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 fiir das Ganze der
Kirche. Lebenslanges Lernen
und bestdndige Fortbildung
sind selbstverstandliche
Grundelemente des Berufes.
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a) Die Situation beschreiben

Im Amt der Pfarrerin bzw. des Pfarrers existiert
eine fur die evangelische Kirche spezifische Form
des Dienstes, in der Verkiindigung und Verwal-
tung, Fiihrung und Vorbild eine Einheit bilden.
Akademische Ausbildung und angemessene
Vergtitung sollen dafiir biirgen, dass in der evan-
gelischen Kirche qualitativ hochstehende geistli-
che Mitarbeitende titig 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
Einfiihlungsvermogen 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 zurtickgeht. Das
Verhaltnis zwischen ihnen und den Gemeinde-
mitgliedern wird dadurch zahlenmafRig 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 fithrt. 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
Bertlicksichtigung, 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 sorgfdltig 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 Personalflihrung 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
Verguitungsniveau 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 konnen; 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 Moglichkeit
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 bediirfen 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 unerlasslich 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 gefordert 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 Flexibilitat 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 fordert und bestarkt;

- qualifizierte Fiihrungskompetenz, 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 miuissen 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 starken 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 Strukturveranderungen einen ge-
wissen Vorrang. Allerdings gehort zur pastoralen
Identitat auch die Einsicht in die Grenzen der ei-
genen Zustandigkeit. Pfarrerinnen und Pfarrer
konnen daher kein Interesse an einer Wiederauf-
erstehung altertiimlicher 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 fiir 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 erméglicht 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 fiir 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 kame.

Dabei ist zu beriicksichtigen, 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 Verhaltnis 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 zurtick. Deshalb muissen 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
Gesamtbevdlkerung 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 tliber 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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