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Paderborn, den 12. September 2014

Sehr geehrte Damen und Herren,
sehr geehrte Gemeindereferentinnen und Gemeindereferenten,

liebe Mitbriider im diakonalen und priesterlichen Dienst,

seit im Jahre 2012 die erste Fassung der ,,ORIENTIERUNG fiir das pasto-
rale Personal im Erzbistum Paderborn® in Kraft trat, hat es einen inten-
siven Anhdrungsprozess zu diesem Text, insbesondere auf der Ebene der
Dekanatspastoralkonferenzen, gegeben. Die Riickmeldungen dieser
Konferenzen und weitere Riickmeldungen aus lhren Berufsgruppen
sind in diese Fortschreibung eingegangen, die lhnen nun vorliegt. Der
neue Text baut auf den grundsdtzlichen Aussagen des Zukunftsbildes
fiir das Erzbistum Paderborn auf, das ich als Ergebnis der , Perspektive
2014 in Kraft setze.

Besonders wichtig war vielen eine Vergewisserung tiber das Verstindnis
von Seelsorge in der pluralen Welt und tiber das didzesane Verstindnis
von Fiihren und Leiten. Diese Anliegen haben zu einer grundlegenden
Neugestaltung des Textes gefiihrt: zur Umstellung in der Gliederung
und zu einer ganzen Reihe zusdtzlicher Passagen.

Von vielen Seiten war in den vergangenen zwei Jahren immer wieder zu
héren: ,Die beschriebenen Standards sollten selbstverstdndlich sein!*
Das freut mich aufSerordentlich, und dafiir mochte ich denjenigen, die
schon ldngst im Sinne der ORIENTIERUNG leben und arbeiten,
ausdriicklich danken. Ich bin davon iiberzeugt, dass wir auf dem hier
beschriebenen Weg die grofsen Herausforderungen der Zukunft mitein-
ander bewiiltigen kénnen.

Der vorliegende Text gilt zundichst fiir alle, deren Berufung im Volk Got-
tes in einem pastoralen Beruf Gestalt gewonnen hat: fiir alle Priester,
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Diakone und Gemeindereferent/inn/en unseres Erzbistums —und zwar
unabhdngig davon, ob sie bereits in einem Pastoralen Raum arbeiten
oder sich noch auf dem Weg dorthin befinden. Sie gilt fiir die Diézesan-
priester und die Priester aus dem Ordensklerus ebenso wie fiir all jene
Priester aus der Weltkirche, die fiir eine ktirzere oder Idngere Zeit bei uns
Dienst tun. Und sie gilt natiirlich auch fiir mich und die Weihbischdfe.

Dariiber hinaus wende ich mich mit dieser ORIENTIERUNG auch an all
Jjene in unserem Erzbistum, die aus ihrer je personlichen Berufung mit-
wirken am Werk Gottes — an der Zukunftsgestalt unserer Kirche, die als
Ehrenamtliche eine Beauftragung fiir einen speziellen Dienst erhalten
haben oder noch erhalten werden.

lhnen allen gilt an dieser Stelle mein Dank fiir Ihr unerldssliches Enga-
gement um das Weiterleben des Glaubens im Erzbistum Paderborn.

Fiir die Umsetzung vor Ort erbitte ich Gottes Segen.

Ihr Erzbischof

Vo ood @



INHALT

14 Zur Einflihrung in die Neuauflage der Orientierung

16 1 Die Orientierung im Kontext des diézesanen Zukunftsbildes
17 1.1 Pastoral der Berufung als missionarische Pastoral

19 1.2 Das pastorale Personal im Kontext einer

missionarischen Pastoral der Berufung

20 1.3 Das erweiterte pastorale Team
22 1.4 Ordenschristen im Pastoralen Raum
23 1.5 Personalentwicklung

1.5.1 Aufgabenumschreibung

1.5.2 Einsatzplan fir das pastorale Personal

28 2 Geistlich leben und leiten

29 2.1 Das personliche Gebet pflegen und aus den Sakramenten leben
30 2.2 Gemeinschaftlich geistlich leben

32 2.3 Geistlich leiten

34 2.4 Fihrungsethik

35 2.5 Fihrungscharismen und Fiihrungskompetenzen

36 2.6 Fihrungsaufgaben

38 2.7 Vertrauen fiihrt



42 3 Wirksam fiihren
42 3.1 Fiir Ziele sorgen
45 3.2 Organisieren
3.2.1 Verlassliche und strukturierte Information
3.2.2 Anschaffung von und Umgang mit Arbeitsmitteln
3.2.3 Erreichbarkeit
3.2.4 Jahres- und Dienstplanung

3.2.5 Protokollieren von Vereinbarungen

50 3.3 Entscheiden

52 3.4 Delegieren

56 3.5 Verbindlichkeit

58 3.6 Konflikte und Verséhnung
62 4 Die pastoralen Berufe

62 4.1 Die Priester

4.1.1 Die Dechanten

4.1.2 Die Pfarrer

4.1.3 Die Pastore

4.1.4 Die Vikare

4.1.5 Die seelsorglichen Mitarbeiter

4.1.6 Weitere priesterliche Berufsbezeichnungen



80

82

87

20

4.1.7 Subsidiare und seelsorgliche Mitarbeiter
4.1.8 Die Priester im Ruhestand

4.2 Die Diakone

4.3 Die Gemeindereferentinnen und Gemeindereferenten
4.3.1 Die Gemeindereferentin /der Gemeindereferent
4.3.2 Die Gemeindeassistentin /der Gemeindeassistent

4.4 Die Seelsorger/innen in den Einrichtungen

Schlusswort









,Seht her, nun mache
ich etwas Neues.

Schon kommt es zum
Vorschein, merkt ihr
es nicht?“

(Jes 43,19)



Zur Einfithrung in die
Neuauflage der Orientierung

Im Jahr 2012 entstand eine erste Fassung der ,ORIENTIERUNG fiir
das pastorale Personal im Erzbistum Paderborn® Dieser Text wurde
seither vielfach diskutiert, kritisch befragt, wohlwollend entgegenge-
nommen, im Regal abgelegt ... Auseinandersetzung und Weiterden-
ken haben zu einer inhaltlichen Fortentwicklung und redaktionellen
Neugestaltung gefiihrt. Sie liegt in diesem Textheft nun als Neuauf-
lage vor.

Was ist vom alten Text geblieben?
Was ist neu?

Der Kern ist geblieben: Es geht um ORIENTIERUNG fiir die Berufspro-
file der Priester, Diakone und Gemeindereferent/inn/en. Sie werden
jetzt in Kapitel 4 entfaltet.

Neu hingegen ist all das, was auf Einzelriickmeldungen hin oder aus
Rickmeldungen groRerer Gruppen (z. B. Dekanatspastoralkonferen-
zen, Runder Tisch der Gemeindereferent/inn/en, Priesterrat) in den
Text eingearbeitet wurde, was an Inhalt zusatzlich gewiinscht, was
als korrekturbediirftig oder als lUberfliissig empfunden und deshalb
weggelassen wurde.

Um hier nur einiges Neue aufzufiihren:

« in Kapitel 1: Grundlegendes zum Auftrag des pastoralen Perso-
nals in Anbindung an das didézesane Zukunftsbild und die ,,Pas-
toral der Berufung“ als missionarischer Pastoral (Papst Franzis-
kus), Hinweise zu einem durch beauftragte Ehrenamtliche
Lerweiterten Pastoralteam” und zu den Ordenschristen im Pas-
toralen Raum; Aussagen zu Instrumenten der Personalentwick-
lung, insbesondere zu Aufgabenumschreibung und Einsatzplan;
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in Kapitel 2: genauere und konkretere Ausfiihrungen zum geist-
lichen Leben und Leiten in den vier Schwerpunktbereichen des
pastoralen Dienstes;

in Kapitel 3: wie nicht zuletzt auch in der diézesanen Pastoral-
werkstatt vom Juni 2013 vielfach gewiinscht: Ausfiihrungen zu
Elementen wirksamer Fiihrung im Pastoralen Raum, die erlern-
bar sind und deren Aneignung liberall da vom pastoralen Perso-
nal (nicht nur den Pfarrern) erwartet wird, wo sie noch nicht
selbstverstandlich geworden sind. Hier finden sich etliche Stan-
dards fir die Kommunikation und Kooperation im pastoralen
Alltag.

in Kapitel 4: eine Uberarbeitung aller pastoralen Berufsprofile
aufder Grundlage der gesammelten Riickmeldungen sowie eine
Erganzung durch die Profile der ,seelsorglichen Mitarbeiter®, der
Priester im Ruhestand sowie der Seelsorger/innen in den Ein-
richtungen.
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1. Die Orientierung im Kontext des
diozesanen Zukunftsbildes

Die ,ORIENTIERUNG fir das pastorale Personal im Erzbistum Pader-
born“steht im Gesamtkontext des diézesanen Prozesses ,,Perspektive
2014 sowie des Aufrufes zu einer ,missionarischen Umgestaltung
der Kirche®, den Papst Franziskus im November 2013 in seinem Apos-
tolischen Schreiben ,Evangelii Gaudium®“ an alle Katholiken, insbe-
sondere die Verantwortlichen in den Ortskirchen, gerichtet hat." Die
ORIENTIERUNG ist von dem Anliegen geleitet, fiir das ,Weiterleben
des Glaubens in unserer Ortskirche” Sorge zu tragen, wie es Erzbi-
schof Hans-Josef Becker in seiner Rede beim Diozesanen Forum 2009
formuliert hat. Zugleich versteht sie sich als ein Beitrag, die von Papst
Franziskus geforderte ,unaufschiebbare kirchliche Erneuerung“,2 spe-
ziell die ,missionarische Neuausrichtung” der Kirche, flir den Bereich
unseres Erzbistums zu erméglichen.

Weiterleben“ wird der christliche Glaube in unseren Breiten dann,
wenn er in den Herzen und im Alltagsleben der Christen lebendig
bleibt. Als Ziel pastoraler Bemiihungen reicht allerdings ein bloRes
LLebendighalten“ nicht aus. Es kommt kiinftig vermehrt darauf an,
dass auch diejenigen Menschen sich von Gott angesprochen erfahren
konnen, die ihr Leben bislang noch nicht in einer Gottesbeziehung
gefiihrt haben. Gerade sie haben ein ,Recht, das Evangelium zu emp-
fangen“.3 Und in denjenigen, deren Glaube in Taufe und christlicher
Erziehung zwar grundgelegt wurde, die ihr Alltagsleben aber nicht
ausdriicklich in Gemeinschaft mit Gott vollziehen, mége der Wunsch
wachsen, die Freude am Glauben wieder zu entdecken. Weite Teile
der erwachsenen Bevolkerung, besonders aber die nachwachsenden,
jungen Generationen, geraten auf diese Weise in das Blickfeld unse-
rer Pastoral. Sie alle sollen die reale Moglichkeit haben, Gott erstmalig
kennenlernen oder ihren bereits grundgelegten Gottglauben vertie-
fen und erneuern zu kénnen. Die Verkiindigung an jene, die Christus
noch nicht kennen oder die sich selbst in Distanz zu ihm verstehen, ist
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,die erste Aufgabe der Kirche“* und derzeit wohl auch ,die groRte He-
rausforderung fir die Kirche® gilt es doch, jene ,kirchlichen Struktu-
ren, die eine Dynamik der Evangelisierung beeintrachtigen kénnen®’
zu Uberdenken, einen ,Prozess der Unterscheidung, der Lauterung
und der Reform“* zu durchlaufen. Das didzesane Zukunftsbild raumt
deshalb der Evangelisierung pastorale Prioritat ein. Dies gilt auch fiir
jeden Pastoralen Raum.

So geht es im Folgenden um diesen Auftrag einer Pastoral der Beru-
fung als missionarischer Pastoral (1.1). In dieser ORIENTIERUNG wen-
det er sich in besonderer Weise an die Priester, Diakone und Gemein-
dereferent/inn/en in ihrem seelsorglichen Dienst in den (zukiinftigen)
Pastoralen Rdumen (1.2). Der Auftrag zielt dabei zugleich aber tiber
sie hinaus: Das pastorale Team kann Erweiterung finden (1.3), und
der Blick kann und soll sich 6ffnen auf die vielfaltigen Berufungen im
Pastoralen Raum hin, insbesondere auch auf die Ordenschristen (1.4).
Zur Erfullung des beruflichen Auftrags wird es im Rahmen der Perso-
nalentwicklung (1.5) auch institutionelle Unterstiitzung mit dem Ziel
verlasslicher Rahmenbedingungen geben: eine gréRere Klarheit in
den Aufgabenschwerpunkten (1.5.1: Aufgabenumschreibung) und
eine groRere Transparenz in den Einsatzfeldern (1.5.2: Einsatzplan fur
das pastorale Personal).

1.1 Pastoral der Berufung als missionarische Pastoral

Ein Weiterleben des Glaubens wird es nur dort geben, wo auch ein
Weitergeben des Glaubens stattfindet —an die nachkommenden Ge-
nerationen und an diejenigen, die Christus bislang noch nicht oder
nur unzulanglich kennen. Mit anderen Worten: Heute mehr denn je
erreicht eine ,bewahrende Pastoral“’ ihr Ziel nur unter der Bedin-
gung, dass sie sich zugleich als eine entschieden ,,missionarische Pas-
toral“ aufstellt und bewadhrt. Beide Ziele — das Weiterleben und das
Weitergeben des Glaubens — implizieren einander und sollten nicht

|417
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gegeneinander ausgespielt werden. Ein Weiterleben des Glaubens
wiirde ohne Weitergabe des Glaubens eines Tages ein naturliches
Ende finden. Und ein Weitergeben des Glaubens wiirde zu leerem
Aktionismus, wo es nicht durch das Zeugnis derjenigen getragen und
gedeckt ware, die ,eine innere Ergriffenheit empﬁnden“8 angesichts
des Geschenks des Evangeliums, die Uberzeugt, begeistert und sicher
sind, weil sie ,,im Herzen ihres missionarischen Einsatzes“ entdecken,
dass der lebendige Jesus bei ihnen ist.”

Man darf sich nicht scheuen, im missionarischen Handeln sogar ein
»Paradigma fur alles Wirken der Kirche* *2u sehen, wie Papst Franzis-
kus es tut. Selbstverstandlich kann auch die sogenannte ,gewohnli-
che Seelsorge®, “die sich an jene Glaubigen richtet, welche sich regel-
maRig als Gemeinde zusammenfinden und am Tag des Herrn zur
Eucharistie versammeln, eine zutiefst missionarische Pastoral sein.
Das ist sieimmer dann, wenn sie die sich versammelnde Ortsgemein-
de merklich zu einer ,missionarischen Communio* 2 formt, wenn sie
also , dafiir sorgt, dass alle missionarischer werden®, ,,expansiver und
offener** und niemand von vornherein von der Freude des Evangeli-
ums ausgeschlossen wird. Wenn sie ihren evangelisierenden Charak-
ter ernst nimmt, befahigt die bewahrende Seelsorge die im Glauben
verwurzelten Christen, ,nahe am Leben der Menschen zu sein“,14
»sich durch Werke und Gesten in das Alltagsleben der anderen” ¥ 2u
stellen, die Distanzen zu verkiirzen und daran ,.ein geistliches Wohl-
gefallen” zu finden, ja dies sogar als ,.eine Quelle hoherer Freude® zu
entdecken. Sie hilft, ,eine Leidenschaft fiir Jesus, zugleich aber eine
Leidenschaft fiir sein Volk*™® zu entwickeln. Sie ermutigt, kirchliche
Gewohnheiten, die Stile, die Zeitplane, den Sprachgebrauch und jede
kirchliche Struktur so zu verwandeln, dass sie zu einem Kanal werden,
~der mehr der Evangelisierung der heutigen Welt als der Selbstbe-
wahrung dient”. v

Schon im Jahr 2009 hat Erzbischof Becker die Pastoral der Berufung
zur Zentralkategorie der Bistumsentwicklung bestimmt. Diese ist von
ihrem innersten Wesen her eine ,missionarische Pastoral® hat sie
sich doch zum Ziel gesetzt, dass alles, was seelsorglich und pastoral in
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unserem Erzbistum geschieht, dazu beitragen moége, dass Gott Men-
schen anriihren und beriihren kann, sie in ihren Lebenskontexten er-
reichen, auf sich aufmerksam machen und in einen Dialog mit sich
ziehen kann. Nach Auskunft der Bibel spricht Gott unentwegt die
Menschen wie Freunde an, wendet sich einem jeden ganz personlich
zu, um ihn in die Gemeinschaft mit sich einzuladen oder um die
schon bestehende Gemeinschaft zu intensivieren.™

Was fiir das pastorale Handeln genau unter ,Berufung® zu verstehen
ist, wird im Zukunftsbild in vier Handlungsfelder hinein entfaltet und
konkretisiert. Diese sind:

«  Evangelisierung — Lernen, aus der Taufberufung zu leben;

«  Ehrenamt-Engagement aus Berufung;

«  Pastorale Orte und Gelegenheiten — Missionarisch Kirche sein;
«  Caritas und Weltverantwortung — Diakonisch handeln.

,Wozu bist du da, Kirche von Paderborn?“ Auf diese Frage, von Erzbi-
schof Becker beim Di6zesanen Forum 2009 und dann in seinem Fas-
tenhirtenbrief 2010 aufgeworfen, hat sich im Laufe des di6zesanen
Prozesses als Antwort folgende missionarische Sendung ergeben: Die
Kirche von Paderborn ist da, damit der Ruf Gottes an die Menschen
zur Gemeinschaft mit ihm auch kiinftig in unseren Breiten vernehm-
bar ist und, wo er dies heute nicht mehr oder nur noch sehr bedingt
ist, deutlicher zu Gehor gelangt und die Menschen in den Hohen und
Tiefen ihres alltaglichen Lebens anspricht und erreichen kann und
das Beziehungsangebot Gottes Erwiderung findet.

1.2 Das pastorale Personal im Kontext einer missionarischen Pasto-
ral der Berufung

Fiir das pastorale Personal, die Priester, Gemeindereferent/inn/en, so-
wie die liberwiegend im Nebenamt tatigen Diakone, flihren die so-
ziokulturellen, demographischen, finanziellen und nicht zuletzt auch
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personellen Entwicklungen der vergangenen und der kommenden
Jahre zu einschneidenden Veranderungen. Diese sind im Zukunftsbild
eingehend beschrieben, theologisch gedeutet und auf eine gemein-
same Zukunftsvision flr das Weiterleben und Weitergeben des Glau-
bens im Erzbistum Paderborn hin fokussiert.

Mithin hat das Zukunftsbild ab sofort als Grundlage und Horizont
jedweden pastoralen Planens, Entscheidens und Handelns aller Seel-
sorgerinnen und Seelsorger unseres Erzbistums zu gelten. Das dort
beschriebene Verstandnis der Kirche und ihrer Sakramentalitat ist
verbindlicher MaRstab, an dem sich auch all jene Kirchenbilder zu
messen haben, die innerhalb eines Pastoralteams und insbesondere
bei Tragern eines Leitungsamtes bereits jetzt praxisleitend sind oder
noch entwickelt werden.

Um auf unserem Weg pastoralen Handelns und Experimentierens
einen gemeinsamen Sprachgebrauch zur Verstandigung zu gewahr-
leisten und Missverstandnissen vorzubeugen, wurden in den vergan-
genen Jahren ,Zentrale Begriffe im Prozess der Perspektive 2014
entwickelt und prazisiert. Es ist empfehlenswert, diese im Jahr 2012
in der Erstauflage der ORIENTIERUNG veréffentlichte Zusammenstel-
Iung19 bei der Lektiire auch dieser Fortschreibung zu Rate zu ziehen.
Denn die dort gemachten Ausfiihrungen zu Begriffen wie ,Charis-
menorientierung®, ,Ehrenamt®, ,Pastoral der Berufung®, ,Paradig-
menwechsel” sind fiir das Verstandnis auch dieser Fortschreibung
der ORIENTIERUNG von Bedeutung. Sie werden hier nicht neu erklart,
ihr Verstandnis wird vorausgesetzt.

1.3 Das erweiterte pastorale Team

Die Pastoral der Berufung verlangt, die Begabungen/Charismen (Was
sollich tun?), Interessen (Was will ich tun?) und Talente (Was kann ich
tun?) der Menschen auf allen Ebenen ernst zu nehmen, und zwar un-
abhdangig davon, ob sie ihre Berufung zu einem kirchlichen Beruf ha-
ben werden lassen oder nicht.
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So gilt es, in allem pastoralen Wirken folgende Fragen zu prifen:

«  Welche Charismen hat Gott denjenigen geschenkt, die hauptbe-
ruflich als Seelsorgerinnen und Seelsorger tatig sind? Was sollen
sie tun?

«  Welche Charismen hat Gott den Menschen geschenkt, die aus
ihrer Taufberufung heraus mitwirken wollen an seinem Werk?
Was sollen sie tun?

«  Welche fiir das Weiterleben des Glaubens notwendigen und er-
lernbaren Dienste sind zu tun und konnen (Talente) und miissen
(beruflicher Auftrag) von hauptberuflich tatigen Seelsorgerin-
nen und Seelsorgern — nach entsprechender Aus- und Weiterbil-
dung — geleistet werden?

Die gewissenhafte und ehrliche Beantwortung dieser Fragen wird zu
erweiterten Pastoralteams* fiihren, zu denen — neben den Priestern,
Diakonen und Gemeindereferent/in/en (einschlieflich der Seelsor-
ger/innen in den Einrichtungen) —auch Ehrenamtliche gehoren kon-
nen, insofern sie flr ihre Aufgabenfelder bischéflich beauftragt sind
(siehe hierzu den Ehrenamtsforderplan).

Alle Verantwortlichen lassen dabei — im Rahmen des Erlaubten und
Méglichen — Pluralitat zu, die sich aus den Gegebenheiten vor Ort
ergibt. Das kann innerhalb eines Pastoralen Raumes fiir eine gewisse
Zeit auch heiBen: Was an dem einen Ort von Hauptamtlichen geleis-
tet wird, kann an anderen Orten in ehrenamtlicher Verantwortung
stattfinden. So kann und soll die Empfehlung des Zukunftsbildes um-
gesetzt werden, ab 2016 in jedem Pastoralen Raum die vier Hand-
lungsfelder der Pastoral der Berufung sowie die Pastoral des Zu-
Diensten-Seins durch je eine Person zu vertreten, die der Diozese
namentlich genannt wird.

Wege der Zusammenarbeit im erweiterten Pastoralteam werden vor
Ort praxisnah entwickelt und — mit Ricksicht z. B. auf die berufliche
und familiare Einbindung ehrenamtlich Beauftragter — miteinander
ausgehandelt.
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1.4 Ordenschristen im Pastoralen Raum

Im Erzbistum Paderborn schatzen wir die Ordenschristen um ihrer je
eigenen Spiritualitat und Berufung im Pastoralen Raum willen: kon-
templative Gemeinschaften ebenso wie solche, die in den vielfaltigen
Orten der Pastoral prasent sind, traditionsreiche Gemeinschaften
ebenso wie jene, die neue Wege gehen. Wir fordern Kontakte der
Seelsorgerinnen und Seelsorger zu den Ordenschristen und schatzen
Kooperationen mit ihnen, wo dies ihrer Berufung entspricht. Ein akti-
ves Aufeinander-Zugehen und gegenseitiges Kennenlernen sollte im
Pastoralen Raum immer mehr gelingen, um voneinander zu lernen
und miteinander Kirche zu sein.

Insbesondere ist es Aufgabe der Pastoralteams, die Ordenschristen vor
Ort so einzubinden, dass ihr Beitrag im Pastoralen Raum sichtbarer
wird. Dies kann z. B. geschehen durch Impulse im Pfarrbrief; durch Hin-
weise auf ihre Gottesdienst- und Gebetszeiten oder auch —wo sie dies
wiinschen — durch regelmaRigen Austausch und Einbindung z. B. im
Pfarrgemeinderat. Dabei ist stets darauf zu achten, sie nicht fir die
Seelsorge zu ,vereinnahmen®, da man ihnen sonst ihre Lebensader
nimmt. Umgekehrt sind auch Ordenschristen stets aufgerufen, sich ge-
mal ihrer Berufung und nach ihren Méglichkeiten einzubringen.

Denn Ordenschristen wirken auf ihre eigene Weise in der Kraft ihrer
Berufung:

—durch ihre Prasenz —
An vielen Orten im Erzbistum bilden sie bereits , pastorale Orte.”
—durch ihr Gebet und die Einladung zum Gebet —

In vielfaltiger Weise nehmen sie Gebetsanliegen in ihr Flirbittgebet
auf, bieten Gebetspatenschaften an, laden als ,betende Zellen”
ein zur Anbetung und zum einfachen Dasein vor Gott.

—durch ihre Bestandigkeit —

Im Umbruch und in der Auflésung von Strukturen im Pastoralen
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Raum sind sie eine Konstante.
—durch ihr Zuhéren —

Gerade auch altere Ordenschristen sind nicht nur wertvolle Zuho-
rerinnen und Zuhorer, sie kdnnen den Anliegen der Menschen
auch eine Stimme geben und Gehor verschaffen.

—durch ihre Mitwirkung in den Gemeinden —

Soweit es ihrem Charisma entspricht, engagieren sie sich z. B. im
okumenischen Dialog, im Dialog mit anderen Religionen, in vielfal-
tigen Formen von Gottesdiensten, Feiern und Begegnungstagen.

—als Briickenbauer —

Sie sind flir Menschen da, die sich langst von der Institution Kirche
verabschiedet haben, sich aber trotzdem als religios, glaubig,
christlich verstehen. Sie sind fiir Menschen da, die christliche
Werte teilen und sie z. B. im Einsatz fiir die ,Eine Welt’, fur Frieden,
Gerechtigkeit und die Bewahrung der Schopfung leben. Sie sind
flir Menschen da, die vielleicht den Weg zurlick in die Kirche fin-
den mochten.

1.5 Personalentwicklung

Voraussetzung fiir ein Gelingen des Weges, der im Zukunftsbild des
Erzbistums Paderborn beschrieben wird, ist ein wirkliches Verstehen
der gegenwartigen Umbruchsituation und des Auftrags der ,Pastoral
der Berufung®. Das erfordert Zeit und gemeinsame Anstrengung, um
das Ziel des pastoralen Handelns nicht aus dem Auge zu verlieren. Die
»Pastoral der Berufung® als Zentralkategorie des pastoralen Handelns
vertragt sich weder mit Priesterzentrierung und Klerikalismus noch
mit einer Gremienzentrierung, etwa in Form einer unangemessenen
,Herrschaft der Gremien®. Unabdingbar wird ein Leitungsverstand-
nis, das Partizipation an Leitungsaufgaben zuldsst — und dieses will
gelernt sein.
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Ein Umdenken und Sichentwickeln ist also angesagt, kann sich aber
nicht vollziehen, wenn darunter lediglich eine duRRere Verpflichtung
verstanden wird. Vielmehr wird eine innere Veranderungsbereit-
schaft von all jenen erwartet, die im seelsorglichen Dienst verant-
wortlich tatig sind. Personalentwicklung ist immer ein Zusammen-
spiel von Erzbistum und Mitarbeiter/in. Das Erzbistum entwickelt
sich nurin dem Mafe, in dem es alle seine Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter in aufmerksamer, potenzialorientierter Weise begleitet und
sie anregt, sich selbst zum Mittun zu motivieren — und: indem die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter motiviert ihren Beitrag zum eige-
nen Entwicklungsprozess leisten.

Damit die Pastoralteams eine Form der Zusammenarbeit lernen,
durch die die unterschiedlichen Berufungen wertgeschatzt werden
und auch in den Gremien ein méglichst partnerschaftliches Kooperie-
ren der unterschiedlichen Personen entwickelt werden kann, sind
Orte notwendig, an denen man das lernen kann, sowie Unterstit-
zung auf dem Weg des Lernprozesses: Lernorte und Lerngelegenhei-
ten fir Priester, Diakone, Gemeindereferentinnen und Gemeinderefe-
renten, um mehr und mehr Uberall zu einem Miteinander ,auf
Augenhohe” geriistet zu sein. MaBnahmen der Personalentwicklung,
die solche Lernorte und Lerngelegenheiten eréffnen, werden im Rah-
men des Aneignungsprozesses des Zukunftsbildes entwickelt und
angeboten (vgl. dazu Anlage 1 zum Zukunftsbild: ,Schritte zur Um-
setzung des Zukunftsbildes; C. 4).

Im Zugehen auf die Pastoralvereinbarungen erhalt jeder Pastorale
Raum eine Begleitung und Beratung durch die diézesanen Unterstiit-
zungssysteme (Gemeindeberatung/pastorale Supervision). Zudem
stehen weitere interne und externe Supervisoren zur Verfligung. Na-
heres regelt der Leitfaden der Hauptabteilung Pastorale Dienste im
JStarterpaket® Er wird im 1. Halbjahr 2015 in einer neuen Fassung
erscheinen.
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1.5.1 Aufgabenumschreibung

Die Entwicklung der personellen Ressourcen macht es notwendig,
dass die Aufgabenschwerpunkte, die die einzelnen Teammitglieder
verantwortlich ibernehmen, eindeutig und transparent formuliert
sind. Dazu soll es Aufgabenumschreibungen fiir alle beruflich tatigen
Seelsorgerinnen und Seelsorger geben.

Solche Aufgabenumschreibungen fiir alle Teammitglieder werden in
der Regel in einer gemeinsamen Klausurtagung erstellt — z. B. am
Ende des Weges zu einer Pastoralvereinbarung gegebenfalls unter
Mitwirkung der Berater/innen. Die Aufgabenumschreibung halt ver-
bindliche Absprachen und Vereinbarungen gemal der Pastoralver-
einbarung fest.

Formulare fiir Priester bzw. fiir Gemeindereferent/inn/en sind tUber
das Erzbischofliche Generalvikariat, Zentralabteilung Pastorales Per-
sonal, erhdltlich. Die Aufgabenumschreibungen fiir Gemeinderefe-
rent/inn/en werden in Kooperation mit der Zentralabteilung Pastora-
les Personal, Referat Personalentwicklung erstellt und durch dieses
autorisiert. Die Aufgabenumschreibungen fiir Priester werden in Ko-
operation mit der Zentralabteilung Pastorales Personal erstellt und
durch den Leiter des Pastoralen Raumes — bzw. in seinem eigenen Fall
durch den Dechanten — sowie die Zentralabteilung Pastorales Perso-
nal autorisiert.

Im Laufe der Einsatzzeit ist es sinnvoll, die Aufgabenumschreibungen
einer regelmaRigen Uberprifung zu unterziehen und gegebenenfalls
neuen Erfordernissen anzupassen. So empfiehlt es sich erfahrungs-
gemaR, Aufgabenumschreibungen nach ihrem ersten Geltungsjahr
zu Uberarbeiten und in der Folge immer dann, wenn sich (z. B. im
Zusammenhang mit personellen Veranderungen im Team) Zustan-
digkeitsbereiche andern, bzw. spatestens alle fiinf Jahre.

25



1.5.2 Einsatzplan fiir das pastorale Personal

Im Laufe des Jahres 2015 tritt erstmals ein Einsatzplan fiir das pasto-
rale Personal im Erzbistum Paderborn in Kraft — zunachst mit einer
Prognose bis zum Jahr 2024. Er stellt sich der schwierigen Aufgabe,
einerseits den Riickgang des pastoralen Personals in den kommenden
zehn Jahren transparent zu machen, ohne andererseits (allein schon
durch seine Existenz) den Blick auf ,die Hauptberuflichen” zu fixieren.
Dies wirde der ,Pastoral der Berufung“ und dem Anliegen des Zu-
kunftsbildes entgegenstehen, die ja gerade den Blick weiten wollen
aufdieFille an Begabungen, Typen und Talenten im Pastoralen Raum.

Es wird empfohlen, in den Pastoralverbundsleiterkonferenzen mit
den Dechanten regelmalig tiber die personelle Ausstattung der ein-
zelnen (zukiinftigen) Pastoralen Rdume zu sprechen und offene Fra-
gen liber den Dechanten an die Zentralabteilung Pastorales Personal
weiterzuleiten. Zur Erklarung und Umsetzung des Einsatzplans wird
es—in Abstimmung mit dem jeweils betroffenen Pastoralteam —dio-
zesane Unterstltzung geben.

Die Umsetzung des ,,Einsatzplans 2024“ beriicksichtigt:

« In jedem Pastoralen Raum sollen in der Regel mindestens zwei
Priester tatig sein.

«  An festgelegten Orten wird es Gelegenheit zu gemeinschaftli-
chem Leben fiir Priester geben (vgl. dazu ausflhrlich den Ab-
schnitt 2.2).

«  Aus pastoralen oder aus persénlichen Griinden werden Verset-
zungen in den kommenden zehn Jahren an einigen Orten zu ei-
ner Unterbesetzung, an anderen auch zu einer Uberbesetzung
flihren. Zielperspektive ist aber die Umsetzung des Einsatzplans.

- Das haufig noch nebeneinander stehende Verstandnis von Seel-
sorge ,,im Pastoralen Raum“ und ,jin den Einrichtungen® soll sich
in Richtung eines integral verstandenen Handelns weiterentwi-
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ckeln: Seelsorge in den Einrichtungen ist konstitutiver Bestand-
teil des kirchlichen Handelns im Pastoralen Raum. Alle Orte der
Seelsorge sind als , pastorale Orte” in einem Pastoralen Raum zu
verstehen und werden als solche in der Pastoralvereinbarung
ausgewiesen. So sind Priester, (hauptamtliche) Diakone und Ge-
meindereferent/in/en in den Einrichtungen eines Pastoralen
Raumes (z. B. in Krankenh&usern, Reha-Kliniken, Schulen) Mit-
glieder des Pastoralteams und nehmen als solche in der Regel an
den Dienstgesprachen und Dekanatspastoralkonferenzen teil.
Siesind in ihren seelsorglichen Aufgaben dem Leiter des Pastora-
len Raumes zugeordnet und stimmen ihre Aufgaben mit ihm ab
(vgl. 1.5.1: Aufgabenumschreibung). Diese Vereinbarung gilt un-
abhangig vom Beschaftigungsumfang des Mitarbeiters/der Mit-
arbeiterin.

Wahrend der Zeit, in der sich ein Pastoralteam mit den vom Erzbis-
tum benannten Beratern auf dem ca. zweijahrigen Weg zur Pastoral-
vereinbarung befindet, melden sich die Teammitglieder nach Mog-
lichkeit nicht zur Versetzung. Die Regelumsetzung der Gemeinde-
referent/inn/en wird fiir diese Zeit ausgesetzt; auch Priester werden
durch das Erzbischéfliche Generalvikariat nach Moglichkeit nicht zur
Versetzung aufgefordert.

Méchte oder muss sich ein Mitglied des Pastoralteams allerdings —
z.B. aufgrund familidrer Bedingungen oder auch schwerer Erkran-
kung — durch langere Abwesenheit oder Ausscheiden aus dem Team
verabschieden, so ist nach Offenlegung und Besprechung der Griinde
ein Ausscheiden aus dem Team durch Versetzung méglich. Der Leiter
der Zentralabteilung Pastorales Personal kann zudem, wenn sich auf-
grund dringender pastoraler Notwendigkeit in einem anderen Pasto-
ralen Raum oder fir eine diézesane Aufgabe keine andere Losung
abzeichnet, einen Priester aus dem Team zu einem Stellenwechsel
bitten. Auch in diesem Fall werden die Griinde so weit wie moglich
transparent gemacht und in einem Personalgesprach mit dem Betrof-
fenen und dem Leiter des Pastoralen Raumes erértert.
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2 Geistlich leben und leiten

Dem geistlichen Leben kommt bei Priestern, Diakonen und Gemein-
dereferent/inn/en eine zentrale Bedeutung zu. Erfahrungsgemaf
sind die Vorstellungen von geistlichem Leben durchaus verschieden.
Priester und Diakone haben bei ihrer Weihe das Stundengebet ver-
sprochen, das aber auch fiir Gemeindereferent/inn/en, die aus einer
,Laienspiritualitat” leben, etwa in der Form der gemeinsam gesunge-
nen Laudes und Vesper an Bedeutung gewinnt. Das gemeinsame
Gebet, das Horen auf Gottes Wort und die gemeinsame gottesdienst-
liche Feier konnen gerade aufgrund der Unterschiede in den Berufun-
gen alle bereichern.

Von guten Erfahrungen berichten Pastoralteams, die sich wochent-
lich eine gemeinsame Zeit des Schweigens, Betens und Hoérens auf
Gottes Wort génnen — oft gentigt schon eine halbe Stunde, vielleicht
in einer Kirche, bisweilen auch in Verbindung mit dem Dienstge-
sprach.

Andere berichten von der halbjahrlichen geistlichen Einkehr ihres
Pastoralteams, z. B. in einem der zahlreichen Kloster des Erzbistums,
angleitet durch einen geistlichen Begleiter. Oder von einer gemeinsa-
men geistlichen Lektlre, die verteilt Gber das Jahr die regelmaRigen
geistlichen Zeiten pragt und die Mitglieder des Teams starkt und mit-
einander verbindet.

Auch das Gebet flireinander, das gemeinsame Gebet im Pastoralteam
fir Anliegen aus dem Pastoralen Raum und fiir konkrete Personen ist
eine grofRe Hilfe, damit ein geistlich gepragtes Miteinander im Pas-
toralteam selbstverstandlich wird.

Im Alltag den Faden zu Gott nicht zu verlieren, sich immer wieder zu
vergewissern, dass er mitgeht, und das eigene Leben an seinem Wil-
len auszurichten — um diesen inneren Kern des Seelsorger-Seins
pflegen und leben zu kénnen, bedarf es einiger Rahmenbedingungen
und Entscheidungen, die der/die Einzelne fir sich trifft (2.1) und die
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Teams miteinander treffen (2.2). Einige Hinweise und Empfehlungen
dazu seien in den folgenden beiden Abschnitten naher ausgefihrt.

2.1 Das personliche Gebet pflegen und aus den Sakramenten leben

Das personliche Gebet ist das Herzstlick jeder pastoralen Berufung.
Woh! deshalb ist die Geschichte der Spiritualitat angefullt mit
Ermunterungen und sogar mit Ermahnungen, sich taglich eine Zeit
fiir das Gebet und die Betrachtung zu reservieren. Das auch wirklich
zu tun, war und ist offenbar aber keinesfalls selbstverstandlich.

Die tagliche Zeit fir das personliche Gebet kann als ,stille Stunde” im
Kalender stehen — nur: regelmaRig sollte sie sein und so fest im Ka-
lender vorgemerkt wie das Dienstgesprach oder eine Veranstaltung.
Solche ,stillen Stunden“ sind die Kraftquelle des seelsorglichen
Wirkens. Starke biblische Bilder fiir das seelsorgliche Arbeiten kdnnen
aufsteigen, und neue Zuversicht und Geduld angesichts von Erfah-
rungen mit ,allzu Menschlichem® kénnen wachsen. Es lohnt sich,
diese biblischen Bilder dann und wann im (erweiterten) Pastoralteam
zu sammeln und sie auch anderen zur Verfligung zu stellen.

Der Eucharistiefeier als Quelle und Hohepunkt des kirchlichen Lebens
ist — unabhangig von der notwendigen Offnung auf die Fille liturgi-
schen Lebens hin — gerade auch im Pastoralen Raum der ihr gebuh-
rende Platz einzuraumen. Liebe zur Eucharistie und pastorale Sensibi-
litdt sind gefragt. Ein unbedachtes Streichen von Messen ist ebenso
zu vermeiden wie eine Uberforderung der Priester.

Empfehlenswert ist, von Zeit zu Zeit zu Uberprifen, inwieweit Arbeit,
Gebet, die Feier der Sakramente und Freizeit im eigenen Leben ausba-
lanciert sind. Wirkliche und regelmaRige geistliche Begleitung hilft
dabei und starkt den Einzelnen in seiner Berufung.

Idealerweise sollte jedes Mitglied des Pastoralteams in der Regel alle
drei Monate regelmaRig einen geistlichen Tag fiir sich gestalten, der
—im Sinne des oben Gesagten — mit zur Dienstzeit gehort. Den Lei-
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tern des Pastoralteams wird ans Herz gelegt, sich positiv fir die Reali-
sierung dieser Anregung zu verwenden und deren praktische Umset-
zung mit dem Team zu Uiberlegen. Das konnte heien: Die Pa-
storalteams Uberlegen langfristig, an welchen konkreten Tagen im
Jahr solche spirituellen Zeiten von allen wahrgenommen werden.
Was die Gestaltung dieser Tage angeht, sind sehr unterschiedliche
Méglichkeiten denkbar, die im Team zu vereinbaren sind: von ge-
meinsam verbrachten Tagen bis hin zu individuell an unterschiedli-
chen Orten gestalteten Tagen.

Fur die jahrlichen Exerzitien sind unterschiedliche Formen denkbar
und erprobt. Auch diese Zeiten sollten bereits zu Beginn der Jahres-
planung fest vermerkt werden. Eine frithzeitige Abstimmung im Pas-
toralteam ist notwendig, damit die gemeinsame Arbeit gut geplant
und realisiert werden kann.

2.2 Gemeinschaftlich geistlich leben

Wir leben in Deutschland in einer Epoche, in der die Anzahl der Glau-
bigen abnimmt und die Anforderungen an die Kraft des Glaubens
und die Stabilitat eines christlichen Lebens des Einzelnen zunimmt.
Dies gilt auch fuir die Priester, Diakone und Gemeindereferent/inn/en.
Vor allem Priester nehmen sich mehr und mehr in der Vereinzelung
wahr, weil das Netz der Priester deutlich diinner wird und der nachste
erreichbare Mitbruder — vor allem unter den Jiingeren — oft weiter
entfernt wohnt.

Daher bewegt die Frage nach der Forderung von Solidaritat, Zusam-
menhalt, Gemeinschaft und auch nach gemeinschaftlichem Leben
zunehmend mehr die pastoralen Mitarbeiter. Vor allem bei Priestern
entwickelt sich—manchmal noch zaghaft, aber immer deutlicher und
offener —ein Bedarf an gemeinschaftlichen Formen des Lebens in der
Seelsorge. Bestarkt werden sie auf dieser Suche durch eindeutige
Aussagen kirchlicher Dokumente (z. B. Zweites Vatikanisches Konzil,
Dekret Presbyterorum Ordinis und Johannes Paul II., Apostolisches
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Schreiben Pastores Dabo Vobis). Im Interesse der Starkung des geistli-
chen Lebens, der gegenseitigen Unterstitzung im Dienst, der Vorbeu-
gung der Vereinsamung und besonders aufgrund der Zeugniskraft
gemeinschaftlichen Lebens fiir das Evangelium pladieren diese fur
eine dezidierte Forderung verschiedener Formen von Gemeinschafts-
bildung bis hin zu Lebensgemeinschaften und priesterlichen Vereini-
gungen. ,Heute ist es unmoglich, sie nicht zu empfehlen, vor allem
denen, die am selben Ort leben oder pastoral tatig sind“ (Pastores
Dabo Vobis, 81).

Es versteht sich von selbst, dass diese Formen von Gemeinschaftsbil-
dung je nach den personlichen oder seelsorglichen Erfordernissen
verschieden sein miissen. Ein Blick in die Kirchengeschichte zeigt,
dass es im Laufe der Kirchengeschichte besonders auch in unserer Di-
6zese sehr unterschiedliche Formen des gemeinschaftlichen Lebens
gegeben hat und gibt. Dazu gehoren:

a) gemeinschaftliche Tage der Einkehr, zu denen in geregelten Ab-
standen Priester und Laien in der Seelsorge zur Einkehr, zum gemein-
samen Essen und zum Teilen des Lebens situationsabhangig und
gemaR den Wiinschen der Beteiligten zusammenkommen;

b) die Bildung von gemischten Mehrgenerationenhausern, in denen
Priester und Glaubige in getrennten Wohneinheiten zusammen woh-
nen — hier bietet sich vor allem die Chance, pensionierte Mitbruder
bewusst in den ortlichen Klerus zu integrieren;

c) das Wiederaufleben von ,Priestertafeln” fiir Teams von Priestern
(und Laien), die zwar getrennt wohnen, sich aber unterstiitzend im
Blick haben und von gemeinsamen Gebetszeiten und Mahlzeiten
profitieren mochten;

d) das bewusste Wiederaufnehmen des kirchengeschichtlich bewahr-
ten Modells von ,,Priesterkurien“ als Chance der Pastoralen Raume;

e) das Priesterhaus, das Priestern in getrennten Wohneinheiten oder
sogar mit geteiltem Wohnraum die Chance zu intensiveren Formen
gemeinschaftlichen Lebens bietet.
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Das Erzbistum Paderborn ermutigt Priester und Laien dazu, nach
gemeinschaftlichen Formen des Lebens in der Seelsorge zu suchen. Es
prift und entwickelt in den kommenden Jahren Méglichkeiten z. B.
der Bereitstellung von Lebens- und Wohnraumen, der entsprechen-
den baulichen Organisation in den Pastoralen Raumen, der Auswahl
geeigneter Einsatzstellen und der Begleitung der Lebensprozesse
gemeinschaftlich lebender Priester und Laien.

Da alle Formen gemeinschaftlichen Lebens entsprechende Kompe-
tenzen und Lernerfahrungen voraussetzen, ist es wichtig, dass mit
den verschiedenen Formen fehlerfreundlich experimentiert werden
darf. Gefordert werden sollen vor allem jene Formen, mit denen
bereits gute Erfahrungen gemacht wurden:

«  Teamsitzungen, die mit einem ,Bibelteilen“ beginnen,

+ gemeinsame Mittagessen im Pastoralteam und/oder mit Ehren-
amtlichen oder von Priestern untereinander,

«  gemeinsame Gebetszeiten (Laudes, Vesper) oder der stillen An-
betung in einer Kapelle, verbunden mit einer anschlieBenden
Mabhlzeit,

« gemeinsame geistliche Reflexion der pastoralen Erfolge und
Miihen,

«  Vereinbarung konkreter Abende, die gemeinsam verbracht und
gestaltet werden.

2.3 Geistlich leiten

Das Verstandnis von Fiihrung und Leitung im Erzbistum Paderborn
orientiert sich am Berufungsgeschehen, an der Sakramentalitat der
Kirche und an den Charismen des gemeinsamen Priestertums der
Glaubigen bzw. des Priestertums des Dienstes, wie im Zukunftsbild
beschrieben (vgl. Zukunftsbild 5.3 und 5.4). Dies fordert und fordert
eine Vertiefung der Spiritualitat des Fiihrens und Leitens mit Blick auf
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das Wirken des Heiligen Geistes. Zundchst sei festgehalten: Geistli-
ches Fithren und Leiten ist mehr als Leitung durch Geistliche! Geistof-
fen und geistbegabt sind alle Glaubigen — unabhdngig von ihrem
Amt und ihrer soziologischen Position und der konkreten Funktion
und Aufgabe, die eine Person in der Kirche Gbernommen hat.

Geistliches Fiihren und Leiten durch Menschen wird dann moglich,
wenn es geistliche Menschen gibt, die sich selbst und die Menschen
in Gott verankern und in Kontakt sind mit dem Heiligen Geist, der
Uber sie ausgegossen ist. So wird das Fundament dafiir gelegt, dass
sich die Gemeinde der Glaubigen der Fihrung des Heiligen Geistes
anheim stellt. Geistliches Flihren und Leiten hat daher das eine Ziel:
dass der Heilige Geist selbst fiihrt und leitet.

Wenn man versucht, Fiihrung durch den Heiligen Geist biblisch naher
zu bestimmen, so zeigt sich das Wirken des Geistes zumindest in drei
Dimensionen, die nie voneinander zu trennen sind: 2

1. erkenntnisleitendes Wirken: Der Geist ldsst Christus erkennen,
bewirkt das Verstandnis der Schrift, schenkt Glaubensgewiss-
heit, ermdglicht die Unterscheidung der Geister, ist prophetisch.

2. richtungsweisendes Wirken: Der Geist weist die Richtung, gibt
Visionen, wirkt schopferisch und inspirierend.

3. gemeinschaftsstarkendes Wirken: Der Geist stiftet Gemeinde,
starkt Gemeinschaft, schafft Gastfreundschaft, gibt Vollmacht,
Charismen und Amter, trostet und heilt.

Versucht man, diese Dimensionen des Geistwirkens auf das Fiih-
rungs- und Leitungshandeln zu libertragen, so heifRt dies, dass die-
nendes, geistliches Fiihren und Leiten zumindest drei Dimensionen
hat:

1. eine erkenntnisleitende Dimension: der geistliche Dienst be-
steht im Deuten und Lehren.

2. eine richtungsweisende Dimension: der geistliche Dienst be-
stehtim Fihren in die Zukunft und in der Gemeindegriindung.
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3. eine gemeinschaftsstarkende Dimension: der geistliche Dienst
besteht im Begleiten und Hiiten, in der Orientierung an der Per-
son und im partizipativen Handeln.

Wer geistlich fiihrt und leitet, wird die Qualitdt seines Handelns bei
sich und den Glaubigen an den Friichten des Geistes erkennen. Dazu
gehoren:

1. Frichte, welche die Beziehung zu Gott betreffen: z. B. Liebe, Freu-
de, Friede,

2. Friichte, welche die Nachsten betreffen: z. B. Langmut, Freund-
lichkeit, Gute,

3. Frichte, welche die Glaubenden in ihrem Leben betreffen: z. B.
Treue, Sanftmut, Selbstbeherrschung.

Das Handeln des Geistes ist aus katholischer Sicht stets kirchlich,
denn die Fille des Geistes ist der Kirche als Ganzer anvertraut. Wer in
der Kirche geistlich fiihrt und leitet, fir den gilt das Gebot, seine
personlichen Praferenzen und die Dynamik vor Ort (auch in den Cha-
rismen) zugunsten des Ganzen zu relativieren. Dies gilt auch mit Blick
auf die Einheit der Diozese wie die Einheit der Diozese mit der Kirche
der Welt als Ganzer.

2.4 Fiihrungsethik

Jeder Beruf, der in der Seelsorge ausgelibt wird, ist mit Aufgaben der
Fihrung und Leitung verbunden: Zum Dienst der Priester, Diakone
und Gemeindereferent/inn/en gehort je nach ihrem Einsatzgebiet
das Fuhren und Leiten ganz selbstverstandlich dazu. Unabhangig von
der jeweiligen Position gilt fiir alle Flihrenden: Gute Fiihrung ist im-
mer die Frucht einer guten Haltung. Denn wer fiihrt, erhebt den
Anspruch, nicht nur Macht zu haben, sondern auch zu wissen, was
evangeliumsgemaR ist, was wahr, schon, gut und gerecht ist. Daher
kommt es zuerst auf die Integritat und die Personlichkeit des oder der
Fihrenden an. Fiihrende brauchen ein klares Bewusstsein fiir das
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Wertvolle und die Kunst der Menschenfiuhrung. Die heutige Fih-
rungsforschung erinnert an die alte philosophische Weisheit: Wer
fihrt, braucht jemanden, der folgt. In der heutigen Pastoral ist als
Grundhaltung das Ethos der Kooperation im Fiihrungshandeln die
Basis flr fruchtbringendes Leitungshandeln, ansonsten verliert die
flihrende Person trotz entsprechender Position jede Anerkennung
und Akzeptanz. Die kooperative Grundhaltung ist die ethische Basis
jeder Professionalitat im Leitungs- und Flihrungshandeln. Sie zeigt
sich vor allem in den , Anfangssituationen” pastoralen Handelns. Sie
vermeidet Konflikte oder fiihrt sie einer konstruktiven Losung zu und
ist die Basis flir Kompromissbereitschaft. Fiihren und Leiten ohne das
Ethos der Kooperation ist aus der Perspektive des Evangeliums nicht
zu begriinden. Vor allem Priester, die aufgrund von Weihe und Sen-
dung das amtliche und sakramental ibertragene Amt des Hirten und
Briickenbauers innehaben und ausiiben, brauchen auf diesem Hin-
tergrund stets die ethische Reflexion ihres Flihrungshandelns.

2.5 Fiihrungscharismen und Fiihrungskompetenzen

Die Charismen einer Person sind der Bezugspunkt der Fihrungstatig-
keit. Daher ist beim Einsatz im Pastoralen Raum darauf zu achten,
dass eine ungefahre Passung zwischen den Charismen der Person
und ihrer jeweiligen Tatigkeit besteht. Die moderne Fiihrungsfor-
schung weist darauf hin, dass es keine dezidierten Personlichkeitsei-
genschaften gibt, die eine Person zu einer ,geborenen” Fithrungsper-
sonlichkeit machen. Daher ist die alte Weisheit auch weiterhin giiltig:
Wer Flhrungs- und Leitungsfunktionen austiben soll, muss darauf-
hin einerseits ausgewahlt werden, andererseits aber auch ausgebil-
det und darin trainiert werden. Dies gilt in besonderer Weise fiir die
Priester, die in den Pastoralen Raumen das Amt des Pfarrers Giberneh-
men sollen. Bei ihnen braucht es eine besonders hohe Ubereinstim-
mung von Fiihrungscharismen und Fihrungskompetenzen.

Wer fruchtbringend fliihren und leiten méchte, sollte sein Augenmerk
ohne Anspruch auf Vollstandigkeit zumindest auf folgende Charis-
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men und Kompetenzen der Fihrungskunst richten:
«  Vorbild sein und mit gutem Beispiel vorangehen,
«  Visionen aufzeigen, entwickeln, kommunizieren,

. inspirieren, Begeisterung wecken fiir Werte, Ziele und Aufgaben,
neue Ideen und Wege aufbringen,

«  Menschen dazu bringen, fiir ein gemeinsames Ziel zu arbeiten
und fureinander Sympathie zu entwickeln,

. Erwartungen kommunizieren,

- die Starken und Fahigkeiten der Organisation vor Ort und ihrer
Mitglieder erkennen und einsetzen,

«  Fahigkeit zur Wahrnehmung von Bediirfnissen und Einfiihlung
praktizieren,

«  personliches Risiko eingehen und eigene Kosten nicht scheuen,
- transparente Beziehungen pflegen und Vertrauen fordern,

« eine altruistische Grundhaltung entwickeln und einen alltagli-
chen Dienst praktizieren,

+  Weisheit leben durch Aufmerksamkeit fiir die Realitdt und klare
Sicht der Wirklichkeit,

- die Mitglieder dazu bewegen, der eigenen Organisation zu trau-
en und etwas Positives in der Zukunft zu bewirken.

2.6 Fiihrungsaufgaben

Fuhren und Leiten im Dienst der Kirche vollzieht sich als Dienst der
Verkindigung und Heilung. Aus anthropologischer und geistlicher
Perspektive ergibt sich damit vorgangig zu jedem einzelnen Fih-
rungshandeln ein dreidimensionales Kraftefeld von Fiihrungsaufga-
ben, die eine Fiihrungskraft im kirchlichen Kontext bereit sein muss
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menschlich und geistlich anzugehen.

1.

Der Dienst am Evangelium beauftragt immer zu einem Dienst in
der jeweiligen Gegenwart. Daflr gilt es, den Kairos zu bestim-
men, Visionen zu empfangen, Leitideen, Leitbilder zu entwickeln,
die Mission zu benennen und die Richtung des Weges zu bestim-
men.

Der Dienst am Evangelium verwirklicht sich im Dienst an Aufga-
ben (z.B. Sakramentenpastoral) und Ergebnissen (z. B. eine
»schone” Erstkommunionfeier). Hier zahlen am Ende nicht der
Aufwand und die Mihe, die wir getrieben haben, sondern die
Frichte, die wir in den Augen Gottes fir die Menschen und mit
den Menschen gebracht haben.

Daflir ist es notwendig, sich auf den Dienst an Menschen einzu-
lassen, mit denen man zusammen arbeitet und die gefordert
und ermutigt werden miissen. Dabei ist wichtig, mit Erwartun-
gen umzugehen und zwischenmenschliche Beziehungen ge-
deihlich zu gestalten.

Mission bestimmen

Richtung kldren
AM
EVANGELIUM
ORIENTIEREN
Menschen férdern Ertrag sichern
Menschen ermdchtigen Frucht bringen

Das Zusammenwirken der drei Dimensionen lasst sich gut mit dem
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sogenannten "Fiihrungsdreieck” (s. Abbildung) veranschaulichen.
Fihren und Leiten wird so zu einem Prozess, im Rahmen des Uber-
nommenen Auftrages, d.h. der individuellen und gemeinsamen Mis-
sion, die Ziele des Zukunftsbildes fiir das Erzbistum Paderborn durch
zu leistende Dienste zu verwirklichen und somit die Friichte des Geis-
tes zu bringen. Die Qualitat der Fiihrungstatigkeit wird dabei an zwei
Kriterien gemessen:

a) an der Qualitat der Kommunikation,
b) an der Frucht, die der Einsatz gebracht hat.

Die zentrale Fiihrungsaufgabe ist es, die Menschen und die damit ver-
bundenen institutionellen Gegebenheiten (,Strukturen“) am Evange-
lium zu orientieren.

2.7 Vertrauen fiihrt

Als Seelsorgerinnen und Seelsorger leben und fiihren wir in der Hal-
tung eines radikalen Gottvertrauens. Dieses Gottvertrauen findet
seinen Ausdruck, wenn im Alltag des Fihrens und Leitens Vertrauen
praktiziert wird. In der gegenwartigen Kultur ist die Praxis des Ver-
trauens vielfaltig bedroht. Diese Erfahrung machen wir auch in der
Kirche, auch im Erzbistum Paderborn. Daher missen alle, die eine
seelsorgliche Fihrungstatigkeit austiben, diesem elementaren geist-
lichen und menschlichen Grundvollzug Aufmerksamkeit schenken.

Im Zukunftsbild wird Vertrauen im Zusammenspiel mit Verantwor-
tung als zentrale Haltung beschrieben. Diese Haltung will oft aber
erst noch gelernt sein: Man vertraut nicht so einfach ,denen da oben”
— man vertraut nicht so einfach ,denen da unten® Mangelndes
Vertrauen hat viele Verkleidungen: eng verstandene Kontrolle, feh-
lende Raume von Selbstverantwortung, Perfektion, iibertriebene Pra-
senzpflicht, inkonsequente, falsche oder wenig Delegation, wenig
Veranderungsbereitschaft, Besitzstandsdenken, Reibungsverluste.
Vertrauen lasst sich nicht erzwingen, Vertrauen entsteht nicht, wenn
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man es propagiert, Vertrauen schafft man nicht durch Leitbilder.

Was ist Vertrauen? Vertrauen in der Kirche (und anderswo) ist weni-
ger eine Eigenschaft von Personen. Vertrauen ist im Wesentlichen
eine Entscheidung der Kommunikations- und Interaktionspartner
zum Risiko: ,lch verzichte darauf, alles im Griff zu haben. Ich bin
bereit, auf die Kontrolle des anderen zu verzichten, weil ich erwarte,
dass der andere wohlwollend, fair und kompetent ist.“ So wird Ver-
trauen die Quelle von Handlungsfahigkeit und Kooperation ange-
sichts von Situationen der Unsicherheit.

Alle, die in der Kirche Fiihrung und Leitung wahrnehmen, sollten sich
dariiber im Klaren sein, dass Vertrauen einerseits die Folge einer
bewussten Entscheidung fiir die Verlasslichkeit und den guten Willen
der Glaubigen darstellt, andererseits aber in der Regel ,,unbewusst”
Ubermittelt und gespiirt wird. Der Beginn eines Vertrauensprozesses
wird seitens des Seelsorgers dadurch eingeleitet, dass die Glaubigen
als ,Konige, Priester und Propheten” im Gottesvolk ihre Handlungs-
spielrdume im Sinne der Kooperation im Dienste des Evangeliums,
soweit es geht, nutzen kénnen. Um es auf den Punkt zu bringen: Der
Seelsorger startet im Flihrungsprozess die Entwicklung eines Klimas
des Vertrauens dadurch, dass er sich selbst ,verwundbar” macht. Da-
mit folgt er dem Beispiel Jesu. Dies ladt den Glaubigen dazu ein, sich
gleichermaRen ,auf das Wasser” zu begeben. Um in einem anderen
Bild zu sprechen: Der Vertrauensvorschuss des Seelsorgers ist die
Einzahlung auf ein Beziehungskonto, bei dem der Glaubige gebeten
und verpflichtet ist, sich mit einer angemessenen Gegenleistung zu
revanchieren.

Um es an Beispielen zu zeigen: Der Seelsorger/die Seelsorgerin:

«  Ubertragt Mitarbeitern, Mitarbeiterinnen und anderen Mitglie-
dern im Team verantwortungsvolle Aufgaben, ja ganze Verant-
wortungsfelder, ohne ihnen dabei permanent liber die Schultern
zu schauen,

« istfehlerfreundlich,
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- zensiert keine Meinungen oder gar Haltungen,

- istin der Lage, die ,seelsorglichen Erfolge” der Glaubigen bzw.
seiner Kolleg/inn/en im Team zu wiirdigen und nicht selber auf
sein Konto zu buchen,

«  gibt Informationen weiter, deren Missbrauch fiir ihn/sie selbst
nachteilig werden konnte,

«  hat einen Fihrungsstil, von dem die Glaubigen sagen: ,Wir ha-
ben es selbst getan!”

Vertrauen ist auch eine Frucht des gemeinsamen Durchlebens
schwieriger Lebenssituationen. Wenn Seelsorger und Seelsorgerin-
nen mit den Glaubigen in schwierigen Situationen der Pastoral
gemeinsam durchhalten und auf dem Weg des Evangeliums bleiben,
wird eine Vertrauenskultur gefordert.

Die Uberlegungen des nachsten Kapitels (,Wirksam fiihren“) wollen
auf der Basis der bisherigen Gedanken die Aussagen zum Thema
Fuhren und Leiten in der Kirche” weiter konkretisieren.
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3 Wirksam fiihren

Seelsorgerinnen und Seelsorger sind — ob sie es wollen oder nicht—in
ihren Verantwortungsbereichen Fiihrungskrafte. Als solche haben sie
Aufgaben und Pflichten, zu deren Erfilillung es unverzichtbares Hand-
werkszeug gibt, das erlernt werden kann und soll. Wesentlich dafiir
ist die (Er-)Kenntnis der eigenen Stérken und Schwachen.™

Sicher ist seelsorgliches Wirken mehr als die Anwendung gewisser
angelernter Fihrungsstandards. Kirche beginnt, entsteht und entwi-
ckelt sich im geistlichen Prozess (vgl. Kap. 2). Das Zusammenspiel von
eigenem und geistlichem Wirken beschreibt das Paradox von Ignatius
von Loyola: ,\Wir missen so auf Gott vertrauen, als ob alles von uns,
nichts von Gott abhinge. Wir missen unsere Krafte aber so einsetzen,
als ob alles von Gott, nichts von uns abhinge.” 22 (Denkspruch des Igna-
tius) Seelsorgliches Wirken weist immer hinaus auf Gott, der alles
Mihen erst wirklich wirksam macht.

Da die Gnade aber ,auf der Natur aufbaut, gilt es, alles Menschen-
mogliche zu tun und zu erlernen, um ihr eine gute Grundlage zu
legen: Menschen einzuladen, positive Erfahrungen mit der katholi-
schen Kirche zu machen; Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dabei zu
begleiten, inre Charismen im alltdglichen Handeln zu entfalten.

Dieser Aufgabe widmen und widmeten sich viele Menschen. Und
auch Fuhrungskrafte in Politik und Wirtschaft stehen, wenn auch mit
anderen Schwerpunkten, vor solchen Aufgaben. Die folgenden
Abschnitte wollen Wegweiser aus dem dabei gewachsenen Erfah-
rungswissen sein und so Impulse fiir Fiihrungslernen bieten.”

3.1 Fiir Ziele sorgen

Seelsorgerinnen und Seelsorger nehmen ihren Auftrag fir die Gestal-
tung der Zukunft ernst. Sie fragen sich selbst und miteinander regel-
maRig, mindestens alle dreiJahre: Wo wollen wir in zehn Jahren sein?
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Tun wir heute die richtigen Dinge? Die Antwort libersetzen sie in kon-
krete Vereinbarungen und Ziele gemaR ihren Aufgabenumschreibun-
gen. RegelmaRig, mindestens jahrlich, bewerten sie, inwieweit die
Ziele erreicht sind.

Von Franz von Assisi ist die Lebensweisheit Uberliefert: ,Tu erst das
Notwendige, dann das Mogliche, und plétzlich schaffst du das Un-
mogliche.“ Flihrungshandeln lasst sich in diesem Sinne fassen: Erken-
nen, was flr die Organisation notwendig ist; das als notwenig
Erkannte Ubersetzen in Vorhaben, die fur die Beteiligten moglich
sind; Wahrnehmen und Wertschdtzen, wenn durch solches Vorgehen
plétzlich Dinge erreicht werden, die vorher undenkbar erschienen.

Pastorales Handeln sieht sich unterschiedlichen Notwendigkeiten
gegenlber: Zwischen der unmittelbaren Not eines Menschen, die
jetzt abzuwenden ist, bis zur Not in unbekannter Zukunft (solch eine
Not kiindigen zum Beispiel die Prognosen uber den Riickgang von
Kirchenmitgliedern an). Angesichts dieser Vielzahl und Vielfalt ist
strategisches Gestalten von groRRer Bedeutung, damit Pastoral hand-
lungs- und gestaltungsfahig bleibt und sich nicht im bloRen Reagie-
ren aufreibt.

Ein bewahrtes strategisches Vorgehen ist das Einnehmen einer ande-
ren, ungewohnten Perspektive. So hilft ein Blick in die Zukunft (Visi-
onsarbeit) mit der Frage: ,Wo wollen wir in zehn Jahren (als Kirche
in..)sein?“

Es hilft, die alltdglichen Arbeiten am strategischen MaRstab (aus
groBer ,Flughthe”) zu bewerten: ,Tun wir heute die richtigen Dinge?
Was von dem, das wir heute tun, wiirden wir nicht mehr neu begin-
nen, wenn wir es nicht schon taten?“ * Fiihrung wird hier gebraucht,
um Entscheidungen (siehe 3.3) herbeizufiihren sowie ihre verbindli-
che Umsetzung durch Delegation (siehe 3.4) anzustoRen und
verbindlich (siehe 3.5) zu begleiten.

Damit die Fragen nach den Aufgaben fur die Zukunft und dem Ab-
schied von bisherigen Mustern in der Praxis wirksam werden kdnnen,
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sollten sie wohldosiert (alle ein bis drei Jahre), mit einer ehrlichen
Gesamtschau und in geeignetem Rahmen bearbeitet werden (z. B.
Klausurtag, Wistentag).

Fr ein wirksames Umsetzen von erkannten Schwerpunkten hat sich
die Arbeit mit formulierten Zielen bewahrt. Darin legen sich Fiih-
rungskraft (Auftraggeber) und Mitarbeiter/in auf einen Zustand fest,
den sie erreichen wollen. Auf dieser Grundlage verstandigen sie sich
Uber Erfolg und Scheitern (siehe 3.5).

Wirksam formulierte Ziele sind ,,smart*:

«  spezifisch: Das vereinbarte Ziel ist so prazise formuliert, dass
Auftraggeber und Mitarbeiter/in dasselbe Bild davon haben, wie
ihr Ergebnis aussieht. Missverstandnisse sind moglichst ausge-
schlossen.

«  messbar: Die Formulierung macht zweifelsfrei klar, wie das Errei-
chen des Ziels festgestellt wird. Ob ein Ziel erreicht ist, kann
daran ,gemessen“ werden, dass Erwartungen an das Verhalten
erfullt sind (z. B.: ,,Das Katechese-Konzept ist im Pfarrgemeinde-
rat vorgestellt und diskutiert.”).

« aktionsorientiert: Die Formulierung motiviert die/den Mitarbei-
ter/in, die Arbeit am Ziel zu beginnen.

- realistisch: Das Ziel ist fur die/den Mitarbeiter/in erreichbar.
Zum Ziel zahlen Vereinbarungen lber die Mittel, die der Auftrag-
geber zur Verfligung stellt, damit das Ergebnis erreicht werden
kann (siehe auch 3.2 und 3.3).

«  terminiert: Es ist ein Zeitpunkt vereinbart, zu dem das Ziel er-
reicht werden soll.

Ziele sind Vereinbarungen Uber einen mitunter langeren Zeitraum.
Daher werden sie aufgeschrieben und wiederkehrend in Erinnerung
gebracht (,Wiedervorlage®).
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3.2 Organisieren

Als Fiihrungskraft lbernimmt es jede Seelsorgerin und jeder Seelsor-
ger selbst, die ihr bzw. ihm libertragenen Aufgabenfelder wirksam zu
organisieren. Dazu zdhlen die Nutzung von Assistenzdiensten und
der wirtschaftliche Einsatz der Mittel (Medien, Materialien, Etat).

L,Erst das Notwendige, dann das Mogliche” — das gilt ebenso fiir die
Arbeitsorganisation. Weil der Alltag von einem kontinuierlichen Zu-
strom wichtiger Dinge gepragt ist (Begegnungen mit Menschen, tele-
fonische Anfragen, E-Mail usw.), besteht laufend die Gefahr, sich
davon treiben zu lassen und die eigenen MaRstabe zu verlieren. Dies
kann im Extremfall zu einer Situation fuhren, in der es nicht mehr
moglich ist, das wirklich Notwendige zu tun.

In diesem Spannungsfeld stehen und standen viele Fihrungskrafte.
Entsprechend gibt es zahlreiche Blicher, Kurse und technische Gerate
zum Thema ,Wirkungsvolle Selbstorganisation.” Gemeinsam ist vie-
len Ratgebern und Losungen, dass sie eine bewusste Strukturierung
des Arbeitstages und der eingehenden Dinge einfordern. Das bedeu-
tet fiir jede/n Einzelne/n, sich anhand der (selbst gewahlten) Regeln
zu disziplinieren; und es bedeutet fiir das Umfeld, diese Arbeitsweise
zu akzeptieren. Das fallt leichter, wenn die Entscheidungen fiir eine
bewusste Arbeitsstruktur im gesamten Team mitgetragen werden.

Eine bedeutende Hilfe bei der Arbeitsorganisation ist das gemeinsa-
me Biiro am Sitz des Leiters, das als Gemeinschaftsaufgabe aller
Kirchengemeinden (bzw. der Gesamtpfarrei) im Pastoralen Raum ge-
tragen wird. Es ist der Ort, auf den viele Assistenzdienste und Organi-
sationsaufgaben delegiert (siehe 3.4) werden.

Bewahrt haben sich eine Reihe von Grundsatzen fiir das wirksame
Organisieren; dem Leiter des (zuklnftigen) Pastoralen Raumes ist in
besonderer Weise aufgetragen, fir ihre Einhaltung zu sorgen.
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3.2.1 Verlassliche und strukturierte Information

46

Der Eingang von Informationen erfolgt strukturiert durch das Se-
kretariat am Sitz des Leiters auf moglichst wenigen Kanalen. Ein-
gange werden moglichst geblindelt (z. B. einmal taglich) bear-
beitet, wobei fiir jede Information direkt entschieden wird, was
damit weiter passiert.

Der Posteingang im gemeinsamen ,,Bliro am Sitz des Leiters” mit
Verteilung in Postfacher der Mitarbeitenden hat sich fiir solch
eine Arbeitsweise bewahrt, wird aber durch E-Mail und verteilte
Arbeitsorte ausgehohlt. Diese 0ffnen namlich zusatzliche
Kanale, iber die Informationen eingehen konnen. So wird die
Verlockung gesteigert, sich Uber den Arbeitstag zu verzetteln. Es
empfiehlt sich daher, das Prinzip von strukturiertem Informati-
onseingang fir die neue Arbeitssituation konsequent zu verfol-
gen. Mittel dafiir kdnnen sein: gemeinsame Postanschrift
(gemeinsames Biiro am Sitz des Leiters) fir alle Biros und ge-
meinsame E-Mail-Adresse; feste Abrufzeiten fir E-Mails
(gemeinsame Adresse mindestens zweimal werktéglich, jede/r
Mitarbeiter/in schickt falsch an sie/ihn geleitete E-Mails an die
gemeinsame Adresse weiter); feste Verteilzeiten fir Post (gege-
benenfalls Botendienste zwischen den Standorten).

Fur haufig wiederkehrende Anfragen und Vorgange sind Delega-
tionen abgesprochen (z. B. Musterantworten, die das Biiro direkt
einsetzt, ohne die Anfrage erst an ein Mitglied im Pastoralteam
weiterzuleiten).

Fir die Weitergabe von Informationen gibt es verstandigte For-
men im Geiste einer wechselseitigen Bringpflicht und Holschuld.
Jede/r erkennt an: Dinge kdnnen vergessen werden, liegen blei-
ben oder libersehen werden.

Jede/r verpflichtet sich, das Postfach mindestens wochentlich,
das E-Mail-Postfach in der Regel werktaglich zu leeren. Flr dring-
lichere Nachrichten gibt es abgesprochene Verfahren.



Die Ablage von Informationen folgt gemeinsamen Grundsatzen,
so dass eine Vertretung und Aufgabeniibergabe moglich ist.

Alle personenbezogenen Daten erhalten den fiir seelsorgliches
Handeln notwendigen Schutz.” Das weltweite Datennetz hat
die Moglichkeiten von Missbrauch und dadurch mogliche Scha-
den in unvorstellbarem Ausmaf erhoht. Eine erhdhte Wachsam-
keit und Sensibilitat fir diese Gefahren ist daher bei allen Betei-
ligten unbedingt nétig.

3.2.2 Anschaffung von und Umgang mit Arbeitsmitteln

Das Arbeiten in den vereinbarten Aufgabenschwerpunkten er-
fordert von jedem Verantwortlichen immer wieder ein Abwagen,
welche laufenden Ausgaben und welche Arbeitsmittel wirklich
notwendig sind und daher angeschafft werden miissen. Dafir
steht ihr/ihm entweder ein eigenes Budget zur Verfiigung (und
die rechtliche Vollmacht (Gattungsvollmacht) des Kirchenvor-
standes, Anschaffungen tatigen zu diirfen), oder es ist ein Routi-
neverfahren abgesprochen, durch das Auslagen lber das ge-
meinsame Bilro unkompliziert erstattet werden konnen. In
jedem Fall muss es fiir die Erstattung finanzieller Aufwendun-
gen ein mit dem Leiter des (zukinftigen) Pastoralen Raumes und
dem zustdndigen Kirchenvorstand verstandigtes Verfahren
geben. Ausgaben sind immer durch Zahlungsnachweise zu bele-
gen. Die Verwendung der Mittel wird transparent und verbind-
lich gepruft. Sinnvoll ist es, die Buchhaltung durch das gemein-
same Buro und den Gemeindeverband leisten zu lassen.

Fir die Nutzung von Arbeitsmitteln, Medien, Materialien und
Raumen gibt es ein verstandigtes Verfahren. Bewahrt haben sich
Blicher oder (elektronische) Listen, in denen Nutzungszeiten vor-
ab eingetragen werden.

Die technische Ausstattung der einzelnen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ist auf vergleichbarem Stand (z. B. gleiche Version
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von Software).

3.2.3 Erreichbarkeit

Jede/r im Pastoralteam hat Erreichbarkeitszeiten und -wege, die
sie/er mindestens dem gemeinsamen Biiro und dem Leiter mit-
teilt. Sinnvoll ist es, dass auch alle weiteren Mitglieder des Pas-
toralteams darum wissen (z. B. internes Personalverzeichnis, das
durch das Biro laufend aktualisiert wird). Auch Abwesenheiten
(z. B. Urlaub und Krankheit) werden verlasslich mitgeteilt. Die ver-
einbarten Wege und Zeiten werden geachtet und eingehalten.

Das Telefon ist wahrend vereinbarter Zeiten verlasslich durch Bi-
romitarbeitende besetzt. Es gibt Absprachen darliber, welche
Anrufer oder Themen direkt durch das Blro bearbeitet und wel-
che durchgestellt werden bzw. wie ein Ruckruf angeboten wer-
den kann. Bei der Arbeit in verteilten Standorten wird moglichst
eine Rufumleitung auf das Bliro am Sitz des Leiters geschaltet.
AuRerhalb der Erreichbarkeitszeiten lauft ein Anrufbeantworter,
der auch die Nummer fiir die Erreichbarkeit in seelsorglichen
Ernstfallen nennt.

Es gibt Absprachen fir Erreichbarkeiten in seelsorglichen Ernst-
fallen. Bewahrt hat sich zum Beispiel ein Notfall-Handy, das von
Tag zu Tag weitergegeben wird und dessen Nummer 6ffentlich
bekannt ist. Hier sind die arbeitsrechtlichen Vereinbarungen fuir
angestellte Mitarbeiter/innen zu beachten.

3.2.4 Jahres- und Dienstplanung
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Es gibt eine gemeinsame Jahres- und Dienstplanung, bei der
langfristig absehbare Termine und Zustandigkeiten festgelegt
werden. Dazu gehort die langfristige Planung von Gottesdiens-
ten, pastoralen Aktivitdten und Anwesenheits- und Abwesen-
heitszeiten (Urlaub, Exerzitien, Fortbildungen, ...). Bewahrt hat
sich die ein- bis zweimonatliche Zusammenkunft des gesamten



Teams flr die vorausschauende Planung.

Es gibt Absprachen darliber, wie die Sekretdrin/der Sekretar des
Leiters und andere Mitarbeitende in den gemeinsamen Biiros fiir
den Leiter selbst und die weiteren Mitglieder des Pastoralteams
Termine vereinbaren kann. Dies kénnen pauschale Freigaben
durch die Betreffenden sein (z. B. ,immer mittwochs nach der
Frihmesse in X-Stadt“) oder ein Verfahren fir eine verlassliche
Antwort (z. B. ,Ich priife jeden Abend meine E-Mails und beant-
worte Terminanfragen dann sofort personlich.). Elektronische
Kalender verbinden diese Moglichkeiten, weil darin sowohl ver-
fligbare Zeiten sichtbar sind als auch Terminanfragen unmittel-
bar quittiert werden konnen.

Alle Mitarbeitenden nehmen regelmaRig an Fortbildungen und
Exerzitien teil.

Alle Mitglieder des Pastoralteams achten auf sich selbst und auf
die anderen (Selbst- und Nachstenliebe) im Sinne von ressour-
cenorientierter ,Psychohygiene® Jeder Priester, jeder Diakon und
jede/r Gemeindereferent/in priift z. B. regelmalig die eigene Ka-
lenderflihrung unter dem Aspekt einer gesunden Arbeitsorgani-
sation, etwa mit folgenden Fragen:

> Wie kommt in meinem Arbeitsalltag mein Menschsein vor?
> Nehme ich mir genug Zeit fiir mein geistliches Leben?

Tritt eine Krise ein, weil zum Beispiel ein Teammitglied langer-
fristig ausfallt, ist die Arbeitsorganisation kurzfristig auf die ge-
anderte Situation umzustellen. Dabei stehen samtliche Aufga-
benbereiche zur Disposition. Es darf keinesfalls geschehen,
vakante Aufgabenbereiche automatisch auf die verbleibenden
Teammitglieder zu verteilen. Wenn auch unter anderen Vorzei-
chen, ist ein Klausurtag ahnlich der oben beschriebenen Visions-
arbeit angezeigt (siehe 3.1).
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3.2.5 Protokollieren von Vereinbarungen

« Alle in Sitzungen oder anderen Zusammenkiinften getroffenen
Vereinbarungen werden schriftlich dokumentiert. Dabei sind die
Rollen von Moderation und Dokumentation am Beginn der Sit-
zung klar. Es hat sich bewahrt, die Rollen wechselnd (Rotation) zu
besetzen.

+  Esist sichergestellt (zum Beispiel durch das Biiro), dass alle am
Thema Beteiligten die Protokolle zugestellt bekommen.

3.3 Entscheiden

Seelsorgerinnen und Seelsorger fallen wohluberlegte Entscheidun-
gen. Dazu lassen sie sich auf den Gegenstand ein. Es gelingt ihnen,
ein dem Thema angemessenes Verhaltnis von Griindlichkeit und Ge-
schwindigkeit zu treffen (zwischen ,Uberstlrzt” und ,verschleppt®).
Sie nutzen Sachkenntnis und Erfahrungswissen anderer und gestal-
ten so Beteiligung an der Entscheidung.

Sich auf etwas festlegen und dafiir Verantwortung tibernehmen; die
Wahl treffen, genau das eine zu tun und anderes nicht; dabei unter
dem Anspruch stehen, immer das Gute und Richtige zu treffen — all
das gehort zum wohliiberlegten Entscheiden und zeigt: Entscheiden
ist eine anspruchsvolle Flihrungsaufgabe. Dies gilt fiir jede Flihrungs-
kraft in ihren pastoralen Aufgabenschwerpunkten: beauftragte Eh-
renamtliche, Pastore, Gemeindereferent/in/en, Diakone. Insbesonde-
re gilt es fur den Leiter des (zuklnftigen) Pastoralen Raumes. Und
auch wer diese Aufgabe vermeiden will, trifft durch Passivitat we-
sentliche Entscheidungen.

Ein pragmatischer MaRstab fiir Entscheidungen ist das Verhaltnis
von Aufwand und Nutzen: das sogenannte 6konomische Optimum,
nach dem zum Beispiel Kaufentscheidungen getroffen werden (Ver-
héltnis von Preis und Leistung). Auch pastorales Handeln steht im All-
tag haufig vor Entscheidungen solcher Art (z. B. wenn entschieden
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werden muss, zu welcher Zeit die meisten aus der gewiinschten Ziel-
gruppe am Gottesdienst teilnehmen kdnnen). Solange einzig das Op-
timum malgeblich ist, kann die Entscheidung in der Regel an fach-
kundige Mitarbeiter/innen oder Gremien delegiert werden. Zu
beachten ist: Bei wirtschaftlichen Entscheidungen sind grundsatzlich
von mindestens zwei unterschiedlichen Anbietern Vergleichsangebo-
te einzuholen, denn Kirche verwaltet Geld nur treuhanderisch. Ver-
bindungen zwischen Anbietern und Entscheidern sind offenzulegen.
Wer dadurch in seinem Urteil befangen ist, liberldsst die Entschei-
dung anderen.

Fir Situationen, in denen der Mal3stab offenkundig nicht das Opti-
mum ist, empfiehlt sich im seelsorglichen Dienst allerdings ein tiefer
gehender Entscheidungsweg. Ignatius von Loyola hat mit der ,Unter-
scheidung der Geister” einen Weg dafiir beschrieben, den zahlreiche
zeitgendssische Ansatze aufgreifen. *

Plastisch beschreibt C. Otto Scharmer den Prozess, der bis an den Grund
einer Sache vordringt und so zu Entscheidungen fiihrt, als U-Proze-
dur.”’ Dabei beginnt das U an der Oberflache und geht zunachst in drei
Stationen tiefer. Dabei ,miissen wir uns u.a. drei Stimmen des inneren
Widerstands [...] stellen und uns mit ihnen auseinandersetzen®: *

+ innehalten: Haufig werden Fakten (passiv) aufgenommen und
in vorgefertigte Schemata einsortiert (,Ach ja, das haben wir im-
mer so gemacht.”). Diese ,Stimme des Urteilens* blockiert eine
Offnung des Denkens. Worum es in dem speziellen Fall genau
geht, wird gar nicht mehr wahrgenommen. Die Herausforderung
fiir den Betroffenen lautet: bewusst Hinsehen.

« umwenden: Entscheiden ist mehr als rationales Vergleichen. Al-
lerdings hindert die ,,Stimme des Zynismus*“ daran, sich emotio-
nal auf die Situation einzulassen. Zynismus meint dabei jede Art,
eigene Gefiihle zur Situation nicht zuzulassen. Die Herausforde-
rung besteht in einer Offnung des Fiihlens durch bewusstes Hin-
spuren.
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+  loslassen: Auf viele Arten verstellen Angste den Weg zum Kern
einer Sache. ,Dieser Stimme der Angst mit Mut entgegenzutre-
ten und sie produktiv zu verwandeln, ist eine wesentliche Flh-
rungsaufgabe unserer Zeit.” Herausforderung ist die Offnung
des Willens durch die Bereitschaft, loszulassen.

Der Scheitelpunkt der U-Prozedur ist Stille. Das Thema vor Gott tragen
und wahrnehmen, was der Kern der Sache ist. Aus diesem Punkt flihrt
die U-Prozedur in drei Stationen wieder zurlick an die Oberflache:

«  verdichten: Aus der Stille kommt etwas, das zugelassen werden
will. Ein erstes Bild fir die kiinftige Losung gewinnt Gestalt.

«  erproben: An einem Uberschaubaren, einfach zu priifenden Fall wird
die Losung durchgespielt (Prototyp): Kann das so funktionieren?

« in die Welt bringen: Die so gewonnene Entscheidung wird um-
gesetzt. Dabei kann die Flihrungskraft/konnen die Fiihrungskraf-
te (das U kann auch gemeinsam durchlaufen werden) authen-
tisch verkérpern, was als Losung entstanden ist. Sie konnen die
Beteiligten bei der Umsetzung begleiten.

Diesen Weg zu gehen, ist allen pastoralen Akteuren ans Herz gelegt.

3.4 Delegieren

Kooperation im (erweiterten) Pastoralteam verlangt Arbeitsteilung.
Das bedeutet, sich tber jene Aufgabenschwerpunkte zu verstandi-
gen, die an einzelne Teammitglieder oder andere, auch ehrenamtli-
che Mitarbeitende delegiert werden. Delegiert werden Zustandigkei-
ten und Kompetenzen (u.a. Freiraum fiir eigene Entscheidungen) fir
einen Aufgabenbereich pastoralen Handelns.

Ohne wirksame Arbeitsteilung ist ein Pastoraler Raum nicht denkbar.
Zugleich drangen das landlaufige Bild vom Pfarrer und die Erwar-
tungshaltung vieler Menschen in den Gemeinden darauf, Delegation
vor allem seelsorglicher Aufgaben durch den Pfarrer nicht zu akzep-
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tieren. Daher ist es auch eine Herausforderung, die Ubertragung von
Aufgabenbereichen zu vereinbaren und zu etablieren.

Bewahrt hat es sich, eine Delegation entlang folgender Priiffragen zu
gestalten und, wie bei der Vereinbarung von Zielen, auch schriftlich
zu dokumentieren:

Was wird delegiert? Der Bereich ist genau beschrieben und dabei
von anderen Bereichen abgegrenzt.

Wem wird etwas delegiert? Zustandigkeiten und Kompetenzen
sind verstandigt (siehe unten: Konzept des situativen Fiihrens).

Was soll das Ergebnis, Ziel sein? Vorstellungen dartber, Erwartun-
gen und Idealbilder sind verstandigt (vgl. 3.1 Fiir Ziele sorgen).

Was sind die einzelnen Aufgaben? Bewahrt hat es sich, delegier-
te Arbeitsfelder in Aufgabenumschreibungen aufzunehmen. Da-
rin werden die fiir das Feld wesentlichen Aufgaben oder Arbeits-
schritte skizziert.

Ist der Freiraum fur eigene Entscheidungen abgesichert? Mit
dem Arbeitsfeld werden auch nétige Entscheidungsfreiraume
und Vollmachten eingeraumt. Diese sind mit der Delegation pra-
zise benannt.

Welche Entscheidungen bleiben dem Auftraggeber vorbehal-
ten? Wann ist eine Rlicksprache notwendig?

Welche Vorbereitung und Unterstiitzung fur die Aufgabe gibt
es? Fir langfristig Ubertragene Aufgaben hat es sich bewahrt,
direkt mit der Delegation ein Reflexionsgesprach nach den ers-
ten 100 Tagen zu vereinbaren.

Wer muss (wie) informiert werden, damit die Delegation akzep-
tiert (,geglaubt”) wird?

Wie ist die Kommunikation geregelt? Informationspflichten und
Feedbackschleifen sind vereinbart. Dabei ist auch geklart, was in
dringlichen Ernstfallen passieren soll.
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- Wie ist die Verstandigung lber die Arbeitsergebnisse geregelt?
Delegation braucht Verbindlichkeit (siehe unten 3.5) tiber die Ar-
beitsergebnisse. Das Vorgehen und die MaRstabe dafiir sind mit
der Auftragsuibergabe beschrieben.

Dem Pfarrer kommt durch sein Amt bei vielen Entscheidungen und
Prozessen die Rolle der abschlieBenden Instanz zu. Durch den konse-
quenten Einsatz von Vollmachten* fiir Rechtsgeschafte erméglicht er
Arbeitsteilung, die dazu flhrt, dass er an Alltagsentscheidungen (Rou-
tineentscheidungen) bloR noch informatorisch beteiligt ist. Fir den
Geschéftsverkehr in der Verwaltung der Kirchengemeinde(n) kann der
Pfarrer etwa Unterschriftsvollmachten fiir pfarramtliche Akten erteilen
(siehe KA 2006, Stiick 12, Nr. 179 mit Formular als Anlage). Vollmachten
flir Konten oder Rechtsgeschafte konnen durch den jeweiligen Kirchen-
vorstand erteilt werden und bedurfen der kirchenaufsichtlichen Ge-
nehmigung. Der Pfarrer ist immer dann gefragt, wenn fiir nicht alltag-
liche Situationen (siehe oben 3.3) Entscheidungen zu gestalten sind.
Durch die Delegation ist er auch in der Lage, sich mit diesen Situatio-
nen auf angemessene Weise zu befassen.

Bewahrt ist aus Verwaltungen und Unternehmen die Arbeit mit Be-
schlussvorlagen und der Unterschriftsmappe: Der Leiter erhalt in der
Regel einmal taglich tber das Biiro eine Sammlung aller aktuell zu
treffenden Entscheidungen. Diese sind von den jeweiligen Fachleuten
so vorbereitet, dass in der Regel nur noch die Unterschrift des Leiters
bendtigt wird, um die Entscheidung in Kraft zu setzen. Ist der Leiter
mit der Vorlage nicht einverstanden, gibt er den Beschlussvorschlag
mit der Bitte um Ricksprache an die Bearbeiterin oder den Bearbeiter
zuriick. Diese/r sucht dann ein Gesprach, in dem gemeinsam mit dem
Leiter liber die Entscheidung beraten wird. ™

Eine Delegation wird zwischen zwei Partnern ausgehandelt, wobei
die Fihrungskraft aus der hierarchisch starkeren Position heraus
agiert. Darin liegt die Gefahr, dass die Fiihrungskraft an den Maoglich-
keiten der/des Auftragnehmenden vorbei verhandelt, ihn also z. B.
Uber- oder unterfordert. Der kurzfristige Erfolg, seine Vorstellung di-
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rektiv durchgesetzt zu haben, fiihrt langfristig in der Regel zum Schei-
tern der delegierten Aufgabe.

Hilfreiches Werkzeug, diesem Fehler bei der Delegation vorzubeugen,
ist das Modell des ,situativen Flihrens®. ** Das Modell unterscheidet
Mitarbeiter/innen nach Reifegraden ihrer Qualifikation und Motivati-
on. Diesen Reifegraden ordnet das Modell passende Fiihrungsstile
zu.” Flihrung mit diesen Stilen hilft dabei, dass zum einen die Dele-
gation gelingt, tragt aber zugleich zur Entwicklung (Reifung) der/des
Mitarbeitenden bei:

+  Hohe Motivation mit geringer Qualifikation der/des Mitarbei-
tenden braucht eine prazise, kleinschrittige, direktive Anleitung
(,Telling”). Auch wenn die Fiihrungskraft nicht ,autoritar” sein
mochte: Auf diesem Reifegrad ist Autoritat notwendig. Denn die
Mitarbeitenden brennen darauf, sich zu engagieren, wissen aber
ohne Anleitung nicht, wie sie das bewerkstelligen konnen.

«  Geringe Motivation bei geringer Qualifikation fordert die Fih-
rungskraft zugleich als dirigierenden Anleiter und als aufmerk-
samen Unterstiitzer (,Selling“). Entscheidungen missen erldu-
tert, Vorschlage erfragt, Vorgehensweisen und auch kleine
Erfolge gelobt werden —und zugleich muss die inhaltliche Arbeit
angeleitet werden.

«  Geringe Motivation bei hoher Qualifikation fordert ein unter-
stiitzendes Eingehen auf die/den Mitarbeitenden (,Participa-
ting"“). Die Flihrungskraft hort viel zu, ermutigt zu eigenverant-
wortlichem Problemldsen, sorgt fiir das Wohlergehen. Ziel dabei
ist es, die Motivation der/des Mitarbeitenden so zu starken, dass
der ndchste Reifegrad erreicht wird:

+ Hohe Motivation und hohe Qualifikation stellt die Fiihrungskraft
vor die Herausforderung, sich stark zuriickzunehmen und die/
den Mitarbeitenden véllig selbststandig handeln zu lassen
(,Delegating®).

Dieser Stil muss bewusst eingesetzt werden und darf nicht als Gleich-
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gultigkeit missverstanden werden, was zur Demotivation der Mitar-
beitenden fiihren wiirde. Vielmehr ist er von der Klarheit gepragt,
dass die Aufgabe bei der/dem Mitarbeitenden in guten Handen ist
und die Fiihrungskraft als Auftraggeber vor allem die Ergebnisse ent-
gegennehmen und beurteilen muss (siehe unten 3.5).

Das Modell ist auch wertvoll fiir die Selbsterforschung einer Fiih-
rungskraft: So wie es einige stark belastet, als Anleiter instruieren zu
sollen (siehe ,Telling” und ,Selling”), erleben es andere als Zumutung,
nicht ,autoritdr” handeln zu dirfen, dadurch gar ,die Kontrolle zu
verlieren“. Damit Kirche ihren Auftrag wirksam erfiillen kann, braucht
es alle vier Weisen situativen Fihrens. Allerdings: Ausschlaggebend
dafir, welcher Stil wann angemessen ist, ist stets das Gegenliber, der
andere Mensch, der sich in der konkreten Situation fiir eine Aufgabe
einsetzt. Ihm gegenuber gilt es zu vermeiden, sich selbst und die eige-
ne Sicht als MaR anzulegen. Ein einem anderen Menschen gegenlber
nicht passender Fiihrungs- oder Umgangsstil fiihrt vielfach zum
Scheitern.

3.5 Verbindlichkeit

Seelsorgerinnen und Seelsorger gehen in ihren Aufgabenbereichen
interessiert den Menschen und Themen nach. Sie gestalten Zusam-
menarbeit aus der Grundhaltung von verantwortetem Vertrauen. Da-
mit pastorales Handeln wirksam werden kann, sorgen sie fiir Verbind-
lichkeit in der Beziehung zu Menschen ebenso wie in der Erreichung
von Zielen und der Einhaltung von Absprachen.

Pastorales Handeln lasst sich nicht tber vorgefasste Schemata beur-
teilen. Es gibt zu wenige offensichtliche Zusammenhange von ,Ursa-
che und Wirkung®, die verlasslich zum Erfolg fiihren. Eine Kontrolle
mit der Frage ,Hast du getan, was ich wollte?“ verkiirzt diese Komple-
xitat pastoralen Handelns. Auf den Kern zielt vielmehr die interessier-
te Frage ,Was hast du erreicht?“ und die Verstandigung dartiber.

Es gibt vielfdltige Erfahrungen und Erlebnisse von Situationen, in
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denen ein bestimmtes Vorgehen als wirksam erlebt wurde. Aufgabe
von Fihrung ist es, diese Wahrnehmungen zu entdecken und ins
Wort zu bringen, um damit Starken zu erkennen, (gemeinsames) Ler-
nen zu ermoglichen und verbindlich die Entwicklung auf die groRen
Ziele hin zu befordern. Das erfordert grundsatzlich einen nach vorne
gewandten Blick und eine (mutige) Offenheit dafiir, dass etwas wirk-
sam ist, was ich selbst ganz anders gemacht hatte.

Dabei gibt es fiir die Bewertung zwei Kategorien: Das Thema und den
jeweiligen Menschen. Unabhangig von den Akteuren lassen sich Vor-
gehen und erzielte Wirkungen betrachten: Ist das vereinbarte Ziel
erreicht? Was ist (vielleicht schon wiederholt) gelungen? Was steht
am Abschluss, das bei Beteiligten dazu gefiihrt hat, die Arbeit als Er-
folg zu werten? Was war/ist anders als in vergleichbaren Situatio-
nen? So ein Ergebnis kann durchaus etwas in Zahlen Messbares sein.
Aber auch ein Geflihl, ein Gedanke, eine Wahrnehmung.

Hinzu tritt die individuelle Entwicklung: Welche Starken hat die/der
Mitarbeitende entdeckt und gezeigt? Welche Lernfelder und Potenzi-
ale sind erkennbar geworden? So ein Ergebnis kann sein, dass sie oder
er an der Aufgabe gereift (siehe Reifegrade in 3.4) ist und zukiinftig
eigenverantwortlicher arbeitet. Aber auch die Wahrnehmung eines
Charismas, einer gewachsenen Beziehung.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind auf die qualifizierte Wahrneh-
mung und Bewertung ihrer Wirksamkeit (Erfolge) angewiesen, be-
sonders, wenn sie in weitgehender Selbststandigkeit handeln. Zur
Aufgabe der Fiihrungskraft zahlt auch, Anlasse fur solch eine Bewer-
tung zu setzen — flr unsichere Mitarbeitende vermutlich ofter, fir
selbststandige Mitarbeitende nicht nur, wenn es Konflikte gibt.

Als verbindliches Moment der Sorge einer Fiihrungskraft um ihre Mit-
arbeiter hat das Erzbistum Paderborn das Mitarbeitergesprach (MAG)
eingefiihrt. Der Leiter des Pastoralen Raumes fiihrt es in jedem Jahr
maximal mit acht bis zehn Mitarbeitenden. Dabei ist darauf zu ach-
ten, dass jedes Mitglied im Pastoralteam spatestens alle fiinf Jahre
ein MAG erhalt. Fur die nicht-pastoralen Mitarbeiter der 6rtlichen Kir-
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chengemeinden kann dazu eine Delegation erfolgen, wobei die mit
der Gesprachsfihrung beauftragten Mitarbeiter/innen selbst ver-
lasslich ein MAG mit dem Leiter erhalten.

Das MAG folgt im Erzbistum Paderborn einem Gespréichsleitfaden,34
der den Blick richtet auf: den Menschen, den Auftrag, die Friichte, die
Talente, die Saat fiir morgen (Vereinbarungen), die Communio und
Cooperatio, die Missio und konkrete Forderungen. Das MAG ist ver-
traulich zwischen beiden Gesprachspartnern. Es ist kein Instrument
zur Leistungskontrolle.

Die Mitarbeitergesprache werden im Erzbistum entlang der Hierar-
chien gefiihrt, d.h. der Erzbischof fiihrt ein MAG mit dem Generalvi-
kar, der mit seinen Haupt- und Zentralabteilungsleitern usw. Das
MAG mit den Leitern der Pastoralen Raume/Pastoralverbiinde fiihrt
der Dechant.

3.6 Konflikte und Verséhnung

Seelsorgerinnen und Seelsorger achten sorgsam auf Verstorungen,
Zweifel und Widerstande. Sie nehmen ihre Aufgabe an, Konflikte zu
deeskalieren, Angebote zur Versohnung zu gestalten, erforschen im-
mer auch eigene Konflikte, betreiben Selbstsorge und suchen Star-
kung in Gottes (sakramentalem) Zuspruch. Jede Fiihrungskraft sorgt
in ihrem Arbeitsschwerpunkt — gewissermaRen als Konfliktprophyla-
xe — dafiir, dass im gemeinsamen Arbeiten nicht nur ,ergebnisorien-
tiert” die Sachebene gepflegt wird, sondern auch ,prozessorientiert”
die Beziehungen untereinander im Blick bleiben.

Die liebende Nahe Gottes zu verkiinden und zeichenhaft erlebbar zu
machen — diesem Auftrag wird das alltagliche Miteinander im pasto-
ralen Handeln nicht immer gerecht. Das Ringen um gute, wirksame
Arbeit macht sichtbar, dass es bei den Beteiligten Unterschiede im
Denken und Tun gibt. Psychologen weisen darauf hin, dass sich solche
Unterschiede so verfestigen kdnnen, dass ein Miteinander nicht mehr
moglich ist. Verbreitet ist die Beschreibung eines Konfliktes in Stufen,
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wobei jede Stufe zunehmend gravierende Konsequenzen hat. Be-
kanntestes Modell sind die 9 Stufen eines Konflikts nach Friedrich
Glasl (vgl. ders.: Konfliktmanagement. Ein Handbuch fir Fiihrungs-
krafte, Beraterinnen und Berater, Bern 2009°). Darin sind die Parteien
nur auf den ersten drei Stufen zu einer Einigung zu beiderseitigem
Vorteil bereit, mit zunehmender Eskalation wird es wichtiger, die
Gegenseite zu schadigen, zuletzt sogar um den Preis, selbst Schaden
zu erleiden.

Steigern sich Konflikte auf diese Weise, muss Flihrungshandeln im-
mer auf eine Losung der Situation im Sinne der Seelsorge fiir die Be-
teiligten gerichtet sein. Das kann auch bedeuten, eigene, wohliber-
legte Positionen einem ergebnisoffenen Diskurs zu stellen, um sich
erganzen zu lassen und eine neue, gemeinsam wohluberlegte Positi-
on zu erarbeiten. Aufgabe ist es in jedem Fall, Verletzungen bei den
Beteiligten im Sinne von Heilung und Verséhnung zu begleiten, da-
mit eine konstruktive Zusammenarbeit an der Sache und in der Ge-
meinschaft moglich bleibt.

Ab einer gewissen Eskalation fiihrt allerdings kein Weg an der Er-
kenntnis vorbei, dass man selbst Konfliktpartei ist. Dann muss die
Konfliktarbeit in die Hinde anderer gegeben werden, die die notige
Verséhnung erreichen kénnen. Erster Ansprechpartner fiir Konflikte
und Beschwerden, in denen der Leiter des Pastoralen Raumes als
Partei involviert ist und die daher nicht subsidiar (Gesprach unter vier
Augen, Moderation einer Begegnung der Konfliktparteien) bearbeitet
werden konnen, ist der Dechant. Der Dechant steht in engem Kontakt
mit der Zentralabteilung Pastorales Personal und wird, falls ange-
zeigt, die diozesane Ebene um Mithilfe bei der Bearbeitung ersuchen.
In langwierigen Konflikten kann zudem Kontakt aufgenommen wer-
den mit der Stelle ,Qualitats- und Beschwerdemanagement® im Erz-
bischoflichen Generalvikariat, Zentralabteilung Pastorales Personal.
Dass die Moglichkeit zur Vershnung immer auch eine Frage von Zeit
ist, zeigen Modelle aus der Trauerarbeit. ™ Pragmatisch vereinfacht ist
diese Erkenntnis der Trauerphasen in einem Fahrplan fir das Uber-
bringen schlechter Nachrichten, der dabei hilfreich ist, aus solchen
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Situationen keine Konflikte wachsen zu lassen.” Dabei ist zu berick-
sichtigen, dass flir die Empfanger der Nachricht alles als ,schlecht”
bezeichnet wird, was deren Erwartungen nicht entspricht. In der fol-
genden Skizze interagieren der Konfrontierer (K) und der Erleider (E):

«  Kdubermittelt die Nachricht — E reagiert mit Leugnung
- Kwiederholt die Nachricht — E reagiert mit Wut

« K halt diese Emotionen aus, wiederholt die Nachricht gegebe-
nenfalls weitere Male — E versucht, zu verhandeln mit dem Ziel,
die Nachricht nicht akzeptieren zu miissen

+  Kgeht mit Argumenten auf die Verhandlungsangebote ein und
hilft, die Nachricht kognitiv zu akzeptieren — E verfallt in Apathie

« K halt den Kontakt zu E und begleitet diese Trauerzeit — E wird
wieder handlungsfahig und beginnt, Fragen zur veranderten
Situation zu stellen

«  Kinformiert — E gelingt es, die neue Identitat anzunehmen.
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4 Die pastoralen Berufe

Die Anforderungen in den Aufgabenfeldern aller Mitglieder der Pas-
toralteams unterliegen heute enormen Veranderungen. Diese sind
im Zukunftsbild beschrieben und bilden die Voraussetzung fiir die
folgenden Uberlegungen.

Die Aussagen dieses Kapitels zeigen die Richtung an, wie Priester, Dia-
kone und Gemeindereferent/inn/en in ihren verschiedenen Amtern
und Positionen ihr berufliches Handeln im Sinne der Pastoral der
Berufung profilieren konnen. Sie kniipfen dabei an Aussagen des Kir-
chenrechts wie des dizesanen Rechts an und verstehen sich im Hori-
zont des diozesanen Zukunftsbildes, dessen Kenntnis sie voraussetzen.

4.1 Die Priester

Der Priester erhalt durch die sakramentale Weihe eine im und fiir das
Volk Gottes unverzichtbare und eigene Sendung. Zugleich hat er bei
der Weihe versprochen, sich Tag fiir Tag und immer aufs Neue so in
die Gesinnung Jesu Christi hineinzubegeben, dass er selbst als Zei-
chen fur die Gegenwart Christi in seiner Kirche erkennbar wird. Mit
der Priesterweihe ist also eine ganz besondere Verantwortung ver-
bunden, Anspruch und Wirklichkeit, Theologie und pastorale Praxis in
ein moglichst kongruentes Verhaltnis zu bringen und an diesem
Bemihen lebenslang zu arbeiten. BekanntermaRen wird auf kaum
etwas so geachtet wie auf die Art und Weise, wie Priester ihren Dienst
tun und wie sie dabei mit den Menschen umgehen.

4.1.1 Die Dechanten

Der Dechant als Leiter eines Dekanates tragt Verantwortung fiir die For-
derung und Koordination der gemeinsamen pastoralen und caritativen
Tatigkeit im Dekanat (vgl. c. 555 § 1 n. 1 CIC). Als Vertreter des Erzbischofs
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im Dekanat nimmt er an dessen Hirtensorge teil. Zudem ist er Vertrau-
ensperson aller, die in seinem Dekanat in der Seelsorge tatig sind.

Der Dechant ist der unmittelbare Dienstvorgesetzte fiir die auf Deka-
natsebene eingesetzten Mitarbeiter/innen und besitzt nach MaRga-
be des Rechts ihnen gegentiber Weisungsbefugnis.38 Er wird in seiner
Amtsfiihrung insbesondere durch die Mitarbeiter/innen unterstitzt,
die auf Dekanatsebene mit besonderen Aufgaben betraut sind.

Unter den im Dekanatsstatut genannten Aufgaben, Rechten und
Pflichten des Dechanten’ soll hier im Blick auf das Miteinander aller
Seelsorgerinnen und Seelsorger im Sinne des Zukunftsbildes ein Ak-
zent gesetzt werden auf folgende Punkte:

«  Der Dechant vertritt die Anliegen des Dekanates nach innen und
auflen. Er ist in seinem Dekanat verantwortlich fiir die Kontakt-
pflege und die Zusammenarbeit mit den kommunalen Stellen.

«  DerDechant hat das Recht und die Pflicht, schwerwiegende seel-
sorgliche Fehlentwicklungen im Dekanat, die dem Anliegen der
Pastoral der Berufung widersprechen, dem Erzbischof oder sei-
nem Vertreter vorzutragen und konkrete Losungsvorschlage zu
unterbreiten. Bei auftretenden Schwierigkeiten und Beschwer-
den, in denen der Leiter des Pastoralen Raumes als Partei invol-
viert ist und die daher nicht subsidiar (Gesprach unter vier Au-
gen, Moderation einer Begegnung der Konfliktparteien)
bearbeitet werden kénnen, sollen sich die Mitarbeiter/innen in
der Pastoral vertrauensvoll an den Dechanten wenden: Er ist
dann ihr erster Ansprechpartner.

«  Bei Differenzen zwischen Mitarbeitern/innen oder zwischen
einem Mitarbeiter/einer Mitarbeiterin und Mitgliedern der
Gemeinde(n) ist der Dechant der erste vom Erzbischof Beauf-
tragte, der sich um die Beilegung der Differenzen zu sorgen hat
—gemal der,Ordnung fir den Umgang mit Beschwerden gegen
Kleriker und Laien im hauptberuflichen pastoralen Dienst im
Erzbistum Paderborn“ in der jeweils gliltigen Fassung.
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4.1.2 Die Pfarrer

Die Pastoral der Berufung hat — wie in den Abschnitten 2.3 bis 2.7
ausgefiihrt — Auswirkungen auf das Verstandnis des Leitungsdiens-
tes des Pfarrers.*” Der Dienst des Pfarrers ist ganz wesentlich ein
seelsorglicher Dienst, der das Anliegen der Pastoral der Berufung in
seinem Pastoralen Raum verwirklicht und damit der ,,Berufungsfor-
derung” dient.

Grundsatze

Der Pfarrer Ubt seine Verantwortung in jener Haltung und mit jenen
Fertigkeiten einer Flihrungskraft aus, die dem diézesanen Zukunfts-
bild entsprechen und die in dieser ORIENTIERUNG in den ersten drei
Kapiteln ausgefihrt sind. Er ist Ermutiger der Haupt- und Ehrenamt-
lichen, deren Selbst-Motivation ihm am Herzen liegt. Er steht vertrau-
ensvoll und in Loyalitdt zu seinen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen.

Seinen Dienst an der Einheit versteht der Pfarrer als standige Heraus-
forderung, die Einheit in der Vielfalt zu fordern und entsprechend
dem Zukunftsbild bewusst Pluralitdt und Differenzierung im pastora-
len Handeln zu erméglichen. Dieser Dienst an der Einheit korrespon-
diert mit dem Charisma des Ermutigers (Rom 12, 8): Ermutigung
durch Zusammenfiihren, Koordinieren und Integrieren der verschie-
denen Charismen und Talente der anderen; Ermutigung beim
Ausgleich von Spannungen und im Umgang mit Konflikten; Ermuti-
gung durch den wertschatzenden Blick auf die gegenseitige Bereiche-
rung der Begabungen und Kompetenzen.

Der Pfarrer kann in seinen Leitungsaufgaben durch einen Priester
oder eine Gemeindereferentin/einen Gemeindereferenten unter-
stltzt werden, die/den er in Riicksprache mit seinem Team und dem
Dechanten fiir einen bestimmten Zeitraum benennt. Gemeinsam
tragen sie Sorge fir die Wirksamkeit des pastoralen Handelns im Pas-
toralen Raum. Er/sie wird fiir diesen Verantwortungsbereich vom
Pfarrer mit ,koordinierenden Aufgaben” beauftragt, die in seiner/ih-
rer Aufgabenumschreibung festgehalten werden.
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Aufgabenbereiche

Der Pfarrer tragt Verantwortung flir den Pastoralen Raum als Ganzes
—sei er rechtlich als Gesamtpfarrei oder als Pastoralverbund konkreti-
siert. Grundlage sind die Bestimmungen der c. 515ff. CIC. Mit der Pas-
toral der Berufung als Zentralkategorie und der Errichtung Pastoraler
Raume erhalten diese kirchenrechtlichen Bestimmungen im Erzbis-
tum Paderborn eigene Akzente, durch die der Pfarrer insbesondere
Verantwortung tragt:

«  fiir die Kommunikation des di6zesanen Zukunftsbildes und der
aus diesem folgenden Vorgaben und Auftrage in den Pastoralen
Raum,

- flr die Teamentwicklung des (erweiterten) Pastoralteams (siehe
Kapitel 1.3),

- firdieKlarheit der Absprachen in den Aufgabenschwerpunkten
der einzelnen Teammitglieder und beauftragter Enrenamtlicher,

«  fiirden Weg zur Pastoralvereinbarung und deren Fortschreibung,
«  furdie kontinuierliche Reflexion des pastoralen Handelns sowie

«  firdie Vertretung des Pastoralen Raumes nach auRen (z. B. 6ku-
menische und kommunale Kontakte).

Der Pfarrer fiihrt die Mitarbeitergesprache und tragt — zusammen
mit dem/der Mitarbeiter/in, der/die mit koordinierenden Aufgaben
betraut ist — Sorge flr die regelmaRige und langfristige Planung so-
wie fir die besténdige Reflexion, Uberpriifung und (Neu-)Ausrich-
tung der Dienste (Gottesdienste, pastorale Aufgabenschwerpunkte,
Urlaube, Exerzitien).

Schwerpunkte seines seelsorglichen Dienstes in den Pastoralen Raum
hinein konnen — neben der Spendung der Sakramente und den jewei-
ligen Erfordernissen vor Ort —z. B. sein:

«  Verantwortung fur die Taufpastoral und die Ehevorbereitung,
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. Seelsorge in Schulen, im Krankenhaus, Altenheim oder Hospiz,

«  Zustandigkeit fir ein konkretes Projekt, einen pastoralen Ort
oder fir unterschiedliche pastorale Gelegenheiten.

Der Pfarrer pflegt die Zusammenarbeit mit dem AuRendienstmitar-
beiter des Gemeindeverbandes (ADM). Er hat den Vorsitz in den Kir-
chenvorstanden, kooperiert mit der Kita gGmbH und nimmt teil an
den Konferenzen der Pfarrer auf Dekanatsebene und gegebenenfalls.
auch auf Bistumsebene. Zur Entlastung des Pfarrers besteht die Mog-
lichkeit, in jedem Kirchenvorstand eine/n geschaftsfiihrende/n
Vorsitzende/n zu bestimmen (vgl. KA 2009, Stiick 8, Nr. 106).

Die Aufgabenbereiche des Pfarrers werden in einer Aufgabenum-
schreibung unter Beteiligung der Zentralabteilung Pastorales Perso-
nal festgehalten und mit dem Dechanten abgestimmt.

Zugangsweg

Die Auswahl fuir das Pfarramt erfolgt durch den Erzbischof nach MaR-
gabe der ,Verfahrensordnung bei der Versetzung von Priestern im Erz-
bistum Paderbornin der jeweils giiltigen Fassung.

Mit den Priestern, die sich auf eine Pfarrstelle bewerben, finden Be-
werbergesprache statt, die der Verstandigung liber das konkrete Stel-
lenprofil und die in dieser ORIENTIERUNG genannten Grundsatze im
Blick auf die Leitung eines Pastoralen Raumes dienen. Dass der Be-
werber den Willen und die Fahigkeit besitzt, gemaR diesen Grundsat-
zen zu handeln, wird in einer Vereinbarung mit dem Leiter der Zent-
ralabteilung Pastorales Personal schriftlich festgehalten.

Vor der Ernennung eines Pfarrers kann sich die Zentralabteilung Pas-
torales Personal —gemaR c. 524 CIC — durch Befragung von Personen
beraten, die den Priester — z. B. aus einer Zeit der Zusammenarbeit —
gut kennen.

66



Personalentwicklung

Vor Ubernahme der Leitung eines Pastoralen Raumes nimmt ein
Priester am Kurs zur Leitung Pastoraler Raume teil, der ein Lernort fiir
partnerschaftliche Leitung von Haupt- und Ehrenamtlichen sein will
und in einer vertrauensvollen und wertschatzenden Atmosphare Gele-
genheit zur personlichen Reflexion liber den eigenen Leitungsstil gibt.

Alle Priester, die im selben Jahr diese Aufgabe der Leitung tiberneh-
men, bilden dabei eine Lerngruppe, die auch lber den Kurs hinaus
mit den Bistumsverantwortlichen im Gesprach bleibt. Der Kurs wird
gemeinsam verantwortet von der Hauptabteilung Pastorale Dienste
und der Priesterfortbildung in Zusammenarbeit mit der Zentralabtei-
lung Pastorales Personal und bezieht sich auf das didézesane Zu-
kunftsbild. Er findet jahrlich statt und wird auf der Grundlage der je-
weiligen Erfordernisse konzeptionell fortgeschrieben. Im Anschluss
an den ,Leiterkurs” gibt es unterschiedliche Angebote zum Lernen in
der Rolle des Pfarrers, die ebenfalls in Kooperation der genannten Be-
reiche organisiert und durchgefiihrt werden.

Der Leiter eines Pastoralen Raumes hat Anspruch auf eine individuel-
le Form der Unterstiitzung, geistliche Begleitung und/oder Supervisi-
on. Uberlegungen und Absprachen dazu erfolgen in Personalentwick-
lungsgesprachen.

Perspektive

Spatestens zehn Jahre nach der Ubernahme des Leitungsdienstes
flhren der Dechant und der Leiter der Zentralabteilung Pastorales
Personal mit dem Pfarrer ein Gesprach, in dem sie tber die Erfahrun-
gen und die personliche Zukunftsperspektive des Pfarrers sprechen.
Kein Priester ist verpflichtet, einen Pastoralen Raum dauerhaft zu lei-
ten. Es kann sinnvoll sein, die Aufgabe der Leitung eines Pastoralen
Raumes nach einer Zeit von zehn bis flinfzehn Jahren abzugeben.

Es steht dem Pfarrer frei, sich auf ausgeschriebene Stellen fiir Pastore
oder fur die Leitung eines anderen Pastoralen Raumes zu bewerben.
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4.1.3 Die Pastore
Der Pastor ist ein eigenstandiges Amt im Erzbistum Paderborn.
Grundsatze

Das Tatigkeitsfeld des Pastors umfasst den gesamten Pastoralen
Raum, in dem er eingesetzt ist — sei er rechtlich als Pastoralverbund
oder als Gesamtpfarrei konkretisiert. Beheimatung erfahrt er in der
Pfarrei, in der er wohnt.

Der Pastor verfligt bereits Gber langere Berufserfahrung und ist weit-
gehend frei von Verwaltungsaufgaben. So liegt sein Verantwortungs-
bereich in pastoralen Aufgabenschwerpunkten: Er nimmt sich Zeit
fir die Begleitung der Menschen in den ihm Ubertragenen Aufgaben-
bereichen — in seinem Nahbereich und im gesamten Pastoralen
Raum.

Aufgabenbereiche

Der Pastor verantwortet einzelne Handlungsfelder und Aufgabenbe-
reiche bzw. konkret benannte pastorale Orte und Gelegenheiten im
Pastoralen Raum. Sein Einsatz erfolgt territorial und kategorial im
Einvernehmen mit dem Pastoralteam und (kiinftig) auf Basis der Pas-
toralvereinbarung — je nach den Erfordernissen vor Ort und seinen
Charismen sowie entsprechend seines Amtes als Pastor, das sich von
dem eines Vikars unterscheidet. Bei allen Aufgaben muss eine ausge-
wogene Balance hergestellt werden zwischen der Befahigung zur
und der Einbindung in die Teamarbeit im Pastoralen Raum sowie der
Berticksichtigung des individuellen Berufsprofils.

Auf der Suche nach adaquaten Aufgabenfeldern bedarf die person-
lich —in den Priesterjahren vor seiner Ernennung als Pastor — erwor-
bene Berufserfahrung der Wertschatzung und Aufmerksamkeit. Be-
sonders der reiche Erfahrungsschatz jener Priester, die auf ihr
Pfarramt verzichtet haben, muss sensibel wahrgenommen werden.

Die Delegation von Aufgabenbereichen geschieht umfassend, d.h. sie
betrifft die Inhalte, die Methoden und die konzeptionellen Entschei-
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dungen sowie die Entscheidungen Uber die Verwendung der Sach-
ausstattung, die ihm zur Erfiillung seiner Aufgaben zur Verflgung
steht—nach vorgangiger Vereinbarung mit dem Pfarrer (Leiter) und in
Rechenschaft ihm gegenlber.

Schwerpunkte seines Dienstes kdnnen — neben der Feier der Sakra-
mente — beispielsweise sein:

« die Leitung groRerer pastoraler Handlungsfelder im Pastoralen
Raum (z. B. Verantwortung fir die Jugendarbeit oder Familien-
pastoral im Pastoralen Raum, Verantwortung fiir die Ehevorbe-
reitung und/oder die Taufpastoral),

«  Verantwortung fiir die Pastoral der Sakramente: BuRe, Eucharis-
tie und/oder Firmung,

«  Zustandigkeit fur konkrete Projekte, pastorale Orte oder Gele-
genheiten auf der Ebene des Pastoralen Raumes,

«  Seelsorge in den Krankenhdusern, Altenheimen, Hospizen

- und in all diesen Aufgaben: pastorales Planen und Handeln in
Kooperation mit den Menschen vor Ort. Denn Leitung, Verant-
wortung und Zustandigkeit bestehen hier tberall darin, andere
in den Blick zu nehmen, sie zu ermutigen, zu unterstitzen und
zu begleiten — gemald den Grundsatzen und Vorgehensweisen,
die in den Kapiteln 1 bis 3 beschrieben sind.

Dem Pastor wird mit seiner Ernennung Trauvollmacht fiir den Bereich
des Pastoralen Raumes erteilt.

Es wird empfohlen, ihn als Gast zu den Themen seiner Aufgabenbe-
reiche in die Kirchenvorstande einzuladen. Der Leiter des Pastoralen
Raumes achtet auf einen guten Informationsfluss in allen den Pastor
betreffenden Fragen.

Die Aufgabenbereiche, die dem Pastor durch den Leiter des Pastoralen
Raumes Ubertragen werden, werden in einer Aufgabenumschreibung
unter Beteiligung der Zentralabteilung Pastorales Personal festgehalten.
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Zugangswege
Titel und Amt eines Pastors erhalt,

1. werdie zweite Dienstpriifung (das bisher sogenannte ,Pfarrexa-
men*“) abgelegt hat, mindestens flinf Jahre Vikar war und eine
neue Stelle in einem anderen Pastoralen Raum antritt,

2. wer nach einer Zeit als Leiter eines Pastoralverbundes und/oder
als Pfarrer auf die Pfarrstelle verzichtet hat.

Diese beiden ,Zugangswege" zu Titel und Amt eines Pastors sind gut
voneinander zu unterscheiden und — z. B. in der Einfiihrung des Pas-
tors in sein Amt oder bei der Ubertragung von Verantwortung bzw.
der Erstellung der Aufgabenumschreibung — jeweils angemessen zu
wirdigen.

Die pastorale Erfahrung in beiden Zugangswegen ist grundlegend fuir
die Ubertragung von verantwortungsvollen Aufgaben im Pastoralen
Raum.

Die Besetzung einer Stelle fiir einen Pastor erfolgt in der Regel nach
Stellenausschreibung (Rundschreiben der Zentralabteilung Pastora-
les Personal). Zu jeder Stelle kdnnen konkrete Hinweise in einem Stel-
len- und Pastoralteamprofil nachgefragt werden. Der Pastor wird in
die Entscheidungsfindung lber seinen Einsatz einbezogen durch ma-
ximale Transparenz in den Riickmeldungen. Die Entscheidung tiber
den Einsatz obliegt dem Erzbischof.

Personalentwicklung

Das Amt eines Pastors |asst berufsbiographisch Veranderungen im
Arbeitsfeld zu: je nach Profil einer Einsatzstelle kann sie in verschiede-
nen Schwerpunkten oder auch an neuen pastoralen Orten verwirk-
licht werden. Als Beispiele seien hier genannt: Zielgruppenpastoral,
Evangelisierung, neue pastorale Projekte, Schulpastoral, Trauerpasto-
ral, Wallfahrtsseelsorge u.a.m.

Nach mehrjahriger Berufserfahrung und einer Zusatzausbildung kon-
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nen Pastore kategorial’ eine Beauftragung zur Seelsorge in einer Ein-
richtung (z. B. Krankenhaus, Kurklinik, JVA) oder ,di6zesanweit’ z. B.
zur pastoralen Supervision oder Gemeindeberatung erhalten.

Langfristig angezielt ist seitens der Priesterfortbildung die Entwick-
lung eigener Angebote fiir Pastore, die gemeinsam mit ihnen zu ent-
werfen sind.

Perspektive

- Die Einsatzdauer als Pastor ist nicht begrenzt, d.h. im Wirken in
seinen Aufgabenbereichen hat er eine langfristige Perspektive
von in der Regel mindestens zehn Jahren bzw. bis zum Eintritt in
den Ruhestand.

« ImLaufe des Einsatzes als Pastor finden in gegenseitiger Abstim-
mung Personalentwicklungsgesprache mit dem Leiter der Pries-
terfortbildung bzw. einem seiner Mitarbeiter statt.

«  Es steht dem Pastor frei, sich auf ausgeschriebene Stellen fiir
Pastore oder Pfarrer als Leiter eines Pastoralen Raumes zu be-
werben.

4.1.4 Die Vikare
Grundsatze

Der Vikarist aufgrund seiner Situation als Berufsanfanger im Priester-
beruf einer Pfarrei zugeordnet und beauftragt zur ,seelsorglichen
Mitarbeit” in den Ubrigen Pfarrgemeinden des Pastoralen Raumes, in
dem er eingesetzt ist.

Der Vikar ist nach MaRgabe des Rechts Mitglied des Kirchenvorstan-
des der Pfarrei, fiir die er ernannt ist.

Aufgabenbereiche

Zumindest in den ersten zwei Jahren ist bei der Ubertragung eigen-
verantwortlicher pastoraler Schwerpunktbereiche die Situation des
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Vikars als Berufsanfanger zu berticksichtigen. Dabei ist mit ihm eine
ausgewogene Balance zwischen Anforderung und Unterstiitzung ab-
zustimmen. Der Einsatz des Vikars erfolgt je nach den Erfordernissen
vor Ort und seinen Charismen — in entwicklungsorientierter Anbin-
dung an den Pfarrer.

Dabei wird mit Riicksicht auf die besondere Situation als Berufsan-
fanger auch festgelegt, was der Vikar nicht tut.

Werden uberschaubare Aufgabenbereiche an den Vikar delegiert,41
so geschieht dies durch umfassende Delegation, d.h. die Delegation
betrifft die Inhalte, die Methoden und die Entscheidungen Uber die
Verwendung der finanziellen Mittel — nach vorgangiger Vereinbarung
mit dem Leiter des Pastoralen Raumes und in Rechenschaft ihm
gegenuber.

Schwerpunkte seines Dienstes kdnnen — neben der Feier der Sakra-
mente — beispielsweise sein:

. Mitverantwortung in der Sakramentenkatechese,

«  Leitung Uberschaubarer pastoraler Verantwortungsfelder im
Pastoralen Raum,

«  Mitwirkung in der oder Verantwortung fir die Jugendarbeit,

«  Mitwirkungin konkret benannten Projekten pastoraler Orte oder
Gelegenheiten.

Die Aufgabenbereiche, die ihm durch den Leiter des Pastoralen Rau-
mes Ubertragen werden, werden — nach Abstimmung im Team —in
einer Aufgabenumschreibung unter Beteiligung der Zentralabteilung
Pastorales Personal festgehalten.

Zugangswege

»  Nach Abschluss des erforderlichen theologischen Studiums so-
wie der Zeit als Seminarist und Diakon beginnt mit der Priester-
weihe die Phase der ,Berufseinfiihrung®, zunachst als ,Neupries-
ter” an einer ersten Vikarsstelle.
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«  Nach den vorgesehenen Jahren bewirbt sich der Vikar gemal der
JVerfahrensordnung bei der Versetzung von Priestern im Erzbis-
tum Paderborn“ in der Regel auf eine zweite Vikarsstelle bzw.
wird dazu aufgefordert.

«  Die Versetzung an die zweite Stelle fiir einen Vikar erfolgt nach
Stellenausschreibung (Rundschreiben der Zentralabteilung Pas-
torales Personal) mit konkreten Hinweisen zum jeweiligen Stel-
len- und Pastoralteamprofil. Der Vikar wird in die Entscheidungs-
findung einbezogen durch maximale Transparenz in den
Rickmeldungen durch den Leiter des Pastoralen Raumes.

Personalentwicklung

Der Einsatz eines Vikars —insbesondere eines Neupriesters — soll dort
stattfinden, wo ein Pfarrer bzw. ein Pastor als Mentor die qualifizierte
Begleitung des Vikars gewahrleisten kann.

In einem Personalgesprach im ersten Vikarsjahr mit dem Leiter der
Priesterfortbildung bzw. einem seiner Mitarbeiter/innen wird ein be-
sonderes Augenmerk auf die Befindlichkeit des Vikars und auf die
Rahmenbedingungen seines Arbeitens gelegt.

Das Arbeiten in den Schwerpunktbereichen wird regelmalRig mit dem
Mentor vor Ort sowie durch Supervision und Fortbildung auf Weihe-
kursebene oder in kursubergreifenden Gruppen mit einem erfahre-
nen Priester reflektiert.

Gegen Ende der Zeit in der ersten Einsatzstelle erfolgt ein Personalge-
sprach mit dem Leiter der Zentralabteilung Pastorales Personal und in
der Regel dem Leiter der Priesterfortbildung bzw. einem seiner Mitar-
beiter/innen. Uber die Méglichkeit eines Weiterstudiums oder einer
zusatzlichen Ausbildung entscheidet die Personalkonferenz unter
Vorsitz des Erzbischofs. Langfristig angezielt ist eine systematische
Personalentwicklung, in deren Rahmen die kiinftige Fortbildung und
weitere mogliche Einsatzfelder thematisiert werden.
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Perspektive

In der Regel dauert die Vikarszeit mindestens flinf Jahre und umfasst
den Einsatz an zwei verschiedenen Stellen.

In der Regel zu Beginn des 6. Vikarsjahres findet die zweite Dienst-
priifung statt, die jeder Di6zesanpriester abzulegen hat. Ihr erfolgrei-
ches Bestehen ist Zugangsvoraussetzung zu Titel und Amt eines
Pastors, die bei Einsatz in einer entsprechenden Stelle verliehen bzw.
Ubertragen werden.

4.1.5 Die seelsorglichen Mitarbeiter

Die Beauftragung als ,seelsorglicher Mitarbeiter” erfolgt in der Regel
als Nebenstellung — und zwar fiir Priester, denen auch ein anderes
Amt Ubertragen ist (z. B. als Vikar, in einem Krankenhaus oder einer
(Reha-)Klinik, als Didzesanprases eines Verbandes oder in einem pas-
toralen Projekt, siehe dazu unten 4.1.7).

Eine Beauftragung zum seelsorglichen Mitarbeiter in der sogenannten
Hauptstellung erhalten z. B. Priester, die aus einer anderen (Erz-)Didze-
se kommen oder Ordenspriester sind und fiir einen befristeten Zeit-
raum im Erzbistum Paderborn tatig sind, ohne hier inkardiniert zu sein.

Grundsatze

Das Tatigkeitsfeld dieses seelsorglichen Mitarbeiters umfasst den ge-
samten Pastoralen Raum, in dem er eingesetzt ist —sei er nun als Pas-
toralverbund oder als Pfarrei konkretisiert.

Der seelsorgliche Mitarbeiter ist von Verwaltungsaufgaben fir den
gesamten Pastoralen Raum entlastet. Er ibernimmt Verantwortung
fiir bestimmte pastorale Schwerpunkte und sorgt damit auch fiir de-
ren Verwaltung. Seine besondere Profession ist die Begleitung und
Unterstitzung der Menschen — an ihren jeweiligen Lebens-Orten in-
nerhalb des Pastoralen Raumes.
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Aufgabenbereiche

Der seelsorgliche Mitarbeiter verantwortet einzelne Aufgabenberei-
che bzw. konkret benannte pastorale Orte und Gelegenheiten im
Pastoralen Raum. Sein Einsatz erfolgt im Einvernehmen mit dem Pas-
toralteam und kiinftig auf Basis der Pastoralvereinbarung — je nach
den Erfordernissen vor Ort und seinen Charismen sowie entspre-
chend seiner Stellung als seelsorglicher Mitarbeiter, die sich von der
eines Vikars unterscheidet.

Begleitung und Personalentwicklung

Neben den Hinweisen zu Begleitung und Personalentwicklung eines
Pastors, die analog auch fiir den seelsorglichen Mitarbeiter gelten
(siehe 4.1.3), seien hier nur einige besondere Hinweise flr auslandi-
sche Priester gegeben, die als seelsorgliche Mitarbeiter im Erzbistum
Paderborn tatig werden mochten bzw. tatig sind.

Nach ihrer Ankunft in Deutschland werden sie — je nach ihren Vor-
kenntnissen —durch einen 4-monatigen Intensiv-Sprachkurs Deutsch
und ein 6-monatiges Praktikum in einem Pastoralen Raum unter der
Anleitung eines erfahrenen Priesters des Erzbistums Paderborn auf
ihren Einsatz vorbereitet.

Zum Ende des Praktikums entscheidet der Leiter der Zentralabteilung
Pastorales Personal auf der Basis des Votums jenes Priesters, der den
Praktikanten angeleitet hat, Uber den Einsatz des auslandischen
Priesters im Erzbistum Paderborn. Wahrend des Praktikums und auch
wahrend des ersten Jahres des Einsatzes erhalten die auslandischen
Priester moglichst einmal wochentlich privaten Sprachunterricht am
Einsatzort. Wahrend der Zeit ihrer Tatigkeit als seelsorgliche Mitarbei-
ter nehmen die auslandischen Priester an speziellen Fortbildungen
flr auslandische Priester, aber auch an den Fortbildungen, die fir die
Priester des Erzbistums Paderborn angeboten werden, teil. Die aus-
landischen Priester werden entsprechend ihrem Weihedatum dem
jeweiligen Weihekurs zugeordnet und auch zu den Fortbildungen
dieses Weihekurses eingeladen.
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Perspektive

Neben den Hinweisen zu den Perspektiven eines Pastors (siehe 4.1.3),
die analog auch fiir den seelsorglichen Mitarbeiter gelten, seien hier
wieder einige besondere Hinweise fiir auslandische Priester gegeben.
Wenn auslandische Priester als seelsorgliche Mitarbeiter im Erzbistum
Paderborn fiir einen befristeten Zeitraum (zunachst 5 Jahre; eine Ver-
langerung im gegenseitigen Einvernehmen ist moglich) eingesetzt
werden, so geschieht dies — soweit rechtlich méglich — auf der Basis
von Gestellungsvertraigen mit dem zustandigen Ordensoberen bzw.
durch schriftliche Vereinbarungen des Erzbischofs von Paderborn mit
dem zustandigen Heimatbischof des auslandischen Priesters.

Eine Inkardination in das Erzbistum Paderborn ist dabei grundsatzlich
nicht vorgesehen.

4.1.6 Weitere priesterliche Berufsbezeichnungen

Von den Priestern als ,seelsorglichen Mitarbeitern sind zu unter-
scheiden:

. der Pfarradministrator
«  der Pfarrvikar

Pfarradministratoren werden fiir eine bestimmte Zeit mit der Leitung
einer Pfarrei und gegebenfalls mit der koordinierenden Leitung des
Pastoralverbundes beauftragt. Danach wird tber die Leitung neu ent-
schieden. Der Titel ,,Pfarrvikar” wird in unserem Erzbistum Priestern
verliehen, die ausschlieBlich eine oder mehrere Pfarrvikarie/n leiten
—er wird zukiinftig mehr und mehr entfallen.

4.1.7 Subsidiare und seelsorgliche Mitarbeiter

Die Nebenstellung als Subsidiar erhalt ein Priester zusatzlich, wenn
er schwerpunktmaBig und mit vollem Beschaftigungsumfang (in der
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sogenannten ,Hauptstellung®) in einer Einrichtung tatig ist, z. B. in
einem Krankenhaus, in einer Schule, in einer JVA, als Professor oder in
einer Aufgabe im Erzbischoflichen Generalvikariat.

Die Nebenstellung als seelsorglicher Mitarbeiter erhdlt ein Priester
zusatzlich, wenn ihm schwerpunktmaBig (in der sogenannten
,Hauptstellung“) ein anderes Amt Ubertragen ist, z. B. als Vikar, in
einem Krankenhaus oder einer (Reha-)Klinik, als Dizesanprases ei-
nes Verbandes oder in einem pastoralen Projekt.

Diese Subsidiare und seelsorglichen Mitarbeiter sind einem Pastora-
len Raum zugeordnet, in dem sie —in Absprache mit dem Pfarrer und
dem Pastoralteam Aufgaben — gemaR der Pastoralvereinbarung mit
tbernehmen.

4.1.8 Der Priester im Ruhestand

(A) In der Regel reichen Priester mit Erreichen der Altersgrenze dem
Erzbischof ihre Bitte um Entpflichtung aus dem aktiven Dienst des
Erzbistums ein. Sie gehen damit zu einem Zeitpunkt in Pension, an
dem sie auf ein langes Priesterleben zuriickschauen kénnen. Den-
noch leisten viele von ihnen auch im ,Ruhestand” als Pensionare wei-
terhin einen wertvollen seelsorglichen Dienst in den (zuklnftigen)
Pastoralen Raumen, der dem Leben der dortigen Gemeinden in viel-
faltiger Weise zugutekommt und als solcher nicht zu unterschatzen
ist. Rechtzeitig sollte Uber die bisher sinnvolle Regel gesprochen wer-
den, dass ein Priester mit dem Eintritt in den Ruhestand den Pastora-
len Raum verlasst, in dem er als Pfarrer oder Pastor tatig war. Das
Gesprach dartiber sollte mit dem Leiter der Zentralabteilung Pastora-
les Personal langfristig vor Eintritt in den Ruhestand gefiihrt werden.

(B) Zudem kann sich ein pensionierter Priester zum Subsidiar beauf-
tragen lassen, wenn er dies beantragen mochte — zunachst bis zum
75. Lebensjahr und (auf Antrag) jeweils fiir weitere zwei Jahre.

In diesem Fall gelten folgende Grundsatze:

77



« Jedem Priester, der sich als Subsidiar beauftragen lassen méchte,
ist klar, dass sich seine Rolle verandert: Nirgends ist er mehr ,der
Pfarrer vor Ort® Der Subsidiar ist bereit, sich mit seinen seelsorg-
lichen Tatigkeiten gut in die Pastoralvereinbarung und in das
Pastoralteam einzubinden. Die Sorge um die eigene Beheima-
tung muss anerkannt werden, darf aber natirlich nicht zum
Konflikt mit dem Pastoralteam fiihren.

- Die gesundheitliche Situation des Subsidiars ist zu beachten. Der
Leiter des Pastoralen Raumes, in dem er seine Tatigkeit auf-
nimmt, sollte einerseits sensibel wahrnehmen, was der Subsidi-
ar tun mochte, und andererseits auch das, was er nicht mehr tun
kann. Er sollte auch das Nachlassen der Krafte wahrend einer
Beauftragungsphase beachten und fortwdhrend mit ihm nach
einer guten Balance mit der Verpflichtung zu verlasslicher Mitar-
beit suchen.

Aufgabenbereiche

Dem Recht jedes Priesters auf (Kon-)Zelebration ist Rechnung zu tra-
gen. Subsidiare libernehmen in der Regel eine heilige Messe mit Pre-
digt an den Sonn- und Feiertagen. Weitere konkrete seelsorgliche Ta-
tigkeiten sind zu Beginn der Beauftragung als Subsidiar mit dem
Leiter des (zukiinftigen) Pastoralen Raumes und dem Dechanten ab-
zustimmen.

Das Leben ist so vielfaltig, dass hier wieder nur Anregungen gegeben
werden konnen. Vor Ort sind jene Moglichkeiten aufzuzeigen, die den
personlichen seelsorglichen Neigungen des Subsidiars derart entgegen-
kommen, dass sie in das Konzept des Pastoralen Raumes hineinpassen.

Solche seelsorglichen Tatigkeiten konnen z. B. sein:
«  Besuche von alten und kranken Gemeindemitgliedern,
- Geburtstagsbesuche,

+  Leiten von Bibelkreisen, Seniorennachmittagen, Gesprachsrunden,
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- Leiten verschiedener gottesdienstlicher Feiern.

Subsidiare sind —auch mit Blick auf die Gemeinden — vor Selbstiiber-
schatzung zu schiitzen: Hier ist unter Umstanden eine ,sensible Un-
nachgiebigkeit” des Leiters gefragt.

Zugangswege

Pensionierte Priester werden in der Regel in jenen Pastoralen Raumen
als Subsidiar beauftragt, wo sie nach Eintritt in den Ruhestand Woh-
nung genommen haben. Sie haben dadurch die Mdglichkeit, sich in
die priesterlichen Dienste des (zukinftigen) Pastoralen Raumes,
besonders in die Feier der Eucharistie, einzubringen.

Die Beauftragung zum Subsidiar erfolgt nach Zustimmung des
Dechanten und des Leiters des Pastoralen Raumes durch den Ortsor-
dinarius durch ein Ernennungsschreiben. Dieses sollte durch ein
Begleitschreiben an den Pfarrer mit Informationen und Anregungen
erganzt werden.

Begleitung

Flir die Priester im Ruhestand, die zum Dienst als Subsidiar bereit und
gesundheitlich in der Lage sind, werden vom Bischofsvikar bzw. Bi-
schoflichen Beauftragten fiir die dlteren Priester, auch in Zusammen-
arbeit mit der Priesterfortbildung, Angebote entwickelt und Beglei-
tung organisiert.

Vor Ort wird die Bildung von Konveniats alterer Priester zur gegensei-
tigen Stitze und Ermutigung durch den Dechanten empfohlen.

Der Leiter des Pastoralen Raumes sollte die Beauftragung eines Subsidi-
ars regelmalig priifen und in wertschatzendem Kontakt mit ihm stehen.

Alle zwei Jahre werden die Subsidiare im Ruhestand vonseiten der
Zentralabteilung Pastorales Personal angeschrieben, um die Moglich-
keit einer weiteren Beauftragung zu erfragen und gegebenenfalls in
die Wege zu leiten.
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4.2 Die Diakone
Grundsatze

Der Diakon erhalt durch die Weihe , die Kraft, dem Volk Gottes in der
Diakonie der Liturgie, des Wortes und der Liebe zu dienen”. (Motu Pro-
prio ,Omnium in mentem®, 26.10.2009)

Das Spezifikum des Diakons ist ein Dienst ,,an den Randern” der Ge-
meinde: Sein Dienstschwerpunkt soll dort sein, wo Menschen die
Nahe der Kirche nicht mehr spiiren.

Auch in der Eucharistie verkorpert der Diakon den dienenden Chris-
tus: In der Verkiindigung des Wortes sowie bei der Bereitung der Ga-
ben, wenn er dem Priester die Hostienschale und den Kelch Uber-
reicht, Ubergibt er ihm gleichzeitig die Alltagsnot der Menschen.

Eine geistliche Begleitung, die das Ziel hat, die Berufung von Interes-
senten zu klaren, muss an diesem Punkt ansetzen.

Aufgabenbereiche

Der Diakon im Zivilberuf hat die Moglichkeit, die Kirche dort prasent
zu halten, wo der Hauptberufliche in der Seelsorge oft nicht hin-
kommt. Durch sein Christsein am Arbeitsplatz steht er ein fiir ein ge-
lebtes Christuszeugnis in der besonderen durch die Weihe empfange-
nen Rickbindung an Christus und seine Kirche.

Zudem hat der Diakon besondere Einsatzfelder in einem konkreten
Pastoralen Raum oder lber diesen hinaus, z. B. in der Notfallseelsor-
ge. Sie werden im Pastoralteam unter Leitung des Pfarrers verbindlich
abgesprochen bzw. schon in der schriftlichen Beauftragung durch
den Erzbischof festgeschrieben. Schwerpunkte seines Einsatzes kon-
nen sein:

- die seelsorgliche Betreuung bestimmter Krankenhduser, Alten-
heime, Hospize,

« die geistliche Begleitung von Caritasgruppen,
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- dieJugendarbeit,

- die Grundlagenkatechese in der Sakramentenpastoral,

« der Besuchsdienst bei den Neuzugezogenen einer Gemeinde,

- derBesuchsdienst zu den Geburtstagen der Gemeindemitglieder,
- die Krankenpastoral im hauslichen Bereich,

- die Sterbebegleitung und der Dienst des Begrabnisses,

« die Ausbildung und Begleitung von Lektoren und Ministranten.
Zugangswege

Bewerber fiir den Diakonat sollen sich auszeichnen durch ein Leben
aus dem Glauben, durch ihre Mitarbeit in einer Pfarrgemeinde und
die Bereitschaft und Fahigkeit, auf die Note anderer Menschen einzu-
gehen. Sie haben sich in Familie und Beruf bewahrt, sind physisch
und psychisch gesund, iibernehmen gerne Verantwortung in selbst-
standigen Bereichen, sind teamfahig und lernbereit.

Ob ein Bewerber fiir den Diakonat geeignet ist, entscheidet sich an
objektiven Kriterien. Diese sind zum Beispiel:

« dietheologische Ausbildung,

« die pastorale Empathie fir Kirche und Welt,
- die affektive Reife,

- die Teamfahigkeit,

« kommunikative Begabungen.

Die Kandidaten fiir den Diakonat absolvieren den Grund- und Auf-
baukurs des Studiums der Theologie im Fernkurs an der Domschule
Wirzburg. Ein abgeschlossenes Theologiestudium oder ein abge-
schlossenes Religionspadagogisches Studium kdénnen ebenfalls als
Voraussetzung anerkannt werden. Es folgen Studientage/Studienwo-
chen in Paderborn und spirituelle Begleitung in den Diakonatskreisen
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mit kompetenten geistlichen Mentoren.

Die Ehefrauen der Bewerber werden nach ihrem Wunsch und ihren
Méglichkeiten in die Ausbildung einbezogen und miissen durch ihre
Unterschrift ihr Einverstandnis zur Ausbildung erklaren.

(N&heres regelt die ,Ordnung fiir die Diakone im Erzbistum Pader-
born“ in der jeweils giiltigen Fassung.)

Fortbildung und Begleitung

Diakone nehmen verpflichtend teil an den jahrlich stattfindenden
Studientagen. Besondere Exerzitien flr Diakone und ihre Ehefrauen
sowie eine kontinuierliche geistliche Begleitung werden empfohlen.
Fortbildungen in besonderen Kategorien der Seelsorge konnen durch
Antrag beim Bischoflichen Beauftragten genehmigt werden, sofern
diese in Umfang, Inhalt und Kosten in gesunder Relation dem Dienst-
auftrag in besonderen Fallen, z. B. Strafvollzug, Hospiz und derglei-
chen entsprechen. Dies gilt in besonderer Weise fuir die hauptberufli-
chen Diakone in unserem Erzbistum.

4.3 Die Gemeindereferentinnen und Gemeindereferenten

Die Berufung durch Gott konkretisiert sich fiir den einzelnen Christen
in unterschiedlicher, je personlicher Weise. Eine eigene Form stellt der
kirchliche Beruf der Gemeindereferentin und des Gemeindereferen-
ten dar. Das Erzbistum Paderborn hat — auch fiir die Zukunft — eine
klare Option fiir diesen Beruf ausgesprochen.

4.3.1 Die Gemeindereferentin/der Gemeindereferent
Grundsatze

Im Beruf der Gemeindereferent/inn/en nehmen Frauen und Manner,
die vom Erzbischof in einer gottesdienstlichen Feier fiir den pastora-
len Dienst beauftragt werden, am amtlichen Auftrag der Kirche teil.
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Gemeindereferent/inn/en sind Angestellte des Erzbistums Pader-
born. Thr Dienstvorgesetzter ist der Generalvikar; die Einsatzleitung
liegt bei ihm und in der Zentralabteilung Pastorales Personal. Vorge-
setzter ist der mit der Leitung des Pastoralen Raumes beauftragte
Priester.

Gemeindereferent/inn/en sind Mitglieder im Pastoralteam, dem Lei-
tungsteam eines Pastoralen Raumes.

Aufgabenbereiche

Der Einsatz von Gemeindereferent/in/en erfolgt auf der Ebene eines
Pastoralen Raumes oder in Einrichtungen (z. B. Krankenhaus, Reha-
Klinik oder Schule).

Die Gemeindereferentin/der Gemeindereferent verantwortet im Pas-
toralen Raum einzelne Aufgabenbereiche bzw. ist verantwortlich fir
konkret benannte pastorale Orte und Gelegenheiten je nach den
Erfordernissen vor Ort — im Einvernehmen mit dem Pastoralteam,
(zuklnftig) auf Basis der Pastoralvereinbarung und der Aufgabenum-
schreibung. Verantwortungsbereiche werden ihr/ihm durch den
Leiter des Pastoralen Raumes vollstandig delegiert. Die Delegation
von Aufgabenbereichen geschieht umfassend, d.h. sie betrifft die In-
halte, die Methoden und die konzeptionellen Entscheidungen sowie
die Entscheidungen uber die Verwendung der Sachausstattung, die
ihr/ihm zur Erfullung ihrer/seiner Aufgaben zur Verfiigung steht —
nach vorgéangiger Vereinbarung mit dem Pfarrer (Leiter) und in Re-
chenschaft ihm gegentiber.

Schwerpunkte ihres/seines Dienstes kdnnen beispielsweise sein:

« die Leitung groRerer pastoraler Handlungsfelder im Pastoralen
Raum (z. B. Verantwortung fir die Jugendarbeit oder Familien-
pastoral im Pastoralen Raum, Verantwortung fiir die Ehevorbe-
reitung und/oder die Taufpastoral),

«  Verantwortung fur die Pastoral der Sakramente: Buf3e, Eucharis-
tie und/oder Firmung,
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- Zustandigkeit fir konkrete Projekte, pastorale Orte oder Gele-
genheiten auf der Ebene des Pastoralen Raumes,

«  Seelsorge in den Krankenhdusern, Altenheimen, Hospizen

« und in all diesen Aufgaben: pastorales Planen und Handeln in
Kooperation mit den Menschen vor Ort. Denn Leitung, Verant-
wortung und Zustandigkeit bestehen hier lberall darin, andere
in den Blick zu nehmen, sie zu ermutigen, zu unterstiitzen und
zu begleiten — gemaR den Grundsatzen und Vorgehensweisen,
die in den Kapiteln 1 bis 3 beschrieben sind.

Zugangswege

Voraussetzung fiir die pastorale Beauftragung als Gemeindereferent/in
ist das Ablegen der zweiten Dienstpriifung nach erfolgreich absol-
vierter Berufseinfiihrung.Die daraus erwachsene pastorale Erfahrung
ist grundlegend fir die Ubertragung von verantwortungsvollen Auf-
gaben im Pastoralen Raum.

Alle Gemeindereferent/inn/en erhalten mehrmals im Jahr eine Liste mit
den zu besetzenden Stellen. Termine fiir die Einsatze und Umsetzungen
sind derzeit in der Regel jeweils der 01.01., der 01.05. und der 01.08. eines
Jahres. In Einsatzgesprachen werden im Hinblick auf eine Stellenbeset-
zung die jeweilige pastorale Notwendigkeit, die Eignung und Befahi-
gung der Gemeindereferentin/des Gemeindereferenten sowie die per-
sonlichen Interessen und die gesamte Lebenssituation erortert.

Personalentwicklung

Der Beruf der Gemeindereferentin/des Gemeindereferenten lasst
berufsbiographisch Veranderungen im Arbeitsfeld zu: Je nach Profil
einer Einsatzstelle kann sie/er in verschiedenen Schwerpunkten oder
auch an neuen pastoralen Orten tatig sein. Als Beispiele seien hier
genannt: Junge Kirche, Schulpastoral, City-Pastoral, Touristenseelsor-
ge, Wallfahrtsseelsorge. So kann sich eine ,Berufswegentwicklung®
ergeben, in der man uiber die Jahre immer wieder in neuen Aufgaben-
schwerpunkten tatig wird.
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Nach mehrjahriger Berufserfahrung und einer Zusatzausbildung
konnen Gemeindereferent/inn/en eine Beauftragung zur Seelsorge
in einer Einrichtung (z. B. Krankenhaus, Reha-Klinik, Schule) oder dio-
zesanweit z. B. zur Pastoralen Supervisorin oder Gemeindeberaterin,
zur Ubernahme einer Mentorenschaft in den Praxisphasen des Studi-
ums und in der Berufseinfiihrung oder einer Praxisberatung in der
Berufseinfiihrung junger Kolleginnen erhalten.

Beauftragungen fur die Ubernahme besonderer liturgischer Dienste
sind im Rahmen der allgemein fiir die Beauftragung von Laien gelten-
den Bestimmungen moglich. Dies gilt zum Beispiel fiir die auReror-
dentliche Spendung der Kommunion, fiir die Leitung von Wort-Got-
tes-Feiern oder fiir den Begrabnisdienst.

Perspektive

Gesprache der Fortbildungsberatung und der Personalentwicklung
(,Standortgesprache’) in der Zentralabteilung Pastorales Personal so-
wie auf die Aufgabenumschreibung abgestimmte interne oder externe
Fort- und Weiterbildungen begleiten die beruflichen Veranderungen
und Entwicklungen — im Sinne des diézesanen Zukunftsbildes sowie
des Leitbildes der Berufsgruppe und dessen Weiterentwicklung. N

4.3.2 Die Gemeindeassistentin/der Gemeindeassistent
Grundsatze

In den ersten beiden Jahren der Berufseinfihrung (UberplanmaRiger
Einsatz) werden die Gemeindeassistentinnen und Gemeindeassis-
tenten in Schule und Pfarrei jeweils von einer Mentorin oder einem
Mentor begleitet.

Gemeindeassistent/in/en erhalten — nach zweijahrigem uberplan-
maRigem Einsatz — ihre erste ,Planstelle’ dort, wo ein Pfarrer mit sei-
nem Pastoralteam eine qualifizierte Einfiihrung der Berufsanfange-
rin/des Berufsanfangers gewahrleisten kann.

85

42 Vgl. Erzbischéfliches Generalvikariat Paderborn [Hg.],
Leitbild der Gemeindereferentinnen und Gemeindereferenten
im Erzbistum Paderborn, Paderborn 2005



Erst beim Einsatz auf einer Planstelle werden eigenverantwortliche
pastorale Schwerpunktbereiche unter Berlicksichtigung der Berufs-
anfangersituation lbertragen und mit dem Vorgesetzten vor Ort re-
flektiert.

Aufgabenbereiche im dritten Jahr der Berufseinfiihrung

Der Einsatz von Gemeindeassistentinnen und -assistenten erfolgt
auf der Ebene eines Pastoralen Raumes. Die Gemeindeassistentin/
der Gemeindeassistent verantwortet unter Berlcksichtigung der
Berufsanfangersituation einzelne Aufgabenbereiche bzw. ist verant-
wortlich fir konkret benannte pastorale Orte und Gelegenheiten je
nach den Erfordernissen vor Ort — im Einvernehmen mit dem Pas-
toralteam — und kiinftig auf der Basis der Pastoralvereinbarung und
der Aufgabenumschreibung.

Zugangswege

Wer den Beruf der Gemeindereferentin/des Gemeindereferenten
ergreifen mochte, braucht menschliche, geistliche, fachliche und ins-
titutionelle Kompetenzen, die in einem akademischen Studium —in
der Regel dem Bachelor an der Katholischen Hochschule NW, Abtei-
lung Paderborn — erworben und vertieft werden.

Personalentwicklung

Wahrend der Berufseinfiihrung nehmen Gemeindeassistentinnen/
Gemeindeassistenten an Werkwochen, Studientagen und Praxisbe-
ratung teil, die von der Beauftragten fur die Berufseinflihrung von
Gemeindereferent/inn/en in der Zentralabteilung Pastorales Perso-
nal verantwortet werden. Diese Angebote werden zum Teil in Koope-
ration mit der Priesterfortbildung organisiert und durchgefiihrt.

Im schulischen Bereich werden die entsprechenden Tage von den Be-
auftragten fur die Ausbildung im schulischen Bereich geplant und
durchgefihrt.

Im Berufsleben werden diese Kompetenzen eingesetzt und fortlau-
fend weitergebildet. Die Aus- und Fortbildung stellt das seelsorgliche
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Handeln durch religionspadagogische, pastoraltheologische und hu-
manwissenschaftliche Studien auf jene Basis, die den Beruf und seine
spezifische Pragung auszeichnet.

Perspektive
Die Phase der Berufseinfiihrung endet mit der zweiten Dienstprifung.

Die Einsatzdauer als Gemeindereferent/in im Pastoralen Raum an der
ersten Stelle ist begrenzt auf vier bis acht Jahre. Danach findet ein
Wechsel des Einsatzes aus der ersten Planstelle in einen anderen Pas-
toralen Raum (,Regelumsetzung’) statt. Nach dieser Zeit findet ein
Perspektivgesprach mit dem/der Beauftragten fiir die Berufsgruppe/
Personalentwicklung statt, das der Reflexion im Blick auf ein Votum
fir die weitere Einsatzplanung dient. Die Beauftragte fiir den Einsatz
der Gemeindereferent/inn/en wird lber diese Empfehlung infor-
miert und bereitet die Entscheidung des Erzbischofs liber den weite-
ren Einsatz vor. (Vgl. die Dienstanweisung ,,Umsetzung von Gemeinde-
referenten und Gemeindereferentinnen im Erzbistum Paderborn® in
der jeweils giiltigen Fassung.)

Kommt ein Berufsanfanger oder eine Berufsanfangerin in das Team
eines Pastoralen Raumes, wird empfohlen zu uberlegen, wer das
Mentoring tbernimmt. Auch bei Priestern muss dies nicht der Leiter
des Pastoralen Raumes sein.

4.4 Die Seelsorger/innen in den Einrichtungen

Der Pastorale Raum kann am besten als Netzwerk der Seelsorge in
einem Miteinander aus Pfarreien, pastoralen Orten und Gelegenhei-
ten, Einrichtungen und weiteren kirchlichen Orten beschrieben wer-
den (vgl. Zukunftsbild, 5.1).

Zu ihnen gehdren nicht zuletzt die kirchlichen Einrichtungen, in de-
nen Priester, (hauptamtliche) Diakone, Gemeindereferent/inn/en
und Ordenschristen als Seelsorger/innen tdtig sind. Um die Verbin-
dung mit dem Pastoralteam zu gewahrleisten, nehmen sie in der
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Regel an den Dienstgesprachen und Dekanatspastoralkonferenzen
teil und bringen ,,ihre Themen® ein.

Sie sind in ihren seelsorglichen Aufgaben dem Leiter des Pastoralen
Raumes zugeordnet und stimmen ihre Aufgaben mit ihm ab (vgl.
1.6.2: Aufgabenumschreibung). Diese Vereinbarung gilt unabhéngig
vom Beschaftigungsumfang des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin.

Bei anteiligem Beschaftigungsumfang flir die Seelsorge — in einem
Pastoralen Raum und in einer Einrichtung — erfolgt der Einsatz daher
in der Regel jeweils in demselben Pastoralen Raum.
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Schlusswort

Die ORIENTIERUNG fiir das pastorale Personal ist wie
das Zukunftsbild auf Aneignung und Fortschreibung
angelegt. Der Text will fiir die kommenden Jahre Ori-
entierung bieten, zur Auseinandersetzung anregen,
das verantwortete Uberdenken der eigenen Grundhal-
tungen im pastoralen Dienst begleiten und den Auf-
bruch in Neuland (vgl. Jes 43,19) fur alle Seelsorger und
Seelsorgerinnen reizvoll machen. Dazu bedarf es in
den kommenden Jahren eines intensiven Prozesses
der Aneignung, individuell wie in den Pastoralteams.

Nicht alles, was in den vergangenen zwei Jahren von
Gruppen und Einzelnen angeregt und gewtiinscht wur-
de, konnte im Text aufgegriffen werden. Manches mag
bei der Lektlire Uberrascht haben, anderes wurde viel-
leicht nicht erwartet oder erscheint selbstverstandlich.

Auf die zahlreichen Riickmeldungen hin musste abge-
wogen und mit Blick auf den diézesanen Kontext, in
dem die Umsetzung der Pastoral der Berufung stets
Vorrang hat, flr die neue Textfassung entschieden
werden. Dafiir bitten wir um Verstandnis und wiin-
schen einen anregenden Prozess der Auseinanderset-
zung mit dem Text — auf Zukunft hin.
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,Seht her, nun mache
ich etwas Neues.

Schon kommt es zum
Vorschein, merkt ihr es
nicht?“

(Jes 43,19)
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