b) Aufbruch bei allen kirchlichen Mitarbeitenden

4. Leuchtfeuer
Auf Gott vertrauen und

das Leben gestalten — durch
geistliche Kompetenz,
Qualitatsbewusstsein und
Leistungsbereitschaft

bei den Menschen Vertrauen
gewinnen.

Im Jahre 2030 haben sich bei
den kirchlichen Mitarbeiten-
den Leistungsfihigkeit und
Leistungsbereitschaft,
Qualitatsbewusstsein und
Identifizierung mit den kirch-
lichen Grundaufgaben signi-
fikant erhoht. Auch hat die
evangelische Kirche kirchlich
angemessene Formen gefun-
den, Erfolge zu wiirdigen. Das
tragt zu einer hohen Zufrie-
denheit der Mitarbeitenden
mit ihrer Arbeitssituation bei.
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a) Die Situation beschreiben

Das Evangelium und die Menschen sind der ent-
scheidende Schatz der Kirche. Die Botschaft von
der Barmherzigkeit Gottes fiir alle Menschen wird
zwar nicht nur, aber wesentlich personal vermit-
telt. Die Menschen sind ,Botschafter an Christi
Statt” (2. Korinther 5, 20). Strukturen oder Rituale,
Gebaude oder Organisationsabldaufe konnen
engagierte Menschen nicht ersetzen, die Gottes
Wort weitersagen und zum Glauben einladen. Sie
biirgen flr den Glauben in der Welt. Das gilt fiir
alle Rollen und Aufgaben, Kompetenzen und
Zustandigkeiten. Ein Uiberzeugender Pfarrer oder
eine liberzeugende Pfarrerin sind ebenso bedeut-
sam wie eine glaubwiirdige Erzieherin; ein enga-
gierter Religionslehrer ist ebenso wichtig wie eine
kompetente Kirchenjuristin; ein engagierter
Christ in wirtschaftlicher Verantwortung ist eben-
so ein Glaubenszeuge wie ein Schiiler, der wider-
spricht, wenn von Gott schlecht geredet wird.
Christen bezeugen ihren Glauben in der verfass-
ten Kirche wie in diakonischen Einrichtungen, in
Schulen wie in anderen Einrichtungen, an ihrem
Arbeitsplatz ebenso wie in den Familien.

Kirchliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
bezeugen ihren Glauben unabhidngig davon, wie
ihre Arbeit finanziert wird. Auch Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, deren Arbeit vom Staat oder von
den Sozialversicherungen finanziert wird, sind
kirchliche Mitarbeiter. Sie stehen fiir ihre Kirche
ein und zeigen zugleich, dass kirchliches Handeln
der Gesellschaft im Ganzen zu Gute kommt.

Doch es gibt Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter, die mit der Kirche als Institution unzufrieden
sind, erhebliche Abgrenzungsbediirfnisse gegen-
uber anderen Mitarbeitendengruppen in der
Kirche entwickeln oder abwertend iibereinander
reden. Mangelnde Identifikation mit dem Auftrag
der Kirche und interner Streit fithren zu Verein-
samung und Selbstiiberforderung, zur Verkiim-
merung sozialer Fahigkeiten und zum Erléschen
der Teamfahigkeit. Zugleich leidet die Zufrieden-

heit der Kirchenmitglieder unter mangelndem
Qualitatsbewusstsein und nachlassig gestalteten
Angeboten. Auf die kirchlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter werden kiinftig erhebliche
Belastungen und Solidaritatserwartungen zu-
kommen. Nach geistlichen Prioritaten wird zu
entscheiden sein, welche Berufsgruppen der
Profilierung des Evangelischen besonders dienlich
sind. Kirchliche Aktivitaten werden unter dem
Gesichtspunkt ihrer missionarisch einladenden
Wirkung zu priifen sein.

b) Perspektiven eré6ffnen

Verkiindigung, Aufbau, Finanzeinsatz und
Diakonie der Kirche sind kein Selbstzweck, son-
dern zielen darauf, ,Kirche fiir andere” zu sein.
Dazu braucht die Kirche Menschen, die motiviert
sind und gemeinsame Ziele verfolgen. Die evan-
gelische Kirche wird nur Menschen neu gewin-
nen, wenn das Niveau ihrer Arbeit stimmt und
wenn ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter qua-
litatsvolle Leistungen erbringen und Uberzeu-
gungen einladend vertreten.

Aus-, Fort- und Weiterbildung fiir alle Mitar-
beitenden in der Kirche haben deshalb oberste
Prioritat. Die evangelische Kirche muss eine
lernende Organisation werden. Erfolgreiche Ge-
meindemodelle und liberzeugende Arbeits-
formen miissen als anregende Vorbilder ins Licht
geriickt werden. Die Bereitschaft zu Selbstkritik
und zur Suche nach besseren Wegen muss gestei-
gert werden. Auf einzelne, Teams oder Arbeits-
zweige bezogene Leistungsanreize konnen die
Motivation steigern.

Unerlasslich ist es dafiir, Ziele zu formulieren,
Erfolge zu Uiberpriifen und Teamfahigkeit zu for-
dern. Der Umfang der von kirchlichen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern erbrachten Leistung wie
deren Qualitat 1asst sich steigern. Orientierungs-
gesprache, Zielvereinbarungen, 360-Grad-Feed-
backs und andere Instrumente kénnen auch den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Kirche zu



Gute kommen. Auch die Mitglieder und die an der
Kirche Interessierten werden das mit Freude
bemerken.

Die Qualifizierung von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern hat deshalb eine so hohe Prioritat,
weil die evangelische Kirche die geistliche Quali-
tat ihrer Arbeit steigern und unter diesem
Gesichtspunkt Leistung férdern mochte. Dadurch
will sie die Zuwendung zur Kirche férdern und
neue Wege zur Kirche eréffnen. Uberzeugte und
zufriedene Mitglieder der Kirche werden auch der
Kirche als Institution treu bleiben und auch finan-
zielle Solidaritat mit ihr praktizieren. Solche Soli-
daritdt erhofft die evangelische Kirche von denen,
die gar nicht oder oft nur sehr eingeschrankt zu
kirchlichen Beitragen herangezogen werden.

c) Ziele formulieren
Eine mentale Veranderung bei allen kirchlichen
Mitarbeitenden setzt den Einsatz der ndtigen
Ressourcen fiir eine zielgerichtete, ergebnisorien-
tierte Fort- und Weiterbildung voraus. Mindestens
5 Prozent aller Personalkosten sollten nach Erfah-
rungen in vergleichbaren Bereichen in die Fort-
und Weiterbildung investiert werden. Unentbehr-
lich sind zugleich MaBnahmen der Personalfiih-
rung und -beurteilung, aus denen sich Optimie-
rungspunkte und Fortbildungsnotwendigkeiten
ergeben. Fortbildung ist ein modernes Fithrungs-
instrument, sie folgt nicht nur subjektiven Inte-
ressen. PersonalentwicklungsmalRnahmen zielen
auf einen optimalen Einsatz der Mitarbeitenden
gemalR ihren Fahigkeiten und Entwicklungsper-
spektiven. Die Schulung von Flihrungskraften ist
ein besonders wichtiges Thema einer fortbil-
dungsorientierten Personalpolitik.
Aufmerksamkeit verdient auch die ange-
messene Honorierung besonderer Leistungen. Die
- nicht notwendigerweise finanzielle -
Anerkenung von guter Leistung gehort zu den we-
sentlichen Motivationselementen jeder
Mitarbeiterfithrung.
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b) Aufbruch bei allen kirchlichen Mitarbeitenden

5. Leuchtfeuer

Auf Gott vertrauen und das
Leben gestalten — das
Priestertum aller Getauften
und das freiwillige Engage-
ment als Kraftquellen der
evangelischen Kirche fordern.
Im Jahre 2030 hat die evange-
lische Kirche das Verhaltnis
zwischen den ins Ehrenamt
Ordinierten, Pradikantinnen
und Pradikanten sowie Lekto-
rinnen und Lektoren und
dem Amt der hauptberufli-
chen Pfarrerinnen und
Pfarrer eindeutig und iiber-
zeugend gestaltet. Der ehren-
amtliche und nicht haupt-
amtliche Dienst erfihrt

— auch in der Beteiligung

am Verkiindigungsauftrag
der Kirche - eine klare
Wiirdigung.
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a) Die Situation beschreiben

Freiwilliges Engagement ist fiir die Kirche so
wichtig wie flr die Gesellschaft. Nach Schatzun-
gen des Statistischen Bundesamtes gibt es in
Deutschland etwa 8 Millionen Freiwillige; davon
ist die Halfte im Umfeld der christlichen Kirchen
aktiv. Eltern, die freiwillig an der Gestaltung der
Kindergottesdienste mitwirken, Chormitglieder,
die Gottesdiensten wie kirchenmusikalischen
Veranstaltungen ihre Pragung geben, Gesprachs-
und Bibelkreise, die christlichen Glauben weiter-
geben, engagierte Christen, die sich im Besuchs-
dienst engagieren, Multiplikatorinnen und Multi-
plikatoren in Wirtschaft, Politik oder Kultur, die
fiir den christlichen Glauben in der Offentlichkeit
einstehen, Kirchenvorsteherinnen und
Kirchenvorsteher, die sich um die Kirchen am Ort
sorgen - engagierte Christen sind die entschei-
dende Basis flir alle Aktivitaten der evangelischen
Kirche. Das ,,Priestertum aller Glaubenden” lebt
dort, wo ein Christ dem anderen ein Priester und
Nachster wird. Das ehrenamtliche Engagement zu
pflegen und zu férdern, ist daher eine Grundauf-
gabe aller hauptamtlich in der Kirche Tatigen.

Das Ehrenamt wird heute dort besonders
wichtig, wo es um die geistliche Prasenz des evan-
gelischen Glaubens in der Ndhe zu den Menschen
geht. Denn die Dehnung des parochialen Netzes
fihrt dazu, dass viele kleine Ortschaften, Stadt-
teile und kirchliche Angebotsformen nicht mehr
hauptamtlich versorgt werden kénnen. Die evan-
gelische Kirche wird in solchen Bereichen kiinftig
exemplarisch und situativ prasent sein. Darin ist
nicht eine Vernachlassigung von Randgebieten,
sondern ein unausweichlicher Wandel der Pra-
senzformen der evangelischen Kirche zu sehen.
Auch wenn Dorf- oder Stadtteilkirchen nicht mehr
parochial genutzt werden, ist dies jedoch nicht
zwingend das Ende der Kirchennutzung. Es entste-
hen vielmehr Initiativgruppen, die sich mit dem
Kirchengebaude identifizieren und es am Sonntag
zur Andacht oder zum Gottesdienst nutzen.

Kirchbauvereine nehmen sich der Kirchenge-
badude an, die nicht mehr in der gewohnten Weise
landeskirchlich versorgt werden kénnen. Aber die
evangelische Kirche kann nicht an jedem Ort von
Hauptamtlichen verantwortetes geistliches Leben
in verlasslicher und kontinuierlicher Weise ge-
wabhrleisten. In solchen Situationen hilft die
Konzeption des Priestertums aller Glaubenden -
durchaus auch in Differenz zur katholischen
Schwesterkirche — dabei, die ehrenamtliche
Beauftragung darin zu wiirdigen, dass sie gottes-
dienstliches Leben am jeweiligen Ort ermdglicht.

b) Perspektiven eré6ffnen

Neben den zum beruflichen Dienst in der 6ffentli-
chen Wortverkiindigung und in der Verwaltung
der Sakramente Ordinierten stehen der evangeli-
schen Kirche ins Ehrenamt Ordinierte zur
Verfligung, die in der Regel eine volle theologi-
sche Ausbildung vorweisen, Pradikantinnen und
Pradikanten, die liber eine theologische Ausbil-
dung sowie eine Fortbildung in Fragen des
Gemeindedienstes verfligen, Lektorinnen und
Lektoren, die Gottesdienste mit einer Lesepredigt
gestalten, und engagierte Laiinnen und Laien, die
Andachten selbststandig halten. Die Ausbildung
und Begleitung ermutigt Ehrenamtliche dazu,
geistliches Leben vor Ort verantwortlich und
selbstbestimmt zu gestalten. Enrenamtliche le-
diglich als Aushilfen einzusetzen, missachtet ih-
ren Einsatz. Die Hauptamtlichen in der evangeli-
schen Kirche miissen es deshalb als eine ihrer
Hauptaufgaben ansehen, die Ehrenamtlichen fiir
ihren Zeugendienst zu starken. Wenn jede Pfarre-
rin und jeder Pfarrer einen Kreis von ehrenamt-
lich Beauftragten um sich sammelt, wird die
Pfarrerin oder der Pfarrer selbst zur oder zum lei-
tenden Geistlichen eines Netzwerkes von Ehren-
amtlichen. Der Kirchenvorstand einer Ortsge-
meinde wird in Zukunft vielleicht ein Netzwerk
aus Ehrenamtlichen sein, das sich fiir bestimmte
Orte und Kirchen geistlich verantwortlich weiR.



Dieses Netzwerk pflegt als Gottesdienstkern —
mit Unterstiitzung der Kirche und ihrer Haupt-
amtlichen — besondere gottesdienstliche Formen
und Grundformen seelsorgerlicher Betreuung.
Dadurch ist die evangelische Kirche bei den
Menschen prasent.

Diese Starkung des Ehrenamtes fiihrt keines-
wegs zu einer Relativierung des hauptamtlichen
Dienstes, sehr wohl aber zu dessen Veranderung.
Anleitung und Begleitung des ehrenamtlichen
Einsatzes werden als zentrale Herausforderung
fiir die hauptamtlich Mitarbeitenden und in die-
sem Sinne als eine evangelische Grundkompetenz
anerkannt. Pfarrerinnen und Pfarrer werden in ei-
ner solchen Konzeption neben der regelmaRigen
Prasenz in groReren Abstanden mit besonderer
Sorgfalt die Gottesdienste an besonderen Tagen
im Kirchenjahr oder im Dorfkalender gestalten.
Zusammen mit den Ehrenamtlichen am Ort ge-
stalten Hauptamtliche — beispielsweise zu
Erntedank, zum Schiitzenfest oder zum Feuer-
wehrball - Kleinkirchentage. Pfarrerinnen und
Pfarrer bleiben gleichwohl — vor allem durch ihre
klar definierte Amtshandlungszustandigkeit fiir
die Menschen in der Region — die wichtigsten
Ansprechpartner, obschon sie nicht zu jeder Zeit
und an jedem Ort zu erreichen sind. Sie werden
die Erreichbarkeit verbessern und zugleich ein
neues Selbstbewusstsein als wandernde Prediger
entwickeln, die fiir die frithe Christenheit von ent-
scheidender Bedeutung waren. Fiir die evangeli-
sche Kirche wird die Gruppe der ehrenamtlich fir
die Kirche Tatigen in Zukunft genauso wichtig
sein wie die Gruppe der beruflich Tatigen.

¢) Ziele formulieren

Die Gewinnung, Begleitung und Qualifizierung
von Ehrenamtlichen gehort fiir die evangelische
Kirche zu den wichtigsten Zukunftsaufgaben. Die
Zahl der ehrenamtlich Engagierten im Verhaltnis
zu der Gesamtzahl der Kirchenmitglieder sollte
gegentiber heute deutlich erh6ht werden. Dabei

sind ehrenamtlich Engagierte nicht als Helfer
oder Ersatz fuir hauptamtliche Krafte zu betrach-
ten. Vielmehr nehmen sie ihre Aufgaben in eigen-
standiger Verantwortung wahr.

Es ist dringend zu wiinschen, dass die unter-
schiedlichen Ausbildungsbestimmungen und
Beauftragungsformen in den Gliedkirchen der
EKD vereinheitlicht werden. Wenn auch von un-
terschiedlichen Ausgangsbedingungen aus, so
sollte doch das Ziel gemeinsam angesteuert wer-
den, die Zahl der Beauftragungen von Pradikan-
ten zu erhdhen. Fiir viele Bereiche der evangeli-
schen Kirche ist zu wiinschen, dass hauptamtliche
Pfarrerinnen und Pfarrern, Pradikantinnen und
Pradikanten sowie Lektorinnen und Lektoren
jeweils in gleicher Zahl, also im Verhaltnis 1:1:1,
zur Verfiigung stehen.
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b) Aufbruch bei allen kirchlichen Mitarbeitenden

6. Leuchtfeuer

Auf Gott vertrauen und das
Leben gestalten — den Beruf
der Pfarrerinnen und Pfarrer
als Schliisselberuf der evan-
gelischen Kirche starken.

Im Jahre 2030 ist der Pfarr-
beruf ein attraktiver und an-
spruchsvoller,angemessen
finanzierter und hinreichend
flexibilisierter Beruf.
Pfarrerinnen und Pfarrer sind
leitende geistliche Mitarbei-
tende der evangelischen
Kirche. Zu ihren Schlussel-
kompetenzen gehoren theo-
logische Urteilsfahigkeit und
geistliche Prasenz, seelsorger-
liches Einfithlungsvermogen
und kommunikative
Kompetenz, Teamfahigkeit
und Leitungsbereitschaft,
Qualitatsniveau und Verant-
wortung fiur das Ganze der
Kirche. Lebenslanges Lernen
und bestindige Fortbildung
sind selbstverstandliche
Grundelemente des Berufes.

71



PERSPEKTIVEN DER EVANGELISCHEN KIRCHE IM JAHRE 2030

72

ZWOLF LEUCHTFEUER DER ZUKUNFT

a) Die Situation beschreiben

Im Amt der Pfarrerin bzw. des Pfarrers existiert
eine fiir die evangelische Kirche spezifische Form
des Dienstes, in der Verkiindigung und Verwal-
tung, Fiihrung und Vorbild eine Einheit bilden.
Akademische Ausbildung und angemessene
Vergiitung sollen dafiir biirgen, dass in der evan-
gelischen Kirche qualitativ hochstehende geistli-
che Mitarbeitende tatig werden. Die akademische
Ausbildung entspricht dem Grundanspruch der
evangelischen Kirche, Aufklarung und Frommig-
keit, Vernunft und Glaube, Wissenschaft und
Herzensbildung zusammen zu halten. Liturgische
Kompetenz, homiletische Starke, seelsorgerliches
Einfiihlungsvermdégen und theologische Wachheit
sind zusammen mit sozialer Sensibilitat und mo-
tivierende Kommunikation Grundkompetenzen
des Pfarrberufes. Zu den vordringlichen Aufgaben
gehort es, die Verantwortung des einzelnen geist-
lichen Mitarbeiters fiir die Aufgaben und Ziele
der ganzen Kirche zu starken; pastoralen Separa-
tismus kann die evangelische Kirche sich nicht
leisten.

Perspektivische Uberlegungen fiir die nichs-
ten 25 Jahre laufen darauf hinaus, dass die Zahl
der Pfarrerinnen und Pfarrer zuriickgeht. Das
Verhaltnis zwischen ihnen und den Gemeinde-
mitgliedern wird dadurch zahlenmaRig ungiinsti-
ger.Im Riickblick auf die Entwicklung des Pfarr-
berufs im 20.Jahrhundert ist zugleich niichtern
festzustellen, dass eine hohere Pfarrerdichte kei-
neswegs automatisch zu stabileren Gemeinde-
mitgliederzahlen flihrt. Heute erleben Pfarrerin-
nen und Pfarrer nicht nur ein Schwinden ihrer
Amtsautoritat und ihres Einflusses. Zugleich
wachst die Sehnsucht nach einem Riickzug in
kirchliche Nischen; die Gefahr des Ausbrennens in
den gestellten Aufgaben nimmt zu (burn-out-
Syndrom). Die Bereitschaft, sich gesamtkirchli-
chen Zielvorstellungen anzuschlieRen, schwindet.
Dort, wo das nicht gelingt, leben viele Pfarrerin-
nen und Pfarrer in einer selbstbeziiglichen

Situation, in der sie nur noch ihrem eigenen
Gewissen und der Zustimmung durch eine Kern-
gemeinde folgen. Doch das theologische Allein-
stellungsmerkmal des Pfarrberufes ist an vielen
Stellen so unklar und unsicher geworden, dass der
Eindruck entsteht, der Schliisselberuf der evange-
lischen Kirche stecke weithin in einer geistlichen
und mentalen Orientierungskrise.

In dieser Situation hat daher die Formulierung
weiterer Anspriiche, Erwartungen und Forderun-
gen an den Pfarrerstand wenig Aussicht auf
Bertiicksichtigung, wenn nicht zugleich wesentli-
che Ressourcen der evangelischen Kirche in die
Aus-, Fort- und Weiterbildung des Pfarrerstandes
investiert und dieser Beruf in positiven Zukunfts-
bildern seine besondere Wiirdigung erfahrt. Denn
nur eine gut qualifizierte Pfarrerschaft, die geist-
liche Sprachkraft entwickelt, fiir alle Mitarbeiten-
den Fithrungsfahigkeiten entwickelt und missio-
narisch einladende Aktivitaten aufbaut, kann
dazu helfen, das Verhaltnis zwischen der Pfarr-
amtsdichte und der Zahl der Gemeindeglieder
neu zu bestimmen. Im Kern geht es darum, dass
die evangelische Kirche den Pfarrberuf als Schliis-
selberuf sorgfiltig wahrnimmt, die in diesem
Bereich auftretenden Probleme im Vorhinein
kennt und dadurch zu ihrer Losung beitragen
kann.

b) Perspektiven eré6ffnen

Die richtigen Menschen mit den richtigen Fahig-
keiten am richtigen Ort: das muss der Leitgedanke
einer bewusst intensivierten kirchlichen Personal-
entwicklung und Personalfithrung sein. Fiir den
Pfarrberuf bedeutet dies, dass er auch in Zukunft
einen akademischen Abschluss voraussetzt, wenn
auch die durchschnittlichen Ausbildungszeiten
kiirzer werden sollten. Finanziell sollte er auch in
Zukunft dhnlich attraktiv sein wie vergleichbare
akademische Berufe, also etwa auf dem heutigen
Vergiitungsniveau verbleiben. Allerdings miissen
die Moglichkeiten von Entsendung, Versetzung



und Neubeauftragung erheblich ausgeweitet
werden, ohne dass damit willkiirlichen Entschei-
dungen Tir und Tor gedffnet wird. Bewusste
Personalpolitik verlangt Beweglichkeit. Ebenso
miissen Pfarrerinnen und Pfarrer sich iiber die
bisherigen landeskirchlichen Grenzen hinaus be-
werben kénnen; das Landeskinderprinzip muss
insofern modifiziert werden. Es sollte die Moglich-
keit geschaffen werden, bestimmte Pfarrstellen
deutschlandweit auszuschreiben. Ebenso sollte
unter Kompetenz- und Leistungsgesichtspunkten
auf besonderen Pfarrstellen auch die Mdglichkeit
einer Hoherstufung vorgesehen werden. Auch
wenn im Grundsatz an der einheitlichen Bezah-
lung des Pfarrdienstes festzuhalten ist, stellen
nicht alle Pfarrstellen die gleichen Anforderun-
gen; die Moglichkeit, besondere Leistungen auch
finanziell zu wiirdigen, sollte nicht generell aus-
geschlossen werden.

Das Pfarramt der Zukunft muss sich neuen
Herausforderungen stellen. Die kybernetisch-
missionarische Kompetenz, die Selbstverstand-
lichkeit regelmaRiger Fort- und Weiterbildung so-
wie die Einbettung der eigenen Aufgaben in eine
gesamtkirchliche Verantwortung bedtirfen der
Steigerung. Das geistliche Leben —allein wie in
Gemeinschaft mit anderen — wird den Pfarrberuf
in Zukunft deutlicher pragen. RegelmaRige wie
situative Gottesdienste und begleitende Seel-
sorge, Amtshandlungen und anlassbezogenes
geistliches Handeln bilden neben den Leitungs-
und Anleitungsaufgaben zukiinftig Haupttatig-
keiten des Pfarrstandes. In diesen Aufgaben lie-
gen die grofiten missionarischen und kulturellen
Chancen dieses Berufs. Fortbildung in den aktiven
Amtsjahren muss als unerldsslich anerkannt wer-
den. Hartnackig vermiedene Fortbildung muss
berufliche Konsequenzen haben. In einem das
ganze Berufsleben begleitenden Lernprozess sol-
len die beruflichen Fahigkeiten vor allem in vier
zentralen Feldern gestarkt und geférdert werden:
- theologische wie seelsorgerliche Amtshand-

lungskompetenz, in der sich die Treue zum
Zeugnis des Evangeliums und die lebensbeglei-
tende Ndhe zu den Erwartungen der Menschen
so verbinden, dass Sicherheit in der geistlichen
Verwurzelung Flexibilitdt in der Gestaltung
ermoglicht;

» missionarische Innovationskompetenz, die mit
neuen Angeboten Menschen zu erreichen
sucht, die mit dem christlichen Glauben noch
nicht oder nicht mehr vertraut sind;

- gabenorientierte Motivations- und
Qualifikationskompetenz, die das Engagement
der Ehrenamtlichen férdert und bestarkt;

 qualifizierte Fiilhrungskompetenz, die die
Bereitschaft zur geistlichen Leitung und die
Fahigkeit zur Begeisterung fiir neue Ziele
verbindet.

Insgesamt muss sich mit einer Kultur der
Wiirdigung und Anerkennung eine neue
Bereitschaft zur Qualitdtssicherung verbinden.
Dabei miissen die Erwartungen der Kirche an be-
rufliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter klar
und transparent formuliert werden; Leitungsfa-
higkeit, Fiihrungskraft und Vorbildlichkeit werden
dadurch gestarkt. Zielverabredungen und Beur-
teilungen schranken die geistliche Freiheit im
Pfarrberuf nicht ein, sondern stiarken das gemein-
same Zeugnis der Kirche.

Die zukiinftige Personalstruktur der evange-
lischen Kirche richtet sich nicht nach Proporzge-
sichtspunkten, sondern nach dem Auftrag der
Kirche; daher haben die geistlichen Dienste bei
anstehenden Strukturverinderungen einen ge-
wissen Vorrang. Allerdings gehort zur pastoralen
Identitat auch die Einsicht in die Grenzen der ei-
genen Zustandigkeit. Pfarrerinnen und Pfarrer
koénnen daher kein Interesse an einer Wiederauf-
erstehung altertimlicher Pfarrherrlichkeiten oder
an einer einseitigen Bevorzugung ihrer Berufs-
gruppe haben. Sie wissen den Dienst anderer
beruflicher Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
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wiirdigen. Von den Pfarrerinnen und Pfarrern als
leitenden geistlichen Mitarbeitenden der Kirche
muss Verantwortungsbewusstsein flr die Vielfalt
der verschiedenen Berufsgruppen in der Kirche
erwartet werden; reine Interessenvertretung wird
der pastoralen Verantwortung nicht gerecht.

Eine unterproportionale Reduzierung der
Pfarrerschaft im Rahmen von Strukturverande-
rungen ist dann zu verantworten, wenn die geist-
lich-missionarische Kompetenz des Berufsstandes
wachst. Wenn das der Fall ist, werden sich auch
neue Finanzierungsmoglichkeiten fiir Pfarrstellen
erschlieBen; dies ist bei hinreichend gesicherter
Finanzierung zu ermdglichen und zu férdern.
Neue Moglichkeiten entstehen im Blick auf die in
den ehrenamtlichen Dienst Ordinierte; Aufgaben
fiir diese Gruppe sollten mit Weitblick bestimmt
und der Kontakt mit ihnen sollte intensiv gehal-
ten werden. Der Wechsel von Ordinierten aus dem
ehrenamtlichen in den beruflichen Dienst sollte,
auch wenn es dafiir keinen Rechtsanspruch geben
kann, nicht prinzipiell ausgeschlossen, sondern
dann ermoglicht werden, wenn Qualifikation,
Lebenssituation und gemeindlicher Bedarf das
nahe legen. Pfarrer und Pfarrerinnen, die eine ge-
wisse Lebenszeit in anderen Berufen oder mit an-
deren Herausforderungen zu tun hatten, sind ein
Gewinn fiir die evangelische Kirche.

c) Ziele formulieren

Die Zahl der Pfarrerinnen und Pfarrer hangt unter
anderem von der Finanzkraft der Kirchenmitglie-
der ab, die flr ihre Besoldung aufkommen.
Solange eine Trendwende in der Mitgliederbasis
der evangelischen Kirche aussteht, wiirde dem
voraussehbaren Riickgang der Gemeindemitglie-
derzahl eine Absenkung in der Zahl der Pfarre-
rinnen und Pfarrer von einer Gesamtzahl von
21.000 auf 13.000 entsprechen. Sollte es der evan-
gelischen Kirche dagegen gelingen, ihre Mitglie-
derbasis bei der heutigen Zahl zu stabilisieren,
konnte die Pfarrerzahl wegen finanzieller

Entwicklungen nur dann auf dem jetzigen Stand
gehalten werden, wenn es in anderen Mitarbeiter-
bereichen zu erheblichen Reduzierungen kdame.

Dabei ist zu berlicksichtigen, dass ein ver-
mehrter Einsatz von Pfarrerinnen und Pfarrern
sich in der Vergangenheit nicht mit einer Stabili-
sierung oder Steigerung der Kirchenmitglieder-
zahlen verbunden hat. Das Verhdltnis zwischen
Pfarrerstellen und Kirchenmitglieder hat sich seit
den siebziger Jahren des letzten Jahrhunderts ste-
tig verbessert (von 1: 2.700 im Jahre 1962 zu 1: 1.120
im Jahre 2000); doch die Mitgliederzahlen gingen
gleichzeitig zuriick. Deshalb miissen zu der
Anzahl der Pfarrerinnen und Pfarrer ein neues
Qualitatsbewusstsein, eine gute Ausbildung und
eine entsprechende Ausrichtung der Arbeit hinzu-
treten. Unter der Voraussetzung einer stetig
wachsenden geistlich-missionarischen Kompe-
tenz im Pfarrberuf ist eine unterproportionale
Kiirzung im Verhdltnis zur Mitgliederbasis anzu-
streben. Eine sinnvolle Zielvorgabe fiir das Jahr
2030 ist eine Zahl von 16.500 Pfarrerinnen und
Pfarrern unter der Voraussetzung, dass die
Mitgliedschaft bei 31,3 Prozent der
Gesamtbevoélkerung bliebe (entspricht etwa 26
Millionen Gemeindemitgliedern).

Als realistischer Durchschnittswert ist dann
ein Verhaltnis von 1:1.600 erreicht. Dabei handelt
es sich um eine Durchschnittszahl, die in unter-
schiedlichen Regionen mit einer erheblichen
Variationsbreite umgesetzt wird.

Ebenso wichtig wie eine Verstandigung iiber
die kiinftige Zahl von Pfarrerinnen und Pfarrern
ist eine Verstandigung uiber transparent formu-
lierte Indikatoren pfarramtlicher Arbeit. Wenn die
Schlisselfunktion von Fort- und Weiterbildung
anerkannt wird, sollten dafiir mindestens
5 Prozent der Personalkosten eingesetzt werden.
Durch kollegiale Begleitung, aber auch durch
wirksame Dienst- und Fachaufsicht ist die
Qualitat der pastoralen Praxis zu sichern und zu
starken.



Eine sich fortbildende und lernbereite Pfarrer-
schaft wird das ihre dazu beitragen, dass neue
Pfarrstellen, zum Beispiel Stiftungspfarramter,
aus zusatzlichen Mitteln finanziert werden.
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