gruppen; Mitgestaltung des KU; Besuchsdienste; etc.).

Angesichts der finanziellen Entwicklung ist heute besonders viel Kreativitdt und Engage-
ment gefordert, um ehrenamtliche Arbeit zu erhaten und auszubauen. Wichtig ist dabei,
dass ehrenamtliches Engagement nicht fir wegbrechende hauptamtliche Tétigkeit instru-
mentalisiert wird.

Das Konzept einer , beteiligungsoffenen und beteiligungsorientierten Kirche* setzt voraus,
dass sich die Gemeindeleitungen darum bemthen, die Ehrenamtlichen in ihre Planungs-
und Entscheidungsprozesse einzubeziehen. Mit einer Fille von Beteiligungsformen, wie

z.B. Zukunftswerkstétten, Planungszellen, Mediationsverfahren, open-space-Foren entwi-



ckeln sich die Ortsgemeinden zu Experimentierfeldern, in denen ehrenamtlich Engagierte
einen festen Platz haben.

Voraussetzung dafur ist, dass sich die Gemeindeleitungen Klarheit dartiber verschaffen,
welche Motivationen und Ziele die Ehrenamtlichen fur ihr Engagement mitbringen. Diese
kénnen emotionaler, partizipativer und / oder sachbezogener Natur sein. Die unterschiedli-
chen Motive und Ziele stehen gleichberechtigt nebeneinander. Sie werden in ihrer Vielfalt
gewlrdigt und in Absprachen und Planungen einbezogen.

Dartber hinaus wird eine stark durch ehrenamtliches Engagement gepragte ,, beteiligungs-
orientierte Kirchengemeinde" entsprechende Veranderungen in der Frage der Gemeindel ei-
tung und der Ressourcenverteilung einleiten.

Impulse und Erfahrungen der Ehrenamtlichen fur das kirchliche Leben flief3en in die Ent-
scheidungsprozesse ein. Es spricht fur die Lebendigkeit und Qualitét der Arbeit einer Orts-
gemeinde, wenn sie die Kompetenzen der Ehrenamtlichen fur die Entwicklung von Kirche

ZU nutzen weil3.

Konkret heil3t das:

. In einem gleichberechtigten Dialog aller Betelligten wird bestimmt, welches Entwick-
lungsziel die Gemeinde fur die néchste Zeit anstrebt (z.B. in einer Gemeindekonzepti-
on).

. Es wird geklart, welche Fahigkeiten und Fertigkeiten jeder einzelne der beteiligten
Mitarbeitenden in diesen Prozess einbringen will.

. Die jewelligen Zustandigkeiten und Verantwortungsbereiche, Aufgaben und Rollen
zwischen Hauptamtlichen und Ehrenamtlichen werden eindeutig beschrieben und deut-
lich voneinander abgegrenzt.

. Es erfolgen Klérungen Uber die genaue Tétigkeit, den Zeitumfang, die Dauer und die
Qualifikationen und Fertigkeiten, die erforderlich sind, bzw. erlernt werden miissen.

. Es wird geklart, welche Entscheidungen und Tétigkeiten in Zusammenarbeit mit den
Hauptamtlichen erfolgen und was eigenstandig gel eistet werden soll und muss.

. Es werden regelméldig Zeiten verabredet, in denen der Prozess reflektiert und

Arbeitsbedingungen evaluiert werden.
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3. Verbesserung der Rahmenbedingungen

Rechtliche, organisatorische, kommunikative und finanzielle Bedingungen haben entschei-
denden Einfluss darauf, ob Ehrenamtliche ihr Engagement als gewollt erleben und sich un-
terstitzt und gefordert fuhlen.

Es zeigt sich, dass ehrenamtliche Arbeit dann attraktiv ist, wenn die Rahmenbedingungen
in miteinander abgestimmten Prozessen weiterentwickelt und optimiert werden.

Zu den zentralen Verbesserungen der Rahmenbedingungen gehért eine Verdnderung der
Umgangsformen in der Kirche (Organisationskultur und der Umgang mit ehrenamtlich En-
gagierten etc.), eine nachhaltige Forderung engagementfordernder Infrastrukturei nrichtun-
gen (Freiwilligenagenturen, Seniorenburos, Selbsthilfekontaktstellen etc.) und die Unter-
stitzung der Forderung nach einer allgemeinen steuerlichen Aufwandspauschale fur Ehren-

amtliche.

Konkret heil3t das:

. Allen Ehrenamtlichen missen die in der EKVW geltenden Grundsatzpapiere (Kir-
chenbild, Synodenbeschliisse zum Ehrenamt) in schriftlicher Form zur Verfligung ge-
stellt werden.

. Die Evangelische Kirche von Westfalen stellt mit ihren Einrichtungen sicher, dass es
Weiterbildungsangebote fir Ehrenamtliche gibt.

. Die Institution Kirche ist dafir verantwortlich, dass alle Ehrenamtlichen ordnungsge-
mal3 versichert sind.

. Die Hauptamtlichen in den Gemeinden und Arbeitsbereichen erstellen in Kooperation
mit den Ehrenamtlichen eine Aufgabentibersicht und einen Einsatzplan. Erfahrungen
werden evaluiert und fir Qualitatsentwicklungsprozesse fruchtbar gemacht.

. Konflikte sind eine Mdglichkeit, die Arbeit weiterzuentwickeln und bestehende Struk-
turen und Arbeitsweisen zu Uberprifen. Probleme werden von allen Seiten mutig und
konstruktiv aufgegriffen, Supervision und Beratung sind anzubieten.

. In allen Gemeinden und Arbeitsbereichen sowie auf Kirchenkreisebene ist eine An-
sprechperson fur Ehrenamtliche zu benennen, an die sie sich wenden kdnnen und von
der sie Informationen erhalten.

. Die Gemeindeleitung ist dafuir verantwortlich, dass die Ehrenamtlichen alle notwen-

digen Informationen fur ihr Engagement zeitnah erhalten.
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. Die Gemeinde bzw. der Arbeitsbereich stellt den Ehrenamtlichen die nétigen Mittel
wie Raume, technisches Gerdt, unterstiitzendes Personal, Material und Finanzen zur
Verfligung.

. In den Arbeitsbereichen werden Formen und Rituale zur Einfihrung und zur Beendi-

gung des Engagements unter Beteiligung aller Betroffenen entwickelt und gestaltet.

4, Ehrenamtliche in Leitungsfunktion

In unserer Kirche werden auch Leitungsaufgaben in ehrenamtlichem Engagement wahrge-
nommen. Festzustellen ist ein grof3er Bedarf, dieses ehrenamtliche Leitungsamt starker zu
profilieren: Was bedeutet ehrenamtliche Leitung in Fuhrungsamtern an personlicher, zeitli-
cher und fachlicher Beanspruchung? Wie kann sie angesichts der sehr komplexen Prozesse
und Entscheidungen gestaltet und ausgelibt werden? Welche Formen der Unterstiitzung
sind notwendig?

In diesem Zusammenhang gewinnt die Qualifizierung der hauptamtlich Mitarbeitenden und
der Pfarrerinnen und Pfarrer an Bedeutung: Mit ihrer Qualifizierung werden grundiegende
Voraussetzungen fur aktive Teilhabe, Mitbestimmung und Mitgestaltung geschaffen. lhre
Bildung und Qualifizierung zielen dabel auf die Entdeckung, Stéarkung bzw.
Weiterentwicklung der Kompetenzen zu ehrenamtlichem Engagement.

Gleichzeitig mussen auch die Ehrenamtlichen ihre Qualifikationen und Wissen in entspre-
chenden Angeboten weiterentwickeln konnen. Ein erweitertes Verstéandnis von ehrenamtli-
chem Engagement, das insbesondere Kompetenzen der Verantwortungstibernahme fir sich
selbst und die kirchliche Gemeinschaft, zur Mitbestimmung, Mitgestaltung und zum koope-

rativen Handeln fur die Gemeinde bzw. die Kirche einschliefit, ist erforderlich.

Konkret heil3t das:

. klare Beschreibung der Aufgaben-, Zustandigkeits- und Verantwortungsbereiche des
ehrenamtlichen Leitungsgremiums und des geschéftsfihrenden Hauptamtlichen bzw. der
/ des Vorsitzenden des Presbyteriums,

. klare Festlegung der Rechte und Pflichten von ehrenamtlicher Leitung,

. Vorgaben fur die zeitliche Befristung der Leitungsaufgabe,

. klarer Rahmen Uber den zeitlichen Aufwand fir die Leitungsaufgabe,
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klarer Rahmen Uber die Auslagenerstattung fur die Leitungsaufgabe,

Aufbau einer Kultur der Anerkennung der spezifischen Fahigkeiten und Fertigkeiten,
die die Mitglieder in ehrenamtliche Leitungsgremien einbringen,

Entwicklung eines Kompetenzprofils, was ehrenamtliche Leitungspersonen mitbrin-
gen sollen,

Mentoring fur Frauen in ehrenamtlichen Leitungsaufgaben.

Qualifizierung und Bildung

Insbesondere gehdren die Schaffung und Erweiterung der Moéglichkeiten und Orte zum

»Lernen* von ehrenamtlichem Engagement als Bildungsziel in alle kirchlichen Arbeits- und

Fortbildungsbereiche, insbesondere auch in die Aus-, Fort- und Weiterbildung der Pfarre-

rinnen, Pfarrer und Hauptamtlichen.

Bereits bestehende Qualifizierungsangebote (auch aus dem auf3erkirchlichen Kontext) sol-

len an geeigneter Stelle geblindelt werden, so dass Interessierte Zugriff auf die Informatio-

nen haben kénnen (z.B. Homepage der Landeskirche).

Konkret heil’t das:

Wege und Moglichkeiten der Gewinnung von Ehrenamtlichen werden verbindlicher
Bestandteil der Aus-, Fort- und Weiterbildung von Pfarrerinnen, Pfarrern und Haupt-
amtlichen.

Die Frage nach Umgang mit Macht und Wissen und die Moglichkeiten einer
verantwortlichen Beteiligung der Ehrenamtlichen sind zentral in den Weiterbildungen
der Hauptamtlichen.

Es werden Modelle aufgegriffen, weiterentwickelt und unterstiitzt, in denen
Ehrenamtliche fur ihre Aufgaben qualifiziert werden. Darin realisiert sich eine ,,Kultur
der Anerkennung*: ,, Wer Engagement fordert, muss Kompetenz férdern®.

Ergebnisse der wissenschaftlichen Ehrenamtsforschung fur die kirchliche Forderung
des ehrenamtlichen Engagements werden zur Kenntnis genommen und integriert. Ko-
operative Strukturen im Verhdtnis der Mitarbeitenden untereinander werden ausgewer-

tet und weiterentwickelt.

-38-



- 38 -

. Die Bereitschaft der Ehrenamtlichen zu Fort- und Weiterbildung wird durch die

Hauptamtlichen unterstiitzt und gefordert.

6. Fortentwicklung des ehrenamtlichen Engagements

Die Diskussionen Uber neue Formen des Ehrenamtes, erweiterte Tétigkeitsbereiche, neue
Adressatengruppen, insbesondere auch Uber generationentibergreifende Perspektiven wer-
den bereits intensiv gefthrt. Es geht darum, sich an der gegenwaértigen Debatte um die
Freiwilligendienste und die Rickbesinnung auf ein Soziales Pflichtjahr so zu beteiligen,
dass der besondere Charakter des ehrenamtlichen Engagements im Unterschied zu den an-
gedachten Formen deutlich wird. Hierbei wird die besondere Rolle von Sozidisation, Bil-
dung und Qualifikation unterschiedlicher Adressatengruppen ebenso im Blick zu behalten
sein wie die sich neu entwickelnden Perspektiven von diakonischen und kirchlichen Ein-
richtungen, Diensten und Organisationen. Ein besonderes Augenmerk gilt es dabei auf zu-
kunftige Kontakte zur Wirtschaft und in die Arbeitswelt insgesamt zu legen, um dort ein
grofReres Verstandnis fir die qualifizierende und berufsorientierende bzw. karrierefordernde
Bedeutung des ehrenamtlichen Engagements zu bewirken.

Konkret heil3t das:
. Der besondere Charakter des ehrenamtlichen Engagements in der Kirche wird durch

eine regelmaiige Offentlichkeitsarbeit in die jeweilige Region transportiert.

In alen Kirchenkreisen bzw. Gestaltungsrdumen werden Beauftragte fir ehrenamtli-
ches Engagement benannt. Sie erstellen u.a. regelmaRig eine Ubersicht tiber die ehren-
amtlichen Aktivitdten in der Region. Sie arbeiten eng mit den jeweiligen Offentlichkeits-
referenten zusammen, damit Uber das unterschiedliche ehrenamtliche Engagement in der
Region regelmaldig berichtet wird.

. Die zustandige Dezernentin bzw. der zusténdige Dezernent im Landeskirchenamt
entwickelt in Zusammenarbeit mit den Ehrenamtsbeauftragten in den Kirchenkreisen
oder Gestaltungsraumen offentlichkeitswirksame Aktionen mit dem Zidl, die Attraktivi-

tat des Ehrenamtes in der Kirche zu erhohen und sichtbar zu machen.
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. Leitlinien zur Personalplanung und Personalentwicklung in der EKVW

Die Landessynode der Evangelischen Kirche von Westfalen hat in ihrer Entschlief3ung zu
» Kirche mit Zukunft“ 2001 in Abschnitt 2.2 unter anderem folgende Zielvorstellung entwi-
ckelt:

»Schaffung rechtlicher und struktureller Voraussetzungen fir die Entwicklung einer ver-
bindlichen, aufgabenorientierten Personaplanung fur alle Berufsgruppen®. Der konkrete
Auftrag fur die Projektgruppe Il ,,Férderung von Ehrenamtlichen und Hauptberuflichen®
bestand darin, Leitlinien fur die Personalplanung zu entwickeln.

Personal planung und Personalentwicklung in der EKvW kann gegenwaértig auf drei Ebenen
stattfinden: Gemeinde bzw. Gemeindeverbande, Kirchenkreis und Landeskirche.

Mit der Umsetzung der folgenden Uberlegungen zur Personal planung werden sowohl per-
sonenspezifische wie arbeitsorgani satorische und organisationsstrukturelle Aspekte beriick-
sichtigt.

In einem zukinftigen Personalplanungs- und Personalentwicklungskonzept in der EKVW
werden zum einen die Fahigkeiten und Gaben der Beschéftigten mit den Ziel- und Schwer-
punktsetzungen der Arbeitsbereiche in der Kirche verknipft und zum anderen die Selbst-
steuerung und Handlungsverantwortung der Mitarbeitenden geférdert. In diesem Konzept
wird vor alem auf das eigene Engagement, die innere Uberzeugung und die Identitét von
Person und Auftrag gesetzt.

1. Wasist Personalplanung und Per sonalentwicklung in der EKvW?

Personal planung und Personal entwicklung umfasst die Tétigkeit aller Beschaftigten auf al-
len Ebenen innerhalb der EKVW wéahrend der Zeit ihrer Anstellung.

Es sind zwei Elemente eines zielorientierten, praventiven, fortdauernden, kontinuierlichen
Prozesses, der alle Beschéftigten auf allen Ebenen innerhalb der EKVW berlicksichtigt, be-
gleitet und fordert.

Personal planung und Personalentwicklung innerhalb der EKVW orientiert sich an dem ge-

gebenen Haushaltsvolumen.
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Welches Zid hat Personalplanung und Per sonalentwicklung in der EKVW?

Durch Personalplanung und Personalentwicklung in der EKVW wird bewusst dazu
beigetragen, dass der zentrale Auftrag der Kirche, Menschen Uber alle Grenzen hinweg
durch die Verkiundigung der einen Botschaft zum Vertrauen auf Gott und zu einem Le-
ben nach seinem Willen einzuladen und anzuleiten, durch die Beschéftigten auf allen
Ebenen besser verwirklicht werden kann.

Durch Personalplanung und Personalentwicklung in der EKVW wird die nachhaltige
Beschaftigung der verschiedenen Berufsgruppen — Pfarrerinnen und Pfarrer ebenso wie
aller tbrigen hauptamtlich Mitarbeitenden — auf allen Ebenen der Landeskirche gewahr-
leistet.

Durch Personalplanung und Personalentwicklung wird der Personalbedarf bei alen
Anstellungstragern in der EKVW angesichts der wirtschaftlichen Rahmenbedingungen
abgeschétzt.

Durch Personalplanung und Personalentwicklung in der EKvW wird Planungssicher-
heit sowohl fur die Anstellungstrdger wie auch in gleicher Weise fir die Beschéftigten
hergestel|t.

Durch Personalplanung und Personalentwicklung werden die fachlichen Vorausset-
zungen und Interessen der einzelnen Beschédftigten mit den Zielsetzungen der
Anstellungstrager in Ubereinstimmung gebracht.

Durch Personalplanung und Personalentwicklung wird klar beschrieben, wer welche
Funktion mit welcher Qualifikation bei den jeweiligen Anstellungstragern Ubernimmt,

um zuknftig die Aufgaben der Kirche zu bewdltigen.

In welcher Kultur geschieht Personalplanung und Personalentwicklung in der
EKVW?

Alle Frauen und Méanner, die in der EKVW arbeiten, bezeugen in ihrem beruflichen wie
privaten Alltag in Wort und Tat die , Wohltaten Gottes' . Engagierte und begeisterte Mitar-

beiterinnen und Mitarbeiter sind eine wichtige Voraussetzung dafr, dass die Botschaft des

Evangeliums weitergesagt wird und sie durch ihr Handeln dieser Botschaft entsprechen.

Das bedeutet fur alle, die Personal verantwortung tragen:

Die Personlichkeit jedes einzelnen Beschéftigten in der EKVW ist zu achten.
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Allen Beschéftigten bei den jeweiligen Anstellungstréagern sind dieselben Entwick-
lungschancen zu geben.

Die Gaben und Fahigkeiten jedes Beschéftigten in der EKVW sind zu fordern, indem
alle Personal entwicklungsinstrumente angeboten werden.

Die Leistungsfahigkeit jedes Beschaftigten wird durch FOrderung ihrer bzw. seiner
Eigeninitiative und Kreativitét gestarkt.

Die Starken und Kompetenzen jedes Beschéftigten werden in den Mittelpunkt ge-
stellt.

Die Verschiedenheit der Berufe in unserer Kirche wird als grof3es Potential und Chan-
ce verstanden.

Eine Kultur der Kooperation der unterschiedlichen Berufe und Fahigkeiten wird be-

wusst gefordert.

Mit welchen Instrumenten geschieht Personalplanung und Personalentwick-
lung in der EKVW?

Um Per sonalplanung verantwortlich zu betreiben, missen alle Personen und Gremien, die

fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verantwortlich sind,

die demografische Entwicklung berticksichtigen, um den zukinftigen Bedarf an Per-
sonal in den unterschiedlichen Arbeitsfeldern zu erheben und entsprechende Stellenplé:
ne fUr einen klar definierten Zeitraum aufzustellen. Hierzu stellt das Landeskirchenamt
regelmafdig alen Anstellungstragern innerhalb der EKvW die notwendigen Informatio-
nen Uber die demografische Entwicklung und ihre Auswirkungen auf die Berufsfelder
im kirchlich-diakonischen Bereich zur Verflgung.

die wirtschaftliche Entwicklung fur ihren Verantwortungsbereich beobachten, um ein
Einnahmenprofil fir einen klar definierten Zeitraum zu erstellen.

den allgemeinen kirchlichen Auftrag fur ihren Verantwortungsbereich konkretisieren,
um fir einen klar definierten Zeitraum Zielvereinbarungen mit den Mitarbeitenden abzu-
schliefRen.

die vorliegenden Erkenntnisse und Erfahrungen mit Personalplanung zusammenzu-

tragen, auszuwerten und 6ffentlich zu machen.
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Um Personalentwicklung zu ermdglichen, die sich am kirchlichen Auftrag und den not-

wendigen Bedarfen an Qualifikationen orientiert, konnen vielfaltige Instrumente eingesetzt

werden wie z.B. Mitarbeitendengespréche, Weiterbildung, kollegiale Beratung, Coaching /

Supervision, gezielte Nachwuchs- und Nachfolgeplanung, Mentoring-Programme, Erweite-

rung des beruflichen Aufgabenspektrums, Vorbereitung auf hohere Positionen, Befragung

von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, Rotation von Aufgaben bzw. Positionen, Umschu-

lungen, Einrichtung einer Stellenborse, Einflihrung eines Skillmanagementsystems.

. Es werden Qualitdtsstandards der Personal entwicklung fir Gemeinden, Kirchenkreise
und die Landeskirche beschrieben.

. Die Verantwortung fur Personalplanung und Personalentwicklung wird ausdriicklich
in das Aufgabenprofil aller Personalverantwortlichen aufgenommen.

. Es werden regelmaliig und verpflichtend Fortbildungen im Bereich Personalplanung
und Personalentwicklung fur alle Personalverantwortlichen angeboten.

. Es wird in jahrlichem Abstand von den jeweiligen Personalverantwortlichen doku-
mentiert, welche Mitarbeitende welche Personal entwicklungsinstrumente in Anspruch

genommen haben.
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I11.  Forderliche Rahmenbedingungen fir einen differenzierten Pfarrdienst

Auftrag der Landessynode 2001 ist es, ,,an der Weiterentwicklung des Pfarrbildes zu arbei-
ten. Dies soll am Leitbild des Amtes und der , Profession’ geschehen” (Beschluss der Lan-
dessynode).

,Ihr Beruf, in der Ordination Ubernommen, wird von vielen Pfarrerinnen und Pfarrern als
schoner Beruf empfunden, den sie gerne tun — der sie aber auch belastet” heildt es weiter in
der Entschlief3ung.

Diese Spannung baut sich unterschiedlich auf:

Amt und Person (Il dentitét)

Das Amt tragt nicht mehr fraglos die Person, sondern die Person muss mit einem kompe-
tenten und glaubwirdigen Auftreten so etwas wie Amtsautoritét erst erwerben bzw. das
Amt damit fullen. Das Pfarramt lebt in einem zunehmenden Mal3e von der personalen
Kompetenz derer, die den Beruf ausiiben. Dazu brauchen Pfarrerinnen und Pfarrer in stér-

kerem Mal3e ein Unterstiitzungssystem zum Aufbau eigener beruflicher Identitét.

Profession und Professionalitat (Rolle)

» M&dchen fur ales' kann ebenso wenig unsere Aufgabe sein wie ausgedehnte Sozialarbeit
oder andere verninftige und durchaus sinnvolle Tétigkeiten fir die Gesellschaft, die diese
auch ohne Pfarrer leisten konnte.” (D. Stollberg, Der Pfarrberuf zwischen Anspruch und
Wirklichkeit, in: Pastoraltheologie 2000, S. 504). Das Problem liegt nicht in einem ,zu
viel“, sondern in einem ,, zu vielerlei”. Der Verzettelung als Ausdruck der in Kirche mit Zu-
kunft genannten Profilkrise und Akzeptanzkrise ist durch Konzentration auf das fir den Be-

ruf der Pfarrerin / des Pfarrers Wesentliche zu begegnen.

Geistlichkeit und Management (Alltagshandeln)
Das Spannungsfeld wird aufgeladen durch
. die zunehmende Marginalisierung von Kirche in unserer Gesellschaft mit einherge-

hendem Bedeutungsverlust,



. die unterschiedlichen Erwartungen an die Pfarrerin und den Pfarrer als Représentan-
ten von Kirche (, Totalrolle* und ,, Schltsselroll€”),

. die geforderte Professionalisierung und Spezialisierung in einer sich differenzierenden
Gesellschaft,

. den kirchlichen Reformprozess, der die kirchliche Milieuverengung tberwinden will

und ,, Wachsen gegen den Trend" fordert.

In der EKVW haben wir bereits einen hohen Grad an Differenzierung im Pfarrdienst, was
Handlungsfelder, Verantwortlichkeit und Teildienste betrifft. Angesichts der Auffacherung
unserer Gesellschaft brauchen wir weitere zielgerichtete Differenzierung. Wenn wir es wa-
gen, nicht nur sehr unterschiedliche Dienste durch Pfarrerinnen und Pfarrer zu gestalten,
sondern vor allem auch den bestehenden und entstehenden Unterschiedlichkeiten der
Dienste in der Gestaltung der Rahmenbedingungen gerecht zu werden, 6ffnet das die Hori-

zonte und Lebensraume von Kirche.

Differenzierung as eine tragende Komponente des Pfarrbildes zu verstehen bedeutet:

Wir stellen uns auf der Grundlage des traditionellen Amtsverstandnisses in unserer Kirche
bewusst den realen Entwicklungen und Herausforderungen des gesellschaftlichen Rahmens.
Wir schaffen strukturelle Handlungsmdglichkeiten, mit denen die Kirche der Wirklichkeit
einer ausdifferenzierten Gesellschaft aktiv begegnen kann. Es geht um eine Aufnahme von
sich verandernden wie bereits veranderten gesellschaftlichen Gegebenheiten.

In einer Differenzierung des Pfarrdienstes sehen wir die Mdglichkeit eines kreativen Um-
gangs mit der Spannung zwischen dem ganzheitlichen kirchlichen Auftrag und einer Be-
rufsgestaltung, die sich zunehmend am Bedarf und an den Erwartungen der Kirchenmit-
glieder orientiert. Ebenso hat sich das pastorale Selbstverstandnis gewandelt. Pfarrerinnen

und Pfarrer suchen nach klareren Abgrenzungsmaoglichkeiten von Privat- und Berufsleben.

Eine strukturelle Begrenzung der Arbeit durch Dienstumfang und Dienstauftrag ersetzt
nicht die Fahigkeit, im Blick auf die Arbeit und im Blick auf die Menschen, mit denen sie
getan wird, die Grenzen der eigenen Person zu wahren und deutlich zu machen. Dabei ist

Supervision oft nétig und hilfreich. Berufliche Fortbildung und Spezialisierung fuhren zur
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Profilierung der Arbeit. Die Ausgewogenheit zwischen Beruf und anderen Lebensbereichen
erhoht die Iebensweltliche Prasenz von Pfarrerinnen und Pfarrern und wirkt einer Milieu-
verengung entgegen. Pfarrerinnen und Pfarrer im Teildienst standen von vornherein vor der
Aufgabe, solche Qualitaten zu entwickeln und auszubauen, und haben dies zum Teil bereits

getan.

Differenzierung erfordert eine Beschreibung der Rahmenbedingungen:

Arbeitsfelder

Beschreibung pastoraler Tatigkeiten
Personal entwicklung

Prasenz

Dienstumfang

Kultur des Wechsels
Entsendungsdienst

Ruhestand.

O N o g bk~ 0w DN PP

1. Arbeitsfelder

Pfarrdienst geschieht grundsétzlich auf den Ebenen Kirchengemeinde, Kirchenkreis und
Landeskirche.

1.1  Die Gemeinde entwickelt eine Gemeindekonzeption, aus der unter anderem hervor-
geht, welche Pfarrdienste mit welchen Aufgabenbeschreibungen bendtigt werden.
Die Gemeinde stimmt ihre Konzeption mit der Pfarrstellenplanung im Kirchenkreis
ab und erhdt im Rahmen der ihr zuerkannten personellen bzw. finanziellen Res-
sourcen entsprechende Besetzungsmoglichkeiten. Die Gemeindekonzeption muss
auf die Stellenbeschreibung / Dienstanweisung der Pfarrerin / des Pfarrers bezogen

werden.™ Hilfreich fur die Zuordnung von Gemeindekonzeption und Dienstanwei-

1 Vgl. hierzu: ,Pfarrerin und Pfarrer als Beruf. Ein Leitbild fir die Evangelische Kirche Berlin-Brandenburg-schlesische

Oberlausitz mit einer Musterdienstanweisung fur den Pfarrdienst, Berlin 2004.
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sung fir die Pfarrerin oder den Pfarrer ist die Entwicklung von ,, Standards fir pfarr-

amtliche Tatigkeiten*.*

Der Kirchenkreis a's Planungsebene und Einsatzort fur unterschiedliche gemeinsa-
me Dienste entwickelt eine Beschreibung kreiskirchlicher Handlungsfelder (etwaim
Rahmen einer kreiskirchlichen Satzung). Aus dieser Beschreibung geht hervor, wel-
che Pfarrdienste mit welchen Aufgabenbeschreibungen benétigt werden und welche
Dienste von Pfarrerinnen und Pfarrern, welche von hauptamtlichen kirchlichen Mit-
arbeitenden und welche ehrenamtlich wahrgenommen werden sollen (vgl. Muster

fur eine Kreissatzung zum Finanzausgl el chsgesetz).

Die Landeskirche as Anstellungstragerin aller Pfarrerinnen und Pfarrer sichert den
dienstrechtlichen Rahmen, die Versorgung der Pfarrerinnen / Pfarrer und ihrer Fa-
milien. Sie verantwortet die Personalentwicklung und schafft die rechtlichen
Rahmenbedingungen, die einen differenzierten Einsatz ermoglichen. Sie unterstitzt
die Anstellungstrager im Bereich der EKVW im Blick auf die Personal entwicklung
und -planung.

Durch die Einrichtungen fir Aus-, Fort- und Weiterbildung foérdert die Landeskirche
die Entwicklung der pastoralen Kompetenz im Zusammenhang der Qualifizierung

der ehren-, haupt- und nebenamtlich Mitarbeitenden.

Beschreibung pastoraler Tatigkeiten

» Transparenz dartiber, wie viel Arbeitszeit die verschiedenen Téatigkeiten von Pfarrerinnen

und Pfarrern in der Gemeinde beanspruchen, ist Vorrausetzung fir eine verantwortliche

Personalplanung und -entwicklung sowie fir die individuelle Zeitplanung unter Berlick-

sichtigung des jeweils vorhandenen Stellenumfangs (50%, 75%, 100%). Transparenz be-

ziglich pfarramtlichen Handelns ist insbesondere auch im Kontext der Entwicklung von

Gemeindekonzeptionen notwendig, um Entscheidungen Uber die Organisation und das Pro-

fil der gemeindlichen Arbeit zu treffen. Denn die Erfassung des Umfangs pfarramtlicher

Tatigkeiten und Transparenz von Tétigkeitszeiten dient der Klérung, wie viel personelle

12 Vgl. hierzu die Veréffentlichung der Kirchenkreise Dortmund-West und Linen.
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Ressourcen zur Verfigung stehen und wo Prioritéten in der pfarramtlichen Arbeit gesetzt
werden bzw. gesetzt werden sollen.” (Vorwort zu ,, Beschreibung pastoraler Tétigkeiten in
der Gemeinde nach Arbeitsschritten und Zeitaufwand. Erarbeitet vom Pfarrkonvent des
Kirchenkreises Dortmund-West 2002¢).

Standards zur Beschreibung pastoraler Tétigkeiten kénnen ein hilfreiches Instrument sein
far:

. die Entwicklung von Gemeindekonzeptionen,

die Erstellung von Dienstanwei sungen,

die Ausgestaltung von Dienstvereinbarungen zwischen Gemeinden und Pfarrerinnen

und Pfarrern

und bieten Kriterien zur Qualitétssicherung im Rahmen der jahrlichen Mitarbeiten-

dengespréche

und einen Orientierungsrahmen zur Verbesserung der eigenen Arbeitsorganisation.

Standards eignen sich zwar zur Schaffung von Transparenz fur pfarramtliche Tétigkeiten
aber nicht als landeskirchenweite Norm. Auf der Grundlage von Gemeindekonzeptionen

sollen Dienstanweisungen verhandelt, Uberarbeitet und konkretisiert werden.

3. Per sonalentwicklung

Die zeitgemal3e Wahrnehmung des V erkindigungsauftrages erfordert in einem sich schnell
wandelnden gesellschaftlichen Umfeld ein hohes Mal3 an Flexibilitét und personlicher Wel-
terentwicklung der Pfarrerinnen und Pfarrer in ihrem Dienst. Dabel geht es auch im Sinne
einer gabenorientierten Arbeitsteilung darum, das vorhandene Potential von Fahigkeiten
und Gaben der kirchlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erkennen und zu fordern.

Personalentwicklung ist ein fortdauernder, systematisch gestalteter Prozess. Er ermoglicht,
das Potential von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu erkennen, zu erhalten und in Ab-
stimmung mit den Anforderungen und dem Bedarf in den verschiedenen kirchlichen Diens-

ten und Organi sationen verwendungs- und entwicklungsbezogen zu fordern.
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Als Teilaspekt der Leitungsaufgabe hilft Personalentwicklung Leitungspersonen, ihre Lei-
tungsfunktion bewusster, klarer und stetiger wahrzunehmen und ihre Vorstellungen und

Ziele klarer zu fassen.

3.1  Instrumente zur Personalentwicklung

Zentrales Personalentwicklungsinstrument ist das auch fir die EKVW verbindlich einge-
fuhrte ,, Regelméllige Mitarbeitendengespréch”. Dieses dient einerseits der Wahrnehmung
von Gaben und Potentialen und andererseits der Vereinbarung der weiteren Férderung und
Entwicklung. Von hier aus werden die weiteren Personalentwicklungsmal3nahmen und
-instrumente in der Regel initiiert und evaluiert.

Dabel ist zu unterscheiden zwischen solchen Mal3nahmen, die eher an der Entwicklung der
Einzelperson orientiert sind und solchen, die das gesamte Mitarbeitendenteam in den Blick
nehmen. Hier zeigt sich auch die enge Verzahnung von Personal- und Organisationsent-
wicklung. Solche auch in der Praxis oft genutzte Mal3nahmen sind:

Haufig angewendete Malnahmen zur Entwicklung der einzelnen Person:
. Kollegiale Beratung,

. Mentoring und Hospitation,

. Fortbildungen, Rustzeiten, Supervision und Coaching,

. Sonderauftrage (Synodal beauftragung, Vortrége etc.), Aufgabenrotation.

Haufig angewendete Mal3nahmen zur Entwicklung eines Teams bzw. einer Gruppe:
. Zielvereinbarungen mit Gruppen von Mitarbeitenden,

. Konfliktmanagement,

. Changemanagement, insbesondere Prozessbegleitung in Leitungsgremien etc.,

. Lern-, Probleml6sungs- und Projektgruppen.
In der Aus-, Fort- und Waeiterbildung mussen Wege entwickelt und aufgezeigt wer-

den, wie die Personalverantwortlichen daftr qualifiziert werden, diese Instrumente

entsprechend einzusetzen.
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3.2  Personalentwicklung im Zusammenspiel der Ebenen

Die Personaentwicklung fur Pfarrerinnen und Pfarrer in der EKvVW ist in einem engen
Kontext mit der Stellenplanung, der Personalbedarfsplanung, der Personal beschaffung und
der Stellenbesetzung zu sehen. Im Blick auf diese Aufgaben missen Landeskirche, Kir-
chenkreise und Kirchengemeinden eng kooperieren. Auch Informationsaustausch und das
Zusammenspiel zwischen den Ebenen sind deutlich zu verbessern.

Wahrend die Stellenplanung und die Stellenbesetzung im Rahmen des Finanzausgleichsge-
setzes grundsétzlich in der Verantwortung der Kirchenkreise und —gemeinden liegen, er-
folgt die Personalbedarfsplanung fur Pfarrerinnen und Pfarrer insgesamt durch die Landes-
kirche.

Ein a@hnliches Zusammenspiel der verschiedenen Ebenen zeigt sich auch in der Durchfih-
rung von Malinahmen zur Personaentwicklung. So dienen die Mitarbeitendengesprache
auch dazu, den Bedarf an Fortbildungen zu ermitteln. In Abstimmung mit dem Presbyteri-
um genehmigt die Superintendentin / der Superintendent die Fortbildungen. Das Angebot
moglicher Fortbildungsmal3nahmen erfolgt prospektiv durch das Institut fur Aus-, Fort- und
Weiterbildung. Einen systematischen und zeitnahen Abgleich von Informationen aus den
Mitarbeitendengesprachen (,, Fortbildungsbedarf*), der Bereitstellung geeigneter Mal3nah-
men (,, Fortbildungsangebot*) und der Uberpriifung von Teilnahme und Erfolg (, Evaluati-

on“) gibt es derzeit nicht.

Im Hinblick auf die Personalentwicklung fir Pfarrerinnen und Pfarrer sind finf Phasen zu
unterscheiden:

1. Begleitung der Studierenden

Ausbildung im Vikariat

Fortbildung in den ersten Amtsjahren

Fort- und Weiterbildung wahrend des weiteren Dienstes

o > w0 DN

Ubergang in den Ruhestand.
Relativ klar geregelt und strukturiert sind derzeit vor alem die ersten drei Phasen. Eher zu-

fallig und von der Initiative der einzelnen Pfarrerin / des einzelnen Pfarrers abhangig ist

dagegen die systematische Entwicklung in der vierten und flnften Stufe. Insbesondere die
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Entwicklung in der vierten Stufe ist jedoch entscheidend fur die Wirksamkeit des Dienstes
im Pfarramt in Kooperation mit anderen Mitarbeitenden. Hier sind deutliche Verbesserun-
gen erforderlich.

Dazu wird an die Fortbildungsverpflichtung im Pfarrdienstgesetz erinnert. Wie in den ers-

ten Amtsjahren soll die Wahrnehmung der Fortbildung Gberprift werden.

3.3  Kompetenzerweiterung - Methodische Wahrnehmung von Potentialen und Ent-

wicklungen

Eine besondere Schwierigkeit der Personalentwicklung im Pfarrdienst besteht in der syste-
matischen Wahrnehmung und Beschreibung von Potentialen und Entwicklungen. Die je
nach Dienst sehr unterschiedlichen und komplexen Anforderungen an die Stelleninhaberin-
nen und -inhaber erfordern ein einfaches und wirksames Instrument, um Entwicklungen

und Veradnderungen kontinuierlich sichtbar zu machen.

Hierfiir wurde exemplarisch das , Kompetenzrad® entwickelt.®® Mit diesem Instrument wer-
den wesentliche Grundkompetenzen und Spezialgebiete im gemeinsamen Gesprach abge-
bildet und auf dieser Basis Mal3nahmen zur Entwicklung vereinbart. Unterschieden wird
dabei zwischen theologischen bzw. thematischen, padagogischen, methodischen und
Selbst-Kompetenzfeldern. Diese Kompetenzfelder sind die Bereiche, in denen Entwicklung
stattfinden kann und soll. Dabei gibt die Darstellung einen Uberblick tiber alle moglichen
Kompetenzfelder. Jede Pfarrerin / jeder Pfarrer deckt davon in der Regel nur einen be-

stimmten, personlichen Ausschnitt ab. Diesist ihr bzw. sein besonderes Profil.

Mit solch einem Instrument kdnnen die verschiedenen Gaben sichtbar gemacht werden und
mit dem vorhandenen Gemeinde- bzw. Stellenprofil in Abstimmung gebracht werden.

Auf dieser Basis werden dann angestrebte Entwicklungen gemeinsam vereinbart (z.B. Ver-
besserung der Leitungskompetenz durch eine Fortbildung und / oder durch Supervision /
Coaching). Im Rahmen des néchsten Mitarbeitendengespraches findet dann eine Evaluation

der Fortschritte und eine veranderte Einschdtzung statt.

3 Das Kompetenzrad ist fester Bestandteil bei der Schulung zur Einfiihrung des RegelméRigen Mitarbeitendengesprachs.
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Mit diesem Instrument kann Personalentwicklung auch jenseits von Aufstiegsmoglichkei-
ten oder Besoldungsveranderungen sinnvoll und kontinuierlich vollzogen werden.

In der konkreten Umsetzung konnen die einzelnen Kompetenzrader in Anlehnung an die
bereits vorhandene Fortbildungsordnung und die Richtlinien fir die Fortbildung in den ers-
ten Amtgahren definiert werden. Als Grundlage fir das Mitarbeitendengespréch sind sie

verbindlich zu machen.

3.4  Begleitung der Studierenden

Die Begleitung der Studierenden ist Uber das bisherige Mal’ hinaus weiter zu entwickeln.
Sie sollte bereits am Anfang des Studiums beginnen, damit frihzeitig der Zusammenhang
von fachlicher, personlicher und geistlicher Dimension des gewéahiten Berufes deutlich
wird. Dazu ist eine Vernetzung mit den Ausbildungsstétten und den Studierendenseel sorge-
rinnen und -seelsorgern vor Ort sinnvoll.

Die Begleitung im Studium umfasst: Begleitung bel der Planung des Studiums, geistlich-
seelsorgliche Begleitung, Begleitung in Fragen der Berufsentscheidung, Begleitung bei

Fragen der Berufseignung, Erkennen von Fehlentwicklungen.

Die Begleitung beginnt mit der Eintragung in die Liste der Studierenden der Evangelischen
Theologie mit dem Ausbildungsziel ,,Pfarramt”. Die Eintragung erfolgt nach einem aus-
fahrlichen Gesprach, welches die Interessentinnen und Interessenten mit V ertreterinnen und
Vertretern der Landeskirche fihren. Dabei werden die Erwartungen beider Seiten abgeklart:
von Seiten der Landeskirche wird deren Interesse und Anspruch an ihre zukinftigen Pfarre-
rinnen und Pfarrer bezogen auf das Pfarr- und Kirchenbild der EKVW formuliert; von Sei-
ten der Interessentinnen und Interessenten deren Erwartungen an ihre Landeskirche.

Fur die Begleitung der Studierenden stehen erfahrene Gemeindementorinnen und
-mentoren aus der Vikariatsausbildung und Pfarrerinnen und Pfarrer mit Zusatzqualifikati-
on in Seelsorge, Gesprachsfuhrung, Beratung, Supervision zur Verfigung. Die Begleiten-
den sollten eine besondere Aufmerksamkeit fir Genderfragen mitbringen.

Die Vorbereitung und Begleitung dieses Personenkreises tbernimmt das Institut fir Aus-,
Fort- und Weiterbildung in enger Kooperation mit dem Ausbildungsdezernat.

Eine Verpflichtung zum Gespréch mit der Begleitperson sollte sich wahrend des Studiums

auf einen Termin pro Jahr beschranken. Zusétzlich sollten weitere Termine bei Bedarf mog-

-52-



-52-

lich sein. Praktika sind dartiber hinaus besondere Gelegenheiten, das Leben in der EKvW
kennen zu lernen und zugleich den Fragen von Motivation und personlicher Eignung nach-

zugehen.

3.5  Vertiefung des eigenen geistlichen Lebens

Christliche Spiritualitét vollzieht ein Einstimmen in die Beziehung mit dem lebendigen
Gott und befordert so eine Haltung der , Lebensachtsamkeit” (F. Steffensky). Sie stellt die
Integration des gesamten Lebens in eine vom Glauben getragene und reflektierte Lebens-

form dar.

Insbesondere in der jlngeren Vergangenheit sind in verschiedenen Zusammenhangen For-
men geistlichen Lebens entwickelt worden, die sich als Angebote - nicht ausschliefdich
aber auch - an Pfarrerinnen und Pfarrer richten. Sie haben zu einer Pluraitét gefihrt, die
dem Priestertum aller Glaubigen im spirituellen Leben gerecht wird.

Im Rahmen von Fortbildungen fur Pfarrerinnen und Pfarrer und der Ev. Erwachsenenbil-
dung gibt es verschiedene spirituelle Angebote. Diese Pluralitét ist bereichernd und zu er-
halten. Zudem ist es fur Pfarrerinnen und Pfarrer ein Gewinn, ihr geistliches Leben nicht

nur mit Berufskolleginnen / Berufskollegen zu entwickeln.

3.6  Entwicklung einer , Personalagentur*

In unserer Kirche — einem ,, Unternehmen” mit ca. 23.000 Mitarbeitenden - gibt es keinen
internen Stellenmarkt bzw. abgestimmte Qualifizierungsoffensive, um geeignete Mitarbei-
tende an die flr sie geeigneten Stellen zu bringen. Der Reichtum des Personals wird viel zu

wenig gepflegt und gefordert.

Daher soll eine Agentur fur Personalberatung auf landeskirchlicher Ebene eingerichtet
werden. lhre Aufgabe besteht darin, geeignete Qualifizierungsmal3nahmen fur Personal-
entwicklung zu vermitteln bzw. vorhandene Angebote zu bewerten. Sie soll dazu beitragen,
die verschiedenen Einrichtungen und Anstellungstrager in der EKVW zu unterstiitzen im

Blick auf Aufgaben der Personalentwicklung und -planung. In Anlehnung an das Konzept
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der Arbeitsstelle fur Laufbahnberatung in der Ev. Kirche von Hessen-Nassau sollte die A-
gentur der EKVW Folgendes anbieten:
1. Personabeschaffung fur Anstellungstrager (z.B. Head-Hunting und Assessment-
Center)
Stellenwechsel -Coaching und Stellenmarkt-Analyse
Outplacement-Beratung
Individuelle Personalberatung mit Klarung beruflicher Visionen und Profilierung von

Qualifizierung und Kompetenzen.

Personen, die durch Veréanderungen betroffen, verunsichert und herausgefordert sind, wer-
den beraten. Dartiber hinaus werden Dienstleistungen zur Personaentwicklung fur die un-
terschiedlichen Dienststellen angeboten, die manche Aufgaben der Personalakquisition und
Qualifizierung nicht mehr alein bewdaltigen kénnen (z.B. Personalbeschaffung, Personal-
vermittlung oder Ermdglichung von Stellenwechsel durch bekannt werden offener Stellen
und Aufbereitung verschiedener Daten). Die Agentur soll fur die verschiedenen Dienststel-
len im Blick auf geeignete Anbieter auf dem unubersichtlichen Markt von Unternehmens-

bzw. Personal beratungsfirmen beraterisch tétig sein.

Die Agentur soll das Bewusstsein fir eine integrierte und systematische Personal entwick-
lung und fir die dabei notwendige Kooperation in alen kirchlichen Arbeitsfeldern fordern
und stérken.

4. Prasenz

Begriffsklarungen:

. Residenzpflicht: Pflicht der Pfarrerin oder des Pfarrers, innerhalb der Grenzen der
Gemeinde zu wohnen.

. Dienstwohnungspflicht: Pflicht der Pfarrerin oder des Pfarrers, im Pfarrhaus oder ei-
ner Dienstwohnung zu wohnen.

. Prasenzpflicht: Pflicht der Pfarrerin oder des Pfarrers, sich in der Gemeinde aufzuhal-

ten und sie nur dann flr langere Zeit zu verlassen, wenn zuvor Urlaub erteilt und die



Vertretung geregelt wurde, damit eine verlassliche Erreichbarkeit fir Gemeindeglieder
auch aul3erhalb festgel egter Sprechstunden gesichert ist.

An der Residenzpflicht der Inhaberin / des Inhabers einer Gemeindepfarrstelle muss fest-
gehalten werden. Es gehort zu der Besonderheit des Pfarrberufs, mit der Gemeinde Wohn-

ort und Lebensumfeld zu teilen.

Allerdings muss Residenzpflicht nicht notwendig ,, Wohnen im Pfarrhaus® heif3en. Es wird
haufig ausreichen, wenn die Pfarrerin oder der Pfarrer in der Gemeinde, in der sie oder er
arbeitet, auch wohnt. Dem Leitungsorgan der Anstellungskorperschaft sollte es erlaubt sein,
unter Berticksichtigung der értlichen Strukturen, Finanzen und Verhédtnisse im Einverneh-
men mit dem Kreissynodalvorstand und der Landeskirche zu bestimmen, ob die Pfarrerin
oder der Pfarrer im Pfarrhaus oder in einer Privatwohnung wohnt. V oraussetzung bleibt da-
bel stets, dass angemessene rdumliche Moglichkeiten fur die Dienstausiibung (z.B. seel-
sorgliche Gesprache) sichergestellt bleiben.

Die Pfarrerin / der Pfarrer bleibt verpflichtet, eine vorgehaltene Dienstwohnung zu bezie-

hen.

Es wird empfohlen, das Pfarrhaus als Zeichen der Présenz von Kirche im Wohn- und Le-
bensbereich zu erhalten. Je nach Gemeindekonzeption kann festgelegt werden, ob bzw.
welche der zur Verfigung stehenden Pfarrstellen aufgrund ortlicher Gegebenheiten (Ver-
bindung von Kirche, Gemeindehaus, Pfarrhaus) mit Dienstwohnungspflicht zu versehen

sind.

Unter Prasenzpflicht verstehen wir die verléssliche Erreichbarkeit in der Gemeinde. Dazu
gehort, dass fur Urlaubs-, Freizeit- und andere Abwesenheitszeiten eine Vertretungsrege-
lung getroffen wird. Fir teilbeschéftigte Pfarrerinnen und Pfarrer sind bei eingeschrankter
Présenz verlassliche, bekannte und leicht erreichbare Vertretungen sicher zu stellen. Grund-
sétzlich gilt dies auch fur Pfarrerinnen und Pfarrer in funktionalen Diensten fir ihre Be-

zugsgruppen.
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5. Dienstumfang
Der Modellversuch einer Stellenteilung durch Ehepaare in Westfalen begann 1982 zu ei-

nem Zeitpunkt, als erstmals Frauen in nennenswerter Anzahl ins Pfarramt kamen. Seit Mit-
te der 90er Jahre wird die Teilzeitarbeit a's arbeitsmarktpolitisches Instrument genutzt. Bis-
lang sind Teildienste in hohem Mal3 mit dem Entsendungsdienst und dem weiblichen Ge-
schlecht verbunden, denn Teildienste werden auf dem Hintergrund mannlicher Berufsbio-

graphien zumeist a's nicht erstrebenswert angesehen.

Der Modellversuch ,, Versorgung einer Gemeindepfarrstelle durch mehrere Theologen® ist
von den Gemeinden, in denen dieses Modell angewandt wurde, begrifdt und als Bereiche-
rung empfunden worden: ,Die Gemeinden empfinden es als einen Gewinn, wenn zwel
Theologen mit ihren unterschiedlichen Pragungen, Gaben, Fahigkeiten und Interessen, je-
der mit seiner eigenen geistlich-theologischen Biographie, seiner Personlichkeitsstruktur
und seinem Arbeitsstil nun den Dienst tut.“ Die Notwendigkeit der Zusammenarbeit mit
den anderen Mitarbeitenden der Gemeinde sowie der Einbindung in ein gemeinsames Ge-
meindekonzept ist ebenso gesehen worden wie die Méglichkeiten der Entlastung fur

Pfarrstelleninhaberinnen / -inhaber und die besseren Chancen, Beruf und andere Lebensbe-

reiche zu vereinbaren. Schon 1985 wurde gesehen: ,,Der Pfarrer, der ,immer im Dienst’ ist,

wird nicht mehr fir alle Leitbild sein. Teildienst ermoglicht eine grof3ere Flexibilitét, unter-
schiedliche Akzentuierungen in der Arbeit.”

Jede Pfarrerin / jeder Pfarrer hat die Méglichkeit, auf eigenen Wunsch ihren / seinen

Dienst im Rahmen des eingeschr ankten Dienstes wahrzunehmen. Unabhangig von den

Griunden fur den eingeschrankten Dienst missen folgende Rahmenbedingungen er-

fallt werden:

. Wer in Teilzeit arbeitet, soll die Méglichkeit haben, eine weitere Verpflichtung in ent-
sprechendem Umfang in Familie oder Beruf wahrzunehmen. Dafir sind verléassliche
Zeitkontingente unerlasslich. Dies muss bel der Genehmigung von Nebentétigkeiten be-
rucksichtigt werden.

. Ein Teildienst darf sich nicht hindernd auf den ber uflichen Aufstieg auswirken.

. Die Maglichkeit, Aufgaben, auch Leitungsaufgaben zu teilen, ist zu férdern, um den

Telldienst in alen Bereichen zu verankern und seine Akzeptanz zu fordern.
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0. Kultur des Wechsels

Zum Pfarrbild der Zukunft wird es gehtren, dass bel einer langen Lebensarbeitszeit ein
Wechsel der Dienststelle a s positive Moglichkeit gesehen wird. Denn der Wechsel fordert
die eigene Personlichkeitsentwicklung, unterstiitzt Profilveranderungen und Kompetenzer-
weiterungen. Ein Wechsel bietet die M6glichkeit, unterschiedliche Arbeitsfelder kennen zu
lernen und neuen Herausforderungen zu begegnen. Auf der anderen Seite kann ein Wechsel
bei den unterschiedlichen Dienststellen positive Strukturveranderungsprozesse nach sich
ziehen, konnen die eigenen Ziele Uberpruft und die jeweiligen Konzeptionen Uberarbeitet

werden.

Das Pfarrdienstrecht und das Pfarrstellenbesetzungsrecht bieten neben dem , Normalfall*
der Bewerbung und Wahl in eine andere Pfarrstelle hinreichende Méglichkeiten zur Flexi-

bilisierung der Pfarrstellenbesetzung und zur Beforderung einer Kultur des Wechsels:

6.1  Befristete Ubertragung von Pfarrstellen
Nach § 24 Abs. 1 PfDG geschieht die Ubertragung einer Pfarrstelle in der Regel ohne zeit-

liche Begrenzung. Pfarrstellen, die fir besondere Aufgabenbereiche errichtet worden sind,
koénnen fur eine begrenzte Zeit, die mindestens sechs Jahre betragen muss, Ubertragen wer-
den. Durch landeskirchliches Recht kann diese Mdglichkeit auch auf Gemeindepfarrstellen
erstreckt werden. Analog zur Ubertragung von Leitungsamtern auf die Dauer von acht Jah-
ren konnte erwogen werden, die Ubertragung von Pfarrstellen zukiinftig generell oder im
Einzelfall, etwa bei absehbaren Strukturveranderungen, fur die Dauer von acht Jahren vor-
zusehen. Im Rahmen einer ,, Stellenbilanz nach acht Jahren* misste dann jewells in einem
Gesprach zwischen der Superintendentin / dem Superintendenten und dem Leitungsorgan
der Korperschaft unter Beteiligung der Stelleninhaberin / des Stelleninhabers geprift wer-
den, ob eine Wiederwahl oder die Beendigung des Dienstes an dieser Stelle angezeigt ist.
Dies konnte in der Weise erfolgen, dass die Superintendentin / der Superintendent in ange-
messenem Abstand vor dem Ablauf der Befristung im Rahmen eines Planungsgespraches
oder einer Gemeindevisitation eine Sitzung des Presbyteriums beziehungsweise des Kreis-

synodalvorstandes zur Evaluation der Gemeinde- / Stellenkonzeption leitet. Ziel ist die
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Feststellung der Stimmigkeit von Konzeption und Méglichkeit der Stelleninhaberin / des
Stelleninhabers, diese oder eine neu zu definierende Konzeption mit Leben zu erfillen.
Erfolgt keine Wiederwahl, treten die Betroffenen sechs Monate nach Ablauf der Amtszeit
in den Wartestand (8 75 Abs. 2 PfDG).

6.2 Rat z7um Stellenwechsel
Nach § 72 PfDG kann das landeskirchliche Recht bestimmen, dass zehn Jahre nach der

Ubertragung einer Pfarrstelle die an der Ubertragung Beteiligten gemeinsam mit der Pfarre-
rin oder dem Pfarrer prifen, ob der Dienst weiter in der bisherigen Stelle fortgesetzt werden
soll oder ob ein Stellenwechsel geraten erscheint. Dieser Moglichkeit liegt das Modell einer
Stellenbilanz nach zehn Jahren zugrunde. Zur Stellenbilanz gilt das unter Punkt 6.1 Ausge-
flhrte entsprechend.

Wird zu einem Stellenwechsel geraten, soll die Pfarrerin oder der Pfarrer innerhalb eines
Jahres die Pfarrstelle wechseln. Erfolgt der Wechsel nicht, kann die Abberufung aus der
Pfarrstelle vorgesehen werden.

6.3  Freistellung fur einen anderen kirchlichen Dienst

Eine Flexibiliserung im Bezug auf die Besetzung der Pfarrstellen unter dem Gesichtspunkt
des Outplacement ohne Abberufung kann mit dem Instrument der Freistellung nach § 77 f.
PfDG erreicht werden:

Nach 8§ 77 PIDG kénnen Pfarrerinnen und Pfarrer , mit ihrer Zustimmung fir einen anderen
kirchlichen Dienst oder fr eine andere im kirchlichen Interesse liegende Aufgabe befristet
oder unbefristet freigestellt werden. Die Freistellung kann unter Fortzahlung oder unter
Verlust der Besoldung erfolgen.” ,Mit dem Beginn der Freistellung verlieren Pfarrerinnen
und Pfarrer die Pfarrstelle und die mit dieser verbundenen oder personlich Ubertragenen
Aufgaben. Im Ubrigen dauert das Dienstverhdtnis zur Kirche fort; alle Anwartschaften, die
zum Zeitpunkt der Freistellung erworben waren, bleiben gewahrt” (§ 81 Abs. 1 PfIDG).

Der Freistellung liegt zwar urspringlich der Gedanke eines Wechsels des Dienstgebers
zugrunde, dies ist nach dem Gesetzeswortlaut jedoch nicht zwingend. Eine Verénderung

der bisherigen Praxis erscheint insoweit ohne gesetzgeberische Mal3nahmen moglich.
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6.4  Verstdrkung des Vorschlagrechtes
Kommt es zur festen Ubertragung der Pfarrstellen oder wird der , Rat zum Stellenwechsel

ermoglicht, wird die Zahl der Personen wachsen, die ihre Pfarrstellen verlieren, ohne
zugleich in eine neue Pfarrstelle gewahlt zu werden. Dies mag im Einzelfall hinzunehmen
sein, darf aber nicht der Regelfall werden. Um dieses Ergebnis zu vermeiden, ist eine Ande-
rung des Pfarrstellenbesetzungsrechtes mit dem Ziel einer Verstarkung des landeskirchli-

chen Vorschlagsrechtes zwingend erforderlich.

7. Entsendungsdienst

Angesichts der Pfarrstellensituation und der Finanzlage der EKVW werden viele Pfarrerin-

nen und Pfarrer ihre gesamte Dienstzeit im Entsendungsdienst verbringen missen. In dieser

Situation sollten folgende Gesichtspunkte fir die Erteilung der Dienstauftrége leitend sein:

. die Kirchenkreise werden grundsétzlich entsprechend ihrer Gemeindegliederzahl be-
rucksichtigt,

. nach Zuerkennung der Anstellungsfahigkeit erfolgt die Ubertragung eines Dienstauf-
trages auf acht Jahre,

. nach acht Jahren erfolgt die Prifung, ob ein Wechsel des Auftrages angezeigt ist
(Kultur des Wechsels),

. die Dienstauftrage sollen ausgeschrieben werden.

Bel alen Maldnahmen muss es das Ziel bleiben, moglichst vielen Personen im Entsen-

dungsdienst eine Pfarrstelle zu Gbertragen.

8. Ruhestand
Vakante und besetzbare Pfarrstellen sind Voraussetzung dafur, moglichst vielen Personen

im Entsendungsdienst eine Pfarrstelle Gbertragen zu konnen. Dazu sind erweliterte Vorruhe-
standsregelungen fur Pfarrstelleninhaberinnen und Pfarrstelleninhaber zu prifen. Die M6g-

lichkeit finanzieller Anreize soll in die Prifung einbezogen werden.



