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Wir sind dann nal wclt
Zur langfristlgen berufllchen Perspektlve von Laien In der Pastoral

Die Distussion um die berufliche Zutunft der pastoralen (Laien-) Beru-
fe lst längst äberfällig. Es geht dabel lm Kern um dle Frage, ob, in
welchem Umfang und wofür sie In elner veränderten, auf dle Heraus-
forderungen der Postmoderne antwortenden lfirche gebraucht und
finanziert werden könnenr.

Roslge Zelten im Blick zurück

Betrachtet man den Trend der letzten 20 Jahre und vertraut
man auf die pragmatische Logik eines Unternehmens, könnte
die Prognose nicht besser sein. Seit Mitte der1980er hat sich
die Zahl der Mitarbeiter/innen in den deutschen Diözesen auf
al len Organisationsebenen in etwa verdoppelt. Die Zahl der
hauptberuflichen pastoralen Mitarbeiter/innen (inkl. Diakone
im Nebenberuf) ist in Deutschland zwischen 1990 (dem Beginn
der amtlichen Statistik der Dt. Bischofskonferenz) und 2002
von 6.623 auf 9.829, d.h. um 3.2O6 oder 48 Prozent gestiegen.
lm gleichen Zeitraum fieldie Zahl der Priester im aktiven Dienst
um 3.438 oder 23 Prozent von 15166 auf 11.728.

Die Zahlen belegen eindrucksvoll ,  welches Problemlösungs-
modell in der Vergangenheit im Hintergrund stand: Um den
Betrieb nach Form und Umfang aufrecht zu halten, wurden
stetig so viele pastorale Laienmitarbeiter/innen zusätzlich ein-
gestel l t ,  wie es an Priestern (und Diakonen) fehlte. In diesem
Sinne waren und sind die Laienmitarbeiter/innen steuerbarer
Ersatz für die nicht beliebig verfügbare Personalressource Prie-
ster (und Diakone)2. Pragmatisch macht das Vorgehen Sinn.
Es war in der Vergangenheit auch in gropem Sti l  möglich, da
die f inanziel len Mittel hierfür in reichem MaBe zur Verfügung

standen. Das jährliche Kirchensteueraufkommen war seit den
1960er Jahren kontinuierlich auf ein Rekordniveau von ca.4,5
Mrd. Euro in den l990er Jahren angestiegen. Seitdem erleben
wir minimale Schwankungen auf höchstem Luxusniveau. Da
der Rückgang der Priesterzahl ein höchst stabiler Trend ist,
kann man mit minimaler statist ischer lrrtumswahrschein-
lichkeit (< 0,1 Prozent) davon ausgehen, dass es um 2020 nur
noch halb so viele aktive Priester geben wird, wie im Jahr 20O0,
um 2035 ca. ein Drittel usw. Die Fortsetzung der bestehenden
Unternehmens- und Personalpolitik vorausgesetzt, lassen sich
also rosige Zeiten für die pastoralen Berufsgruppen prognosti-
zieren. Die Zeit läuft trotz aller bestehenden strukturellen Nach-
tei le für sie.

Dunkle lllolken am Horlzont

Zuletzt mehren sich allerdings die Anzeichen, dass die Progno-
se so nicht eintreffen wird. Abgesehen davon, dass sich zuneh-
mend weniger Kandidaten für die Berufe interessieren und die
Verhandlungen zwischen den Diözesen zum Abbau von Studien-
kapazitäten in vollem Gange sind, werden einer möglichen Ex-
pansion in der Praxis durch Einstel lungs- und Ausbildungs-
stopps, Stel lenstreichungen und erste Kündigungen deutl ich
Grenzen gesetzt3. Der Begründungszusammenhang ist dabei
ie nach diözesaner Tradit ion eher wirtschaft l icher oder eher
(kirchen-)politischer Natur.

Wirtschaftlich gesehen gibt es in fast allen Diözesen mehr oder
weniger massive f inanziel le Engpässe. Sie sind nicht in einer
gravierend schlechteren Einnahmesituation begründeta, son-

Tätigkeiten< (Konferenz der Personaldezernenten der Nordwestdeutschen Diözesen, Stellungnahme zur Situation des Personals im pastoralen Dienst und dessen zukünftiger
Entwicklung, 2005, 4).

G., (Hrsg.), Seelsorge lernen in Studium und Berul Trier 2006,369-377.

Ausbildungsgängen und die Existenz von Ausbildungsstätten ist gefährdet ...<.
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Diözesen, seit 2005 systematisch zurückfährt und perspektivisch ganz einstellen will.
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dern hausgemacht. Die Ausgabenpolitik - Jahrzehnte auf stei-
gende Einnahmen programmiert - wurde nicht rechtzeitig um-
gestel l t .  ln den 198Oer und 1990er Jahren wurde vor al lem in
lmmobil ien und in Personal investiert, ohne die hohen langfri-
st igen Verpfl ichtungen zu berücksichtigen, die in Zeiten sta-
gnierender Einnahmen den Haushalt zum Kippen bringen. Auf
diesem Hintergrund stehen jetzt natürlich die hauptamtlichen
pastoralen Mitarbeiter/ innen ganz oben auf der Streichl iste,
v.a. dort, wo das nicht-pastorale Personal bereits abgebaut oder
erst gar nicht in einem nennenswerten Umfang aufgebaut
worden ist. Der Abbau erfolgt in solchen Fällen stets top-down,
was in der Regelauch mit einer schleichenden Dequalifizierung
einhergeht.

Der (kirchen-)poli t ische Begründungszusammenhang ref lek-
tiert die Tatsache, dass bei Fortsetzung der herrschenden
Trends die personelle Architektur in den Diözesen zu >>kippen<<
droht: Sobald die Zahl der hauptamtl ichen pastoralen Laien-
mitarbeiter/ innen deutl ich über derjenigen der aktiven Prie-
ster l iegt, verschiebt sich (über die Praxis) das Kräftefeld in-
nerhalb der Bistümer grundlegend. Dies ist der Hintergrund
f ür die in einigen Bistümern getroffene Entscheidung, das be-
stehende (Zahlen-)Verhältnis zwischen Priestern und Laien-
mitarbeiter/innen nicht zu verändern. Eine solche Bindung ist
gleichbedeutend mit dem systematischen Abbau der pastora-
len Berufe, verbunden mit einer dramatischen Überalterung
des verbleibenden (klerikalen und nicht-klerikalen) Rest-
personals.

Freiheit einer organlsatorlsch-f unktionalen Begründung

Hauptamtliche pastorale Mitarbeiter/innen gehören nicht zum
Kernbestand, zur Ursprungsordnung von Kirche. Sie sind in der
Regel hoch qualifiziert und motiviert, haben jedoch als >>Stand<<
keine eigene, theologische oder kirchenrechtliche Qualität, sind
in diesem Sinne bedeutungs-los. Pastoralreferent/ in und
Gemeindereferent/in sind Berufe, nicht >>Daseinsformen<<, kon-
junkturel le, nicht strukturel le Phänomene, Dienstleistungen

also, die sich Kirche leisten kann, wenn sie die Mittel hat, auf
die sie aber auch verzichten kann. Nichts anderes legt Zulehners
Untersuchun95 zum Selbstverständnis der Pastoralreferenten/
innen im deutschsprachigen Raum nahe: Auf der Suche nach
einem Ort zeigt sich, dass nicht einmal die Akteure selbst ei-
nen solchen sehen. Die Selbstwahrnehmung (ldentif izierung)
erfolgt auf der Folie des Gegenübers von Klerus und Laien. Das
wahrgenommene Profil ist ein relationales, ein geliehenes. Eine
eigene theologische ldentität gibt es ganz offensichtlich nicht
und auch die universitäre Theologie hat nach 30 Jahren nicht
mehr zu bieten.

Die Daseinsberechtigung von Laientheologen/innen im kirchli-
chen Dienst begründet sich nicht theologisch-existenziell, son-
dern ausschlieBlich funktional in Abhängigkeit vom Bedarf und
den Ressourcen der Organisation. So entstanden in der finan-
ziell gut gepolsterten nachkonziliaren Aufbruchphase auf dem
Hintergrund eines psychologisch-therapeutischen Seelsorge-
verständnisses viele neue und interessante kategoriale Ar-
beitsfelder, für die hochqualif izierte Spezial isten gebraucht
wurden. Dies waren damals in der Regel pastorale Laien-
mitarbeiter/innen, vor allem Pastoralreferenten/innen. In An-
lehnung an die Tätigkeit der Seelsorgshelferin, sol l ten die
Gemeindereferenten/innen ursprünglich den Pfarrer bei der
Umsetzung der Beschlüsse des ll. Vatikanischen Konzils in den
unterschied lichen Feldern der Gemeindepastoral unterstützen.
Seit Mitte der 198Oer Jahre wurden sie jedoch immer stärker
eingesetzt, um den fortschreitenden Priestermangel zu kom-
pensieren. Seither braucht man sie vor al lem, um die tradier-
ten Formen der Pastoral in den vorhandenen terri torialen
(volkskirchl ichen) Strukturen auf recht zu erhalten. Hier sind
jetzt mehrheitlich keine speziellen pädagogisch-katechetischen
Kenntnisse oder Fertigkeiten mehr gefordert, es geht um Grund-
versorgung und Standardprodukte.

Den Status als Beruf, seine organisatorisch-funktionale Begrün-
dung, seine Abhängigkeit vom Bedarf und den Ressourcen der
Organisation und deren Wandelzu akzeptieren, gibt den Frei-
raum, neu über die berufliche Zukunft (die eigene und diejeni-
ge der Berufsgruppe als ganzer) nachdenken zu können.

g l

s Zulehner, P. M., Renner, K., 0rtsuche. Umfrage unter Pastoralreferentinnen und Pastoralreferenten im deutschsprachigen Raum, 0stfildern 2006
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Organlsatlon lm Umbruch -

Dle Pastoral vor elnem Paradlgmenwechsel

Die Situation der Kirche hat sich seit Mitte der 199oer Jahre
dramatisch verschärft. Inzwischen ist den meisten Beteiligten
klar, dass wir es nicht mit einem vorübergehenden, konjunktu-
rellen Problem zu tun haben. Mit fortschreitender Individuali-
sierung, Pluralisierung, Globalisierung und Mobilisierung hat die
Kirche den Kontakt zu breiten Bevölkerungsschichten unserer
Gesellschaft verloren6, mit allen Folgen für die Organisation.
Dysfunktionalität zeigt sich, wohin das Auge reicht. Die Krise
ist inzwischen generalisiert, betrifft Selbstverständnis, Kunden-
beziehung, Produkte, Strukturen, Prozesse, Personen und Fi-
nanzen, also die Organisation in allen FacettenT.

Lösungen können nicht isoliert, müssen für das Ganze gefun-
den werden, weil - Kennzeichen komplexer dynamischer Sy-
steme - die Dinge so unbarmherzig zusammenhängen: Wil l
man beispielsweise die überkommene Pastoral und das zuge-
hörige >>Vertriebssystem<< (die Sozialgestalt) auf recht erhal-
ten, braucht man dazu Personal, also angesichts des Priester-
mangels mehr hauptamtliche Laien. Dann kippt die Personal-
strukturs. Umgekehrt: Will man die Struktur und Verteilung
der Amter und Dienste aufrecht erhalten, muss die Relation
zwischen Klerus und pastoralen Laienmitarbeiter/innen kon-
stant gehalten werden. Jetzt sind die volkskirchlichen Struk-
turen nicht zu halten, die Sozialgestalt kippt.

Die Kirche befindet sich als Organisation in einem Zustand ho-
her Instabilität. Sie verändert sich, auch wenn nicht gehandelt
wird. Auf- und Zusammenbruch sind möglich und liegen dicht
beieinander. Die Herausforderung ist eine doppelte und stellt
die verantwortlichen Akteure vielfach vor ein Dilemma: Kurz-

fr ist ig gi l t  es, den unmittelbaren Zusammenbruch zu verhin-
dern bzw. die Handlungsfähigkeit wiederzugewinnen, die
zumTeil bereits extrem eingeschränkt ist. Langfristig geht es
darum, die verlorene Umweltreferenz wieder herzustellen, sich
in veränderten gesellschaftlichen Kontexten neu auszurichten,
zu positionieren und zu profilieren, vor allem abel das Lernen
neu zu lernen, sich für den permanenten Wandel in der Post-
moderne fit zu machen. Versuche, sich nicht zu bewegen, den
Status Quo zu erhalten, verringern die Spielräume und ver-
schärfen das Dilemma. Der Zerfallwird mit steigendem Tem-
po weiter gehen.

Noch zehren wir in Deutschland vom Luxus der vergangenen
Jahre und können so tun, als habe sich die Welt um uns herum
nicht verändert. Wir verfolgen in Ausbildung und Praxis wei-
terhin - trotz massivster Krisensymptome - die mentalen Mo-
delle der l970er und 1980er Jahre. Man muss allerdings nicht
Prophet sein, um zu sehen, dass die fetten Zeiten sicher vorbei
sind. Die finanziellen Ressourcen werden sich innerhalb einer
Generation aufgrund von Mitgliederschwund, veränderter Al-
ters- und Steuerstruktur halbieren. lm Rhythmus von ca.15-20
Jahren wird sich die Zahl der Priester halbieren. Es werden
weder die Mittel, noch der politische Wille vorhanden sein, die
jetzt noch existierende operative Betreuungsdichte in der Seel-
sorge face-to-face durch zusätzliche bezahlte pastorale Laien-
mitarbeiter/innen aufrecht zu erhalten. Die operative Seelsor-
ge durch Amtsträger oder hauptamtliche pastorale Mitarbei-
ter/innen ist auf Dauer nicht zu bezahlene.

Langf ristig steht die Kirche bei uns vor grundlegenden organi-
satorischen Veränderungen, einem Paradigmenwechsel in der
Pastoral. Das bis heute praktizierte Modell pastoralen Han-
delns funktioniert - trotz der Aufbrüche des ll. Vatikanums -

Vgl. Medien-Dienstleistung GmbH, Medien-Dienstleistung GmbH, Sinus Sociovision, Milieuhandbuch >Religiöse und kirchliche Orientierungen in den Sinus-Milieus? 2005s.
München, Heidelberg 2006.

in Studium und Beruf, Trier 2006, 378-389.

gen der Menschen) von vorne herein zum Scheitern verurteilt. Sie wird den Zerfall nicht aufhalten, sondern beschleunigen.

SämtlicheLösungsansätzenachcan.5lt2,beidenenhauptamtlicheLaienmitarbeiter/innena|s>Ansprechpar��� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

Eher sind es >viri probati<, denen auf Dauer eine hervorgehobene, wie auch immer ausgestattete presbyteriale Stellung in den Gemeinden zukommen könnte. Vgl. Zulehner, M.,
Lobinger, F., Neuner, P., Leutepriester in lebendigen Gemeinden. Ein Plädoyer für gemeindliche Presbyterien, Ostfildern 2003.
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noch immer too down: Die Kleriker betreiben die operative
Seelsorge und spenden die HeilsgÜter. In der Zeit der Hochkon-
junktur konnte es sich die Kirche leisten, ihr seelsorgl iches
Handeln zu individualisieren und in erheblichem Umfang pa-
storale (und nicht-pastorale) Laienmitarbeiter/ innen f ür das
>>operative Geschäft<< einzustellen. Operative Differenzierung
und Spezial isierung ist in diesem Modell angesagt und gi l t  als
orofessionell. Ehrenamt oder Laiendienst sind nur randständige
Gröpen. Sie stel len 'ganz paral lel zur Entwicklung in der So-
zialen Arbeit - die berufliche Existenz der >>Profis<< in Frage.

Wenn die Kirche in der Postmoderne als nennenswerte gesell-
schaft l iche Kraft fortbestehen und wachsen wil l ,  wird sie die
Konzentration auf die aussterbenden >>Stammkunden<< been-
den und >>Neukunden<< gewinnen mÜssen, indem sie zu den
Menschen hin(aus)geht, ihre Sprache lernt und das pastorale
Handeln (die >>Produkte<<) grundlegend und wirkungsvoll mis-
sionarisch (auf die Erfahrungen der Menschen hin) ausrichtet
(>>Kundenorientierung<<). Sie wird hierfür die erforderliche Or-
ganisationsstruktur (Sozialgestalt) schaffen müssen, die als
Netzwerk funktioniert und der doppelten Wirklichkeit von Kir-
che als (GroF-)Organisation bzw. Dienstleistungssystem (min-
istratio) und als Gemeinschaft bzw. Bewegung (communio) in
der postmodernen Gesellschaft gerecht wird10. Sie wird sich
dazu auch personell  ganz neu aufstel len müssen. Die Kirche
der Zukunft wird auch in Deutschland mit Sicherheit keine Be-
amten- und Angestellten-Kirche mehr sein. Es wird eine Kirche
sein, die (in ihren unterschiedlichsten Funktionen) vor Ort von
(ehrenamtlichen) Laien getragen und organisiert wird - oder
nicht mehr existierentt.
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Führungskultur im Wandel - Die Akteure vor einem
Rollenwechsel

Ein Paradigmenwechsel in der Pastoral geht nicht von heute
auf morgen. Er kommt auch nicht einfach so, ohne dass man
etwas dafür tut oder einfach weitermacht, wie bisher. Noch
verhindern die pastorale Praxis und das vorherrschende Selbst-
verständnis der Akteure jegl iche Veränderung. Statt sich auf
die wenigen, aussterbenden >>Stammkunden<< und das >opera-
tive Geschäft<<, also die Aufrechterhaltung der kirchlichen Voll-
züge in den überkommenen Formen und Strukturen zu kon-
zentrieren oder der Vergangenheit nachzutrauern, gilt es, be-
herzt und zielstrebig langfristige Veränderungs- und Entwick-
lungsprozesse in Gang zu setzen, um die verloren gegangene
Umweltreferenz wieder herzustellen.

Dies setzt eine veränderte Kultur von Führen und Leiten vor-
aus. Bisher wird - ausgehend vom Kirchenrecht (c. 519 CIC) -

al les, was Kleriker qua Amt tun (!),  >>Leitung<< genanntr2, was
faktisch dazu führt, dass Führung und Leitung nicht oder nicht
adäquat wahrgenommen wird: >>Das Kernproblem der Kirchen
ist die Art und Weise des Nicht-Umgangs der Leitung mit den
Kernproblemen. Konkret: Leitung wird nicht wahrgenommen.
Und es gibt kein angemessenes Verständnis von Leitung in der
Kirche und ihren Aufgaben<<13.

Gebraucht werden weder Amtsträger, noch Spezialisten, die
>>Leitung<< mit operativem Handeln im Hier und Jetzt, mit Seel-
sorge face-to-face oder mit Verwaltungshandeln gleichsetzen.
Gebraucht werden Allrounder mit einer ldee von der Zukunft,
mit einer Vision, mit operativen und strategischen Fähigkei-
ten, f i t  in interner und externer Kommunikation, in Führung
(der Mitarbeiter/ innen) und steuerung (der organisation), in

2005herausgegebenhat :Rouet ,A. ,Boone,E. ,Bu| teau,G.,Russei | , � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �

scheint mit diesem Titel geadelt werden zu müssen.( (Schuster, N., Schuster, N., Theologie der Leitung. Zur Struktur eines Verbundes mehrerer Pfangemeinden, Mainz 2001.

Heller A.. Leiten in der Kirche, in: Heller, A., Krobath, Th. (Hrsg.), 0rganisationsEthik. 0rganisationsentwicklung in Kirchen, Caritas und Diakonie, Freiburg 2003,147

s l



TITEL

(strategischer) Personal- und Organisationsentwicklungl4. ln
moderner Terminologie würde man sagen, die Kirche braucht
>>Coaches<<, Spielertrainer, die - einer Gesamtstrategie des Un-
ternehmens folgend - je nach Situation in der Lage sind, das zu
tun, was erforderl ich ist, damit die Geführten (das geführte
System) den jeweils nächsten Entwicklungsschrit t  machen
können, stets mit dem Ziel maximaler Einheit des Ganzen und
maximaler Autonomie und Selbststeuerung der geführten
(Teil-)Systeme. Die Regeln, an die sich die Führungskräfte hal-
ten müssen, sind vergleichsweise einfach: >>Tue nichts, was der
Übernahme von Selbstverantwortung im Wege steht bzw. diese
verhindert!<< und >>Tue alles, damit die Menschen die Verantwor-
tung für den Glauben und die Seelsorge selbst übernehmen(.

Die Dynamik des gesellschaftlichen Wandels erfordert von der
Kirche zukünftig permanent kulturelle Lern- und Anpassungs-
prozesse. Hierbei kommt der Führungs- und Leitungsfunktion
eine zentrale Bedeutung als lnit iator und Begleiter zu. Damit
ist nichts darüber ausgesagt, wer diese Funktion ausüben kann
oder sol l .  Zunächst denkt man dabei natürl ich an die kirchl i-
chen Amtsträger, speziell die Pfarren denen sie qua Amt, also
völl ig losgelöst von der individuellen Kompetenz zugeschrie-
ben wird. Problematisch ist es jedoch, dass genau dies dem
Klerus am wenigsten zugetraut wird, wohl aber den pastoralen
Laienmitarbeiter/ innen. Es geht jetzt nicht mehr um Ersatz
auf der operativen Ebene, sondern um Führung und Leitung im
Umbruch, stellvertretend für einen - in der Wahrnehmung der
handelnden Akteure - oftmals unfähigen oder unwilligen Kle-
rus. Hierin steckt eine sehr groBe Verführung, aber auch eine
groBe Gefahr.

Profls für Organisations- und Personalentwlcklung

Die Kirche muss sich angesichts der bedrängenden Lage sehr
genau überlegen, wie sie mit den vorhandenen, wertvollen (ste-
tig weniger werdenden) Personalressourcen umgeht. Dies gilt
f ür die Priester ebenso, wie f ür die hauptamtlichen pastoralen
Mitarbeiter/innen. Sie jetzt im operativen Geschäft zu verhei-

zen, um vielleicht noch drei oder vier Jahre das tradierte Bild,
das bekannte Programm aufrecht halten zu können, wäre ver-
antwortungslos. Beide Gruppen gehören in den anstehenden
Veränderungsprozessen an vorderste Front.

In einem offensiven, missionarischen Szenario wird es auch
zukünftig (neben den Laien) noch Priester und Laientheologen
geben, die in der operativen Seelsorge tätig sind. lhr Einsatz
dient jedoch anders als bisher nicht der f lächendeckenden
Standardversorgung (>>Allen alles<<), allenfalls einer abgespeck-
ten und auf grope pastorale Räume bezogenen Grundver-
sorgung. Es wird sie in regionalen und überregionalen Zentren
geben, in denen die Pastoral inhalt l ich und personell  gebün-
delt, mit Spitzenprodukten profiliert und exemplarisch vertieft
wird. Damit kann das Prof i l  von Kirche als Organisation ge-
schärft und ihre gesellschaftliche Wirkung intensiviert werden
(Marketing). Darüber hinaus wird die Kirche zukünft ig einen
erheblichen Teil ihrer Ressourcen in Projekt-, Produkt- und
Qualitätsentwicklung stecken müssen. Die f ortschreitende Dif -

ferenzierung der Erfahrungswelt erfordert immer wieder neu
ganz spezif ische Zugänge und Qualitäten, die modellhaft er-
probt und für das seelsorgl iche Handeln der ehrenamtl ichen
Laien nutzbar gemacht werden müssen.

Priester und Laientheologen werden jedoch vor al lem in
Führungs- und Leitungsfunktionen gebraucht. Den kirchl ich
bestellten Amtsträgern (genauer den Pfarrern) kommt dabei
eine übergeordnete Funktion bzw Rolle zu. Sie bilden als Pres-
byterium (Kollegium) mit dem Bischof an der Spitze theolo-
gisch, kirchenrechtlich, soziologisch und organisatorisch den
innersten Führungskreis der Ortskirche, verantwortlich für das
Ganze und seine Teile. lhre Aufgabe ist es, auf der einen Seite
die Funktionalität der Systeme zu sichern, also das Alltagsge-
schäft zu steuern und die Mitarbeiter/innen zu führen, auf der
anderen Seite aber gerade auch die Zukunftsfähigkeit zu si-
chern, also die Systeme langfristig auszurichten und den per-
manenten Wandel, Personal- und Organisationsentwicklung zu
initiieren und zu begleiten. Die Anforderungen an den Pfarrer
werden sich damit zukünftig deutlich weniger presbyterialals
episkopal gestalten.

389. Zu den korrespondierenden Erfordernissen im Bereich der Fort'und Weiterbildung vgl. Dessoy, Gemeinsam >Seelsorge lernen< lernen, 369'37.
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Diese Aufgabe werden die Pfarrer nicht al leine bewerkstel l i-
gen, selbst dann nicht, wenn sie professionell qualifiziert wer-
den. Von daher wird sich die Kirche wie auch in der Vergangen-
heit Kompetenzen >>hinzukaufen<< müssen. Benötigt werden
nicht primär theologische Kompetenzen (die zu besitzen na-
türl ich von gropem Vortei l  ist). Gebraucht wird vor al lem die
Fähigkeit, Veränderungsprozesse in komplexen, dynamischen
Systemen zu gesta l ten,  Personal -  und Organisat ions-
entwicklung professionell zu betreiben. Strategieentwicklung,
Projekt-, Produkt- und Qualitätsentwicklung, Prozessopti-
mierung, Marketing, Fundraising, Qualifizierung von Ehrenamt-
lichen, Training und Coaching von Führungskräften - diese und
vergleichbare Themen, werden zukünft ig an Bedeutung ge-
winnen.

Für Laientheologen lohnt es sicht nicht, darauf zu warten und
zu spekulieren, irgendwann in die (alte) Rolle des Pfarrers
schlüpfen zu können. Sie können den Priester oder Pfarrer
weder ersetzen, noch werden sie in dessen bisheriger (operati-
ver Funktion) zukünftig gebraucht. Vielwichtiger für die Orga-
nisation und lohnender für den/die einzelne/n ist die Konzen-
t rat ion auf  (ze i t l ich bef r is te te und sachl ich begrenzte)
Führungs- und Leitungsaufgaben in Veränderungs- und Ent-
wicklungsprozessen. Hier gibt es steigenden organisatorischen
Bedarf, hier gibt es (intern) wenig Konkurrenz. Hauptamtliche
pastorale Mitarbeiter/innen sollten sich mit dieser Perspekti-
ve auseinandersetzen und entsprechend qualif izieren, um sich
auf das Kommende vorzubereiten, um ihre beruf l ichen Chan-
cen innerhalb und auperhalb der Kirche zu verbessern.

Sind Rollen und Funktionen geklärt, können Anforderungen und
Erwartungen, Leistung und Gegenleistung offen und transpa-
rent ausgehandelt werden. Von daher ist die Perspektive nicht
rosig, aber al les andere als hoff nungslos. Optionen ergeben
sich vor allem für diejenigen, die wachen Auges durch die Welt
gehen und lernbereit sind. Noch lassen sich berufl iche und
berufspolitische Perspektiven längerfristig planen und vorbe-
reiten.
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,t+a*Aed uon'ltottum und die ilitarbeitervMmt*
des Bisturns Aachen haben sich auf eine neue Struktur der bistüm-
lichen Einrichtungen ab dem l. Januar 2008 geeiniEt. Zukünftig gibt
es drei Mitarbeitervertretungen und eine Gesamtmitarbeiter-
vertretung

'ftir die Einrichtunq >Pastoral und Verwaltung<
'für die tinrichtung n8ildung und Beraturq<
'fiir die Einrichtung >Bischöfliche Schulen<

Die f{eugliederung stellt einen Verhandlungskompromiss dat der
sowohl eine flomogenität der Mitarbeitervertretungen, als auch
rjgä.i{Shg ü.€r,.S*y.erii:tu den r eordneten Dienststtllen sicher-
stelll Die MAV >Blschöfliche Schulen< bleibt in ihrer Zusammenset-
$nq nhyerän&* be*etren. Eie HAV >eerrerslidküri#q hat mit ih-
{qh- gü${filug$, fr*fi 31, Deeember 200}r zuriiekn*tepn, den l{eg für
I'leuwahlen in den Bereichen #astoral und Verwaltung< sowie >BiF
dung und Eeratung< freigemacht. Es ist sichergestellt, dass vom l.
Januar 2008bis zur Konstituierung der neuen MAV'en alle Mitarbei-
tarinnen und h{itar:beitel uneinga${hränkt dlrch si*e für sie zu"
3tändlqe HAV t{ertreten werden
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