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1 Vorbemerkungen

Zur funften Tagung der 14. Landessynode der Evangelischen Kirche von Kurhessen-
Waldeck legen Pralat Burkhard zur Nieden und Vizeprasidentin Dr. Katharina Apel ei-
nen Personalbericht vor. Der letzte Bericht zur Personallage erfolgte in der konstituie-

renden Tagung dieser Landessynode im Frihjahr 2022 in Form eines Kurzberichts.

Die diesjahrige Berichterstattung zur Personallage in unserer Landeskirche erfolgt in
herausfordernden Zeiten. Als EKKW haben wir uns in der Vergangenheit immer wieder
in Veranderungs- und Einsparprozessen befunden. In der letzten Zeit ist aber deutlich
geworden: Es geht nicht mehr um eine Reform im Sinne von Verbesserung des Be-
stehenden, sondern um einen umfassenden Transformationsprozess. Wir werden in
10 bis 15 Jahren unter grundlegend anderen Rahmenbedingungen Kirche sein als
jetzt, weil wir deutlich weniger Kirchensteuermittel, deutlich weniger Pfarrpersonen und
weniger Fachkrafte in allen Bereichen haben werden, weil wir in einer vielfaltigeren,

auch multireligioseren Gesellschaft leben und wir an Relevanz verlieren.

Diese veranderten und sich stetig weiter verandernden Rahmenbedingungen fur unser
kirchliches Handeln stellen uns auch vor grol3e Herausforderungen fur unsere Perso-
nalpolitik — fir alle Berufsgruppen, auf allen Ebenen und an allen Orten unserer Lan-
deskirche. Die Heterogenitat von Anstellungstragerschaften und Verantwortlichkeiten
stellt dabei eine besondere Herausforderung dar. Durch die zentrale Anstellungstra-
gerschaft des Pfarrpersonals durch die Landeskirche und umfassende Verantwortlich-
keit durch den Pralaten ist hier noch eine sehr klare Struktur erkennbar. Fur die Mitar-
beitenden ist gerade durch die Vielzahl von Anstellungstradgern auf den verschiedenen
Ebenen unserer Landeskirche das Gegenteil der Fall. Lediglich rund 5 % der Mitarbei-
tenden stehen in einem Dienst- oder Beschaftigungsverhéltnis zur Landeskirche und
somit in der Verantwortlichkeit der Vizeprasidentin. Trotzdem oder gerade deswegen
hat dieser Bericht den Anspruch, alle in der EKKW beschaftigten Personen im Blick zu
behalten und mdgliche Abhangigkeiten, Wechselwirkungen oder Entwicklungsmaog-

lichkeiten aufzuzeigen und nach Wegen zur positiven Weiterentwicklung zu suchen.

Diese Heterogenitat von Anstellungstragerschaften und Verantwortlichkeiten stellt
auch eine besondere Herausforderung fur den Personalbericht dar. Dieser Bericht

kann daher auch nur einige der aktuellen Herausforderungen mit Blick auf die im
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Dienst- oder Beschaftigungsverhaltnis zu uns stehenden Personen aufnehmen. Nach
einem kurzen Uberblick und statistischen Daten zur aktuellen Personalsituation be-
schreibt er die aktuellen Herausforderungen bei der Personalgewinnung und -bindung.
Als Schwerpunkte greift dieser Bericht in Abschnitt 4 erste Aspekte der Neuausrich-
tung der Personalpolitik flir *gemeindliche Arbeit* mit der Vorstellung neuer Formen
der Zusammenarbeit in diesem Bereich und in Abschnitt 5 die Frage der offentlich-
rechtlichen Dienstverhaltnisse auf. Um auch zukinftig *gemeindliche Arbeit* zu ermb6g-
lichen, bedarf es gravierender Veranderungen. Eine Neuausrichtung unserer Perso-

nalpolitik wird fir viele Amter und Berufe die unvermeidliche Konsequenz sein.
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2 Statistik

In diesem Abschnitt richten wir den gemeinsamen und umfassenden Blick auf alle
Menschen, die im Januar dieses Jahres in einem Dienst- oder Beschaftigungsverhalt-
nis zu einer Korperschaft innerhalb unserer Landeskirche standen. Zum 1. Januar
2024 waren es insgesamt 12.403 Menschen, die unsere kirchliche Arbeit aktiv mitge-
stalten, sie ermdglichen oder unterstitzen. Dies entspricht in etwa der Einwohnerzahl

der Kernstadt von Hofgeismar.

a) Pfarrerinnen und Pfarrer

Mit Stand 1. Januar 2024 sind 699 Pfarrer*innen im aktiven Dienst der Landeskirche.
Davon sind derzeit 25 Personen (3 %) privatrechtlich angestellt. Vikar*innen, beur-
laubte Pfarrer*innen und Pfarrer*innen im Ehrenamt sind hierbei nicht mitgezahlt. Im
Einzelnen sind es

e 502 Geistliche im Gemeinde- oder Kirchenkreispfarramt und

e 197 landeskirchliche Pfarrer*innen.

Gegeniber dem Stand vom 1. Januar 2022 (742) sind dies insgesamt 43 Personen

weniger.

Die Verteilung zwischen Gemeinde-/Kirchenkreis-Pfarrer*innen (1. Januar 2024:
60,75 %) und Pfarrer*innen auf landeskirchlichen Stellen (1. Januar 2024: 39,25 %)
hat sich geringfligig zugunsten des Gemeindepfarrdienstes verschoben (2022: noch
43,3 % landeskirchliche Stellen).

Was uber Jahre fir den Personalbericht kaum relevant war, ist die Zahl der vakanten
Pfarrstellen. Wir haben mit Stand 1. Januar 2024 insgesamt 60,25 vakante Vollzeit-
stellen. Die erfreulich hohe Zahl von Vikar*innen erméglicht es uns, in diesem und im
nachsten Jahr die Licken weitgehend zu schliel3en. Aul3erdem werden in den letzten
beiden Jahren des ersten Pfarrstellenplans (2024 und 2025) noch weitere Stellen ab-

zubauen sein.

Mittelfristig rechnen wir jedoch mit einem deutlichen Personalriickgang im Pfarrdienst.
In den jeweiligen Planungszeitraumen bis 2037 werden in den Ruhestand eintreten:
e bis zum Jahr 2026 41 Pfarrer*innen auf 38,75 Pfarrstellen,

e bis zum Jahr 2031 221 Pfarrer*innen auf 196,75 Pfarrstellen,
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e bis zum Jahr 2037 nochmals 182 Geistliche auf 166,0 Pfarrstellen,

also insgesamt 446 Personen auf 403,25 Pfarrstellen, die von heute an bis Ende 2037
mit Erreichen der Regelaltersgrenze in den Ruhestand eintreten. Das sind fast Zwei-
drittel (63,8 %) des jetzigen Personalbestands. Es muss jedoch damit gerechnet wer-
den, dass es noch deutlich mehr Ruhestandsversetzungen in diesem Zeitraum geben
wird. Durch vorzeitige Ruhestande, z. B. aus Gesundheitsgriinden, hat sich die Zahl
in den vergangenen Jahren um ca. ein Drittel der Regelruhestande erhéht. Eine zu-
verlassige Prognose der Zahlen flir den vorzeitigen Ruhestand ist jedoch kaum zu er-

stellen.

Den hohen Zahlen der Abgénge wird eine nur geringe Zahl von Zugangen gegentber-
stehen. Die aktuell erfreulich grofl3e Zahl der Vikar*innen wird sich angesichts der nied-

rigen Studierendenzahlen jedoch leider in einigen Jahren sehr deutlich verringern.

b) Mitarbeitende

Zum gleichen Zeitpunkt sind 11.704 Menschen Mitarbeitende einer Korperschatft in-
nerhalb der Evangelischen Kirche von Kurhessen-Waldeck. Die Tageseinrichtungen
fur Kinder bilden mit 3.230 Mitarbeitenden weiterhin die gro3te Gruppe. Die zweit-
grofdte Gruppe sind mit 2.872 Mitarbeitenden die Kirchenmusiker*innen. Die weiteren
Mitarbeitenden sind in padagogischen oder diakonischen Arbeitsfeldern sowie in ad-

ministrativen oder technischen Bereichen eingesetzt.

Im letzten Bericht 2022 waren es insgesamt 9.626 Mitarbeitende. Seitdem ist die Zahl
der Mitarbeitende um 2.078 (22 %) auf 11.704 Mitarbeitende gestiegen.

Dieser signifikante Anstieg geht insbesondere auf zwei Bereiche zurtick:

1) Die Zahl der Mitarbeitenden in den Tageseinrichtungen fir Kinder ist von 2.558 um
672 (26 %) auf 3.230 angestiegen. Dieser Anstieg ist kein Effekt von einer weiter
steigenden Teilzeitquote. Dies belegt beispielsweise der Anstieg der Vollzeitbe-
schaftigten von 618 um 397 auf 1.015. Dieser deutliche Anstieg ist vielmehr die
Folge der Angebotserweiterungen in unseren Kindertagesstatten und damit die Re-

aktionen auf den weiter wachsenden Bedarf an Betreuungsangeboten.
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2) Im Bereich Kirchenmusik stieg die Zahl der Mitarbeitenden von 1.996 um 876

(44 %) auf 2.872 an. Diese Veranderung hat zwei Ursachen. Die Anzahl der sozi-
alversicherungspflichtigen Mitarbeitenden sank im Zuge der Umsetzung der Neu-
konzeptionierung der Kirchenmusik von 188 um 14 auf 174. Dem gegenuber stieg
die Anzahl der nicht sozialversicherungspflichtigen Mitarbeitenden, also der gering-
fugig und kurzfristig Beschaftigten, von 1.808 um 890 auf 2.698. Dies erklart sich
damit, dass nach wie vor ein ganz erheblicher Teil der Kirchenmusiker in kurzfris-
tigen Beschaftigungsverhéltnissen steht. Diese wurden im letzten Berichtszeitraum
noch in Folge der Coronapandemie und der damit ausfallenden Gottesdienste nicht
fortgefuhrt. Inzwischen ist vielfach das Niveau vor der Pandemie wieder erreicht

und die Anzahl der Mitarbeitenden in diesen Beschéaftigungsverhaltnissen ebenso.

In den weiteren Strukturdaten gibt es seit der letzten Berichterstattung nur geringfligige

Anderungen (Werte aus 2022 in Klammern):

98,65 % der Mitarbeitenden sind privatrechtlich Beschaftigte (98,45 %)

52,05 % sind sozialversicherungspflichtig Beschaftigte (55,45 %)

72,55 % der Mitarbeitenden sind weiblich (76,51 %)

94,94 % der Beschéftigungsverhaltnisse sind in Anstellungstragerschaft der Kir-

chengemeinden, der Verbéande und der Kirchenkreise.

Ein Blick auf die bevorstehenden Renten und Ruhestandseintritte: Von den 6.092 so-

zialversicherungspflichtig Beschaftigten! erreichen 912 bis 2030 das Regelrenten-

bzw. Ruhestandsalter. Dies entspricht 14,97 %. Es ist jedoch aufgrund der letztjahri-

gen Erfahrungen mit einer héheren Anzahl von Renten- oder Ruhestandseintritten zu

rechnen. Vielfach werden die Méglichkeiten des vorzeitigen Ausscheidens auch oft-

mals unter Inkaufnahme von dauerhaften Abschlagen genutzt.

1

EinschlieRlich der offentlich-rechtlichen Dienstverhaltnisse.
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3 Herausforderungen der Personalgewinnung und -bindung

Neben der aktuellen geopolitischen Situation, die zu Verunsicherungen in der Bevol-
kerung und in der Wirtschaft fuhrt, und der drohenden Rezession? stellt vor allem der
in Deutschland bestehende erhebliche Mangel an Fachkraften eine grof3e Herausfor-
derung fur alle Arbeit- und Dienstgeber ob in der Wirtschaft, im 6ffentlichem oder im
kirchlichen Dienst dar. Vereinzelt ist schon die Rede vom Arbeitskréaftemangel.

Laut Berechnungen des Instituts der deutschen Wirtschatft ist aktuell von einer Fach-
krafteliicke® von tber 500.000 Stellen auszugehen — also offenen Stellen, die rein rech-
nerisch nicht besetzt werden kénnen, da es keine passend qualifizierten Krafte dafur
gibt. Besonders grof3 ist der Mangel im Bereich Erzieherinnen und Erzieher sowie In-
formatik®. Am 23. Juni 2023 hat der Bundestag® ein umfassendes MaRnahmenpaket
beschlossen, um dem Mangel an Fach- und Arbeitskraften entgegenzuwirken. Ob und
inwieweit dies fur uns als kirchliche Dienstgeber Wirkung entfalten wird, lasst sich noch
nicht beurteilen.

Den Mangel an Fach- oder Arbeitskraften nehmen wir auf allen Ebenen und Hand-
lungsfeldern unserer Kirche sehr massiv wahr. In nahezu allen Bereichen und auf allen
Ebenen unserer Kirche ist die Gewinnung und die Bindung von qualifiziertem Personal
zur zentralen Aufgabe geworden. Auf die Renten- und Ruhestandseintritte der Baby-
boomer waren wir in Kenntnis der Geburtsjahre vorbereitet. Jedoch macht eine Viel-
zahl der bei uns in einem Dienst- oder Beschéaftigungsverhaltnis stehenden Personen
von der Mdglichkeit des vorzeitigen Ausscheidens unter Inkaufnahme von dauerhaften
Abschlagen Gebrauch. Dies ist weder vorhersehbar noch steuerbar und fihrt zu einer
Beschleunigung des Personalabgangs. Im Ubrigen miissen wir eine Entwicklung zur
Kenntnis nehmen, die in der Vergangenheit nahezu keine Rolle gespielt hat. Mitarbei-
tende wechseln auch innerhalb ihrer Berufsbiografie zu einem Arbeitgeber aul3erhalb

2 Im Februar korrigierte die Bundesregierung die Wachstumsprognose 2024 fiir die deutsche Wirt-
schaft von 1,3 auf nur noch 0,2 Prozent (Konjunktur: Deutschland stagniert - Wirtschaftsprognose
sinkt drastisch - Wirtschaft - SZ.de (sueddeutsche.de)). Die EU sieht die deutsche Wirtschaft von
einer Rezession bedroht.

3 KOFA Kompakt 8/2023: Fachkréaftereport Juni 2023 — Leichter Riickgang der Fachkréfteliicke -
Institut der deutschen Wirtschaft (IW) (iwkoeln.de).

4 Arbeitsmarkt: In welchen Berufen bis 2026 die meisten Fachkréfte fehlen - Institut der deutschen
Wirtschaft (IW) (iwkoeln.de).

5  Deutscher Bundestag - Weiterentwicklung der Fachkrafte-Einwanderung im Bundestaqg beraten.
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der Kirche. Die daraus resultierenden Verluste sind zwar noch nicht signifikant, aber

der Anstieg ist erkennbar.

Unsere Bemuhungen zur Personalgewinnung und -bindung haben wir erh6ht. Sowonhl
fur die Gewinnung von Nachwuchs im Bereich der Theologiestudierenden als auch im
Bereich der Mitarbeitenden sind zusatzliche Personal- und Sachressourcen einge-
setzt, die im Bereich der Mitarbeitenden nicht nur die Landeskirche im Blick haben,
sondern samtliche Anstellungstrager in der EKKW. Unsere gerade in einer Uberarbei-
tung befindliche Plattform® soll alle Anstellungstrager unterstiitzen und starker vernet-

zen.

Zur Gewinnung von Mitarbeitenden haben wir unsere Aktivitaten in den sozialen Me-
dien und im sog. Active Sourcing’ intensiviert. Unser Augenmerk richtet sich auf Be-
rufserfahrene und insbesondere auf junge Menschen fiir eine Ausbildung oder ein Stu-
dium. Gerade hier hat sich der Mangel massiv verscharft. Bewerberzahlen sind auf
bislang nie gekannten Tiefststanden. Gute Erfahrungen machen wir durch die person-
liche Ansprache von potenziellen Bewerberinnen und Bewerbern beispielsweise auf
Jobboérsen und Messen. Dies ist aber auch die ressourcenintensivste Form des Re-
cruitings. Mit der direkten Ansprache Uber einschlagige Plattformen sammeln wir ge-
rade erste Erfahrungen.

Zur Gewinnung von Pfarrpersonal steht eine halbe Pfarrstelle zur Verfigung. Hier wer-
den verschiedene Angebote vor allem fur Abiturient*innen und in der Jugendarbeit ge-
staltet, mit denen Interessierte fur ein Theologiestudium gewonnen werden. Das Sti-
pendienprogramm fir Theologiestudierende und die Reform des Vikariats haben dar-
Uber hinaus die Attraktivitat der theologischen Ausbildung deutlich erhéht. Vergleich-
bare Angebote werden an der Universitat Kassel fir Lehramtsstudierende vorgehal-

ten.

Die angespannte Wirtschaftslage und die Gefahr einer drohenden Rezession sind fur

den offentlichen Dienst als Arbeitgeber grundsatzlich keine schlechten

6  www.macht-sinn.info.

7 Active Sourcing umfasst_verschiedene Methoden der Personalgewinnung z. B. die zielgerichtete,
proaktive Recherche oder die direkte Ansprache potenzieller Mitarbeitender.
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Rahmenbedingungen. Gerade in solchen Zeiten suchen die Menschen den ,sicheren
Hafen®. Momentan kénnen wir dies jedoch nicht feststellen. Dies kénnte in dem Uber-
grol3en Bedarf an Fachkraften und dem daraus resultierenden Nachfragetberhang be-
grundet sein. Mdglicherweise spielt aber hier auch die Gesamtwahrnehmung von Kir-
che in der Offentlichkeit eine groRe Rolle. Die Veroffentlichung der sechsten Kirchen-
mitgliedschaftsuntersuchung und der ForuM-Studie sowie die negative Mitglieder- so-
wie Kirchensteuerentwicklung tragen sicherlich nicht zur Attraktivitat von Kirche als
Arbeitgeber bei.

Wir stellen uns den Fragen, welche Attraktivitat Kirche als Arbeitgeber hat und ob Kir-
che noch als sicherer Arbeitgeber beurteilt wird. Es ist nicht einfach, unter den aktuel-
len Rahmenbedingungen einer kleiner werdenden Kirche und gleichzeitigem Verlust
an gesellschaftlicher Relevanz als attraktiver Arbeitgeber am Arbeitsmarkt aufzutreten.
Um dieser Entwicklung zu begegnen, sind beispielhaft die im Abschnitt 4 dargestellten
Formen neuer Zusammenarbeit in der *gemeindlichen Arbeit* ein Ansatz. Die sinken-
den Kirchensteuern lassen die Frage nach der Sicherheit des Arbeitgebers Kirche ver-
starkt aufkommen. Gerade diese Sicherheit ist eines der pragenden Momente der Be-
schéaftigung im o6ffentlichen Dienst. Im Abschnitt 5 dieses Berichts wird die Frage der
Generationengerechtigkeit zukunftiger Verpflichtungen an der Frage der offentlich-
rechtlichen Dienstverhaltnisse thematisiert.
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4 Multiprofessionelle, interprofessionelle und transprofessionelle
Zusammenarbeit in der *gemeindlichen Arbeit* — Komplementa-

ritat statt Kompensation

Die geschilderten personalstrategischen Herausforderungen der Personalgewinnung
und -bindung sowie der zunehmenden Zahl vakanter Stellen machen fir viele Arbeits-
felder auch fur die *gemeindliche Arbeit*® eine Neuausrichtung der kirchlichen Perso-
nalpolitik und der kirchlichen Strukturen erforderlich, die weit Gber eine rein quantitative
Personalplanung hinausgehen muss. Zielte bspw. der erste Pfarrstellenplan noch auf
eine Sicherstellung der pfarramtlichen Versorgung in den vertrauten parochialen Struk-
turen, wird im Rahmen der verschiedenen Teilprozesse des Reformprozesses auch
Uber eine neue Verhaltnisbestimmung zwischen Pfarrstellen und Kirchengemeinden
nachzudenken sein. Die angestrebten Verdnderungen im Pfarrstellenbudgetgesetz,
die im Rahmen dieser Synodaltagung zum Beschluss vorliegen, sollen fur die Kirchen-
kreise mehr Gestaltungsfreiheit bei der Aufstellung von Pfarrstellenplanen ermaégli-
chen und Wege fur die multiprofessionelle Zusammenarbeit der verschiedenen Be-
rufsgruppen in einer Region ebnen. Vergleichbare Prozesse laufen derzeit in allen
Gliedkirchen der EKD.

Ziel dieser Uberlegungen zur strategischen Neuausrichtung der Personalpolitik ist es,
den Personaleinsatz an den Erfordernissen der Transformation unserer Kirche auszu-
richten und das Verhaltnis der verschiedenen Amter und Berufe qualitativ neu zu be-
schreiben. Wurde etwa die Schaffung der Verwaltungsassistenzen noch mit der Ent-
lastung des Pfarramtes in der Logik der Kompensation begriindet, gehen wir jetzt deut-
lich weiter und wollen die Amter und Berufe in einer Logik der Komplementaritat als
sich wechselseitig ergdnzende Funktionen im ,Betriebssystem der Kirche“ beschrei-

ben.

Mit den Uberlegungen zur Multiprofessionalitat, Interprofessionalitat und Transprofes-
sionalitat knipfen wir an Unterscheidungen aus dem Medizinsektor an, wo schon lan-

ger Erfahrungen mit entsprechenden Formen der Zusammenarbeit bestehen. Mit den

8  Dieser Container-Begriff bezieht sich auf den weiten funktionalen Gemeindebegriff, wie er der Sy-
node vom Grundordnungsausschuss vorgelegt wird, und ist noch weiter zu fiillen und zu definieren.
Die Offenheit dieses Begriffs driicken wir durch die Hervorhebung im Schriftbild aus.
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drei Kategorien wird dort die Intensitat und die qualitative Reichweite der Zusammen-

arbeit verschiedener Berufsgruppen beschrieben.

Der Begriff der multiprofessionellen Zusammenarbeit beschreibt das Nebeneinander
verschiedener Berufsgruppen, in dem die Mitarbeitenden je nach Qualifikation be-
stimmte Aufgaben Ubernehmen. Diese bedarfsorientierte Arbeitsteilung entspricht der
bisher gangigen kirchlichen Praxis, auf die Ausdifferenzierung der Gesellschaft und
die damit verbundenen Veranderung der Bedarfe mit einer Spezialisierung der Berufe,
insbesondere des Pfarramtes, zu reagieren. Die grundsatzliche hierarchische Gliede-
rung der Berufe und der hohe Grad der strukturellen Versaulung bleibt bei dieser Form
der Zusammenarbeit unverandert. Dem Vorteil der klar definierten Berufsrollen stehen
jedoch eine geringe Flexibilitat und ein eher unterentwickelter Wissenstransfer gegen-
Uber, d. h. es besteht nur ein geringer Austausch und wenig Wissen uber die theoreti-
sche und methodische Herangehensweise zur Problemlésung der jeweils anderen Be-

rufsgruppen.

In der aktuellen Diskussion um den Einsatz von Diakon*innen in der Region und die
Schaffung einer Berufsgruppen Ubergreifender Zusammenarbeit steht die interprofes-
sionelle Zusammenarbeit im Fokus. Interprofessionalitat beschreibt die Zusammenar-
beit verschiedener Berufsgruppen an derselben Aufgabe. Dabei zielt der Austausch
der unterschiedlichen professionellen Perspektiven auf die gleichrangige Zusammen-
arbeit zur Bearbeitung der komplexen Herausforderungen fur das kirchliche Handeln.
Der Diversitat und Komplexitat der Herausforderungen entspricht die Diversitat der
professionsspezifischen Losungsanséatze und Handlungslogiken, die hier in einen
fruchtbaren Austausch gebracht werden. Damit wird durch die interprofessionelle Zu-
sammenarbeit und eine konsequente Kontext- und Kundenorientierung im Sinne der
missionalen Kirche der Fokus des kirchlichen Handelns nach aul3en gerichtet. Versau-
lungen werden zunehmend aufgeldst und die Kompetenz zur Zusammenarbeit Uber
die Grenzen der Professionen und der hergebrachten Berufsrollen hinaus missen ein-
geubt und gefordert werden. Die kirchlichen Angebote sind eingebettet in eine Netz-

werkstruktur der Kirche.

Einen Schritt weiter geht das Modell der transprofessionellen Zusammenarbeit, in dem
die verschiedenen Mitarbeitenden in der Zusammenarbeit die Rollengrenzen ihrer Pro-

fessionen Uberschreiten und aufgaben- und kompetenzorientiert die Zusammenarbeit
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neu aushandeln und gestalten, wie dies bspw. in der Ubernahme von Geschaftsfih-
rungsaufgaben durch Diakon*innen im Modell der Dienstgruppen der Badischen Kir-
che oder die Ausgestaltung ehrenamtlicher Verkiundigungsdienste im Amt der Pradi-
kant*innen vorgesehen ist. Dieses Modell baut auf einem liquiden Kirchenbild mit agi-

len Formen der Zusammenarbeit auf.

multiprofessionell |interprofessionell |transprofessionell
Konzept Akteur*innen aus meh- ...miteinander, unter ... Uberschreiten im
reren Berufen nebenein- | Austausch ihrer professi- | Miteinander ihre Rollen-
ander an verschiedenen | onellen Perspektiven an | grenzen und handeln sie
Aufgaben derselben Aufgabe damit neu aus
Logik Arbeitsteilung & Bedarf | Auftrags- und Kontext- Flexibilitat / Verfllissi-

orientierung / Bearbei-
tung von Komplexitat

gung

Entwicklung der Berufe

Ausdifferenzierung

klar definierte Berufs-
bilder

Aufhebung der Versaulung

multiperspektivisches
Handeln

Schnittstellen- und
Ubersetzungskompetenz

Kompetenzorientierung

Verfliissigung von
Berufsbildern

berufshiographische
Mobilitat

Kirchenentwicklung

Differenzierungsmodell

Kirche als Netzwerk,

liquide Organisation

Sozialraumorientierung

a) Multiprofessionelle Zusammenarbeit am Beispiel der Verwaltungsas-
sistenzen

Mit dem Beschluss zur Schaffung von Verwaltungsassistenzen wurde 2015 in der Lo-
gik einer bedarfsorientierten Arbeitsteilung ein Instrument geschaffen, das die Entlas-
tung der Pfarrer*innen u. a. von Verwaltungsaufgaben zum Ziel hatte. Aus dem lan-
deskirchlichen Haushalt werden den Kirchenkreisen hierfur Uber die Grundzuweisung
jahrlich mehr als zwei Mio. Euro zur Verfigung gestellt. Seit 2018 sind tber 80 Perso-
nen neu angestellt, die in Zuordnung zu den Kooperationsraumen u. a. Verwaltungs-
aufgaben aus den Pfarramtern tibernahmen. Mit dieser Ausdifferenzierung im Bereich
der Verwaltung sollte eine Schnittstelle zwischen der kirchlichen Verwaltung in den
Kirchenkreisamtern und den Pfarramtern bzw. Kirchengemeinden eingerichtet und die

multiprofessionelle Zusammenarbeit gestaltet und eingelbt werden.

9 Schendel, Gunther; Arbeit am Betriebssystem der Kirche. Multi-, inter- und transprofessionelle Zu-
sammenarbeit — Konzepte, Potenziale, Beobachtungen; in: Praktische Theologie 56, Heft 3; S. 172.
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Schon eine erste, frihe Auswertung dieses neuen Instruments zeigte Mangel in der
strukturellen Ausgestaltung. Die unterbestimmten Vorgaben der Landeskirche liel3en
eine grol3e Bandbreite der Stellenbeschreibungen zwischen einem ,Gemeindesekre-
tariat 2.0 und einer differenzierten Schnittstelle zwischen Kirchengemeinden und der
Verwaltung im Kirchenkreisamt zu. Erst der Digitalisierungsschub, den die Corona-
Pandemie beschleunigt hatte, brachte fur die Verwaltungsassistenzen wichtige Ent-
wicklungsimpulse, denn die hochqualifizierten Mitarbeiter*innen trugen zu einer
schnelleren digitalen Vernetzung der Kirchengemeinden, Pfarrer*innen und Mitarbei-
tenden bei. Corona hat somit die Etablierung und Akzeptanz der Verwaltungsassisten-
zen gefordert und ihr Stellenprofil geschéarft, so dass nur ein geringer Teil der Verwal-

tungsassistent*innen die jeweilige Stelle wieder verlassen hat.

Als Resiimee aus heutiger Sicht lasst sich festhalten: Nur an den Orten, wo die Téatig-
keiten der Verwaltungsassistenzen mit einer gewissen Zentralitat der Kirchenbiiros?©
strukturiert wurden, konnten die hier eingesetzten, gut qualifizierten und hoch motivier-
ten Beschéftigten die Zusammenarbeit mit den Kirchenkreisdmtern deutlich verbes-
sern und sich die Kirchenbiros zu Schnittstellen zwischen der Verwaltung im Kirchen-
kreis und den Kirchengemeinden im Kooperationsraum entwickeln. Die Zentralisierung
der Stellen fur mehrere Kooperationsrdume in gemeinsamen Kirchenbiros ermog-
lichte dartber hinaus eine aufgaben- und kompetenzorientierte Geschéaftsverteilung
zwischen den Verwaltungsassistent*innen unabhangig von den urspringlich rein regi-
onalen Festlegungen. Sie sichert eine qualifizierte Vertretung in Fallen von krankheits-
oder urlaubsbedingter Abwesenheit. Verwaltungsassistent*innen gewahrleisten hier
nicht allein die Erreichbarkeit sowohl fir Gemeindemitglieder als auch fur Aul3enste-
hende, wie z. B. Bestatter oder Handwerker, sondern bereiten die erforderlichen Ver-
waltungsprozesse in Gemeinden und Pfarramtern so weit vor, dass bestimmte Pro-
zesse entscheidungsreif an die Gremien gegeben werden kénnen. Die Umsetzung der
Beschlisse und Entscheidungen wird dann wieder von den Kirchenbiiros auf den Weg
gebracht und Gberwacht. Aul3erdem nehmen die Verwaltungsassistenzen wichtige Or-
ganisationsaufgaben wahr, indem sie den gemeinsamen Kalender aller Mitarbeiten-
den und Kirchengemeinden im Kooperationsraum verwalten und Einsatz- und Vertre-

tungsplane koordinieren.

10 Der Begriff ,Kirchenbiro* hat sich fiir den Dienstsitz der Verwaltungsassistent*innen herausgebildet
und wird beispielsweise auch fiir die E-Mailadressen verwendet.
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Zur Weiterentwicklung des Instruments der Verwaltungsassistenzen ist es erforderlich,
im Rahmen des Teilprozesses ,Kirchenverwaltung der Zukunft einheitliche Strukturen
und verbindliche Standards fur deren Einsatz zu schaffen, in denen die Aufgaben im
Rahmen von Muster-Dienstbeschreibungen festgehalten und die Scharnier- und
Schnittstellenfunktion der Kirchenbiros zwischen Kirchenkreisamtern und Kirchenge-
meinden im Rahmen einer klaren und verbindlichen Geschaftsverteilung hinlanglich
definiert werden. Angesichts der Reduzierung des Personalbestands im Pfarrdienst
und erwartbar grof3er werdender Parochien erscheint es notwendig, vergleichbar dem
Modell der Diakon*innen in der Region Pilotprojekte zur Erprobung neuer Strukturen
in der regionalen Verwaltung zu ermdglichen, um die gut ausgewerteten Erfahrungen

fur die Weiterentwicklung der Verwaltungsassistenzen nutzbar machen zu kénnen.

b) Interprofessionelle Zusammenarbeit: Diakon*in in der Region

Mit der Implementierung der Profilstellen ,Diakon*in in der Region“ ermoglichen wir
aktuell fur den spezifisch kurhessischen Prozess der Profilierung der Amter und Be-
rufell exemplarische Lernerfahrungen zur interprofessionellen Zusammenarbeit.
Diese neun Stellen wurden bereits klar nach dem Grundsatz der Aufgaben- und Kom-
petenzorientierung konzipiert und ausgeschrieben. Mit den Rahmenbedingungen wird
versucht, den nachvollziehbaren Bestrebungen in den Regionen nach Kompensation
von personellen Engpassen und Entlastung (des Pfarramtes) entgegenzuwirken und
das innovative Potenzial der ,multiprofessionellen Teams“!? konzeptionell und struktu-
rell zu verankern. Entsprechend den nur noch im begrenzten Umfang zur Verfiigung
stehen Personalressourcen reagieren wir mit der Schaffung dieser regionalen Teams
aus verschiedenen Berufsgruppen und Ehrenamtlichen auf die gestiegene Komplexi-
tat der Anforderungen und Bedarfe in der kirchlichen Arbeit. Die professionelle Diver-
sitdt der Mitarbeitenden ermdglicht eine multiperspektivische und multirationale Her-
angehensweise an die sich stellenden Herausforderungen einer Region im Austausch

der verschiedenen beruflichen Logiken zur Schaffung neuer Kontaktflachen.

Die strukturellen Rahmenbedingungen der ,multiprofessionellen Teams“ durchbre-

chen den geschichtlich gewachsenen Konnex zwischen Parochie und Pfarramt bzw.

11 Anders als in allen anderen Gliedkirchen der EKD haben wir mit der Profilierung des Diakon*innen-
amtes begonnen.

12 Der Begriff der multiprofessionellen Teams wird hier als eingefiihrter Begriff verwendet, auch wenn
sachlich von interprofessionellen Teams zu reden ware.
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Pfarrstellen. Als maRRgebliche Grél3e fiur die Ausrichtung der Arbeit tritt die Region in
den Vordergrund. Die Zusammenarbeit von Berufsgruppen mit unterschiedlichen Qua-
lifikationen und Kompetenzen bildet somit bereits die insgesamt angestrebte Aufga-

ben- und Kompetenzorientierung unserer kiinftigen Personalstrategie in nuce ab.

Dass wir hier vollig neue Wege beschreiten, die mit einem gewissen Mal3 an Verunsi-
cherung und Abwehr zur Verteidigung des Bestehenden verbunden sind, zeigen die
Erfahrungen, die wir bei der Besetzung und regionalen Konzeptionierung der Profil-

stellen fur Diakon*innen machen konnten.

Wie erwartet wurde bei den Besetzungsverfahren der Fachkraftemangel im Bereich
der sozialen Arbeit deutlich spurbar, sodass mehrere Ausschreibungsverfahren erfor-
derlich waren. Ausschlaggebendes Kriterium fir eine Bewerbung war aus der Per-

spektive der Bewerber*innen die regionale Erreichbarkeit der angestrebten Stelle.

Ab der zweiten Ausschreibungsphase veranderten wir die Rekrutierungsstrategie, und

so konnten wir Mitarbeitende verstérkt tGber direkte persénliche Ansprache gewinnen.

Angesichts der zunehmenden Anzahl von Vakanzen im Pfarrdienst wurde und wird bei
der Konzeptionierung der einzelnen Stellen bzw. Teams und in der ersten Praxisphase
die Spannung zwischen Innovation und dem Bedurfnis nach Kompensation deutlich
spurbar. Die Erwartungen gehen dabei in Richtung einer Kompensation der Licken in
der personellen Abdeckung. Bereits im Onboarding-Prozess und in der ersten Praxis-
phase zeigte sich die Notwendigkeit, die Zusammenarbeit auf Augenhthe in einem
Team einzuliben. Schon bei der Klarung struktureller Aspekte war auch die Frage der
Machtsensibilitat immer mit im Raum. Dass hier verschiedene Berufsgruppen gleich-
berechtigt zusammenarbeiten, ist Uberall dort, wo es eingetibte hierarchisch struktu-
rierte Formen der Zusammenarbeit gab, zunéchst herausfordernd. Daher gilt es, fur
die Aufgaben- und Bedarfsorientierung der gemeinsamen Arbeit in den Teams neue
Muster fur die Zusammenarbeit der unterschiedlichen Berufe zu entwickeln und einzu-
Uben. Aus diesem Grund legten wir seitens der Landeskirche stets Wert darauf, be-
sonders das Innovationspotenzial der neuen Stellen herauszuarbeiten, denn wir wol-
len einen Beitrag dazu leisten, das Betriebssystem unserer Kirche grundlegend zu ver-
andern, oder wie es eine Dekansperson auf den Punkt brachte: ,Die Profilstellen flr

Diakon*innen sind eine Option der Veranderung vom Alleskénner hin zu einer Kirche,
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die auf verschiedenen Schultern ruht und von vielen Herzen und Handen getragen

wird.”“

c) Transprofessionelle Zusammenarbeit: Aufgaben- und Kompetenzori-
entierung

Die Profilstellen fur Diakon*innen in der Region stellen eine wichtige Wegmarke auf
dem Weg zu einer transprofessionellen Zusammenarbeit dar. Der nun eingeleitete
Prozess ,Neue Bahnen* zur Profilierung der Amter und Berufe wird die Lernerfahrun-
gen aus den ,multiprofessionellen Teams® mit den Profilstellen aufgreifen und in ein
Gesamtkonzept integrieren. Deutlich ist schon jetzt, wie sich die gewohnten Muster
der hierarchisch gepragten Zusammenarbeit grundlegend veréandern werden. Um eine
Zusammenarbeit auf Augenhtéhe zu ermdglichen, ist es erforderlich, die je eigenen
Kompetenzen, die mit den verschiedenen Ausbildungs- und Studiengéngen erworben
werden, in einen fruchtbaren Austausch zu bringen. Dabei werden die Grenzen der
eingespielten Berufsrollen tberschritten und im Zuge der Entwicklung neuer Formen
der Zusammenarbeit flexibilisiert und weiterentwickelt. Im Mittelpunkt steht die Frage
der Kompetenzen, die zu Losungen beitragen. Dadurch werden sich neue Formen der
Zusammenarbeit entwickeln, die eine an der Sache und den Aufgaben orientierte Ar-
beit zum Aufbau der Kirche ermdglichen sollen. Neue Rollenklarungen sind dafur er-
forderlich. In diesen Kontext gehdren dann mdglicherweise dienst- und arbeitsrechtli-
che Anpassungen. Entsprechend streben wir mittelfristig eine aufgaben- und kompe-

tenzorientierte Personalstrategie an.
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5 Offentlich-rechtliche Dienstverhaltnisse

Als Ausfluss des kirchliches Selbstbestimmungsrechts® haben die Kirchen als
(historisch gewachsene) Kérperschaften des 6ffentlichen Rechts das Recht, vom Staat

unabhangig offentlich-rechtliche Dienstverhaltnisse zu begriinden.

Von diesem Recht machte und macht unsere Landeskirche Gebrauch. Aktuell
befinden sich 849 Personen* in einem aktiven offentlich-rechtlichen Dienstverhaltnis.

Diese teilen sich wie folgt auf:

e Pfarrer*innen: 699 82 %
e Kirchenbeamt*innen: 85 10%
e Lehrer*innen: 65 8%

Hinzu kommen noch 804 Ruhestandler und Hinterbliebene®, die Versorgungsbeziige

erhalten.

Die sich rasant verandernden Rahmenbedingungen unserer kirchlichen Arbeit haben
im Rahmen der Reformiberlegungen der letzten Jahre auch die Frage der 6ffentlich-
rechtlichen Dienstverhaltnisse starker in den Fokus gertckt. Zuletzt hat sich die
Landessynode in der Herbsttagung 2022 damit in Vorbereitung des Doppelhaushalts

2024 / 2025 befasst und als Eckpunkt 3a. den folgenden Priifauftrag beschlossen?®:

,3a. Offentlich-rechtliche Beschéftigungsverhéltnisse

a) Die EKKW beteiligt sich im Rahmen der EKD an der Diskussion um die Zukunft
der Dienstverhaltnisse fur Pfarrerinnen und Pfarrer. Ziel soll dabei eine
ergebnisoffene Diskussion zur Reduzierung offentlich-rechtlicher
Dienstverhaltnisse mit Versorgungs- und Beihilfeanspriichen sein. Wesentliche
Veranderungen sollen mdglichst gemeinsam mit allen Gliedkirchen umgesetzt

werden.

13 Das kirchliche Selbstbestimmungsrecht basiert auf dem in Artikel 4 Grundgesetz normierten Grund-
recht der Religionsfreiheit und dem staatskirchenrechtlichen Prinzip der Trennung von Staat und
Kirche, Artikel 140 Grundgesetz i.V.m. Artikel 136, 137, 138, 139 und 141 der Weimarer Reichsver-
fassung.

14 Ohne Vikare, Anwarter, Lehrer im Vorbereitungsdienst.

15 Stand: Versorgungsgutachten zum 31. Dezember 2022.

16 EKKW lunia - TOP 03 Eckpunkte fuer die Vorbereitung des Doppelhaushaltes 2024 2025.pdf
- Alle Dokumente (sharepoint.com).
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b) Die EKKW wird Kkinftig die Neubegrindung ©o6ffentlich-rechtlicher
Kirchenbeamtenverhdltnisse im Verwaltungshandeln auf die Notwendigkeit
prufen. Ziel soll dabei die Reduzierung offentlich-rechtlicher Dienstverhaltnisse

mit Versorgungs- und Beihilfeansprichen sein.”

Die Frage, ob kunftig noch offentlich-rechtliche Dienstverhaltnisse neu begriindet
werden, und die Verpflichtungen aus den bereits bestehenden Dienstverhaltnissen
haben erhebliche Auswirkungen. An zwei Grundsatzen des Berufsbeamtentums sei
dies veranschaulicht:
e Lebenszeit
Die Ernennung erfolgt grundséatzlich auf Lebenszeit. Das damit tibertragene Amt (=
Besoldungsgruppe) kann nicht mehr genommen werden, aufRer aufgrund einer
DisziplinarmalBhahme nach einem schweren Dienstvergehen.
e Alimentation
Es wird ein lebenslanger Anspruch auf Zahlung angemessener Beziige bzw. als
Ruhestandler auf Versorgungsbeziige begrindet. Dieser umfasst im Falle des
Todes auch hinterbliebene Familienmitglieder.

Der Beschluss der Landessynode aus 2022 zu Eckpunkt 3a. richtet den Blick
ausschlieGlich auf die zukunftige Neubegrindung von offentlich-rechtlichen
Dienstverhaltnissen. Zur umfassenden Beurteilung ist es jedoch unumganglich, auch

die bereits bestehenden Dienstverhéaltnisse in den Blick zu nehmen.

Fur die in der Vergangenheit begrindeten Dienstverhaltnisse sind wir aktuell fir 1.635
Personen!’ zur lebenslangen Allimentation verpflichtet. Bei einer durchschnittlichen
Lebenserwartung von rd. 81 Jahren obliegen uns diese Verpflichtungen heute schon

mindestens bis in die 2080er.

Obwohl nennenswerte Teile dieser Verpflichtungen Uber die Ertrage der bei den
Ruhegehaltskassen eingelegten Finanzmittel riickgedeckt sind, schlagen die jahrlich

von uns aus dem laufenden Haushalt zu tragenden Aufwande derzeitig mit rd. 40 Mio.

17 849 Aktive, 804 Ruhestandler und Hinterbliebene.
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Euro zu Buche?®, Sie stellen damit nach den Zuweisungen an die Kirchengemeinden

und Kirchenkreise die zweitgrof3te Einzelposition im Haushalt dar.

Gleichzeitig kennen wir die geanderten finanziellen Rahmenbedingungen fir unser
Handeln als EKKW: Die Anzahl der Kirchenmitglieder sinkt kontinuierlich und starker
als noch vor ein paar Jahren gedacht. Damit reduzieren sich die Einnahmen aus der
Kirchensteuer, zum einen, weil wir weniger werden, zum anderen, weil die grof3e
Gruppe der geburtenstarken Jahrgange sich derzeit in der Lebensphase mit den
hdchsten Einkommen befindet und in den nachsten Jahren in den Ruhestand gehen
wird. Daher ist es Ziel unseres Haushaltskonsolidierungsprozesses, unsere Ausgaben
strukturell den sinkenden Einnahmen anzupassen. Beim Haushaltskonsolidier-
ungsprozess geht es also auch um nachhaltiges Haushalten. Unsere Generation darf
nur so viel Ressourcen verbrauchen und ausgeben, wie wir an Ertragen generieren.
Wir darfen nur solche langfristigen finanziellen Verpflichtungen eingehen, fur die wir

die Deckung garantieren kénnen.

Was heil’t das nun konkret fir unsere Landeskirche?

Die aktuellen und perspektivischen Rahmenbedingungen unter denen wir handeln, hat
die Vizeprasidentin in dem Finanzbericht in der Herbstsynode 2023'° mit

nachfolgenden Worten ausgefuhrt:

LZur finanzstrategischen Perspektive: Sie erinnern sich sicherlich an meine
Aussage in der Fruhjahrssynode?: Bei den strategischen Uberlegungen und
Entscheidungen fir unsere kirchlichen Handlungsfelder missen wir davon
ausgehen, dass der EKKW mdglicherweise schon in zehn Jahren nur noch etwa
50 % der heutigen Mittel zur Verfigung stehen koénnten. Bei dieser
finanzstrategischen Perspektive ist sowohl der Kirchensteuerkraftverlust

eingerechnet als auch der Uberlegung Rechnung getragen, dass wir uns auch Luft

18 EKKW lunia- TOP_06a HG Haushaltsplan 2024 2025 einschl Stellenplan.pdf - Alle Dokumente
(sharepoint.com), S. 84.

19 TOP_02 Finanzbericht Teil 1 und Teil 2.pdf, S. 21f.

20 EKKW lunia - TOP 06 a Bericht VPin Fruhjahrssynode Endfassung.pdf - Alle Dokumente
(sharepoint.com), S. 4f.
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und Spielraume fur Handlungs- und Gestaltungsfahigkeit verschaffen missen — fur

das, was wir noch nicht kennen, was aber in Zukunft erforderlich ist.“

Die aktuelle Entwicklung der Kirchensteuereinnahmen und der Mitgliederzahlen

unterstreichen diese negativen Veranderungen unserer Rahmenbedingungen.

In Anbetracht dieser Entwicklungen und der Langfristigkeit unserer Verpflichtungen
aus den offentlich-rechtlichen Dienstverhéltnissen kommen wir um die Beantwortung
der folgenden Fragen nicht umhin:
a) Wie gehen wir weiterhin mit den jetzt schon bestehenden Verpflichtungen aus
den offentlich-rechtlichen Dienstverhéltnissen um?, und
b) Ist die Begriindung neuer Dienstverhaltnisse noch geboten?

a) Wie gehen wir weiterhin mit den jetzt schon bestehenden Verpflichtungen

aus den offentlich-rechtlichen Dienstverhaltnissen um?

Bei aller Konzentration auf die Frage der zukinftigen Begrindung neuer
Dienstverhaltnisse darf der Blick auf die bereits bestehenden nicht vernachlassigt
werden. Hier haben sich Menschen auf uns als Dienstherrin eingelassen und zwar im
Vertrauen auf die dauerhafte und verlassliche Erflillung unserer daraus erwachsenden
Verpflichtungen. Diesem Vertrauen missen wir, auch jenseits aller ohnehin
bestehenden rechtlichen Verpflichtungen, gerecht werden. Die bereits bestehenden
Ruckdeckungssysteme sind dazu fortwahrend zu tUberprifen und ggf. anzupassen, um
die Verpflichtungen fir nachfolgende Generationen in einem leistbaren Umfang zu
halten.

b) Ist die Begrindung neuer Dienstverhéltnisse noch geboten?

Der Priufauftrag in Eckpunkt 3a. ist aus finanzstrategischer Perspektive im
Haushaltskonsolidierungsprozess und dem Anspruch in den Blick zu nehmen,
nachhaltig mit den uns zur Verfliigung gestellten Mitteln zu haushalten, dass also
unsere Generation nur so viel Ressourcen verbrauchen und ausgeben darf, wie wir an
Ertragen generieren und somit auch nur solche langfristigen finanziellen

Verpflichtungen eingehen dirfen, fur die wir die Deckung garantieren kénnen.
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Diese Frage ist aber nicht nur allein unter finanziellen, sondern insbesondere auch
inhaltlich-konzeptionellen Aspekten zu untersuchen. Dabei sind eine Vielzahl von
Faktoren zu berlcksichtigen. Die nachfolgenden Ausfihrungen kdnnen nur ein erster
Versuch der Annéherung sein und eine erste Grundlage fur die weitere Diskussion

bieten.

e Finanzielle Dimension

Bei privatrechtlichen Beschaftigungsverhaltnissen tragt der Arbeitgeber fir die Dauer
der Beschaftigung die Bruttopersonalkosten, die Beitrage zur Sozialversicherung zur
Halfte?! und den Arbeitgeberanteil zur betrieblichen Altersversorgung??. Bezogen auf
eine komplette Berufsbiografie entstehen damit finanzielle Verpflichtungen im Umfang
von mehreren Millionen Euro. Diese sind jedoch innerhalb der linearen Steigerungen
und der Schwankungen der Beitrdge zur Sozialversicherung und zur betrieblichen
Altersvorsorge begrenzt kalkulierbar. Mit dem Renteneintritt enden samtliche
Verpflichtungen des Arbeitgebers.

Bei offentlich-rechtlichen Dienstverhaltnissen tragt der Dienstherr flr die Dauer des
aktiven Dienstes die Bruttopersonalkosten und die Aufwande fir Beihilfen in
Krankheits-, Geburts- und Todesfallen. Auch hier entstehen finanzielle Verpflichtungen
im Umfang von mehreren Millionen Euro. Diese sind jedoch nur hinsichtlich der
linearen Steigerungen begrenzt kalkulierbar. Fir Krankheit und Ruhestand greift
gerade nicht das fiur den Arbeitgeber risikobegrenzende Instrument der
Sozialversicherung. Diese finanziellen Risiken tragt der Dienstherr vollumfanglich?.
Nach Eintritt in den Ruhestand ist der Dienstherr verpflichtet, weiterhin Beihilfen und
Versorgungsbeziige zu leisten. Diese Verpflichtungen bestehen auch gegentber
Angehorigen und enden erst mit dem Tod der letzten anspruchsberechtigen Person.
Die Versorgungsaufwande sind in der EKKW in groBen Teilen Uuber die
Versorgungskassen riickgedeckt. Fur diese Rickdeckung fallen wahrend der aktiven
Dienstzeit zusatzlich laufende Beitrdge an. FUr die Beihilfen besteht keine

Ruckdeckung.

21 14,6 % Kranken-, 18,6 % Renten-, 3,4 % Pflege-, und 2,6 % Arbeitslosenversicherung ergeben ei-
nen halftigen Arbeitgeber-Anteil von 19,6 %.

22 EZVK 6,00 %, KVK Kassel 5,85 %, KDZ Wiesbaden 6,20 %, VBL 6,45 %: Mittelwert: 6,125 %.

23 Das Land Hessen kalkuliert hierfiir mit einem Zuschlag von 48 % des Jahresdurchschnittswerts der
jeweiligen Besoldungsgruppe; s. Staatsanzeiger Hessen 21/2023 S. 690.
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Zudem bleibt die Frage, ob die vom Arbeit- bzw. Dienstgeber zu tragenden

Gesamtaufwéande sich in den beiden Formen signifikant unterscheiden. Fir eine

vereinfachte Darstellung blicken wir ausschlieBlich auf die vom Arbeitgeber zu

entrichtenden Beitrage respektive die vom Dienstgeber zu kalkulierenden Zuschlage:

e Bei privatrechtlicher Beschaftigung muss der Arbeitgeber Beitragsanteile zu der
Sozialversicherung und der betrieblichen Altersvorsorge von insgesamt rund
25 Prozent des Bruttoentgelts tragen.

e Das Land Hessen hingegen kalkuliert bei 6ffentlich-rechtlichen Dienstverhaltnissen
fur die Versorgungsbeziige einschlief3lich der Beihilfen mit einem Zuschlag von
48 Prozent des Jahresdurchschnitts der jeweiligen Besoldungsgruppen. Hierbei
handelt es sich lediglich um eine versicherungsmathematische Kalkulation, nicht

um die tatsachlich geleistete Aufwande.

Auch wenn die vereinfachte Betrachtung nur dieser beiden Parameter keinesfalls
umfassend sein kann, so gibt sie doch einen deutlichen Hinweis auf einen hdheren

Gesamtaufwand bei offentlich-rechtlichen Dienstverhaltnissen.

In der aktuellen Ausgestaltung der 6ffentlich-rechtlichen Dienstverhéltnisse in der
EKKW werden Aufwénde auf zukinftige Generationen verlagert. Dies ist angesichts
der sich mehr als deutlich abzeichnenden Kirchensteuerentwicklung im Sinne einer
Generationengerechtigkeit nicht weiter verantwortbar. Eine generationengerechte
Ausgestaltung offentlich-rechtlicher Dienstverhéaltnisse wirde voliegen, wenn nur noch
in dem Umfang langfristige finanzielle Verpflichtungen eingegangen wurden, fur die
wir die Deckung gewahrleisten kdénnen und keine nachfolgenden Generationen
angesichts der in Zukunft deutlich geringeren Kirchensteuereinnahmen tber deren

Leistungsfahigkeit hinaus belasten.

e Attraktivitdt — Bindung — Begrenzung

Das auf Lebenszeit angelegte Dienstverhaltnis hat zumindest in Zeiten hoher
Erwerbslosigkeit die Attraktivitdt gepragt. In der momentanen Situation des Mangels
an Arbeitkraften suchen zumindest Menschen mit einem ausgepragteren
Sicherheitsbedlrfnis noch genau diesen Weg in ein Dienstverhaltnis und die damit

gegebene Sicherheit vor dem Verlust des Arbeitsplatzes.
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Fur den pfarramtlichen Bereich ist die damit einhergehende Bindung an einen Dienst-
herrn kein Problem. Wechsel in einem 6ffentlich-rechtlichen Dienstverhaltnis zwischen
den Landeskirchen sind grundséatzlich mdglich. Inwieweit gerade in diesen Zeiten mas-
siver Umbrtche ein Pfarrdienstverhaltnis noch attraktiv ist, kann nicht beurteilt werden.
Vielmehr kdnnte vor diesem Hintergrund gerade ein privatrechtliches Beschaftigungs-
verhaltnis mit der Ruckfalloption auf staatliche Sicherungssysteme wie Arbeitslosen-,
Kranken- und Rentenversicherung eine Alternative darstellen. Das Interesse an einer
privatrechtlichen Anstellung ist bei den Vikar*innen durchaus vorhanden. Durch ent-
sprechende Informationen und die Schaffung von Anreizsystemen lassen sich mehr

Pfarrer*innen fir diese Rechtsform der Beschaftigung gewinnen.

Abgesehen vom Aspekt der Absicherung spielt fiir die junge Generation die Moéglich-
keit von beruflichen Auszeiten oder Wechseln eine nicht zu vernachlassigende Rolle.
Wir werden mit einer groReren Vielfalt von Berufsbiografien rechnen missen, die im
Blick auf die gestiegene Pluralitat der Lebensentwirfe unserer Mitglieder auch einen
strategischen Vorteil bedeuten kann. Sammeln Pfarrer*innen im Rahmen ,bunter” Be-
rufsbiografien Erfahrungen in anderen Arbeitskontexten und -kulturen, kénnen sie
diese Vielfalt der Erfahrungen auch fir ihren Dienst in der *gemeindlichen Arbeit* nutz-
bar machen. Das zeigen die Erfahrungen, die wir bereits jetzt mit den Absolvent*innen
des Master-Studiengangs Evangelische Theologie machen.

Anders ist die Situation bei den Lehrer*innen und Kirchenbeamt*innen. Das Land und
die Kommunen stehen solchen Wechseln zunehmend ablehnend gegeniber. Dies
erschwert die Durchlassigkeit, begrenzt die Wechselmoglichkeiten und zwingt vielfach
wechselwillige Inhaber*innen von Dienstverhaltnissen zu einem Antrag auf Entlassung
aus dem bestehenden und der Neubegrindung eines Dienstverhaltnisses. An der
Attraktivitat eines privatrechtlichen Beschaftigungsverhaltnisses bestehen hier Zweifel,
da Land und Kommunen genau daraufhin qualifizieren und entsprechende
Dienstposten anbieten. Bei den Lehrerstellen in den Schulen zeigen sich noch gréf3ere
Herausforderungen. Die Lander Hessen und Thiringen beschaftigen Lehrkrafte
grundsatzlich in offentlich-rechtlichen Dienstverhéltnissen. Eine qualifizierte
Personalgewinnung flr unsere Schulen jenseits dieser Beschaftigungsform ist

zumindest in der aktuellen Mangelsituation an Lehrkraften unwahrscheinlich.
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¢ Nachwuchsgewinnung — Qualifikationen

Zumindest bei Kirchenbeamten im Bereich der Verwaltung wirde die Abkehr von
offentlich-rechtlichen Dienstverhaltnissen zu erheblichen Veranderungen fihren. Die
bisher Ublicherweise absolvierte Qualifikation mit dem Abschluss Bachelor of Arts —
Public Administration wird bereits in einem Beamtenverhaltnis auf Widerruf absolviert
und zielt genau auf die spatere Begrindung eines Dienstverhaltnisses auf Lebenszeit
ab. Bewerber*innen wahlen diesen Weg ganz bewusst. Absolventen dieser
Verwaltungsstudiengange wirden mit an Sicherheit grenzender Wahrscheinlichkeit
nur noch bei den o6ffentlich-rechtlichen Dienstherren wie dem Land oder den
Kommunen in den Dienst treten. Zudem stinde auch die vielfaltige
Verwendungsmoglichkeit der Absolventen des o.g. Studiums nicht mehr zu Verfugung.
Andere, dann sicherlich starker spezialisierte, Berufshilder missten entwickelt werden,

die bisherige flexible Einsetzbarkeit wéare verloren.

e Korperschaftsstatus — hoheitliche Aufgaben

Als Kdrperschaften des offentlichen Rechts nehmen wir auch hoheitliche Aufgaben
wahr. Dies begrindet bisher, dass Personen in 6ffentlich-rechtlichen Dienstverhaltnis-
sen mit den besonderen Rechten und Pflichten des Beamtenstatus tétig werden. Es
ist somit zu prufen, welcher Mindestbestand an o&ffentlich-rechtlichen

Dienstverhaltnissen erforderlich ist, um den Korperschaftsstatus nicht zu gefahrden.

e Alternativen

Die Uberlegungen lber die weitere Begriindung von 6ffentlich-rechtlichen Dienstver-
haltnissen sind nicht zuletzt der Frage geschuldet, ob die daraus erwachsenden
Verpflichtungen auch zuktinftig getragen werden kénnen. Um einen maoglicherweise
weiterhin bestehenden Bedarf an 6ffentlich-rechtlichen Dienstverhéltnissen decken zu
kénnen, muss die Mdglichkeit einer vollstdandigen Riuckdeckung der entstehenden
finanziellen Verpflichtungen gepruft werden. Damit wirden keine oder stark reduzierte
Verpflichtungen in die Zukunft getragen. Neue Dienstverhdaltnisse kdnnten aber auch

nur noch im Rahmen der aktuellen Leistungsfahigkeit begriindet werden.
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6 Schlussbemerkungen

Mit dem vorliegenden Personalbericht haben wir versucht, einige Herausforderungen
fur unsere Personalstrategie in verschiedenen Bereichen fiir die nachsten Jahre zu
skizzieren. Diese missen nun in den entsprechenden Teilprozessen konkretisiert wer-

den.

Vizeprasidentin und Pralat sprechen in diesem Personalbericht mit einer Stimme (fe-
derfihrend unterstitzt durch die Kollegen Fuhrmann und Rohnke — vielen Dank an
dieser Stelle!). Wir wollen aber die Schlussbhemerkungen nutzen, um sozusagen zwei-

stimmig und ergénzend noch einmal personliche Akzente zu setzen.

Prélat:

Fur den Bereich der *gemeindlichen Arbeit* haben wir einen weiten Bogen geschla-
gen, der den Weg zu neuen Formen der Zusammenarbeit der verschiedenen Berufs-
gruppen und der Ehrenamtlichen beschreibt. Das verandert die Kultur der Zusammen-
arbeit, stellt vertraute Muster von Hierarchie und Kollegialitat in Frage und hat damit
etwas Verunsicherndes. Aber es schafft neue Wege: Ich kann nur ermutigen, diese zu

gehen.

Denn wir wissen, warum wir diese Wege gehen wollen. Dazu noch ein Beispiel: Mit
der Aufgaben- und Kompetenzorientierung als Grundlage fir die interprofessionelle
Zusammenarbeit in regionalen Teams stellen wir uns der sich massiv verdndernden
Alterszusammensetzung des Personalbestands in der *gemeindlichen Arbeit*. Wir
schaffen die Voraussetzungen fir eine nachhaltige Personalentwicklung, die alters-
und alternssensibel ist. Auch damit hoffen wir, die Bindung an die kirchlichen Dienst-

und Arbeitgeber zu starken.

Die damit einhergehende Veranderung der Rollenbilder braucht aber im Ubergangs-
prozess weitere Klarungen. Dies geschieht im Rahmen des Prozesses der Profilierung
der kirchlichen Berufe und Amter. Entsprechende dienst- und arbeitsrechtliche Anpas-
sungen werden folgen missen. Dann wird deutlich werden, dass die Uberprifung der
offentlich-rechtlichen Dienstverhaltnisse im Bereich des Pfarrdienstes nicht allein im
Zusammenhang der knapper werdenden finanziellen Ressourcen steht. Vielmehr hilft,
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strukturelle Voraussetzungen zur Entwicklung der interprofessionellen Zusammenar-
beit der Berufsgruppen im Bereich der *gemeindlichen Arbeit* zu schaffen.
So sind wir klinftig unterwegs: Leichtfu3iger, im Gepack nur das wirklich Notwendige,
in der Nachfolge Jesu, das Reich Gottes vor Augen. Darauf freue ich mich.

Vizeprasidentin:

Neue Wege, neue Formen der Zusammenarbeit der verschiedenen Berufsgruppen
und der Ehrenamtlichen haben wir flr den Bereich der *gemeindlichen Arbeit* aufge-
zeigt; strukturelle Herausforderungen anhand der Frage der offentlich-rechtlichen
Dienstverhaltnisse fur drei Berufsgruppen. Diese Herausforderungen stellen Vertrau-

tes und letztlich auch unser Selbstverstandnis in Frage.

Auch wenn wir damit nur zwei der aktuellen Herausforderungen fir einen Teil unserer
Mitarbeitenden in den Blick genommen haben, wissen wir, dass sich angesichts der
verdndernden Rahmenbedingungen fur unser kirchliches Handeln die Strukturen und
Anforderungen in allen kirchlichen, diakonischen oder padagogischen Arbeitsfeldern
wie auch in den administrativen oder technischen Bereichen verdndern werden und
wir in allen Arbeitsbereichen vor &hnlichen bzw. ahnlich groRen Herausforderungen fur
unsere Personalpolitik stehen — fir alle Berufsgruppen, auf allen Ebenen und an allen
Orten unserer Landeskirche. Es wird in den kommenden Jahren in allen Bereichen
Veranderungen geben, Veranderungen bei Arbeitsprozessen, Aufgabenzuschnitten,
in den Formen der Zusammenarbeit und der Arbeitskultur — in allen Arbeitsbereichen
bei uns in der Kirche wie aber auch in der Gesellschaft im Allgemeinen. Es braucht
Mut, neue Wege zu gehen — und auch von guten und bewéahrten gewohnten Strukturen
und Aufgaben Abschied zu nehmen.

Dass wir als Arbeitgeberin Kirche langst mit anderen um die begehrten und knappen
Fachkrafte konkurrieren, stellt eine weitere Herausforderung dar. Gut ausgebildete
Menschen kdnnen sich aussuchen, wo sie arbeiten modchten, und die Bereitschaft
nimmt stetig zu, auf der Suche nach besseren Konditionen auch haufiger den Arbeits-
platz zu wechseln. Umso erfreulicher ist es, wo bei uns Arbeitsfelder und die Zahl der

bei uns Beschéftigten noch wachsen — wie im Bereich der Kindertagesstatten.

Wir brauchen auch in Zukunft gut ausgebildete Mitarbeitende in allen Bereichen — Er-

zieherinnen und Erzieher, Kirchenmusikerinnen und Kirchenmusiker, Diakoninnen und
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Diakone, Jugendmitarbeiter*innen, Religionslehrkrafte, Verwaltungsmitarbeitende ...
(bitte sehen Sie mir nach, dass ich hier nicht alle Berufsgruppen auffihren kann). Nur
so konnen wir verlasslich Kirche sein. Die vorgestellten Ansétze einer Personalpolitik
fur die *gemeindlichen Arbeit* stehen daher exemplarisch fur die notwendigen Veran-
derungen in allen Bereichen. Wir missen fir alle Bereiche unsere Personalpolitik Gber-
denken, wenn wir auch unter den aktuellen Rahmenbedingungen einer kleiner wer-
denden Kirche und gleichzeitigem Verlust an gesellschaftlicher Relevanz als attrakti-
ver und verlasslicher Arbeitgeber am Arbeitsmarkt auftreten wollen — und die Veran-
derungen koénnen in allen Bereichen unterschiedlich ausfallen. Denn wir brauchen
kompetente Mitarbeiter*innen, die wissen, wofir sie arbeiten, dass ihre Arbeit Sinn
macht, und die dieses Selbstbewusstsein in ihrer Arbeit ausstrahlen — das ist die beste

Werbung fir einen Arbeitgeber.

Der Pralat hat unser Reisegepéck fur die neuen Wege beschrieben, ich mdchte etwas
zur Reisegesellschaft hinzufiigen: Wir reisen gemeinsam. Wir haben eingangs die He-
terogenitat von Anstellungstragerschaften und Verantwortlichkeiten fur die Mitarbei-
tenden in unserer Landeskirche als eine besondere Herausforderung fur unsere Per-
sonalpolitik dargestellt. Es braucht daher die gemeinsame Anstrengung aller kirchli-
chen Ebenen und Kdrperschaften auch bei der Personalpolitik; nur gemeinsam kdnnen
wir die Herausforderungen bewaltigen, wenn wir sie verantwortungsbewusst, mutig,

und beherzt angehen.

Denn wir wissen, warum wir diese Wege gehen wollen: Alle Mitarbeitende, sei es be-
ruflich oder im Ehrenamt, an allen Orten unserer Landeskirche, sind mit ihnren Gaben,
ihrem Engagement und ihren Visionen das Ruickgrat unserer Kirche. Daflir mochte ich
mich herzlichst bedanken: Sie ermdglichen es mit ihrem Einsatz, den Auftrag unserer
Kirche und die damit verbundenen vielfaltigen Aufgaben zu erfullen. DANKE!

Wir danken fur Ihre Aufmerksamkeit.

Hofgeismar, im April 2024
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