Kirchenentwicklung 2030 @
AP 23/24 Rollen und Stellenprofile pastoraler Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

1. Einordnung - Stand 12/2024

Am 20.11.2024 hat die Projektleitung die vom AP 23/24 vorgelegten Ergebnisse angenommen und zur
Einleitung der notwendigen MAV-Beteiligungs- und Umsetzungsschritte an die Verantwortlichen der
Hauptabteilung 2 tibergeben. Im Folgenden sind die Ergebnisse des AP in kompakter Form dargestellt.

2. Ausgangspunkte

Angesichts der Komplexitat der Herausforderungen in der Pastoral und der Dimension der kiinftigen
Pfarreien bei gleichzeitig zuriickgehenden personellen Ressourcen kénnen die bisherigen Denkmodelle
eines an ,Berufsprofilen” orientierten Personaleinsatzes der pastoralen Dienste nicht einfach in die
Zukunft verlangert werden. Zugleich gilt es, die Spannung zwischen wertvoller Tradition und notwen-
diger Innovation in der Pastoral konstruktiv zu gestalten. Die Bewaltigung dieser Aufgabe kann durch
neue Zuginge beim Einsatz der pastoralen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter! unterstiitzt werden.

Im Projekt Kirchenentwicklung 2030 widmeten sich zunachst zwei Arbeitspakete dieser Thematik: Das
Arbeitspaket ,, Stellenprofile/Anforderungsprofile fiir pastorale Mitarbeitende” (AP 23) hatte den Auf-
trag, ein Konzept fiir einen an Stellen-/Anforderungsprofilen (statt an Berufsprofilen) orientierten Per-
sonaleinsatz zu entwickeln, der zugleich das Kompetenzprofil der Mitarbeitenden bericksichtigt. Der
Fokus des Arbeitspakets , Rollen der Mitglieder des Seelsorgeteams” (AP 24) lag auf der Frage, in wel-
chen Rollen hauptberufliche pastorale Mitarbeitende angesichts sich permanent wandelnder Rahmen-
bedingungen in der kiinftigen Pastoral wirksam werden sollen.

Aufgrund der thematischen Nahe wurde die Arbeitspakete im AP 23/24 ,Rollen und Stellenprofile pas-
toraler Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter” zusammengefasst. Leitend war eine verdanderte Frage: Statt
»Wer macht was?“ nun die Frage ,In welchen Rollen werden pastorale Mitarbeitende gebraucht?

3. Rollen in der Pastoral

3.1. Verstandnis von ,Rolle”

Grundlage ist ein Rollen-Begriff, nach dem eine Rolle im Arbeitskontext an den Zielen der Organisation
ausgerichtet ist und durch ihre jeweiligen Kernaufgaben, die mit ihr verbundene Verantwortung und
die fiir ihre Ausiibung notwendigen Befugnisse und Kompetenzen bzw. Qualifikationen definiert ist.

3.2. Ausgangspunkt Didzesanstrategie

Der Frage, in welchen Rollen hauptberufliche pastorale Mitarbeitende gebraucht werden, wenn die
Pastoral an Vision, Werten und Zielen der Di6zesanstrategie ausgerichtet wird, sind pastorale Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter der Erzdidzese im Rahmen von zwolf Regionalkonferenzen nachgegangen.
Nach Auswertung, Bindelung und Beratung der Ergebnisse in verschiedenen diézesanen Gremien
ergab sich ein Rollenportfolio von 22 Rollen, das Erzbischof Stephan als Grundlage fiir die zukiinftige
pastorale Arbeit und als Basis flir die kiinftige Rollenarchitektur der Seelsorgeteams bestatigt hat.

! Die Bezeichnung ,pastorale Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter” wird als Uberbegriff fiir die auf der Basis von Weihe oder
bischoflicher Sendung tatigen haupt- und nebenberuflichen pastoralen Dienste (Priester, Diakone, Gemeindereferentinnen/
-referenten, Pastoralreferentinnen/-referenten) verwendet und schlieBt auch die in der Pastoral wirkenden Ordensleute, die
keiner dieser Berufsgruppen angehoren, sowie die in der Pastoral eingesetzten ,Krafte anderer Profession” mit ein.



3.3. Rollenportfolio
Das Rollenportfolio umfasst folgenden Rollen:

Ansprechperson

Anwiltin / Anwalt

Ausbilderin / Ausbilder

Beauftragte/Beauftragter / Koordinatorin/Koordinator
(Geistliche) Begleiterin / (Geistlicher) Begleiter
Coach / Personalentwicklerin/Personalentwickler
Ehrenamtsbeauftragte / Ehrenamtsbeauftragter
Ermoglicherin / Erméglicher
Fachkundige/Fachkundiger Theologie
Gastgeberin / Gastgeber

Konfliktmanagerin / Konfliktmanager

Leiterin / Leiter

Liturgin/Liturge / Ritualexpertin/Ritualexperte

Missionarin / Missionar

Moderatorin / Moderator

Netzwerkerin / Netzwerker

Pionierin im Team / Pionier im Team

Qualitdtsmanagerin / Qualitatsmanager

Seelsorgerin / Seelsorger

Talentsucherin/Talentsucher / Kundschafterin/Kundschafter
Ubersetzerin / Ubersetzer

Visionarin/Visionar / Zukunftsentwicklerin/Zukunftsentwickler

Um die Bedeutung der einzelnen Rollen des Rollenportfolios zu konkretisieren und fiir die Arbeit in
der Praxis naher zu erschliefen, wurden die Rollen anhand folgender Kriterien ndher beschrieben:

Rolle ....

B f Ziele Nr. ..... Dio i
Ziele/zweck ezug auf Ziele Nr der Di6zesanstrategie
Kernaufgaben .
Rahmenbedingungen und e Ressourcen (Zeit, Raum, Geld)
Befugnisse*
Merkmale .
und -
Haltungen .
Kompetenz ©
und .
Qualifikationen .

*Die mit der Rolle verbundenen Befugnisse missen in der jeweiligen Situation vor Ort konkretisiert werden.

Das Rollenportfolio steht auf der Website kirchenentwicklung2030.de unter ,,Materialien” zum
Download bereit; als Kartenset im DIN A 5-Format kann es tiber den Online-Shop des Erzb. Seelsorge-

amts bezogen werden.

4. Rollenbasiertes Arbeiten — Chancen

In einem Kontext permanenter Veranderung er6ffnet Rollenbasiertes Arbeiten folgende Chancen:

- Rasche Reaktion auf die Zeichen der Zeit

- Grofltmogliche Nahe zu den Menschen und ihren Bedirfnissen

- Teams mit hoher Eigenverantwortung (auf Basis von gemeinsamen Zielen, Vision und Mission)

- Adressatengerechte Losungen fir komplexe Probleme

- Innovationspotential durch Zielscharfung auch in wiederkehrenden Grundaufgaben

- Charismenorientierter Einsatz, Nutzen der in der Berufsbiographie erworbenen (Zusatz-)Qualifi-

kationen und Kompetenzen
- hohe Arbeitsqualitat

hohere Zufriedenheit der Mitarbeitenden

9
- berufliche Entwicklungsmaglichkeit
9

Steigerung der Attraktivitat der pastoralen Berufe



5. Instrumente Rollenbasierten Arbeitens in der Pastoral

5.1. Anleitung flir den Prozess der Rollen- und Aufgabenkldrung im Seelsorgeteam

Folgender Vorschlag fiir einen moglichen Prozessablauf der Rollen- und Aufgabenklarung im Seelsor-
geteam wurde in zwei kiinftigen Pfarreien unter Begleitung von Beraterinnen und Beratern der Didze-
sanen Arbeitsgemeinschaft Kirchenentwicklung erprobt, ausgewertet und weiterentwickelt.

Vergewisserung
Strategie 1
Uberpriifung Zielerreichung,
ggf. Nachjustierung Vergewisserung Strategie:
7 Ziele / pastorale Schwerpunktsetzung
- strategische Zlele der Erzdibzese
- Grlindungsvereinbarung 2
Vereinbarung
Rollen und Aufgaben-
bereiche
e, nin Sichtung Rollenportfolio
e o Vergewisserung iiber Kemnaufgaben,
Prozess Rollen-und e o At s e
L Rollen
- Was st Kernaufgabe der Rolle?
Aufgabenklarung Y ot
s Qualifikationen / Kompetenzen?
im Team

Prozessphasen

Phase 3-5: Transfer auf die Situation der Pfarrei
Phase 6: Rollenklarungspsrozess i.e.S: Vereinbarungen im Team

Bsais: Ergebnisse von
Konzeptions-/Arbeitsgruppen

5.2.  UnterstitzungsmaRnahmen
Die Initiierung und Steuerung des Rollen- und Aufgabenklarungsprozesses ist Leitungsaufgabe, fir die
die Leitungspersonen (Pfarrer und Leitende Referentinnen/Referenten) eigens geschult werden.

In einigen Phasen der Rollen- und Aufgabenkldrung erscheint Prozessbegleitung sinnvoll. Hierflr ste-
hen die didzesanen Begleitsysteme (Di6zesane Arbeitsgemeinschaft Kirchenentwicklung, Didzesane
Arbeitsgemeinschaft Supervision/Coaching/Organisationsberatung) zur Verfliigung; je nach Situation
sind weitere Begleitformate denkbar (kollegiales Coaching, externe Beratung mit Systemkenntnis).

Der Unterstlitzung von Leitungs- und Begleitpersonen dient eine Arbeitshilfe, die Zugédnge zum Rollen-
basierten Arbeiten aufzeigt und methodische Anregungen zur Gestaltung von Teilprozessen gibt.

Alle Mitarbeitende sind 2025 zu Regionalkonferenzen eingeladen, in denen Grundlagen des Rollen-
basierten Ansatzes vermittelt und Zugdange zum Rollenbasierten Arbeiten erprobt werden.

An Seelsorgeteams richten sich ab 2026 Team-Fortbildungen, die das an Vision, Werten und Zielen
der Diozesanstrategie ausgerichtete Rollenbasierte pastorale Arbeiten unterstiitzen und reflektieren.



5.3. Rollenbasierte Stellenumschreibungen und Darstellung der Rollenarchitektur

Sowohl firr kiinftige Stellenumschreibungen der pastoralen Mitarbeitenden als auch fiir die Darstellung
der Rollenarchitektur der Pfarrei insgesamt braucht es eine Darstellungsform, in der sich abbilden lasst,
mit welchen Rollen eine Person in welchen Aufgabenbereichen (ggf. in welcher territorialen Zuordnung
und fir welchen Zeitraum) tatig ist. Eine geeignete softwarebasierte Darstellung unterstitzt die Lei-
tungspersonen und das Seelsorgeteam im Prozess der Rollen- und Aufgabenklarung sowie bei deren
kritischen Reflexion ebenso wie den Pfarreirat in seiner beratenden Funktion. Fir Pfarrer und Leitende
Referentin bzw. Leitenden Referenten bietet eine solche Darstellung zudem eine gute Grundlage fir
Zielvereinbarungs- und Personalentwicklungsgesprdache mit den Mitarbeitenden. Im Blick auf die Nut-
zung eines geeigneten digitalen Tools erfolgen derzeit die nétigen Priif- und Beteiligungsschritte.

5.4. Rollenbasierte Stellenprofile — Berufsgruppentiibergreifende Stellenausschreibungen

Im Zuge der Implementierung des Rollenbasierten Arbeitens in der Pastoral werden Stellenausschrei-
bungen fiir pastorale Mitarbeitende neu gestaltet: Anstelle der bloRen Nennung von Tatigkeitsfeldern
werden Aufgabenbereiche mit den hierin besonders bendtigten Rollen in Beziehung gesetzt. Anhand
eines hierflir entwickelten Rasters erarbeiten Leitungsverantwortliche der Pfarrei ein rollenbasiertes
Stellenprofil, das Grundlage fiir die Stellenausschreibung ist.

Stellenausschreibungen erfolgen berufsgruppentibergreifend fiir alle pastoralen Dienste (incl. Pries-
ter). Die Nennung der gewiinschten Rollen und Kompetenzen im Stellenprofil ermdoglicht profilierte
Ausschreibungen, aus denen hervorgeht, ob eine Stelle fiir pastorale Mitarbeitende aller Berufsgrup-
pen in gleicher Weise geeignet ist oder ob sie sich in besonderer Weise fiir Mitarbeitende mit akade-
misch-theologischem Profil oder mit religionspadagogischem oder sozialarbeiterischem Profil oder fir
Priester eignet. Geht aus dem Stellenprofil hervor, dass der Schwerpunkt auf sakramentalen Diensten
liegt, wird die Stelle berufsgruppenbezogen fiir Priester und ggf. fiir Diakone ausgeschrieben.

6. Implementierung — Geplante nachste Schritte

2004 Bis Sommer
2027
Kommunikation: ] [ ] ° (] ()
Information iiber | | ;
Konzeption, Zielbild, |
Entwicklungs- Vereinbarung Rollen und } o o
schritte. ‘ Aufgaben Uberp[ufung / Nachjustierung
' Konkretisierung Abbildung der Vereinbarungen Uberprifung Ziele
Schaffen Rahmenbedingungen (mit Hilfe des zur Verfiigung Gef. Definition neuer Ziele
Notwendige Priifungen, MAV-Beteiligung gestellten Tools) Innovation? Projekte?
Zurverfiigungstellen eines digitalen Tools zur Darstellung Ggf. Neukldrung Rollen /
Schulung Lt. Pfarrer / Lt. Referent/innen Rollen in Aufgaben....
Sicherung Begleitungsressourcen Erste Rollenklarung im Team
Angebot von Workshops Kldrung von Rollen Vergewisserung / Nachjustierung

Vertrautmachen mit Rollenportfolio  Zuordnung zu (ausgewahiten) Strategieiiberpriifung/Wirkungskontrolle

Aufgabenbereichen Innovation?
fiir den gemeinsamen Start;

Ggf. Nachjustierung
Riickbindung an Pfarreirat

bei Rollen- und Aufgabenverteilung
Blou: Aufgaben der Projektverantwortlichen/des Dienstgebers Team-Fortbildu ngen
Schwarz: Aufgaben der Seelsorgeteams

7. Links

Rollenportfolio: Materialien (unter der Uberschrift ,,Pastorales Personal®)
Video , Von der Rolle”: K2030 — Von der Rolle - YouTube

2030


https://kirchenentwicklung2030.de/materialien-2/
https://www.youtube.com/watch?v=aQlloZZ747o&t=223s

