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Bericht in der Sitzung der 15. Landessynode am 4. Juli 2019

Sehr geehrte Frau Préasidentin, Hohe Synode,

In der Herbstsitzung der Landessynode 2017 hat mein Vorganger Oberkirchenrat Baur lhnen im
Zwischenbericht die Arbeitsergebnisse und Erkenntnisse bis zu diesem Zeitpunkt vorgestellt. Der
Zwischenbericht insgesamt und die 12 Hauptaussagen sind inhaltlich aufgenommen und werden
erganzt oder erweitert. Da der Bericht sehr umfangreich ist, gebe ich die kursiv gehaltenen Stellen
zu Protokaoll.

Mit drei umfassenden Antragen, in denen sich die Arbeitsergebnisse des Sonderausschusses nie-
dergeschlagen haben, hat die 14. Landessynode in ihrer Sommersitzung 2013 in Bad Mergent-
heim den Oberkirchenrat gebeten, die Zukunftsfahigkeit des Diakonats in unserer Landeskirche
und seine Wirksamkeit fir den Auftrag der Kirche weiter voranzubringen.

Drei Hauptthemen wurden herausgearbeitet, die in den Synodalantragen gefasst sind: Die Frage
des Amtes, der Ausbildung und der Anstellung. Zum Nachlesen, ohne sie nochmals vorzutragen,
finden Sie die drei Antrage, auf die sich der Abschlussbericht zum ,MaRnahmepaket I bezieht,
hier eingefligt.

Antrag Nr. 31/13: Zukunftsfahigkeit des Diakonats — Themenbereich Ausbildung
Die Landessynode mdge beschlielen:
Der Oberkirchenrat wird gebeten,

1. die Arbeitsgruppe zur ,,Uberpriifung — Zuordnung und Optimierung der Diakoninnen- und Dia-
konenausbildung® des Dezernats 2 zu beauftragen, dem Oberkirchenrat und der Landessyno-
de ein Konzept zur Neuordnung der Diakoninnen- und Diakonenausbildung vorzulegen, wel-
ches das ,Kompetenzzentrum Diakonat” einschlief3t.

2. ein landeskirchliches Institut ,Kompetenzzentrum Diakonat“ auf dem Campus der Evang.
Hochschule/Stiftung Karlshéhe einzurichten und das Dezernat 2 mit der Ausarbeitung eines
detaillierten Konzeptes in Abstimmung mit dem Dezernat 1, da Teile des Fachbereichs Ge-
meinde und Diakonie des Evang. Bildungszentrums in das ,Kompetenzzentrum Diakonat” in-
tegriert werde, sowie der Stiftung Karlshéhe, der Evang. Hochschule und dem Diakonischen
Werk Wirttemberg zu beauftragen.

3. die Betriebs- und Sachkosten fiir die Arbeit des Instituts in Hohe von bis zu jahrlich 65.000 € in
den Haushalt einzustellen.”

Antrag Nr. 32/13: Zukunftsfahigkeit des Diakonats — Themenbereich Anstellung: Personalentwick-
lung/Stellenwechsel/Umstieg

,Die Landessynode mége beschliel3en:
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Der Oberkirchenrat wird gebeten,

1. das Dezernat 2 zu beauftragen, die begonnene Erhebung fir eine landeskirchliche ,,Personal-
strukturtbersicht Diakonat® fortzufihren und das Instrument auf seine Tauglichkeit fur die
Personalberatung und -planung zu evaluieren. Dazu gehdren auch insbesondere die Erarbei-
tung dazu gehdriger konzeptioneller Grundlagen, die weiteren Planungen fir die verpflichten-
de geistlich-theologische Fortbildung und je nach Beschlusslage die Vorbereitung und Um-
setzung auf einem moglichen Weg einer zentralen Anstellung.

2. fur die Erhebung, Pflege, Auswertung, Weiterentwicklung und Evaluation bei Dezernat 2 be-
fristet auf drei Jahre eine 50 %-Stelle, eingestuft nach EG 9 TVAD, einzurichten und die dafir
erforderlichen Mittel in Hohe von 81.600 € in den Haushalt aufzunehmen.

3. das Dezernat 2 mit der Erarbeitung eines spezifischen ,,Personalentwicklungskonzeptes Dia-
konat” zu beauftragen, das vorhandene Kompetenzen, Strukturen und Konzepte im Bereich
der Personalentwicklung bertcksichtigt und die vorhandenen Kooperationspartner einbindet.

4. fur die Konzeptentwicklung, Personalberatung und das daraus resultierende und notwendige
Fortbildungsmanagement vorerst befristet auf finf Jahre eine 75 %-Stelle, eingestuft nach
EG 11 TV6D, einzurichten. Diese Arbeit soll in enger Verzahnung mit dem ,Kompetenzzent-
rum Diakonat“ geschehen.

5. Anstellungstrager durch eine Co-Finanzierung bei Personalmaf3nahmen zur Ermdglichung
eines Stellenwechsels oder zum Umstieg in andere Anstellungsverhéltnisse zu unterstiitzen
und daflr im Plan fir die kirchliche Arbeit 2014 bei Kostenstelle Diakonat 0311.00 einmalig
Mittel in H6he von 950.000 € bereitzustellen. Diese Mittel sollen gesperrt bleiben, bis Verga-
bekriterien, Verfahrensabldufe und Evaluationsinstrumente erarbeitet und durch das

Kollegium und die Landessynode akzeptiert sind. Uber die Entwicklungen in diesem Bereich
sollen jahrlich dem Kollegium Bericht erstattet und der Herbstsynode 2017 ein Ergebnisbericht
vorgelegt werden.

6. zur Begleitung und Vernetzung der Diakoninnen und Diakone der Berufsgruppe ,Soziale Dia-
konie* fiir flinf Jahre eine 50 %-Stelle, eingestuft nach EG 9 TVGOD, einzurichten, die zur Half-
te aus Mitteln des Diakonischen Werks Wiirttemberg finanziert wird.*”

Antrag Nr. 33/13: Zukunftsfahigkeit des Diakonats — Themenbereich Anstellung: Stellenschaf-
fung/Flexibilisierung von Anstellungen

,Die Landessynode mége beschlie3en:
Der Oberkirchenrat wird gebeten,

1. ab dem Haushaltsjahr 2014 in der Landeskirche die Mdglichkeit zu schaffen, dass die Landes-
kirche die Anstellungstragerschaft fur Diakoninnen und Diakone von Kirchenbezirken und ggf.
Kirchengemeinden gegen Kostenersatz tibernehmen kann. Den Kirchenbezirken/Kirchen-
gemeinden soll die Mdglichkeit er6ffnet werden, im Einvernehmen mit dem/der Angestellten die
Ubergabe der Anstellung an die Landeskirche zu beantragen.

2. zur Unterstiitzung von Anstellungstragern bei der Schaffung neuer Diakoninnen- und Diakonen-
stellen bzw. einer Umwidmung bestehender Stellen fur besondere, konzeptionell-innovative Ar-
beit in Brennpunktbereichen fur 5 Jahre einmalig Mittel der Landeskirche in Héhe von 1 Mio. €
zur Verfiigung zu stellen.

3. das Dezernat 2 zu beauftragen, in einer dezernatsiibergreifenden Arbeitsgruppe unter Beteili-
gung der Prélatin, der Pralaten und von Vertreterinnen und Vertretern der Kirchenbezirksebene
ein detailliertes Konzept zur Umsetzung auszuarbeiten. Dabei sollen Verfahrensfragen, Ge-
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sichtspunkte der Beteiligungen und Evaluation ebenso berticksichtigt werden wie rechtliche
Fragen. Auch konzeptionelle Fragen eines Diakonatsplans fur Kirchenbezirke und Landeskirche
sollen mitgedacht werden.

4. das Dezernat 2 zu beauftragen, mit Partnerinnen und Partnern auf den unterschiedlichen lan-
deskirchlichen Ebenen ein umfassendes Beratungskonzept zur Sicherung von Drittmitteln fir
den Diakonat und die Unterstiitzung von Fordervereinen auszuarbeiten und dem Kollegium zur
Beschlussfassung sowie der Landessynode zur Stellungnahme vorzulegen. Fir diese Mal3-
nahmen notwendige Mittel und Stellen kénnen nach Abschluss der konzeptionellen Arbeit und
Akzeptanz des Konzepts durch Oberkirchenrat und Landessynode ab dem Haushaltsjahr 2014
bereitgestellt werden.“

Den umfangreichen Bericht méchte ich entlang der Antragsthemen zusammenfassen und die dar-
aus resultierenden Erkenntnisse und Herausforderungen skizzieren.

1. Ausbildung

In allen Feldern beruflicher Ausbildung ist es dauerhaft eine Herausforderung die Balance zwi-
schen Bestandigkeit und neuen Anforderungen zu entwickeln. Der Prozess auf EKD-Ebene in der
Gemischten Fachkommission Il wird voraussichtlich noch in diesem Jahr Mindeststandards im
Blick auf die Ausbildungen vorlegen an denen Studiengdnge und Ausbildung an den Diakonisch-
missionarischen Ausbildungsstétten tberprift werden kénnen. Diese Empfehlungen, die kinftig
keine Ausbildungsstatten sondern Studien- oder Ausbildungsgénge umfassen, werden wir auch in
Wirttemberg fur kiinftige Weiterentwicklungen einbeziehen. Sie starken und profilieren, wo bereits
in hoher Qualitat ausgebildet wird, sie sind aber auch eine Hilfe zur Weiterentwicklung, wo noch
Handlungsbedarf besteht. Mit diesem Klarungsprozess verbunden, soll auch dem Beduirfnis nach
Mobilitat der Absolventinnen und Absolventen Rechnung getragen und Wechsel in andere Lan-
deskirchen vereinfacht werden. Lebens- und berufsbiografische Veranderungen gehdren heute fir
viele junge Menschen zum Alltag und wir sind es ihnen schuldig, dass wir als Kirchen transparent
machen, welche Auswirkung ihre Entscheidung fur einen Studien- oder Ausbildungsort fir ihre
Zukunft hat.

Fur uns in Wirttemberg, mit unserem breiten Zugang in den Diakonat und die kirchlichen Hand-
lungsfelder ist es gut, dass Kirchenrétin Feil-G6tz in die Fachkommission berufen wurde und unse-
re Interessen dort vertreten kann.

Neben der Regelausbildung an unserer Evangelischen Hochschule in Ludwigsburg und der etab-
lierten Aufbauausbildung fur die Absolventinnen und Absolventen der missionarischen Ausbil-
dungsstatten, sieht es auch fiir Bewerberinnen und Bewerber mit Einfach-Bachelor (wie er z. B. in
Freiburg als Regelstudium absolviert wird) oder Sozialarbeiterinnen und Sozialarbeiter die in unse-
re Felder wechseln mdchten gute Anschlussmodelle vor, die ihnen die notwendige fachliche Quali-
fikation und die Anschlussfahigkeit in unser Regelsystem ermdglichen.

Um weiterhin den fur Wirttemberg wichtigen, breiten Zugang aus missionarischen Ausbildungs-
statten zu sichern wurden die Rahmenbedingungen durch das zustandige Fachreferat Giberprift
und klarer geordnete Strukturen erarbeitet. Dies soll die Anschlussfahigkeit an die Empfehlungen
der Fachkommission Il sicherstellen.

2. Zentrum Diakonat

Das Zentrum Diakonat ist im Regelbetrieb und hat in den wenigen Jahren des Bestehens einen
wichtigen Platz in der Landeskirche eingenommen. Die Biindelung der Aufgaben und die enge
Vernetzung mit Dezernat 2 ermgglichen uns Entwicklungen voranzubringen und zu steuern und
Kirche der Zukunft mit zu entwickeln. Sowohl in den Bereichen Aus-, Fort- und Weiterbildung, in
konzeptioneller Weiterentwicklung des Diakonats und einer diakonischen Kirche, aber auch in der
Beratung Einzelner oder von Kirchenbezirken und Einrichtungen. Das Team unter der Leitung von
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Kirchenrat Beck ist fur viele Diakoninnen und Diakone, aber auch Einrichtungstrager und Dekanin-
nen und Dekane Ansprechpartner und Unterstutzer.

Die personelle Ausstattung ist knapp ausreichend fir den Regelbetrieb, das bedeutet, dass wir nur
sehr begrenzt neue Aufgaben ohne weitere Ressourcen dorthin delegieren kénnen. Grundlegende
Fragen und Entwicklungen bleiben weiterhin kirchenleitende Aufgabe und kénnen vom ZD nur
fachlich kompetent begleitet werden.

3. Personalstrukturtibersicht

Das Instrument einer Personalstrukturiibersicht (PSU) fur Diakoninnen und Diakone (Religionspa-
dagoginnen und Religionspadagogen werden Uber die Personalstrukturplanung erfasst) steht noch
immer am Anfang und bedarf einer kontinuierlichen Weiterentwicklung. Klarungen sind u. a. bei
der dezentralen Dateneinpflegung notwendig, aktuell ist die Auswertung deshalb noch immer mit
Unscharfen verbunden.

Die PSU kann lediglich Entwicklungen abbilden, ein Steuerungsinstrument ist sie nicht, da die Stel-
len in der Regel in den Kirchenbezirken und damit die deren Stellenhoheit sind.

Die aktuelle Altersstrukturtibersicht der PSU hat sich nicht wesentlich verandert seit dem vergan-
genen Jahr.

Altersstruktur allgemein
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Wir haben auch bei Diakoninnen und Diakonen eine vergleichbare Altersstruktur wie im Pfarrdienst
oder im Bereich der Religionspadagoginnen und Religionspddagogen und die anstehenden Ruhe-
standesentwicklungen mit den damit verbundenen Personalbedarfen verlaufen analog.

Die aktuellen Zahlen im Blick auf die Gesamtpersonenzahl ist 406 (2017:433). Da es keine be-
kannten Stellenkiirzungen gab, durfte sich hier die Zahl der aktuell unbesetzten Stellen zumindest
teilweise wiederfinden, wie auch Mutterschutz- und Erziehungszeiten.

Wie bereits im Zwischenbericht aufgezeigt, bleiben die berufsbiografischen Weiterentwicklungs-
moglichkeiten und Anschlussperspektiven, zum Beispiel an eine Tatigkeit als Jugendreferen-
tin/Jugendreferent, offen. Dies ist sowohl fir Anstellungstrager, Diakonin oder Diakon und die Lan-
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deskirche im Blick auf Beratung und das Angebotsspektrum berufsqualifizierender Fortbildung von
Interesse. Fir den Diakonat bleibt die Personalgewinnung und Personalbindung eine wichtige Auf-
gabe. Neben regelméBig stattfindenden verschiedenen Werbemalnahmen fiir kirchliche Berufe“
gehoren attraktive Stellen und verlassliche Anstellungsperspektiven wie auch die berufsbiografi-
sche Weiterentwicklung dazu. Die Angebote, die Uber das landeskirchliche Personalentwicklungs-
konzept gemacht werden kénnen, sind ein wichtiges Signal in die Berufsgruppen hinein.

4. Landeskirchliches Personalentwicklungskonzept fur Diakoninnen und Diakone

Ausgehend von den drei Projektzielen wurde das Thema inhaltlich bearbeitet und von einer inter-
disziplinaren Projektbegleitgruppe beraten. Die Evangelische Hochschule Ludwigsburg war in der
umfangreichen wissenschaftlichen Begleitung und Evaluation beteiligt (eine Kurzfassung der Er-
gebnisse ist im Anhang aufgenommen).

Im Vergleich zu anderen landeskirchlichen Projekten, wurden bei der Entwicklung von Personal-
entwicklungskonzept und Personalentwicklungsfond immer Anstellungstrager im Bereich der Lan-
deskirche und im Bereich der Diakonie in den Blick genommen und damit modellhafte Verbindun-
gen der beiden Systeme ermdglicht.

Die Projektziele waren:

I. Im Jahr 2019 hat die Evangelische Landeskirche in Wirttemberg ein Personalentwicklungs-
konzept fur die von ihr berufenen Diakoninnen und Diakone, das diesem Personenkreis eine
Begleitung, Erhaltung und Forderung in unterschiedlichen berufsbiografischen Phasen ermdg-
licht.

Das neue Landeskirchliche PE-Konzept Diakonat biindelt die im Bereich der Landeskirche bereits
vielfaltigen PE-Angebote und benennt die Ansprechpartner mit den jeweiligen Zustandigkeiten.
Damit wird sowohl dem Wunsch der Diakoninnen und Diakone nach zentraler Steuerung durch
den Oberkirchenrat Rechnung getragen, wie die vielfaltige dezentrale Anstellungsstruktur be-
rucksichtigt.

Fur die PE-Gesprache werden Leitfaden entwickelt, die den Personalverantwortlichen im Be-

reich der Landeskirche, als auch im Bereich der Diakonie als hilfreiches Instrument und Infor-

mation zur Verfligung gestellt werden. Die PE-Gesprache kénnen durch die tatsachlichen Ent-
wicklungsperspektiven im Diakonat ergénzt und eine Verbindung zwischen Personal- und Or-
ganisationsentwicklung angestrebt werden.

II.  Aktuelle Herausforderungen der Personalentwicklung von Diakoninnen und Diakonen, auch in
schwierigen beruflichen Situationen, sind bis 2019 analysiert und werden praventiv und 16-
sungsorientiert bearbeitet.

Im Rahmen des PE-Fonds konnten 18 exemplarische Malinahmen der Férderung durchgefiihrt
werden. Bei einigen haben sich bereits, oder werden sich daraus berufliche Perspektiven fur
die Diakoninnen und Diakone ergeben.

In der Onlinebefragung wurde deutlich, dass 58 % der teilnehmenden Personen (n = 427) im
Laufe ihrer Berufsbiografie in mehreren Berufsgruppen tatig waren bzw. sind. Weiter kdnnen
sich Giber 60 % vorstellen, zukinftig in einem anderen Arbeitsbereich tétig zu werden. Eine
Veranderungsbereitschaft ist demzufolge vorhanden, sie wird sich aber in der Mehrzahl stark
an den Mdglichkeiten vor Ort orientieren. Schwieriger ist die Situation, wo keine Verande-
rungsmaoglichkeiten im Nahbereich mdglich erscheinen.

Es ist im Blick auf die Zukunft sinnvoll, den berufsbiografischen Weg dauerhaft zu begleiten
und mit entsprechenden Fort- und Weiterbildungsangeboten auch zu entwickeln. Den Perso-
nalverantwortlichen kommt dabei eine wichtige Rolle zu.
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Organisatorisch und arbeitsrechtlich ist es im Rahmen einer Abordnung mdglich, auch uber ei-
nen befristeten Zeitraum eine Projektstelle zu Ubernehmen. Einzelne Beispiele gibt es im Pro-
Jekt ,Gelebtes Evangelium*® und es ist zu beobachten, wie motivierend und stérkend diese neu-
en Aufgaben von den Diakoninnen und Diakonen wahrgenommen werden. Auch im Projekt
,Vernetzt denken — gemeinsam gestalten/Flex-Paket 3“ gibt es entsprechende Ansétze. Es
bleibt zu beobachten, wie und ob sich die Akzeptanz einer befristeten Veranderung weiterent-
wickelt.

lll.  Strukturelle Fragen Uber die Zustandigkeiten bei der Personalentwicklung von Diakoninnen
und Diakonen sind am Ende des Projektes geklart.

Die Personalverantwortung ist in der Regel dezentral organisiert. Haufig wiinschen sich Anstel-
lungstréger und Diakoninnen und Diakone eine externe Beratung.

Mit der Einfihrung des PE-Konzeptes wird fir Dienstgeber und Diakoninnen und Diakone gere-
gelt, wer als Ansprechpartner bei fachlichen oder berufsbhiografischen Fragen zur Verfligung
steht. Fur die Diakoninnen und Diakone im Bereich der Landeskirche und der Diakonie tber-
nehmen diese Aufgabe die Berufsgruppenbeauftragten. Sie haben einen vertieften Einblick ins
Berufsfeld, aber auch den Uberblick tiber Entwicklungen dariiber hinaus.

Mit der Referatsleitung Diakonat besteht eine enge Zusammenarbeit und es kénnen umfangrei-
chere Weiterbildungsmafl3nahmen auf den Weg gebracht werden.

5. Berufsgruppe Soziale Diakonie

Die dauerhafte Einrichtung der Stelle der Beauftragten in Diakonischen Einrichtungen und Diens-
ten war und ist ein wichtiges Signal in die Tragerdiakonie. Die mit der Stelle verbundene Netz-
werkarbeit, sowohl mit den Einrichtungsleitungen als auch den Diakoninnen und Diakonen, tragt
wesentlich dazu bei, Fragen der Rolle und des Auftrags als auch des Mehrwertes fur die Einrich-
tungen weiter zu entwickeln.

Aber auch die Vernetzung der Diakoninnen und Diakone untereinander durch die Einrichtung des
Leitungskreises und das jahrliche Forum tragen dazu bei, dass die gegenseitige Wahrnehmung in
den unterschiedlichen Tatigkeitsfeldern geférdert wird und gemeinsam Identitatsfragen und Rol-
lenklarungen weiterentwickelt werden.

Mit der Zuordnung der Stelle im Zentrum Diakonat ist auch die Netzwerkarbeit in die anderen Be-
rufsgruppen und die tbrigen kirchlichen Strukturen gewéhrleistet.

6. Zentrale Anstellung

Die geschaffene Mdoglichkeit fir Anstellungstrager ihre Diakoninnen und Diakone gegen Vollkos-
tenersatz in die zentrale Anstellung zu tUberfihren (Rundschreiben AZ 59.0 Nr. 27.0-01-06 V22/6)
wurde von den Anstellungstragern nicht in Anspruch genommen. Die Beratungsgespréache haben
gezeigt, dass die Schwierigkeiten der Personalfalle im Blick auf Bedarfe nach Stellenwechseln, in
der Regel im gleichen Kirchenbezirk, damit nicht geschaffen werden kénnen.

Die mit der Erstellung verbundenen konzeptionellen und arbeitsrechtlichen Fragestellungen waren
aber hilfreich fiir die Erarbeitung der zentralen Anstellung im Projekt ,Vernetzt denken — gemein-
sam gestalten/ Flex-Paket 3“

7. Projekt Gelebtes Evangelium

Die 11 geforderten Projekte waren (sind) in den unterschiedlichen Feldern des Diakonats angesie-
delt. Sie alle sollen Impulse setzen fur eine konzeptionell-innovative Arbeit, die sich im Gemeinwe-
sen verortet und konkrete Herausforderungen im Nahraum aufnimmt.
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In den Projekten wird deutlich, dass die Kirche als zivilgesellschaftlicher Akteur wahrgenommen
wird und Teil eines Netzwerkes ist, das miteinander Gemeinschaft entwickelt und vor Ort gemein-
sam etwas bewirken kann. Es ist auch zu beobachten, dass sich Menschen ehrenamtlich engagie-
ren, die Uber die klassischen Angebote nicht ansprechbar sind. Und tiber das Offentlich machen
von Tabuthemen wie Suizid, Demenz und Armut werden Menschen ermutigt ihre Lebenssituation
durch Unterstltzung gestalten zu kénnen.

Dass Projektarbeit sowohl fir Haupt- wie Ehrenamtliche zuséatzliche Arbeit bedeutet wird haufig

unterschatzt. Der Projektantrag bildet lediglich die Grundlage fur das Projekt, die inhaltliche Aus-
gestaltung, die Begleitung und die Fragen der Nachhaltigkeit miissen kontinuierlich weiterentwi-
ckelt werden.

Der Projektzeitraum spielt ebenfalls eine Rolle. Es hat sich gezeigt, dass ein Projekt unter finf Jah-
ren im Blick auf die Nachhaltigkeit wenig bewirkt. Es ist auch zu beobachten, dass die Projekttra-
ger das Projektende haufig lange nicht im Fokus haben und wenig bis keine Klarung erfolgt, ob
und wie das Projekt weitergefiihrt werden soll. Fragen der Finanzierung und eventueller Modifizie-
rung werden nicht aktiv bearbeitet und filhren bei den Stelleninhabenden und ehrenamtlich Mitar-
beitenden 6fter zur Verunsicherung im Kontext der Sinnhaftigkeit.

Nur wenige berufserfahrene Diakoninnen und Diakone haben sich fur diese Projektauftrage ge-
winnen lassen, wenn dies aber geschah so haben sie mehrheitlich die Erweiterung ihres berufli-
chen Spektrums sehr positiv formuliert. Die hohen Anforderungen firr Berufseinsteigerinnen und -
einsteiger wurde deutlich und mit dem von Kirchenrat Beck verantworteten Begleitprogramm un-
terstitzt. Diese fir alle Projekte sinnvolle Begleitung hat sicher mit dazu beigetragen, dass es von
Seiten der Diakoninnen und Diakone keine Abbriiche aufgrund von Uberforderung gab.

Die Erfahrungen des Projektes Gelebtes Evangelium im Blick auf die Projektkonzeption, den Pro-
jektzeitraum und die Nachhaltigkeit werden im neuen Projekt ,Vernetzt denken — gemeinsam ge-

stalten/ Flex-Paket 3“ aufgenommen und eine verpflichtende Beratung vor Projektantrag wie auch
die inhaltliche Aufnahme der angestrebten Ziele und die Planungen tber den Projektzeitraum hin-
aus aufgenommen.

8. Beratungskonzept zur Sicherung von Drittmitteln fir den Diakonat und die Unterstiitzung von
Forder- und Tragervereinen

Seit der Antragstellung im Jahr 2013 haben sich die Rahmenbedingungen zur Bearbeitung des

Themas eher verscharft und wurden komplexer weil es sowohl arbeitsrechtliche Fragen (Arbeit-

nehmertberlassung, Anstellungsbefristung) wie auch Umsatzsteuerfragen zu beachten gilt und

auch Bereiche der KGO tangiert sind. Der Handlungsspielraum des Oberkirchenrats im Sinne ei-

ner Steuerung ist nur sehr begrenzt.

Im Sinne der berufsbiografischen Entwicklung der Diakoninnen und Diakone wie auch der finanzi-
ellen Gleichstellung wird die Anstellung im Bereich der verfassten Kirche priorisiert. Es ist damit
gewabhrleistet, dass nur Personen angestellt werden, die dauerhaft im System bleiben kénnen und
die Ausbildungsvoraussetzungen erfillt sind. Kirchenbezirke sollten ermutigt werden bei bewéhr-
ten und verlasslichen Finanzierungsstrukturen unbefristete Anstellungen in Kirchengemeinden
oder die Anstellung beim Kirchenbezirk zu ermdoglichen. Sie wirden damit auch Wertschéatzung
den Spendern gegenlber zum Ausdruck bringen, denn Férdervereine, die ausschlieflich fur die
Spendengewinnung zustandig sind, sind in der Kirchengemeinde verortet und tragen dazu bei,
dass die gemeindliche Arbeit gefordert wird.

Fur Fordervereine und CVJMs, die weiterhin selbst anstellen, kann unterstlitzend ein Paket zur
Ubernahme der Personalwirtschaft des EJWs und der ZGASt des DWW unter definierten Bedin-
gungen angeboten werden.
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Die Personalsituation wird sich in den nachsten Jahren nicht entspannen. Personalgewinnung im
Gesamtfeld des Diakonats und kontinuierlicher Stellenausbau im Bereich der Jugendarbeit sind
nach Einschatzung des Dezernats 2 und des EJW langerfristig nicht leistbar, weil neben den de-
mographischen Faktoren, insbesondere im Bereich der Jugendarbeit zu beobachten ist, dass rick-
laufiges ehrenamtliches Engagement durch hauptamtliche Jugendreferentinnen und Jugendrefe-
renten kompensiert werden soll. Sowohl im Blick auf die Professionalitat, die Personalsituation als
auch die finanziellen Bedarfe ist dies in der Flache nicht zukunftsfahig.

Der rucklaufigen Entwicklung im Bereich der ehrenamtlichen (meist jugendlichen) Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter sollte mit Anreizen fur Jugendliche/ Studierende begegnet werden in dem ihnen
beispielsweise attraktive Fortbildungsangebote finanziert werden, aber auch der Gewinnung neuer
Mitarbeiterzielgruppen. Dabei kann auch eine Aufwandsentschadigung in Betracht kommen.

Die aktuelle Situation bzw. Entwicklung sollte in den nachsten beiden Jahren beobachtet werden
und bei sich abzeichnendem Bedarf darliber hinaus sollte geprift und ggf. entwickelt werden, ob
und in wieweit durch Qualifikation weitere Professionen (z. B. Erzieherinnen/Erzieher, Kindheits-
padagoginnen und Kindheitspadagogen) fur praktische Aufgaben in der Kirchengemeinde einge-
setzt werden kdnnen. Eine angemessene personelle Ausstattung fir QualifikationsmalRnahmen
ware dafur erforderlich.

Bezirksarbeit und ortliche Arbeit haben sich teilweise auseinanderentwickelt. Vernetzung sollte
wieder starker in den Blick kommen, auch im Kontext der Pfarrplane und des Ausbaus der Distrik-
te.

Die in den acht Unterkapiteln zusammengefassten Ergebnisse und Arbeitsschritte machen deut-
lich, dass viel in Angriff genommen wurde und weiterentwickelt ist. All den Beteiligten (KRin Feil-
Gotz, KR Beck, dem Projektreferenten Ihlein, der Beauftragten Kdster und KR Alger) sei an dieser
Stelle stellvertretend fiir das Engagement und die inhaltliche Arbeit gedankt, wie auch fur die Zu-
sammenstellung dieses Berichts mit seinen unterschiedlichen Teilen und Teilaspekten.

Daruber hinaus bleibt es herausfordernd in den nachsten Jahren die Themen der Profilierung und
Abgrenzung der Berufsfelder der Diakoninnen und Diakone weiterzuentwickeln, vor allem auch im
Zusammenspiel der Pfarrplanentwicklungen und der multiprofessionellen Zusammenarbeit. Ein
Erprobungsfeld wurde mit dem Projekt ,Vernetzt denken — gemeinsam gestalten/ Flex-Paket 3“
geschaffen. Fir diese, aber auch die weiteren Herausforderungen, die in den nachsten Jahren
absehbar sind, haben wir eine Verlangerung des Projektes Personalentwicklung im Antrag zur
Mittelfristigen Finanzplanung Nr. 1347-4 eingebracht, der uns Gestaltungsmdglichkeiten gibt, diese
Herausforderungen zukunftsweisend an- und aufzunehmen. Die weiteren, detaillierteren Ausfih-
rungen dieses Abschlussberichts, der sich an den Antrdgen und den daraus resultierenden Aufga-
benstellungen orientiert, empfehle ich lhrer grindlichen Lektire.

Folgende Punkte beziehen sich auf den Antrag Nr. 31/13 Zukunftsfahigkeit des Diakonats — The-
menbereich Ausbildung

I. Diakoninnen- und Diakonenausbildung

Fir die Ausbildung von Diakoninnen und Diakonen wurde - neben den im Zwischenbericht detail-
liert erlauterten MalRnahmen unter Beteiligung relevanter Einrichtungen und Funktionstrager -
durch Referat 2.2 ein Vorschlag fir das Gesamtsystem der Ausbildung erarbeitet. Fir diesen wer-
den derzeit die Rahmenbedingungen zur Umsetzung geschaffen.

Der Fokus liegt auf einer praxisgerechten und im bestehenden Rahmen umsetzbaren Losung. Sie
sieht im Wesentlichen die Profilierung und Erganzung bestehender Qualifizierungswege vor.

1) Die Regelausbildung an der Ev. Hochschule wird mit den Studiengdngen Religionspéadago-
gik und Diakoniewissenschaft, jeweils kombiniert mit dem Studiengang Sozialer Arbeit, wei-
tergefihrt.
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2) Fur den im Diakonen- und Diakoninnengesetz vorgesehenen Zugang bei Einfachbachelor
einer Ev. Hochschulen sowie den weiterhin die Ausnahme bildenden Quereinstieg wird je-
weils ein eigener Qualifikationsgang an der Ev. Hochschule Ludwigsburg eingerichtet.
Durch die Neugestaltung wird ein fur alle Beteiligten verstandlicher und planbarer Prozess
erreicht.

a. Mit dem qualifizierten Zugang werden durch festgelegte Pflichtbereiche sogenannte
Grundqualifikationen gesichert.

b. Durch Wabhlpflichtbereiche ist es dartber hinaus mdglich, in gewissem Umfang Flexibili-
tat sowie Raume fir die Wirdigung und Erganzung der bestehenden inhaltlichen Quali-
fikation zu erméglichen.

Sobald die konkreten Ausarbeitungen vorliegen wird das Konzept dem Oberkirchenrat und

der Synode vorgelegt.

Die Landeskirchliche Aufbauausbildung wird durch die oben genannte Maflihahmen hin-
sichtlich der aufzunehmenden Personen entlastet und bleibt ein praxisorientiertes und profi-
liertes Qualifikationsinstrument, das von den Teilnehmenden als nutzbringend erlebt wird.
Die Uberarbeitung der Ordnungen fur die landeskirchliche Aufbauausbildung wird inhaltlich
abgeschlossen.

Il. Zentrum Diakonat
(Fort-Weiterbildung / Begleitung der Berufsgruppen / geistlich-theologische Fortbildung / Per-
sonalentwicklung)

1. Vorbemerkungen
e Aufgaben des Zentrums Diakonat sind nach der Ordnung § 1 (1) ,Aus-, Fort- und Weiterbil-
dung sowie fur die berufliche Begleitung von Diakoninnen und Diakonen®); dies wird in § 2 (1)
konkretisiert:

»,Zu den Aufgaben des Zentrums Diakonat gehéren jeweils im Bereich des Diakonats:
1. die Durchfuihrung der Landeskirchlichen Aufbauausbildung
2. die Durchfuihrung der berufsbegleitenden Qualifizierung und die Wahrnehmung der
Verantwortung fir die berufsbegleitende Qualifizierung im Diakoniewerk Schwabisch
Halle. V.
3. die Durchfuhrung der geistlich-theologischen Fortbildungen, auch in Zusammenarbeit mit
den Gemeinschaften im Diakonenamt
4. die Durchfuhrung von fachlichen und verpflichtenden Fortbildungen
5. die Weiterentwicklung der Aus- und Fortbildungen unter Berlicksichtigung der geltenden
gesetzlichen Regelungen
6. die Beratung des Oberkirchenrats in Fragen der Anerkennung von Ausbildungen,
Ausbildungsstandards und Weiterqualifikation
7. die Mitarbeit bei der konzeptionellen und strukturellen Weiterentwicklung des Diakonats
8. die Zusammenarbeit mit der Evangelischen Hochschule Ludwigsburg bei der wissen-
schaftlichen Begleitung und Evaluation und in Fragen der Anschlussfahigkeit an Regelstu-
diengange der Hochschule
9. die interprofessionelle und interdisziplindre Zusammenarbeit mit den Einrichtungen
des Evangelischen Bildungszentrums
10. die Ausfiihrung weiterer Auftrage, die dem Zentrum Diakonat vom Oberkirchenrat
erteilt werden”.

e In 82 (2)wird die Zusammenarbeit mit den verschiedensten Akteuren im Bereich Diakonat /
Diakonie / Aus-, Fort- und Weiterbildung als grundlegende Voraussetzung der Arbeit des Zent-
rums benannt.

¢ Intention der Grindung des ZD war, Ressourcen, Kompetenzen und Aufgaben im Bereich
Diakonat in der Landeskirche zu biindeln und in die direkte Verantwortung des Oberkirchenra-
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tes zu nehmen. Dies filhrt — so kann nach knapp vier Jahren gesagt werden — zu Synergieef-
fekten, zu einer groBen ,Erkennbarkeit” der Idee Diakonat in der Landeskirche und scharft
gleichzeitig die Wahrnehmung von anstehenden Aufgaben.

¢ Die Personalausstattung ist angesichts der Aufgaben (zu) knapp bemessen:
Direktor Joachim L. Beck, Pfarrer 100%
Dozentin fur Aufbauausbildung und Berufsbegleitende Qualifizierung Nicole Hel3 M.A., Diako-
nin 100 %
Beauftragte fir Gemeindediakoninnen/-diakone Ute Schiitz, Diakonin 50 %
Fort- und Weiterbildung Ute Schiitz, Diakonin 25 %
Beauftragte fur Diakoninnen/Diakone in Einrichtungen und Diensten Christina Koster, Diakonin
50 %
Projektreferentin (fir Doppelkurs Aufbauausbildung) Renate Schwarz, Diakonin 25 %
Sekretariat Diana Richartz 75 %

1. Konzeptionelle Arbeit zum Beitrag der Diakoninnen und Diakone flr eine diakonische
Kirche (hier auch Zuarbeit fur Dez. 2)

Die regelmafigen Teamsitzungen, in denen die Erfahrungen in den verschiedenen Aufgaben und

Arbeitsfeldern (Gemeindediakonat, Aus-, Fort- und Weiterbildung, Beratungsarbeit, Diakoninnen

und Diakone in diakonischen Einrichtungen und Diensten, ...) ausgetauscht und bearbeitet wer-

den, ist Basis der konzeptionellen Arbeit. Diese wird v.a. sichtbar in

— der Beratungsarbeit (siehe 3.)

— in Veréffentlichungen *

— Gesprachen im Dez. 2: Ref 2.3 und 2.2

— in der Mitarbeit in den Beratungsgremien fiir LPED und ,Vernetzt denken — gemeinsam gestal-
ten”

— in den regelméaBRigen Rundbriefen mit Editorials der Beauftragten fir Gemeindediakonat bzw.
Diakoninnen/Diakone in Einrichtungen und Diensten

— in der Konzeption der Aus- und Fortbildungen (siehe 2.)

— in Netzwerken und Zusammenarbeit.

Eine Erkenntnis, die immer wieder unterstrichen werden muss:

Der Diakonat ist ein eigenstandiges Berufsbild — mit ,go between® wird dies in der Collins-Debatte
qualifiziert, Diakoninnen und Diakone sind ,,Spezialisten des Ausgleichs” (Zippert); diese Eigen-
standigkeit wird durch die doppelte Qualifikation der Diakoninnen und Diakone fundiert. Die Eigen-
standigkeit erfordert eine geklarte — oder besser: zu klarende - Zusammenarbeit mit anderen kirch-
lichen Berufen (Pfarrdienst, Kirchenmusik, kirchliche Sozialarbeit). Dort, wo von den Aufgaben der
Kirche(ngemeinde) im Gemeinwesen / der Welt her gedacht wird, wird die berufsgruppenibergrei-
fende Zusammenarbeit gestarkt und kann das eigene Profil, die eigene Starke ausgebildet werden.
Gefahrdet wird das Profil des Diakonats dort, wo im Zuge der Pfarrplanentscheidungen pfarramtli-
che Aufgaben ohne gemeindekonzeptionelle Uberlegungen dem Diakonat zugeschoben werden.

2. Aus-, Fort- und Weiterbildungen (Aufbauausbildung, Berufsbegleitende Qualifizierung
zur Diakonin/zum Diakon —in Zusammenarbeit mit Ev. Hochschule Ludwigsburg; fachli-
che und geistlich-theologische Fortbildung; Zusammenstellung des Fortbildungspros-
pektes fur Diakoninnen und Diakone)

1 Beck, Joachim, Diakoninnen und Diakone als ,Kulturtréger”. in: Moos, Thorsten (Hrsg), Diakonische Kultur. Begriff, Forschungs-
perspektiven, Praxis. Stuttgart 2018 S. 236 ff

Késter, Christina, Aufgabe von Diakoninnen und Diakonen in Diakonischen Einrichtungen und Diensten — eine gemeinsame Per-
spektive aus der Evangelischen Landeskirche in Wiirttemberg und dem Diakonischen Werk Wiirttemberg. in: Gemeinschaften und
Unternehmen. Band 4 der VEDD Schriftenreihe (Erscheinen voraussichtlich Friihjahr 2019)

Diskussionspapier des Zentrums zum Diakonat (www.zentrum-
diakonat.de/fileadmin/mediapool/gemeinden/E_zentrum_diakonat/2015-12-15_Diskussionspapier_Team_ZD.pdf
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Hier laufen Aufgaben zusammen, die zuvor zum einen im Kloster Denkendorf bzw. der Fortbildung
fur Gemeinde und Diakonie angesiedelt, zum anderen der Stiftung Karlshéhe Ubertragen waren
(Aufbauausbildung / Berufsbegleitende Qualifizierung zur Diakonin/zum Diakon).

e Ausbildung

Die vom Zentrum Diakonat — federfiihrend Diakonin Nicole Hel3, M.A. — verantworteten Qualifizie-
rungen nutzen und gestalten das Spezifikum einer ,seminaristischen Ausbildung® mit festen Kurs-
gruppen, deren Teilnehmende ihre je eigene Berufs- und Lebenserfahrung einbringen. Ebenso
konstitutiv ist eine durchgangige Kursleitung, die auch dann, wenn Referentinnen und Referenten
fiir Inhalte verantwortlich sind, in der Kursarbeit prasent ist und so die ,roten Faden* zusammenhélt
und die Gruppe begleitet.

Aufbauausbildung 2

Die Aufbauausbildung unterstutzt und ermdglicht, dass Diakoninnen und Diakone Heimat in der
Wirttembergischen Landeskirche erleben und finden.

Es ist gut, neben dem Regelstudium an der Ev. Hochschule, durch die Aufbauausbildung Absol-
ventinnen und Absolventen der Diakonisch-Missionarischen Ausbildungsstatten einen Zugang in
den Diakonat zu ermdglichen. Durch Zusammenarbeit mit StuDiT/ANSA der Ev. Hochschule lasst
sich leider nicht so unkompliziert wie erhofft ein Weg zur staatlichen Anerkennung bahnen.

Die hohe Akzeptanz der Arbeit der Dozentin sowie die enge Abstimmung mit Ref 2.2 und Ref 2.3
sowie der intensive Austausch mit den Diakonisch-Missionarischen Ausbildungsstatten * verandert
nachhaltig die Zustimmung zur Aufbauausbildung und fuhrt zu positiven Erwartungen und Erfah-
rungen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer.

Berufsbegleitende Qualifizierung *

Diakoninnen und Diakone in diakonischen Einrichtungen reprasentieren Kirche in gesellschaftli-
chen Feldern und bei Menschen, die durch (kirchen)gemeindliche Arbeit wenig oder gar nicht er-
reicht werden.

Diakoninnen und Diakone in Einrichtungen sind ,Ankerpersonen” oder ,Kultivierer” einer diakoni-
schen Kultur und Profilierung. lhre Spezialitat ist im Job die geistliche Fundierung erkennbar zu
leben. Angesichts der gesellschaftlichen Herausforderungen profitieren die Absolventinnen und
Absolventen der Berufsbegleitenden Qualifizierung in Ludwigsburg und Schwébisch Hall von den
erworbenen Kompetenzen (theologische Sprachfahigkeit ebenso wie Gestaltungskompetenz fir
Seelsorgegesprache, Andachten usw.) wie auch die Trager, die unseres Erachtens explizit diese
Kompetenzen nutzen kdnnen und dafir Raum schaffen sollten.

e Fort- unsd Weiterbildungen: Koordination, Uberlegungen und Konzeption sowie Durch-
fuhrung

Der (neue) Ausschuss fur Fort- und Weiterbildungen Diakonat (eine Weiterentwicklung des friihe-
ren Beirats Il — Kloster Denkendorf) koordiniert und profiliert die Angebote. Die Erkenntnisse aus
den Teil-Projekten ,LPED* und ,,Gelebtes Evangelium*, ebenso wie aus dem Beirat ,Vernetzt den-
ken - gemeinsam gestalten® flieBen in die Arbeit ein. Eine Frucht der vernetzenden Arbeit des ZD
sind auch die Langzeitfortbildungen ,Vielfalt leben (2015 — 2016 mit 13 TN und 2018 - 2019 mit 11
TN) sowie die ab 2018 gemeinsame Tragerschaft mit EJW von ,Verantwortlich leiten“ (2018 -2020
— 15 TN); auch die Studientage mit LAGeS (2017: ,Sooo geht’s nicht mehr weiter!“ Arbeit mit Alte-
ren im Wandel; 2018: Arbeit mit Alteren im Wandel: in Dorf und Quartier gemeinsam unterwegs),
Werkstattgesprach ,Generation Y* zeigen, dass die Biindelung der Aufgaben sinnvoll ist.

2 Zahlen dazu Tabelle 1

3 U.a. in der in Federfiihrung von Direktor Beck jéhrlich stattfinden und thematisch arbeitenden AG Ausbildungsstétten (Themen der
letzten Jahre: ,Wesentlich reden®; ,Spétberufene in den Ausbildungsstétten — besondere Herausforderungen®; Am Potenzial der
Studierenden ankniipfen — Selbstverantwortung fordern. Aufgaben der Ausbildungsstétten®), in Kontaktbesuchen in den Ausbil-
dungsstétten, Telefonaten und der Einbindung von Dozentin HeR3 in die erste Dienstpriifung in Unterweissach

4 Zahlen zur Berufsbegleitenden Qualifizierung siehe Tabelle 2

5 Zahlen zu Geistlich-Theologischer und Fachlicher Fortbildung siehe Tabelle 3
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3. Beratung (von Kirchenbezirken, Einrichtungen und Personen)

o Kirchenbezirke

Insgesamt neun Kirchenbezirke wurden seit 2015 durch Direktor Beck (acht Kirchenbezirke) und
Ute Schitz (ein Kirchenbezirk) begleitet, in zwei Kirchenbezirken sind die Prozesse noch nicht
abgeschlossen: die Palette reicht von grundlegenden Informationen zum Diakonat, Gber Voriber-
legungen bis hin zur Erarbeitung eines Diakonatsplanes fir den Kirchenbezirk. Die Intensitat der
Begleitung reicht von einem Informationstermin (im Dekanat, im KBA, ...) bis hin zur Begleitung
und Steuerung eines komplexen zweijahrigen Prozesses (in Arbeitsgruppe, KBA, Kirchenbezirks-
synode).

Erkennbar wird, dass der Diakonat als eigenstandige und wichtige Berufsgruppe verstérkt in den
Blick kommt, dass im Zuge von Pfarrplanentscheidungen und den anstehenden Kooperationen /
Verbundgemeinden / Fusionen ,Gemeindepldne” in den Blick genommen werden und dabei die
Zusammenarbeit der Verschiedenen (Berufsgruppen) ein wichtiges Element wird.

Die externe Unterstiitzung der Kirchenbezirksverantwortlichen ist hilfreich; tGiber das Zentrum Dia-
konat kdnnen Erfahrungen aus anderen Kirchenbezirken genuitzt werden, die externe Beratung /
Prozessbegleitung oder -moderation erméglicht gleichzeitig den Bezirksverantwortlichen ihre Inte-
ressen deutlich einzubringen. Solche Prozessbegleitung und -steuerung ist zeitintensiv.

o Teilprojekt Gelebtes Evangelium

Das Teilprojekt wurde federfiihrend von Direktor Beck begleitet. Das bedeutet zunachst Beratung
der Antragsteller — sofern gewlinscht, nach Entscheidung zur Férderung Unterstitzung der An-
tragssteller / Verantwortlichen in Kirchenbezirken / Gemeinden sowie der Stelleninhabenden (mehr
dazu unter Teilprojekt Gelebtes Evangelium (Antrag Nr. 33/13).

e Personen

Die Vollerhebung unter Diakoninnen und Diakonen im Zuge des Teilprojektes LPED ergab zum
einen, dass das ZD als Ansprechpartner sehr breit bekannt ist, weckte zum anderen auch Erwar-
tungen.

Die Zahl der Beratungsprozesse von einzelnen Diakoninnen und Diakonen nimmt zu (es geht um
Stellenfragen ebenso wie um persénliche Fragen, zunehmend auch Konfliktberatung); ebenso
wenden sich — deutlich weniger — Anstellungstrager ans ZD (im Blick auf Stellenbesetzungen oder
auch in Konfliktfragen).

Folgende Punkte beziehen sich auf den Antrag Nr. 32/13 Zukunftsfahigkeit des Diakonats — The-
menbereich Anstellung: Personalentwicklung/Stellenwechsel/Umstieg

Il. Personalstrukturiibersicht

Das Instrument einer Personalstrukturiibersicht (PSU) fiir Diakoninnen und Diakone (Religionspa-
dagoginnen und Religionspadagogen werden Uber die Personalstrukturplanung erfasst) steht noch
immer am Anfang und bedarf einer kontinuierlichen Weiterentwicklung. Klarungen sind u.a. bei der
dezentralen Dateneinpflegung notwendig, aktuell ist die Auswertung deshalb noch immer mit Un-
scharfen verbunden.

Die PSU kann lediglich Entwicklungen abbilden, ein Steuerungsinstrument ist sie nicht, da die Stel-
len in der Regel in den Kirchenbezirken und damit in deren Stellenhoheit sind.

Die aktuelle Altersstrukturiibersicht der PSU hat sich nicht wesentlich verandert seit dem vergan-
genen Jahr.
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Wir haben auch bei Diakoninnen und Diakonen eine vergleichbare Altersstruktur wie im Pfarrdienst
oder im Bereich der Religionspadagoginnen und Religionspddagogen und die anstehenden Ruhe-
standsentwicklungen mit die damit verbundenen Personalbedarfe verlaufen analog.

Die aktuellen Zahlen im Blick auf die Gesamtpersonenzahl ist 406 (2017:433). Da es keine be-
kannten Stellenkiirzungen gab, durfte sich hier die Zahl der aktuell unbesetzten Stellen zumindest

teilweise wiederfinden, wie auch Mutterschutz- und Erziehungszeiten.

Wie bereits im Zwischenbericht aufgezeigt bleiben die berufsbiografischen Weiterentwicklungs-
moglichkeiten und Anschlussperspektiven, zum Beispiel an eine Tatigkeit als Jugendreferen-
tin/Jugendreferent, offen. Dies ist sowohl fir Anstellungstréager, Diakonin oder Diakon und die Lan-
deskirche im Blick auf Beratung und das Angebotsspektrum berufsqualifizierender Fortbildung von
Interesse. Fur den Diakonat bleibt die Personalgewinnung und Personalbindung eine wichtige Auf-
gabe. Neben regelmélig stattfindenden verschiedenen WerbemalRnahmen fiir ,kirchliche Berufe*
gehoren attraktive Stellen und verlassliche Anstellungsperspektiven wie auch die berufsbiografi-
sche Weiterentwicklung dazu. Die Angebote, die Uber das landeskirchliche Personalentwicklungs-
konzept gemacht werden kdnnen, sind ein wichtiges Signal in die Berufsgruppen hinein.
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Darlber hinaus verweisen wir auf die Ausfilhrungen im Zwischenbericht zu Perspektiven, die auf
der Grundlage der Prinzipien zur Durchfiihrung des Pfarrplans 2024 unter dem Begriff ,Zusam-
menwachsen” aufgebaut wurden und nach wie vor aktuell die Situation und Herausforderungen

beschreiben.

IV. Landeskirchliches Personalentwicklungskonzept fur Diakoninnen und Diakone (LPED)

1. Ausgangslage

Das Projekt ,LPED* entstammt dem Synodalantrag Nr. 32/13, Ziffer 3-5. Das Projekt hat eine
Laufzeit von 5 Jahren und wurde mit einer Projektstelle (Diakon Matthias Ihlein) im Umfang von
75 % ausgestattet. Es ist im Referat 2.3 Diakonat unter Leitung von Frau Kirchenratin Elvira Feil-
Gotz® angesiedelt. In der vom Kollegium des OKR und den Synodalausschiissen Diakonie und

6 bis 31.12.2015 Kirchenrat Dieter Hodl
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Bildung und Jugend beschlossenen Projektkonzeption wurden drei Projektziele fir das Projekt
festgelegt:

1. Im Jahr 2019 hat die Evangelische Landeskirche in Wirttemberg ein Personalentwick-
lungskonzept fir die von ihr berufenen Diakoninnen und Diakone, das diesem Personen-
kreis eine Begleitung, Erhaltung und Férderung in unterschiedlichen berufsbhiografischen
Phasen ermoglicht.

2. Aktuelle Herausforderungen der Personalentwicklung von Diakoninnen und Diakonen, auch
in schwierigen beruflichen Situationen, sind bis 2019 analysiert und werden praventiv und
I6sungsorientiert bearbeitet.

3. Strukturelle Fragen tber die Zustandigkeiten bei der Personalentwicklung von Diakoninnen
und Diakonen sind am Ende des Projektes geklart.

Die Projektziele wurden in drei Projektteilen bearbeitet. So wird derzeit das zuklnftige PE-Konzept
verschriftlicht, das ausgehend von den Ergebnissen der laufenden synodalen Beratungen dann
zum 01.12.2019 in Landeskirche und Diakonie verdffentlich werden soll. Zur Umsetzung von Ziel 2
wurde im Projektverlauf ein modellhafter Personalentwicklungsfonds zur Unterstiitzung der Anstel-
lungstrager von Diakoninnen und Diakonen entwickelt. In diesem konnten PE-MaRRnahmen im
Rahmen einer 50:50 Finanzierung’ zwischen Landeskirche und Dienstgeber ermdglicht werden,
die mit den 06rtlichen Ressourcen in vielen Fallen nicht zu realisieren gewesen waren. In den bei-
den Ausschreibungsphasen fur den PE-Fonds konnten im Projektzeitraum insgesamt 18 PE-
Mafnahmen unterstitzt werden, die teilweise noch laufen. Begleitet wurden die MaBhahmen
durch die Projektstelle im Oberkirchenrat. Im Vorfeld der beiden Ausschreibungsphasen wurden
von der Projektstelle darliber hinaus 13 weitere Anstellungstrager beraten. Zur Bearbeitung von
Projektteil 3 wurde im Jahr 2017 von Kirchenrétin Feil-G6tz ein Prozess ,Zustdndigkeiten im Dia-
konat” eingeleitet, um zu klaren, welche Institutionen im Diakonat fuir welche Aufgaben in der Per-
sonalentwicklung zukiinftig beauftragt und zustandig sein sollen.

Begleitet wurde das Projekt Uiber die gesamte Laufzeit von einer interdisziplinaren Projektbegleit-
gruppe.

Ein weiterer Baustein des Projektes war eine umfangreiche wissenschaftliche Begleitung und Eva-
luation® durch die Evangelische Hochschule Ludwigsburg unter der Leitung von Frau Prof. Dr.
Claudia Schulz und Frau Dr. Bernhardt-Gravinghoff. Im Rahmen dieser wurde im Winter
2016/2017 eine umfangreiche Personalentwicklungs- und Weiterbildungsbedarfserhebung der
wiurttembergischen Diakoninnen und Diakone durchgefiihrt mit einer beachtlichen Teilnehmerzahl
von 427 Personen. AulRerdem wurden die 18 PE-MaRRnahmen im Rahmen des PE-Fonds durch
Interviews mit Anstellungstrégern und Diakoninnen und Diakonen umfangreich wissenschatftlich
begleitet.

Im Vergleich zu anderen landeskirchlichen Projekten, wurden bei der Entwicklung von PE-Konzept
und PE-Fonds immer Anstellungstrager im Bereich der Landeskirche und im Bereich der Diakonie
in den Blick genommen und damit modellhafte Verbindungen der beiden Systeme ermdglicht.

2. Besonderheiten der Personalentwicklung im Diakonat

Diakoninnen und Diakone werden von der Wirttembergischen Landeskirche in den kirchlichen
Dienst der Diakonin und des Diakons berufen. Ihre Anstellungsverhéltnisse sind aber sehr unter-
schiedlich.’ Diese Pluralitat von Anstellungsformen verhindert eine zentrale Personalsteuerung
und -entwicklung von Seiten des Oberkirchenrats, was in den vergangenen Jahrzehnten z. B. un-
ter dem Stichwort: ,Weiterentwicklung é&lterer Hauptamtlicher in der Jugend- und Gemeindearbeit*

7 bei verpflichtender Freistellung durch den Dienstgeber

8 Der Ergebnisbericht der Ev. Hochschule Ludwigsburg iber die wissenschaftlichen Begleitung und Evaluation ist im
Anhang des Berichtes.

9 2.B. Kirchenbezirke oder diakonische Trager
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zu Herausforderungen gefihrt hat. Andererseits wird durch die Pluralitat deutlich, dass sich Perso-
nalentwicklung im Diakonat immer in einem Dreieck zwischen den Interessen und Zustandigkeiten
der Landeskirche, des Dienstgebers und der jeweiligen Diakonin, dem jeweiligen Diakon bewegt.
So hat z. B. die Dienstaufsicht vor Ort das jahrliche Personalentwicklungsgespréach zu fihren, wéh-
rend die Landeskirche ein attraktives Fort- und Weiterbildungsprogramm organisiert. Doch nicht
nur strukturell ist die Personalentwicklung im Diakonat als hybride anzusehen, sondern auch in
fachlicher Hinsicht. Sie bewegt sich zwischen fachlicher und diakonischer Weiterentwicklung der
Diakoninnen und Diakone, die in der doppelten Qualifikation als Spezifikum dieser Berufsgruppe
begriindet liegt. Daher unterscheidet sich ein landeskirchliches PE-Konzept Diakonat auch von
dem eines direkten Anstellungstragers. Im Projekt wurden PE-Dimensionen entwickelt, die durch
landeskirchliche Angebote und Zustandigkeiten auch bearbeitet und verantwortet werden kénnen.
Diese sind:

- Fachliche Fort- und Weiterbildung

- Personliche Weiterentwicklung im Amt als Diakonin / als Diakon
- Anstellung / Stellenwechsel / Berufsbiografie

- Fuhrungskréafteentwicklung / wissenschaftlicher Nachwuchs

- Personalberatung und -begleitung.

3. Konsequenzen fur den Diakonat insgesamt und die zukiinftige Gestaltung der Personal-
entwicklung im Diakonat

3.1 Grundlegende Konsequenzen fur den Diakonat

Die Erkenntnisse der wissenschaftlichen Begleitung und Evaluation zeigen, wie lbrigens auch die
Ergebnisse aus den Vorgangerprojekten im Diakonat, dass es in den kommenden Jahren wichtig
sein wird, das Amt der Diakonin und des Diakons genauer zu definieren und zu klaren, welche
Aufgaben diese in der Wirttembergischen Landeskirche und ihrer Diakonie (ibernehmen sollen.
Dabei sollten die Herausforderungen und Veranderungsprozesse der kommenden Jahre und die
Anforderungen, die sich daraus an den Diakonat ergeben, bertcksichtigt werden. Abgeleitet von
den Aufgaben kdnnen dann auch die grundlegenden Kompetenzen fiir die Berufsaustibung identi-
fiziert und in Ausbildung und Personalentwicklung implementiert werden. Ratsam ware es, hierfir
zusammen mit den Verantwortlichen und Berufsgruppen einen Leitbildprozess mit einem gemein-
samen Verstandnis des Diakonats einzuleiten, und daran anknupfend ein Kompetenzmodell fur
den wirttembergischen Diakonat zu erarbeiten. Dieses sollte an die aktuellen Entwicklungen in der
EKD und dem VEDD™ anschlussfahig sein. Ein solcher Prozess ist insbesondere im Hinblick auf
die in Zukunft starkere Zusammenarbeit der verschiedenen Berufsgruppen in der Landeskirche
und das Miteinander von Pfarrdienst und Diakonat in Kirchenbezirken und -gemeinden von grof3er
Wichtigkeit. So ist die multiprofessionelle Zusammenarbeit im angelaufenen Grol3projekt ,Vernetzt
denken - gemeinsam gestalten” ein zentrales Element. Dafuir mussen, wie in der Evaluation darge-
stellt, die Rollen zwischen Pfarrdienst und Diakonat geklart werden und dies braucht in den kom-
menden Jahren Begleitung und Unterstiitzung in Fort- und Weiterbildungsangeboten.

3.2 Zukunftiges erstes landeskirchliches Personalentwicklungskonzept Diakonat

Das erste landeskirchliche Personalentwicklungskonzept, das im Dezember 2019 in der Landes-
kirche eingefuhrt werden soll, ordnet die bereits vielféltigen vorhandenen PE-Angebote systema-
tisch, zeigt die PE-Perspektiven im Diakonat, bindelt Informationen und benennt die Ansprech-
partner im Diakonat mit klar abgegrenzten Zustandigkeiten. Damit wird die in der Evaluation dar-
gestellte grol3e Verantwortungszuschreibung der Diakoninnen und Diakone an die Landeskirche
und der Wunsch nach Steuerung des Oberkirchenrats in den Grenzen der dezentralen Anstel-
lungsstruktur umgesetzt. Und damit verbunden wird sicherlich auch die Attraktivitat im Blick auf die
Nachwuchsgewinnung erhoht.

10 Verband Evangelischer Diakonen-, Diakoninnen- und Diakonatsgemeinschaften
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Mit zwei zuséatzlichen Leitfaden flr PE-Gesprache, sowohl fur Diakoninnen und Diakone in Arbeits-
feldern der Landeskirche als auch empfehlend, fiir den Bereich der Diakonie, werden die Verant-
wortlichen auf Anstellungstragerebene in ihrer Verantwortung gestarkt und der Informationsfluss
gewabhrleistet. Die jahrlichen Personalentwicklungsgesprache kénnen so durch die tatsachlichen
Entwicklungsperspektiven im Diakonat ergéanzt und ein Ineinander von Personal- und Organisati-
onsentwicklung angestrebt werden.

Nachfolgend einige mit dem PE-Konzept verbundene Veranderungsvorschlage und Empfehlungen
in der PE im Diakonat, orientiert an den thematischen Dimensionen des Projektes:

3.2.1 PE-Dimension Fort- und Weiterbildung

Das heute schon breit aufgestellte Fort- und Weiterbildungsprogramm, auf das Diakoninnen und
Diakone innerhalb aber auch auf3erhalb der Landeskirche zuriickgreifen kénnen, sollte in den
kommenden Jahren verstarkt an Kompetenzfeldern ausgerichtet werden. Dabei werden die von
Anstellungstragern in der wissenschaftlichen Begleitforschung thematisierten Schliisselkompeten-
zen ,Flexibilitdt und Verdnderungsbereitschaft” genauso wie der Themenbereich multiprofessionel-
le Zusammenarbeit zu berticksichtigen sein. Durch die PfarrPlane 2024 und 2030 und die damit
verbundenen Aufgaben, die von anderen Berufsgruppen'* ibernommen werden sollen, wird es
ebenfalls Handlungsbedarf im Bereich der Fort- und Weiterbildung geben. Erste Anzeichen sind
hier im Bereich der Klinischen Seelsorge-Ausbildung bereits absehbar.

Bei der Planung von Fort- und Weiterbildungsformaten sollten die verschiedenen Bildungslogiken
von Diakoninnen und Diakonen, die Schulz & Rehm-Kordesee (2017) aus biografischen Interviews
herausgearbeitet haben, berticksichtigt werden. So bleibt gewahrleistet, dass die Bildungsprozes-
se als nitzlich empfunden werden und Resonanz finden.

Von Seiten der Diakoninnen und Diakone wird au3erdem in der Evaluation gewiinscht, auch star-
ker Uber aulerkirchliche Fortbildungsangebote informiert zu werden.

Wichtig ist bei den Zugangen zum Diakonat auf generalistische Ausbildungs- und Studiengange zu
achten, die Menschen fur die Breite der Aufgabenfelder qualifizieren. Durch eine kontinuierliche
Personalentwicklung mit mdglichst zertifizierten Weiterbildungs-mdéglichkeiten, werden darauf auf-
bauend Mdglichkeiten der Anschlussfahigkeit und der Spezialisierung geschaffen, die von den
Diakoninnen und Diakonen ebenfalls eingefordert werden. Hier sollte in Zukunft bei Langzeitfortbil-
dungen auch die Anrechenbarkeit auf weiterbildende Masterstudiengange im Blick behalten wer-
den, was durch CAS-Zertifikate (Certificate of Advanced Studies) umgesetzt werden kann.

Strukturell ist durch das Zentrum Diakonat*? ein adaquater Ort fiir die Umsetzung von Personal-
entwicklungsangeboten im Diakonat geschaffen worden. Trotz seiner jungen Geschichte ist es bei
den Diakoninnen und Diakonen, wie die Personalentwicklungs- und Weiterbildungsbedarfserhe-
bung zeigt, schon sehr bekannt.

3.2.2 PE-Dimension personliche Weiterentwicklung im Amt als Diakonin / als Diakon

In diesem Bereich wird die geistlich-theologische Fortbildung, die mittlerweile von verschiedenen
Anbietern in einer Variabilitdt der zeitlichen Formate angeboten wird, das zentrale Angebot blei-
ben. Neben dem ,zweckfreien Auftanken®, das Diakoninnen und Diakonen gut tut und ihnen Stér-
kung fur den Alltag gibt, sind hier alle, unabh&angig von ihrem Anstellungstrager, im zweijahrlichen
Rhythmus zur Teilnahme eingeladen. Weiter gehdrt zu diesem Bereich das jahrliche Diakonenjubi-
lAum, das zukunftig verstarkt als bewusster Reflexionsraum nach 10, 20, 30, 40, ... Jahren im
Dienst wahrgenommen werden soll.

1 u.a. auch von Diakoninnen und Diakonen
12 \/gl. Teilbericht zum Zentrum Diakonat




Bericht vor der 15. Landessynode in der Sitzung am 4. Juli 2019
zu TOP 2: Abschlussbericht MalRnahmepaket | Diakonat Seite 19/35

Fur die Identitat, die Gemeinschaft und die seelsorgerliche Begleitung der Diakoninnen und Diako-
ne spielen die beiden Gemeinschaften im Diakonenamt eine zentrale Rolle. Deren gemeinschafts-
interne Angebote kdnnten in das PE-Konzept einbezogen werden.

3.2.3 PE-Dimension Anstellung / Stellenwechsel / Berufsbiografie

In den zwei Erprobungsphasen des PE-Fonds konnten 18 exemplarische MalRnahmen auf den
Weg gebracht werden und vereinzelt neue Perspektiven fir Diakoninnen und Diakone, zumeist
aus den Bereichen Jugend- und Gemeindearbeit, gefunden werden. Trotzdem bleibt Gber das Pro-
jekt hinaus die Frage, welche berufsbiografischen Entwicklungsmdéglichkeiten es fir sie innerhalb
der Landeskirche in Zukunft geben wird. Die derzeit vielfaltigen Perspektiven tber das Projekt:
»Vernetzt denken - gemeinsam gestalten® sind wie andere Mdglichkeiten, z. B. im Bereich der
Flichtlingsarbeit, befristet und werden bis in die 2030er Jahre laufen. Zuséatzlich werden mit lang-
fristig sinkenden Kirchensteuereinnahmen auch weniger Regelstellen in der Jugend- und Gemein-
dearbeit zu besetzen sein. So stellt sich auch tber das Projekt hinaus die Frage, wo Diakoninnen
und Diakone eine berufsbiografische Perspektive im Raum der Landeskirche finden kénnen.

Im PE-Konzept werden Modelle der berufsbiografischen Entwicklung aufgezeigt, um Diakoninnen
und Diakonen Anregungen fur die Gestaltung der eigenen Berufsbiografie zu geben. Dabei wird
auch die Perspektive eines Wechsels zwischen den Berufsgruppen im Diakonat hervorgehoben
und die bereits heute schon vorhandenen Wege dargestellt.

Ein Wunsch aus der Personalentwicklungs- und Weiterbildungsbedarfserhebung ist, langfristig
eine zentrale Ubersichtliche Stellenbdrse einzurichten, in der alle Stellen fiir Diakoninnen und Dia-
kone ausgeschrieben werden.

3.2.4 PE-Dimension Fiuhrungskrafteentwicklung / wissenschaftlicher Nachwuchs

In diesem Bereich sollte mit den Leitungsstrukturen bzw. Verantwortlichen geklart werden, ob und
welche Leitungsaufgaben neben der Gemeinde- und Jugendarbeit im Bereich der Landeskirche
(z. B. bei Werken und Diensten, im EBZ oder in Einrichtungen) zukiinftig mit Diakoninnen und Dia-
konen besetzt werden sollen. Fuhrungskréafteentwicklung wird auch von den Anstellungstragern in
der Evaluation als Entwicklungsbedarf formuliert. Dabei sind Weiterbildungen wie ,Debora - Ein-
stieg in Fiihrung® und ,Debora - Fiihrung in Spitzenpositionen“ des Diakonischen Werks Wiirt-
temberg oder ,Verantwortlich leiten" des Ev. Jugendwerks Wirttemberg in Kooperation mit dem
Zentrum Diakonat der richtige Weg, einen Pool an qualifizierten Personen zu entwickeln. Zukunftig
mussen Diakoninnen und Diakone, die solche oder @hnliche Weiterbildungen absolviert haben,
aber zentral erfasst werden, um sie bei entsprechenden Stellenausschreibungen informieren zu
konnen. Gute Erfahrungen konnten im Projekt mit der Erprobung eines Assessments zur ldentifi-
zierung von Fuhrungskraften gemacht werden. Auch hier sollen geeignete Personen zukiinftig er-
mutigt und unterstitzt werden.

Daneben sind Diakoninnen und Diakone, die eine akademische Weiterbildung in Form eines Mas-
terstudiums oder einer Promotion anstreben, finanziell zu unterstitzen. Allerdings sollte bei den
Masterstudiengéngen darauf geachtet werden, dass diese spater auch eine berufsbiografische
Entwicklungsperspektive erschliel3en.

13 Angebot speziell fiir an Fiihrung interessierte Frauen




Bericht vor der 15. Landessynode in der Sitzung am 4. Juli 2019
zu TOP 2: Abschlussbericht MalRnahmepaket | Diakonat Seite 20/35

3.2.5 PE-Dimension Personalberatung und -begleitung

Auf Ebene der Landeskirche werden Dienstgeber wie Diakoninnen und Diakone mit dem PE-
Konzept zentrale Ansprechpartner erhalten, die ihnen bei fachlichen Fragen, der Beratung in be-
rufsbiografischen Fragen oder bei der Planung von umfangreicheren Weiterbildungen zur Seite
stehen. Diese Aufgabe wird zukiinftig institutionalisiert von den Berufsgruppenbeauftragten im Dia-
konat wahrgenommen und damit punktuell eine landeskirchliche Begleitung ermdglichen, die auch
die Spezifika der unterschiedlichen Berufsgruppen bericksichtigt. Vergleichbare Standards in der
Beratung und ein regelmafiger interner Austausch der Beauftragten mit der Referatsleitung Dia-
konat im Oberkirchenrat werden daflir sorgen, dass zukinftig auch berufsgruppenibergreifende
Entwicklungen gut begleitet werden konnen.

Wichtig bleibt in dieser Dimension auch die Begleitung am Berufseinstieg, da sich hier Diakonin-
nen und Diakone besonders viel Orientierung und Unterstiitzung wiinschen. Hier konnten auch
neuere Formate und Erprobungsrdume, sogenannte ,Labs®, bei denen sich Diakoninnen und Dia-
kone zuerst kollegial austauschen und dann einen Input erhalten, erprobt werden.

3.3 Implementierung des Personalentwicklungskonzepts

Nach Inkrafttreten des ersten Landeskirchlichen Personalentwicklungskonzepts Diakonat werden
die neuen Angebote und Zustandigkeiten in den Regelstrukturen des Diakonats intern implemen-
tiert und die relevanten Zielgruppen im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit informiert. Weiter ist ge-
plant, das PE-Konzept auch digital tber eine Homepage zur Verfugung zu stellen.

4. Geplante Schwerpunkte auf landeskirchlicher Ebene ab 2020

Personalentwicklung ist eine Daueraufgabe und trotzdem kontinuierlichen Veranderungen und
Herausforderungen unterworfen. Aus den Ergebnissen der wissenschaftlichen Begleitung und
Evaluation, den gegenwartigen Verédnderungsprozessen in der Landeskirche (PfarrPlane, Struktur-
verénderungen ...) und den Bedarfen des Grol3projekts: ,Vernetzt denken - gemeinsam gestalten®
wurden fUr den Zeitraum der 2020er Jahre drei Schwerpunkte identifiziert und eine Projektverlan-
gerung eingeleitet*. Diese nimmt die Linie des PE-Konzepts auf und fiihrt die begonnene Verant-
wortungsubernahme der Landeskirche weiter. Die konkreten Mal3nahmen fur den zweiten Projekt-
abschnitt sind:

1. Die Fortfuhrung des Landeskirchlichen Personalentwicklungsfonds Diakonat zur finanziel-
len Unterstlitzung und Beratung von Anstellungstragern im Bereich von Landeskirche und
Diakonie.

2. Eine inhaltliche Schwerpunktsetzung in der Konzeption von Fort- und Weiterbildungs-
formaten zur multiprofessionellen Zusammenarbeit durch eine auf 5 Jahre angelegte Pro-
jektstelle (50 %) mit dem Ziel: Starkung und Begleitung der in Kirchenbezirken und
-gemeinden entstehenden multiprofessionellen Teams.

3. Ein Personalentwicklungsbudget fur das Referat Diakonat im Oberkirchenrat, um auf die
vielfaltigen personalentwicklerischen Herausforderungen der 2020er Jahre, insbesondere
auch im Blick auf die bereits abzusehenden Verschiebungen im Zuge der PfarrPlane, durch
entsprechende Bildungs- und Unterstitzungsmafnahmen reagieren zu kénnen.

V. Berufsgruppe ,,Soziale Diakonie“
(Begleiten und Vernetzen der Diakoninnen und Diakone in Diakonischen Einrichtungen und Diens-
ten)

Die Stelle der Beauftragten fur Diakoninnen und Diakone in Diakonischen Einrichtungen und
Diensten ist seit Januar 2018 auf Dauer angelegt. Zu den zentralen Aufgaben der Beauftragten
gehort es, Netzwerke fir Diakoninnen und Diakone zu schaffen.

4 Vgl. Antrag zur Mittelfristigen Finanzplanung Nr. 1347-4
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Kontaktgesprache mit den Diakonischen Einrichtungen und Diensten

Um die Vernetzung zu ermdglichen, finden Kontaktgesprache mit den Vorstanden bzw. Ge-
schaftsfiihrungen der Diakonischen Trager statt. Schwerpunktmafiig sind dabei zwei Themenkrei-
se im Fokus:

- Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind aufgrund ihrer Fachlichkeit angestellt. In den dia-
konischen Einrichtungen ist die Wahrnehmung ihrer Diakoninnen und Diakone sehr unter-
schiedlich. Wahrend manche bewusst Anstellungstrager von ins Amt berufenen Diakonin-
nen und Diakonen sind, zeigt sich bei anderen, dass nicht bekannt und transparent ist, wer
als berufene Diakonin bzw. als berufener Diakon in der Einrichtung tatig ist.

- Auch von Seiten der Diakoninnen und Diakone sind die Wahrnehmungen sehr unterschied-
lich. Viele wiinschen sich Klarung wie sie als Amtstragerinnen und Amtstrager benétigt und
gewollt sind. Kiinftig soll das jahrliche Personalentwicklungsgesprach diesen Aspekt starker
aufnehmen. Der derzeit in Arbeit befindliche Leitfaden soll die Vorgesetzten dabei unter-
stltzen.

Zahlen und Aspekte:
Aktivitaten der Beauftragten fur Diakoninnen und Diakone in Diakonischen Einrichtungen und
Diensten

- Kontaktgespréache bei 20 Diakonischen Einrichtungen

- Kontaktgesprache mit 6 Kreisdiakonieverbanden, Bezirksstellen

- Mitwirkung bei 6 einrichtungsinternen Konventen von Diakoninnen und Diakonen

- Exemplarische Umsetzung: 5 ganztagige Konventstreffen sowie 4 Begegnungstermine fir
die Diakoninnen und Diakone im Diakonischen Werk Wirttemberg

Regelmalfige Gesprache mit den Gemeinschaften Karlshoher Diakonieverband und Gemeinschaft
der Haller Diakoninnen und Diakone und Mitwirken bei der Mitgliederversammlung der Haller Dia-
koninnen und Diakone.

Die Beauftragte ladt als Geschaftsfiihrung 3 x jahrlich zu Sitzungen des Leitungskreises ein.
Mitarbeit in diversen Gremien.

Aufbau einer Adressdatei der Diakoninnen und Diakone in Diakonischen Einrichtungen und Diens-
ten.

Aufgaben von Diakoninnen und Diakonen

Um Diakonischen Einrichtungen Anregungen fir Aufgabenfelder fiir Diakoninnen und Diakonen
geben zu kdnnen, hat der Verbandsrat des Diakonischen Werkes Wirttemberg am 12. Dezember
2013 ,Empfehlungen® verabschiedet. Diese ,Empfehlungen zur Reflexion der Rolle und zur Wei-
terentwicklung der Beauftragung von Diakoninnen und Diakonen in Diakonischen Einrichtungen
und Diensten” listen Oberbegriffe auf, die jeweils gefiillt werden miissen.

Spezifische Aufgaben von Diakoninnen und Diakonen in Diakonischen Einrichtungen und Diensten
haben dartber hinaus Kirchenrat Joachim L. Beck, Direktor — Zentrum Diakonat und Dr. Joachim
Ruckle, Abteilungsleitung Theologie und Bildung - Diakonisches Werk Wirttemberg (seit
01.01.2019 Geschéftsfuhrer des Reutlinger Diakonieverbands) und die Beauftragte vertiefend er-
arbeitet. Es wurden mogliche Themenfelder zusammengestellt, fir die Diakoninnen und Diakone
sehr gute Voraussetzungen mitbringen. Die Zusammenstellung ergénzt die ,Empfehlungen des
Verbandsrats des Diakonischen Werks Wiirttembergs*.

Resonanz betroffener Diakoninnen und Diakone

Nach inzwischen vier Jahren Téatigkeit der Beauftragten gibt es zunehmende Resonanz aus dem
Kreis der Diakoninnen und Diakone. Dabei geht es haufig um berufliche Weiterentwicklung, struk-
turelle Fragen, Rolle und Aufgaben der Diakoninnen und Diakone, um Anstellungsfragen oder um
Erfahrungsaustausch.

Die Weiterentwicklung des spezifischen Auftrages und Beitrags der Diakoninnen und Diakone in
den Diakonischen Einrichtungen und Diensten ist als berufspolitische Aufgabe ein zentrales The-
ma, das sich als roter Faden durch die Arbeit der Beauftragten zieht.

Neben der personlichen Beratung werden Angebote im Bereich der Geistlich-theologischen Fort-
bildung entwickelt in denen anhand biblischer Texte am diakonischen Auftrag der Personen, aber
auch der Institutionen gearbeitet wird.
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Organisationsstrukturen der Diakoninnen und Diakone

Derzeit arbeiten etwa 110 Diakoninnen und Diakone in Gesundheit, Alter, Pflege in Diakonischen
Einrichtungen und Diensten sowie 300 Sozialdiakoninnen und Sozialdiakone in Diakonischen Ein-
richtungen und Diensten.

Es wurde ein Leitungskreis gewahlt aus Vertreterinnen und Vertretern der Berufsgruppen Soziale
Diakone und Diakoninnen und Diakone aus Gesundheit, Alter, Pflege. Die Geschéftsfiihrung des
Leitungskreises liegt bei der Beauftragten. Beim jahrlichen Forum sind zentrale Themen: Fragen

zur diakonischen Identitat und Vernetzung und Kooperation mit Gemeinschaften im Diakonenamt
und anderen Berufsgruppen im Diakonat.

Zentrum Diakonat und Diakonisches Werk

Im Halbjahresrhythmus finden Gesprache statt zwischen dem Zentrum Diakonat und dem Diakoni-
schen Werk Wurttemberg. Hier werden unter anderem Uberlegungen zur Nachwuchsgewinnung,
zur diakonischen Bildung, zur berufsbegleitenden Qualifizierung zur Diakonin bzw. zum Diakon
oder zu den Ergebnissen der Online-Erhebung im Rahmen des Projekts ,Landeskirchliches Per-
sonalentwicklungskonzept fiir Diakoninnen und Diakone* diskutiert.

Die Beauftragte fur Diakoninnen und Diakone arbeitet mit einem weiteren 50 Prozent Auftrag in der
Landesgeschéftsstelle Stuttgart als Referentin fir ambulante Pflege. In der Landesgeschéaftsstelle,

sowie auch im Gesprach mit Mitgliedseinrichtungen, zeigen sich Synergien der zwei Stellenanteile

der Beauftragten (Kurzkontakte mit Trdgern ,zwischen Tiir und Angel im DWW").

Folgende Punkte beziehen sich auf den Antrag Nr. 33/13: Zukunftsfdhigkeit des Diakonats — The-
menbereich Anstellung: Stellenschaffung/Flexibilisierung von Anstellungen

VI. Zentrale Anstellung

Das mit Datum vom 30.05.2017 veréffentlichte Rundschreiben AZ 59.0 Nr. 27.0-01-06-V22/6 zur
LAnstellung von Diakoninnen und Diakonen bei der Landeskirche, Hier: Erprobung der Zentralan-
stellung” vom Evangelischen Oberkirchenrat hat die arbeitsrechtliche Méglichkeit der Zentralan-
stellung auf Zeit fur Diakoninnen und Diakone bei der Landeskirche eréffnet.

Es gab auch in den weiteren Beratungsgesprachen keine Anstellungstrager die die Mdglichkeit in
Anspruch genommen haben. Die Schwierigkeiten dieser Personalfalle (Bedarf an neuen Stellen,
meist im gleichen Kirchenbezirk) kénnen tber diese Anstellungsform nicht verwirklicht werden.

VII. Projekt Gelebtes Evangelium

Ziele des Gesamtprojektes Gelebtes Evangelium sind:

- Das diakonisch-missionarische Engagement der Kirche, ihrer Gemeinden und Diakonischen
Einrichtungen im Gemeinwesen werden gestérkt, der Diakonat im Sozialraum verortet

- Konkrete Herausforderungen im Nahbereich / Quartier werden angenommen

- Innovative Handlungsmaglichkeiten im landlichen Raum werden erprobt

- Konzepte fur kirchliches Handeln angesichts der demografischen Veranderungen werden ent-
wickelt

- Gesellschaftspolitische Aufgaben werden wahrgenommen.

Die Konzeption und die Ausschreibung des Projektes wurden in einer Arbeitsgruppe unter Lei-
tung von Pralat Prof. Dr. Rose entwickelt. Als Ziel wurde formuliert: Die Schaffung neuer Stellen
bzw. Umwidmung vorhandener Stellen soll Impulse setzen zur konzeptionell-innovativen Arbeit im
Diakonat.

Dabei waren alle Dimensionen und Ebenen, in denen der Diakonat angesiedelt sein kann, im Blick:
Gemeinde, Distrikt, Kirchenbezirk, Landeskirche, gesellschaftspolitische Dimensionen ebenso wie
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individuelle Hilfe. Die Projekte sollten Parochie Ubergreifend angelegt sein, die Diakoninnen und
Diakone sollten in multiprofessionelle Teams eingebunden und von einem Beirat beglei-
tet/untersttitzt werden.

Die Dekanate wurden durch Flyer und Post auf das Forderprogramm aufmerksam gemacht.

In der Ausschreibung wurden die Forderkriterien und exemplarisch gesellschaftlich relevante
Handlungsfelder (landlicher Raum, Fliichtlinge, Demografie) benannt.

Uber das Teilprojekt ,Gelebtes Evangelium*“ werden 50 % der anfallenden Personalkosten finan-
ziert, die restlichen Personalkosten sowie Sachkosten werden entweder lUber Kirchensteuermittel,
freie Mittel oder Dritte (z. B. Kommunen) finanziert.

27 Antrage ™ kamen aus 23 Kirchenbezirken, sowie dem Evangelischen Jugendwerk in Wiirttem-
berg und der Evangelischen Jugend Stuttgart.

In einem Beirat unter Leitung von KR Beck wurden die eingegangenen Antrage beraten und For-
dersummen in Abstimmung mit Ref 2.3 und der Geschéftsstelle Dez. 2 beschieden.
11 Teilprojekte wurden in einem ersten Durchgang ausgewabhlt.
- Zwei Projekte im Bereich Fluchtlingsarbeit
o Fluchtlingsbeauftragter in den Kirchenbezirken Blaufelden und Crailsheim (in Zusam-
menarbeit mit dem Kreisdiakonieverband):
= Beratung und Begleitung von Kirchengemeinden, sowie Betreuung der ehren-
amtlich Mitarbeitenden in der Flichtlingsarbeit
» Gemeinwesenorientierte Netzwerkarbeit unter / mit Freundeskreisen in Kommu-
nen und zivilgesellschaftlichen Akteuren und Institutionen
= Kontakt- und Ansprechperson fiir gefliichtete Menschen
= Geistliche Impulse
o Besigheim: Betreuung geflichteter Menschen
= Zusammenarbeit von vier Kommunen und Kirchengemeinden
= Netzwerkarbeit mit Jugendhausern, Evang. Jugendarbeit, Tirkisch-Islamischem
Kulturverein ...
= Begleitung von ehrenamtlich Engagierten und gefliichteten Menschen
- Vier Projekte im Bereich Jugendarbeit
o Munderkingen / Rottenacker: Aufbau von Schulbezogener Jugendarbeit und einem An-
gebot fur Kinder (und altere Menschen) in Gemeinschaft zu essen
= Schulbezogene Jugendarbeit im Schulzentrum Munderkingen
= Ganzheitliche Angebote fiir Schilerinnen und Schiler und altere Menschen in
Rottenacker (,Oifach essa“ mit Hausaufgabenbetreuung)
= Netzwerkarbeit mit / in Schulen, Kommunen und Kirchengemeinden
o EJUS: Internetberatung fur Jungen, die suizidgefahrdet sind
= Aufbau einer Peergroup fir Internetberatung
» Aus- und Weiterbildung der Peergroup
= Politische Arbeit: Suizid als Thema von Jungen in das Blickfeld bringen
= Transfer der Erfahrungen aus der online-Beratung von Madchen
o Distriktsjugend- und Konfirmandenarbeit, Distrikt Sid Dekanat Vaihingen
= Vernetzung von Konfirmandenunterricht, Schulangeboten, kirchlicher Gruppen-
arbeit im Distrikt Sud
= Zusammenarbeit von vier Distriktgemeinden im Bereich Konfirmandenarbeit
= Fdrderung eines Distriktsbewusstseins und einer Distriktsarbeit
o EJW/CVJIM Esslingen: Mach was aus Dir. Rap — Werte — Glaube™.
= Rapmusik als Mdglichkeit, Werte und Glauben zu thematisieren

15 Drei Antrdge aus dem Themenfeld ,Demografie”, zehn aus dem (zur Antragszeit aktuell-drdngenden) Themenfeld ,Fliichtlingsar-
beit; sechs zu (neuen) ,Formaten in der Jugendarbeit; im engeren Sinne ,sozialdiakonisch” waren drei Antrdge ausgerichtet — der
Rest ist breit gestreut.

16 Das Projekt wurde friihzeitig beendet. Es gelang nicht, eine bereits an anderer Stelle funktionierende Arbeit breiter aufzustellen.
Die Personalressource war zu gering, die Kommunikation des Angebotes (ber das EJW blieb ohne Resonanz. Die Interessen der
Kooperationspartner waren zu unterschiedlich.




Bericht vor der 15. Landessynode in der Sitzung am 4. Juli 2019
zu TOP 2: Abschlussbericht MalRnahmepaket | Diakonat Seite 24/35

= Uber Musikprojekte Jugendliche integrieren und Moglichkeiten zum Engage-
ment bieten
= Ausweitung eines bereits bestehenden Angebotes

- Zwei Projekte im Bereich Demografie
o Distrikt Siid — Dekanat Marbach: Auszeit fir Menschen mit Demenz und deren Angeho-
rige
= Familienentlastende Angebote: Angehdrige stabilisieren und entlasten
= Politische Arbeit: Thema Demenz ins Bewusstsein bringen
= (Geistliche) Angebote fir Menschen mit Demenzerkrankung: Gottesdienste,
Nachmittage ...
o Ohringen: Mehrgenerationenhaus
= Begegnungsméglichkeiten fiir Schiilerinnen/Schiiler, Altere Menschen, Eltern ...
im Café, beim Mittagessen, in Gruppen
= Generationsibergreifende Angebote

- Ein Projekt im Bereich Ehrenamt
o Ludwigsburg (in Zusammenarbeit mit Besigheim, Ditzingen, Marbach): Aufbau einer
Ehrenamtsakademie fur vier Kirchenbezirke
= Konzeption fur Ehrenamt in Kirchengemeinden
= Ehrenamtliche qualifizieren, begleiten, unterstitzen

- Zwei Projekte im Sozialdiakonischen Feld
o Fasanenhof (Degerloch)'’: Zukunftsfahiger Stadtteil - Beteiligung von Menschen mit
geminderten Teilhabechancen

= Sozialdiakonische Stadtteilarbeit ,Diakonische Gemeinde“
= Gemeinwesen-diakonische Arbeit im Stadtteil
= Vernetzung mit Kommune, Handwerk, Handel, Kirchengemeinde, Kreisdiakonie
=  Weiterentwicklung der lokalen Netzwerke

o Leonberg: Gemeinde am Glemseck - Personalgemeinde ,Seehaus
» Griindung einer Personalgemeinde im Kontext ,Seehaus*
= Zielgruppen: Straffallige, Migranten, Flichtlinge, Bildungsferne Menschen, junge

Menschen

*= Verbindung zu den Angeboten fur Biker
= Zusammenarbeit / Verbindung mit Kirchengemeinde Leonberg Nord

«18

Bei zwei geforderten Projekten wurden vorhandene Dienstauftrdge aufgestockt und inhaltlich er-
weitert; zwei vorhandene Dienstauftrage wurden verandert, den Diakoninnen und Diakonen wur-
den neue Aufgaben Ubertragen.

Da nicht alle ausgewéhlten Projekte wie geplant realisiert werden konnten, wurden die frei gewor-
denen Mittel fir ein Projekt im Bereich Tourismus — Freizeit — Spiritualitét eingesetzt.
o Diakonat fur Freizeit und Tourismus (Balingen)
= Zusammenarbeit mit Tourismusgemeinschaften im Kirchenbezirk Balingen,
Wirtschaftsférderung, lokalen Initiativen; Familienferiendorf Tieringen, Tagungs-
statte Haus Bittenhalde
= Angebote fiir ,Randgénger des Glaubens*
= Entwicklung von spirituellen Angeboten in der Natur
= Kooperation / Andocken an die lokalen Initiativen (Landesgartenschau, Schéfer,
Radwege ...)

17 Die Projektférderung wurde beendet, da die Stelle nach dem Wechsel der Stelleninhaberin nicht mit einer Diakonin / einem Diakon
besetzt werden konnte. Die aufgebaute sozialdiakonische Arbeit wird nun mit einer Sozialarbeiterin weiter geftihrt.

18 Die Stelle fiir die Personalgemeinde ,Seehaus” konnte nicht mit einer Diakonin / einem Diakon besetzt werden, so dass hier keine
Férderung stattfand.
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1. Erfolgsmeldungen

Die Projekte flihren dazu, dass Kirche als Akteurin im Gemeinwesen wahrgenommen und wertge-
schatzt wird. Eine Voraussetzung zur Forderung war/ist die Zusammenarbeit Uber die Parochie-
grenze hinaus, insbesondere mit Kommune, Schule, Vereinen. Die Liste der Kooperationspartner
in den Projekten dokumentiert eindriicklich, wie breit diese Zusammenarbeit und Vernetzung ange-
legt ist.’® Ganz neue Netzwerke entstehen.

Dort, wo sich mehrere Kirchengemeinden auf den Weg gemacht haben, gemeinsam ein Thema
anzupacken, ist ein ,Wir-Gefuhl“ beférdert worden und entstanden.

Tabuisierte Themen ?° werden offentlich / veréffentlicht — und dadurch werden Menschen ermu-
tigt, sich nicht zu verstecken, sondern Hilfe zu suchen und in Anspruch zu nehmen.

Nicht nur die in der Regel engagierten Ehrenamtlichen engagieren sich, weitere und mehr Men-
schen werden zu Akteuren® und stellen ihr Wissen und ihre Erfahrungen anderen zur Verfii-

gung.

2. Faktoren des Gelingens

Beziehungsarbeit ist Basis jeder (Projekt-)Arbeit.

Mehrfach wird benannt, dass bereits vorhandene Netzwerke und Strukturkenntnis die Arbeit
immens erleichtern. Diese Netzwerke konnen durch die Kooperationspartner zur Verfiigung ge-
stellt werden oder sie resultieren aus bisheriger Arbeit der Stelleninhabenden in der jeweiligen Re-
gion. Dort, wo neu begonnen wird, als Person oder in einem Themenfeld, ist sehr viel Zeit und
Kraft in die Kontakt- und Kommunikationsarbeit zu investieren®,

Es ist nichts Neues: Kommunikation ist das A und O. Das gilt fuir die vorausgehende Konzepti-
ons- und Antragsphase ebenso wie fur den Projektstart und Verlauf. Dort wo Anstellungstrager und
Stelleninhabende breit informieren, 6ffnen sich Turen. Dazu gehoért auch Transparenz: offener
Umgang mit den Interessen und auch mit den Begrenzungen.

Nach wie vor gilt: Mitarbeitende der Kirche bzw. der Diakonie zu sein bringt einen grofRen Ver-

trauensvorschuss.

Nicht zu unterschétzen sind die vorhandenen und nutzbaren Ressourcen:

- Gemeindehauser, die unproblematisch belegt und bespielt werden kénnen

- Buroraume, die leicht erreichbar sind

- Kolleginnen und Kollegen zum Austausch und Beratung, ebenso multiprofessionelle Teams vor
Ort, die gemeinsam denken und gestalten wollen

- Technische Ausstattung (Handy, Telefon ...)

Auch Ehrenamtliche und deren Engagement sind — technisch gesprochen — eine Ressource. Das

Verhaltnis von Ehrenamt und Hauptamt ist in der Projektarbeit besonders wichtig.

Last but not least: Projektarbeit braucht Begleitung und Unterstiitzung. Die Stelleninhabenden

benennen durchgangig als unterstitzende und ermdglichende Faktoren fir ihre Arbeit

- die Unterstiitzung durch Anstellungstrager; eine wichtige Rolle haben hier geklarte Strukturen /
Zustandigkeiten (eigentlich eine Selbstverstandlichkeit) und Begleitgremien

- die Moglichkeit zu Supervision und/oder Coaching

- die kollegiale Beratung der Stelleninhabenden im Projekt Gelebtes Evangelium

19 Kooperationspartner in den Projekten sind (u.a.): Kommunale Einrichtungen (Blirgermeisteramt, Schulen, ...), Landratsdmter und
deren Einrichtungen (Gesundheitsamt), Kindergérten und Schulen

Diakonische Einrichtungen/Initiativen: Kreisdiakonieverbénde, Hospiz, Vereine, weitere Kirchengemeinden

20 Dies wird z.B. beim Demenzprojekt im Kirchenbezirk Marbach mehrfach so benannt, ebenso beim Thema Suizidalitit bei Jungen
(NetHelp4Boys), auch beim Thema Armut (Fasanenhof) oder beim Thema Migration und Flucht.

21 Sowohl im Bereich Gefliichtete, als auch im Bereich Angehérige Demenzerkrankter wird beschrieben, dass ,Betroffene” ihre Kom-

petenz in Beratungs- und Unterstiitzungsarbeit einbringen.
22 Sechs bis neun Monate sind dafiir zu veranschlagen!
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- die Fortbildungs(halb)tage?, die vom Zentrum Diakonat organisiert wurden.

3. Schwierigkeiten / Stolpersteine
Ganz oben stehen offene oder verdeckte Konkurrenzen: wo parochietibergreifend gearbeitet wird,
wo unterschiedliche Akteure der Zivilgesellschaft (Kommune, Vereine, Schule, Kirchengemeinde,
...) miteinander unterwegs sind, taucht inmer wieder die Frage auf: Was hat meine Einrichtung /

ﬁirchengemeinde davon? Oder anders formuliert: Wem wird der Erfolg der Arbeit zugeschrieben?

Projekte sind zusatzliche Arbeit, das gilt fir Hauptamtliche und fur Ehrenamtliche. Fur Konzepti-
onsentwicklung, Antragsstellung, Begleitgremien, Unterstiitzung und Reflexion sind im Regelbe-
trieb einer Kirchengemeinde keine Zeitkontingente frei. Die Konsequenz kann nicht sein, keine
Projekte mehr zu machen, sondern Projekte missen sorgfaltig geplant, begleitet und nachhaltig
verstetigt werden, wenn sie Wirkung haben sollen. Und sie missen mit der ,Regelarbeit” (Gottes-
dienste, Kasualien, Kreise und Gruppen, Diakonische Initiativen, Seelsorge) vernetzt werden.
Projekte intendieren Veranderung, denn Projekte reagieren auf die Herausforderungen, die ge-
sellschaftlichen Rahmendaten, die sich verandern. Veranderung l6st immer wieder einen Wider-
standsreflex aus.

Die Diakonatsprojekte stehen im Kontext der derzeitigen Veranderungen in Gesellschaft (Demo-
grafie, Migration, Inklusion, Diversity, ...) und Kirche (Pfarr- und Gemeindeplandebatten, Bedeu-
tungswandel von Religion und Kirche, ...) und werden entsprechen konnotiert (Abbau, Bedeu-
tungsverlust von Religion/Kirche).

Eine Veranderung im Bereich Ehrenamt: Es geht zukiinftig weniger um eine Angebotsorientierung
der Gemeinde (,Das muss doch eine Kirchengemeinde bieten®) sondern es geht hin zu einer Ori-
entierung an den Gaben und Fahigkeiten sowie den Interessen der Ehrenamtlichen; ganz im Sinne
der Ermoglichungsdidaktik.

Manche Projekte greifen Tabuthemen auf (Suizidalitéat von Jungen / Madchen, Demenzerkran-
kung, Armut) oder das Thema ist hochemotional besetzt und wird politisch genutzt (Migration und
Fluchtlingsarbeit).

Die Dauer der Férderung ist (zu) kurz®, um einen Arbeitsbereich komplett neu aufzusetzen, die
daflir notwendigen Strukturen zu schaffen, die Netzwerke zu stabilisieren, das Projekt in den Re-
gelbetrieb zu Uberfiihren und damit nachhaltige Veranderungen zu bewirken.

4. Wirkungsgeschichte(n) — oder: Welche Veranderungen sind erkennbar?

Kirche wird als zivilgesellschaftlicher Akteur wahrgenommen — als Teil eines Netzwerkes im
Quartier, als ,Sorgende Gemeinschaft®. Im Schlagwort: ,Kirche ist nah bei den Menschen®. Und:
Gemeinschaft wachst, zwischen Kirchengemeinden, zwischen Gemeinden und Kommunen, zwi-
schen den verschiedenen Kreisen und Gruppen, Initiativen in einer Stadt.

Neue Netzwerke entstehen — innerhalb der Gemeinden und weit dartiber hinaus. Eine genannte
Formulierung: Aus ,Ich® wird ,Wir!

Tabuisierte Themen werden ,veréffentlicht” — und Menschen werden damit ermutigt! %6
Menschen engagieren sich ehrenamtlich — sie erleben Hauptamtliche als ,Erméglicher”?’

23 Themen: Gemeinwesenarbeit; Projektmanagement; Umgang mit Widerstand in Change-Prozessen; Kollegiale Beratungsrunden
24 Konkurrenzdenken wird beschrieben anhand der Sorge, Ehrenamtliche kdnnten ,abgeworben® werden; in der ,eigenen” Kirchen-
gemeinde gibt's keine Jugendarbeit mehr; andere — nicht im Netzwerk eingebundene — Akteure sorgen sich, dass ihre Bedeutung
schwindet (Schulsozialarbeit; Einrichtungen der Wohlfahrt; ...); von ,Kirchturmsdenken” wird geredet. Konkurrenz kann auch zwi-
schen ,Regelarbeit‘ und ,Projekt entstehen.

25 Bei einer Forderdauer von 3 Jahren sind zunéchst 6-9 Monate der ,Orientierung” angesagt, die letzten 6 Monate sind oft durch
Stellensuche der Stelleninhabenden so besetzt, dass die Verstetigung und Uberfiihrung in den Regelbetrieb — oder die Beendigung
des Arbeitsbereiches — darunter leidet.

% Insbesondere im Bereich Arbeit mit Gefliichteten wird benannt, dass das Thema ,in der Kirche* angekommen ist.
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Wahrnehmung der ,Anderen“ und Kommunikation miteinander verandern sich.
Im Bereich Jugendarbeit werden gemischte Dienstauftrage zunehmen: Jugendarbeit ist im Kon-
text Schule zu denken — und durch einen RU-Teilauftrag werden hier Briicken gebaut.

5. Wie geht es weiter? Was kommt?

Eine abschliel3ende Beurteilung ist im Moment nicht mdglich, da einige der Teilprojekte gerade
Halbzeit haben. Insofern ist hier eine knappe Skizze nur méglich.

Projektarbeit hat ein Ende: die Forderung lauft aus, die Anstellung ist befristet. Von Anfang an
wurde immer wieder darauf hingewiesen, dass die Verstetigung des durch die Projektforderung
angestof3enen (neuen) Arbeitsbereiches Teil der Arbeit ist.

Bei allen Teilprojekten wird die Frage der Folgefinanzierung diskutiert, die Suche nach Geldge-
bern beschéftigt die Anstellungstrager und Stelleninhabenden.

Einzelne MaRnahmen / Angebote / Veranstaltungsformate sind oder werden weitergefiihrt ® und
Dienstauftrage werden teilweise angepasst / verandert.

Die Sorge: was wird aus meiner Arbeit, die ich bisher geleistet habe? Ist alles umsonst, da das
Arbeitsfeld nicht mehr finanziert wird, da die aufgebauten Beziehungen und Strukturen nicht weiter
gepflegt werden kénnen.

6. Lessons learned: Folgerungen / Konsequenzen

Die Bedarfe / Interessen der Menschen sind entscheidend: Was brauchen die konkreten Men-
schen vor Ort? Was erleichtert ihnen das Leben? Diese Menschen missen im Mittelpunkt aller
kirchlichen (Projekt)Arbeit stehen — nicht Institutions- oder Organisationsinteressen.?’

Projektlaufzeiten von drei Jahren sind zu kurz: Beziehungen, Netzwerke und Strukturen ganz neu
aufzubauen braucht Kontaktarbeit, Kommunikation und vertrauensbildende MaRhahmen, damit
Zeit und Raum!

Projektarbeit lebt von den Kompetenzen und Persdnlichkeiten der Stelleninhabenden. Dort, wo
komplexe und kritische Situationen zu gestalten sind, sind Berufsanfangerinnen und Berufsanfan-
ger eher Uberfordert. Allerdings bewirbt sich kaum jemand mit Berufs- und Lebenserfahrung aus
einer unbefristeten Festanstellung auf eine befristete Projektstelle. Eine landeskirchliche Anstel-
lung von Diakoninnen und Diakonen wére wahrscheinlich fur Stellenwechsel in die Projektarbeit
attraktiver.

Projektarbeit braucht Unterstiitzung und Begleitung: Kollegiale Beratung, fachliche Fortbildung,
Supervision/Coaching missen integraler Bestandteil sein — und brauchen die entsprechenden per-
sonellen und finanzielle Ressourcen.

Projektarbeit beginnt lange vor dem Dienstbeginn einer Diakonin / eines Diakons. Die Aufgaben-
klarung muss lange vorher begonnen werden. Alles in dieser Phase Ungeklarte erschwert die
Arbeit der Stelleninhabenden. Deshalb sind Strukturen und Verantwortlichkeit ebenso zu entschei-
den wie die Situation vor Ort, das (ehrliche) Interesse an Zusammenarbeit und Engagement ande-
rer Institutionen. Die Rahmenbedingungen der Arbeit missen geklart sein.

27 Da gibt es auch die Kehrseite: ,Jetzt haben wir ja eine Diakonin/einen Diakon — die machen das jetzt.”

28 Themenabende, Taize-Gebete, Kreise-Gruppen, gemeinsame Konfirmandenarbeit mehrerer Gemeinden, ...

29 Fine Kirche, die sich nur um den Selbsterhalt kiimmert, ist unféhig, Trégerin des verséhnenden und erlésenden Wortes zu sein.”
Dietrich Bonhoeffer
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Beratung der Interessenten an einer Projektférderung vor Antragsstellung durch landeskirchlich
Verantwortliche erscheint unabdingbar.*® Bereits bei der Konzeption eines Projektes muss die Fra-
ge bedacht werden, was nach der Projektférderung sein soll, um die Ressourcen nachhaltig einzu-
setzen.

Gemeinde- / parochielibergreifende Arbeit braucht hauptamtliche Kiimmerer; Koordinationsauf-
gaben und Konzeptionsarbeit sind nur bedingt an Ehrenamtliche zu delegieren. **

VII. Beratungskonzept zur Sicherung von Drittmitteln fur den Diakonat und die Unterstut-
zung von Forder- und Tragervereinen

Auf der Grundlage der Antrdge Nr. 33/13 (Punkt 4) und 33a/13 wurde der Oberkirchenrat in der
Sommersynode am 5. Juli 2013 beauftragt ,ein umfassendes Beratungskonzept zur Sicherung von
Drittmitteln fur den Diakonat und die Unterstiitzung von Forder- und Tragervereinen auszuarbei-
ten”. ,Fiir diese MalBnahmen notwendige Mittel und Stellen kbnnen nach Abschluss der konzeptio-
nellen Arbeit und Akzeptanz des Konzepts durch Oberkirchenrat und Landessynode ab dem
Haushaltsjahr 2014 bereitgestellt werden”,

Eine vom Oberkirchenrat beauftragte Arbeitsgruppe unter der Leitung von KR Hodl hat mehrfach
getagt und dem Kollegium Empfehlungen vorgelegt. Diese sahen vor:

- Aufbau eines Notfonds

- Einrichtung einer Stelle

- Festlegung von Beratungsempfehlungen

Das Kollegium hat den Beratungsempfehlungen zugestimmt:
- Prioritat 1 Anstellung im verfasst kirchlichen Bereich
- Prioritat 2 Anstellung bei CVJM und Vereinen
- Prioritat 3 Anstellung bei sonstigen Anstellungstragern

Der Aufbau eines landeskirchlichen Notfonds entspricht nicht den Verteilgrundsatzen, alternativ

wird der Aufbau einer Personalkostenriicklage bei den jeweiligen kirchlichen Kérperschaften die

Anstellungstrager sind, empfohlen. Ggf. waren auch die Hartefonds der Kirchenbezirke denkbar

(Anpassung der Bezirkssatzung).

Eine befristete Stelle fir die Beratung kdnnte noch einmal eingebracht werden.

Siehe dazu auch Zwischenbericht zum Malinahmepaket in der Landessynode am 30. November
2017, Top 27.

Aktueller Stand

Fur Kirchengemeinden besteht die Méglichkeit Diakoninnen und Diakone direkt anzustellen. Die
Anstellungen werden vom Arbeitsrechtsreferat gemeinsam mit Ref. 2.3 bewilligt. Es ist eine Zu-
nahme der Antrage in den letzten Jahren zu beobachten. Dies ist grundséatzlich unkritisch, da nur
anstellungsfahige Personen ins System genommen werden kénnen und die Tarifbindung gewahr-
leistet ist.

Als Probleme kdénnen benannt werden:
- Eine befristete Anstellung ist entweder 2 Jahre sachgrundlos oder 5 Jahre als Projekt még-
lich. Dadurch haufiger Wechsel auf den Stellen, Kontinuitat ist nicht gegeben, die Stellen
sind meist nur fir Berufseinsteiger attraktiv

30 Bei ,Vernetzt denken — gemeinsam gestalten” wird dies umgesetzt und fiihrt zu deutlich besserer Qualitét der Antrdge — und si-
cher auch der Ergebnisse in den geférderten Projekten.

31 Das bedeutet — aulerhalb von Projekten gedacht - eine deutliche Verénderung der bisherigen Arbeitsweise im Pfarrdienst und
Diakonat: neben Aufgaben in einer Gemeinde sind Aufgaben in Regionen, Raumschaften, Distrikten im Dienstauftrag auszuweisen.
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- Kirchenbezirke stimmen in der Regel einer unbefristeten Anstellung nicht zu, selbst wenn
die Finanzen vorhanden sind
Anstellungen bei Fordervereinen und CVJMs laufen ohne Genehmigung und Mitwirkung des
Oberkirchenrat. Die Zahlen scheinen nicht anzuwachsen, sie sind eher leicht riicklaufig. Motivatio-
nen fur derartige Anstellungen kdénnen sein:
- Anstellung Uber Kirchenbezirk/Kirchengemeinde kommt nicht zu Stande oder ist aus Grin-
den der Arbeitnehmertberlassung nicht méglich
- Umgehung der kirchlichen Vergltungsgruppenpléane (Anstellung) bzw. Gehaltsstrukturen
Folgende Probleme mit Anstellungen bei Férdervereinen und CVJMs ergeben sich aus kirchlicher
Sicht:

- Anstellungsfahigkeit muss nicht erbracht werden: Mitarbeitende kdnnen berufsbiographisch
in Sackgassen landen, wenn sie im kirchlichen Regelsystem nicht anstellungsfahig sind

- Tarifbindung besteht nicht und die Zusatzversorgung kann Uber das Regelsystem nicht ge-
wahrt werden

- Fort- und Weiterbildung kann vom Arbeitnehmer nicht eingefordert werden

- Haufig Dienstauftrage, die ausschlieRlich die konkrete Jugendarbeit vor Ort haben (Grup-
penleitung, ggf. Mitarbeiterbegleitung, Gottesdienste); der Blick fir die kirchliche Zusam-
menarbeit und das Bezirksjugendwerk fehlt dabei haufig bzw. ist explizit nicht gewiinscht

- Arbeitnehmertberlassung ist nicht immer klar abgegrenzt bzw. geklart

Zukunftige Moéglichkeiten

Unterstitzungsmoglichkeiten durch das EJW in Zusammenarbeit mit der ZGASt DWW:
CVJMs und Fordervereinen, die mit Ihnren Anstellungen nicht die kirchlichen Anstellungsvorausset-
zungen bzw. Gehaltsstrukturen umgehen mdchten, wird in Zusammenarbeit des EJW und der
ZGASt des DWW ein Paket zur Ubernahme der Personalwirtschaft angeboten. Dabei erfolgt die
Anstellung in Anlehnung an die KAO. Weiter soll GUber Rahmenvertrage mit den Anstellungstragern
sichergestellt werden, dass die Mitarbeitenden Uber Fortbildungen und Stellenanteile fur die
Uberortliche Zusammenarbeit in die kirchlichen Strukturen eingebunden sind.

Unbefristete Anstellung bei Kirchengemeinden - Finanzierung von Stellen:

Nach Haushaltsrecht ist es mdglich, Stellen fir Jugendreferenten/Diakone dauerhaft zu schaffen
wenn:
- Die Deckung der Personalkosten muss gewahrleistet sein
- Die Stelle muss im Haushalt der Kirchengemeinde aufgenommen sein
- Der KBA muss den Haushalt mit der Stelle genehmigen, hierbei hat er auf die Gleichbe-
handlung zu achten
Nach § 43 und Nr. 68 AVO KGO kann der Kirchenbezirk eine unbefristete Anstellung verhindern
- Durch Genehmigung des Haushalts durch den KBA kann die Anstellung erschwert bzw.
verhindert werden. Ggf. muss der KBA einen rechtsbehelfsfahigen Bescheid ausstellen
- Kirchengemeinde kann bei einer negativen Entscheidung Widerspruch beim Oberkirchenrat
einreichen, dieser kann dann neu entscheiden oder er bestatigt die Entscheidung. Wenn
dies passiert, ist der Weg zum Kirchlichen Verwaltungsgericht ertffnet, das abschliel3end
Uber die Genehmigung des Haushalts entscheidet

Weg zur Anstellung:

Anstellung der Diakonin/ des Diakons fiir 2 Jahre (sachgrundlose Befristung), in dieser Zeit misste
eine Personalkostenriicklage durch Spenden aufgebaut werden (mind. %2 Jahresgehalt), dann
konnte die unbefristete Anstellung erfolgen. Basis hierfiir kann auch eine Vereinbarung mit einem
Forderverein sein, der sich zur Zahlung verpflichtet und die finanzielle Leistungsfahigkeit des Ver-
eins gesichert ist.
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Haftung, wenn die Finanzierung wegbricht:

Die Kirchengemeinde bzw. der Anstellungstréger ,haftet” flir die Personalkosten, ggf. muss eine
betriebsbedingte Kiindigung in Erwégung gezogen werden (in der Regel mit Sozialauswahl und mit
MAV-Beteiligung). Oder die Kirchenbezirke tbernehmen die Haftung aus dem Hartefonds.

Einsatz von Kirchensteuermitteln fiir Diakonenstellen

In der Bezirkspraxis gilt gebundenes Ermessen, d.h. es ist generell méglich freie Mittel fur Dia-

konenstellen einzusetzen.

Umsatzsteuer — Steuerpflichten

Bei Fordervereinen besteht die Mdglichkeit, dass Umsatzsteuer (19 %) anfallt, wenn nicht die un-

entgeltliche Freistellung fir die Kirchengemeinde erfolgt.

Zusammenfassung

- Die Anstellungsformen werden weiterhin im Bereich der verfassten Kirche priorisiert

- Kirchenbezirke sollten ermutigt werden, bei bewahrten und verlasslichen Finanzierungs-
strukturen unbefristete Anstellungen in Kirchengemeinden oder die Anstellung beim Kir-
chenbezirk zu erméglichen. Sie wiirden damit auch Wertschatzung den Spendern gegen-
Uber zum Ausdruck bringen, denn Fordervereine, die ausschlieflich fur die Spendengewin-
nung zustandig sind, sind in der Kirchengemeinde verortet und tragen dazu bei, dass die

gemeindliche Arbeit gefordert wird.

- For Eb‘rdervereine und CVJMs, die weiterhin selbst anstellen, soll unterstiitzend ein Paket
zur Ubernahme der Personalwirtschaft des EJW und der ZGASt des DWW unter definier-

ten Bedingungen angeboten werden

- Die Problematik der Arbeitnehmeriberlassung und der Umsatzsteuer werden in den nachs-

ten Jahren sicher nicht einfacher sondern verscharfen sich eher

- Die Personalsituation wird sich in den nachsten Jahren nicht entspannen. Personalgewin-
nung im Gesamtfeld des Diakonats und kontinuierlicher Stellenausbau im Bereich der Ju-
gendarbeit sind nach Einschatzung des Dezernats 2 und des EJW langerfristig nicht leist-

bar, weil neben dem demographischen Faktoren insbesondere im Bereich der Jugendarbeit
zu beobachten ist, dass riicklaufiges ehrenamtliches Engagement durch hauptamtliche Ju-
gendreferentinnen und Jugendreferenten kompensiert werden soll. Sowohl im Blick auf die
Professionalitat, die Personalsituation als auch die finanziellen Bedarfe ist dies in der Fla-
che nicht zukunftsfahig.

Der rucklaufigen Entwicklung im Bereich der ehrenamtlichen (meist jugendlichen) Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter sollte mit Anreizen fir Jugendliche/ Studierende begegnet werden
in dem ihnen beispielsweise attraktive Fortbildungsangebote finanziert werden, aber auch
der Gewinnung neuer Mitarbeiterzielgruppen, dabei kann auch eine Aufwandsentschadi-
gung in Betracht kommen.

Die aktuelle Situation bzw. Entwicklung sollte in den n&chsten beiden Jahren beobachtet
werden und bei sich abzeichnendem Bedarf dariber hinaus sollte geprift und ggf. entwi-
ckelt werden, ob und in wieweit durch Qualifikation weitere Professionen (z. B. Erzieherin-
nen/Erzieher, Kindheitspddagoginnen und Kindheitspadagogen) fiir praktische Aufgaben in
der Kirchengemeinde eingesetzt werden kénnen. Eine angemessene personelle Ausstat-
tung fur QualifikationsmalRnahmen wére dafir erforderlich.

Bezirksarbeit und ortliche Arbeit haben sich teilweise auseinanderentwickelt. Vernetzung
sollte wieder starker in den Blick kommen, auch im Kontext der Pfarrplane und Ausbau der
Distrikte.
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Tabelle 1: Zahlen Aufbauausbildung

TN | TNab- | KW |[|KW |[KWin KW in KW in KW in KW in

/unter- | ab in 2016 2017 2018 2019 2020
brochen | Okt. | 2015
2014
2014- | 11 plus 2 2 3 1 + Kol-
2016 lo-quium
2015- | 16 minus 1 2 3 1 + Kol-
2017 lo-quium
2016- | 16 plus 1, 2 3 1 + Kol-
2018 minus 1 lo-quium
2017- | 16 minus 2 2 3 2 + Kollo-
2019 quium
2018- | 16 2 3 1 + Kol-
2020 lo-quium
A
2018- | 16 1 4 1+ Kollo-
2020B quium
Tabelle 2: Zahlen Berufsbegleitende Qualifizierung zur Diakonin / zum Diakon
TN Be- | Abbruch/ | KW in KW in KW in KW in KW in KW in
ginn Einstieg | 2014 2015 2016 2017 2018 2019

2014 - | 12 Plus 1 2 6 1 + Kollo-
2016% quium
2016- |8 2 5 4 Kolloquium
2019

32 Die Kursgruppe begann mit zwei Kurswochen in der Verantwortung der Stiftung Karlshdhe
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Tabelle 3: Zahlen zu Fortbildungen

Fachliche Fortbildungen®:

Anzahl geplant abgesagt Teilnehmende
2015 1 2
2016 4 1 35
2017 7 2 71
2018 7 3 62
2019 5

Geistlich-Theologische Fortbildungen®*:

Anzahl geplant | abgesagt Teilnehmende Warteliste
2015 3 28 2
2016 4 1 33 8
2017 4 45 2
2018 5 1 56
2019 6 1 8

33 Mit dem Format ,Themen der Theologie* haben wir den Wunsch nach zweckfreier theologischer Fortbildung aufgegriffen: pro Jahr
wurden ab 2016 Studientage angeboten, die leider nicht im gewiinschten Mafle genutzt werden. Themen der Studientage: Psalmen;
Theologische Konzepte der Eschatologie; Sind wir nicht alle Papst (Ekklesiologie); Wir haben hier keine bleibende Stadt (abgesagt);
Gottesbilder in der Bibel (abgesagt); Glaube — Neutestamentliche Wurzeln eines alttestamentlichen Begriffs; Heiliges Lesen — Die
Bedeutung der Bibel im Protestantismus (abgesagt); Johannesevangelium (abgesagt); Gottesbilder im Wandel (in Zusammenarbeit
mit Diak Hall); Die Wiirde des Menschen.

Zu den fachlichen Fortbildungen gehdrt auch der alle zwei Jahre angebotene Abendmahlskurs flir Diakon*innen.

Studientage zu , Trauerfeiern und ,Suizid“ sind nachgefragt.

34 Diakoninnen/Diakone haben das Recht alle zwei Jahre bis zu 5 Tage an einer Geistlich-Theologischen Fortbildung (zusatzlich zu
den Fachlichen Fortbildungen) teilzunehmen. Bei Geistlich-Theologischen Fortbildungen, die auch vom EJW, Karlshéher Diakonie-
verband, Aidlinger Schwesternschaft verantwortet werden, geht es um die eigene Berufung, den derzeitigen Auftrag, biblisch-
theologische Vergewisserung und personliche Starkung. Themen der von uns verantworteten Geistlich-Theologischen Fortbildun-
gen: Gottesbilder im Wandel; Lebensquellen — Kraftquellen; Du stellst meine FiiRe auf weiten Raum; Alltag gestalten; Freiheit eines
Christenmenschen; Psalmen; Ruhestand; Reich Gottes; Letzte berufliche Phase; Spiritualitat; Lebenskunst.
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Tabelle 3

1 Empfehlungen der wissenschaftlichen Begleitforschung (Prof. Dr. Claudia Schulz &
Dr. Kerstin Bernhardt-Gravinghoff)

In den nachfolgenden Ausfiihrungen werden zentrale Erkenntnisse der Personalentwicklungs- und

Weiterbildungsbedarfserhebung der wirttembergischen Diakoninnen und Diakone (Schulz, 2017),

einer Studie zu Bildungsdispositionen in Diakonat und Pfarrdienst (Schulz & Rehm-Kordesee,

2017) und die Ergebnisse aus der wissenschaftlichen Begleitung (Schulz, Bernhardt-Gravinghoff &

Bartz, 2018) des Personalentwicklungsfonds gebindelt dargestellt.

Bei den Weiterbildungen des Personalentwicklungsfonds bildeten sich vier Teilnehmer in den Be-
reichen Seelsorge und biblische Themen, sechs in Beratung, Supervision, Coaching, funf in Fih-
ren, Management, Promotion und weitere drei in Gemeindearbeit und Mission weiter.
Nachfolgend werden die Ergebnisse aus den drei oben genannten Studien unter folgenden vier
Gesichtspunkten betrachtet:

1) Wechsel zwischen den Berufsgruppen im Diakonat
2) Diakonische Aspekte weiterentwickeln

3) Strukturelle Fragen zum Personalentwicklungsfonds
4) Zukunftige strukturelle Ausrichtung im Diakonat

Wechsel zwischen den Berufsgruppen im Diakonat
In der PE-Bedarfserhebung (Schulz 2017) wurde erfragt, in welchem Arbeitsbereich des Diakonats
die Befragten im Laufe ihrer Berufstatigkeit schon einmal beschaftigt waren. Dabei zeigt sich, dass
mehr als die Halfte der Befragten (58 %) im Lauf der Berufshiografie Erfahrungen in mehr als ei-
nem Bereich gesammelt hat. Eine Hypothese, um diesen Sachverhalt zu erklaren, ist die Annah-
me, dass fir Diakoninnen und Diakone die Berufsgruppen bei der Gestaltung des eigenen Berufs-
lebens eine weniger wichtige Rolle spielen als glnstige Arbeitskontexte oder attraktiv erscheinen-
de Zielgruppen. So kann eine Arbeit mit Kindern und Familien als Jugendreferentin mdglich sein,
ebenso in der Gemeindediakonie oder in der Kinder- und Jugendhilfe eines diakonischen Tragers
oder einer Kommune.

Danach befragt, ob sie sich zuklnftig vorstellen kénnen, in einem anderen Arbeitsbereich tétig zu
werden, antworteten tiber 60 % der Befragten mit ,Ja“.

Diese Personengruppe winscht sich eine Unterstitzung in ihrer beruflichen Entwicklung von Vor-
gesetzten (78 %), dem Zentrum Diakonat (57%), dem Referat Diakonat im Evangelischen Oberkir-
chenrat (50 %) sowie einem externen Supervisor oder Coach (47 %). Auch kollegiale Beratung
(38 %), die Berufsgruppenbeauftragen im Diakonat (32 %) sowie die Gemeinschaften im Dia-
konenamt (25 %) wurden hier genannt.

Die Analyse der narrativen Interviews (Schulz / Rehm-Kordesee 2017) zeigt, dass sich Diakonin-
nen und Diakone in ihrer Bildungs- und Berufsbiografie zum Teil von eigenen fachlichen Interessen
leiten lassen und einen Stellenwechsel unternehmen, um diese besser verfolgen zu kdnnen. Ziele
hierbei konnen sein, bei einem attraktiveren Arbeitgeber oder in einem passenderen Team zu ar-
beiten oder auch nach einer Weiterbildung oder Jahren der Erfahrung die erworbene Kompeten-
zen besser nutzen zu kénnen. Zum Teil sind die Befragten aber auch darauf angewiesen, dass
andere, etwa Vorgesetzte oder erfahrene Fachkrafte, ihnen Hinweise auf berufliche Entwicklungs-
maoglichkeiten geben und sie ermutigen sich weiterzuentwickeln. Ob damit ein Wechsel zu einer
anderen Berufsgruppe im Diakonat verbunden ist, ist zunachst einmal nebenséachlich. Als wichtig
erscheint jedoch, dass die Betreffenden die nétige Anregung und Unterstitzung erhalten, um das
eigene Berufsprofil zu entwickeln und zu schéarfen, auch im Miteinander verschiedener kirchlicher
Berufsgruppen.
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Diakonische Aspekte weiterentwickeln
In der Studie zu Bildungsdispositionen im Diakonat (Schulz & Rehm-Kordesee 2017) hatte sich
schon gezeigt, dass Entwicklungsformate genau an den Bedarfen der Teilnehmenden anschlie3en
und gut mit dem vereinbar sein midssen, was diese fur sinnvoll halten. Das spezifisch ,Diakoni-
sche® in der Arbeit wird von den Befragten als wichtig befunden und anhand der eigenen An-
schauungen geflllt: Ausgehend von der Chance, religiése bzw. theologische Aspekte der Arbeit
Uberhaupt bemerken, reflektieren und aufgreifen zu kdnnen, bis hin zu konkreten Optionen, etwa
Verknipfungen zwischen sozialen Anliegen und Kirche (und Gemeinden) zu bieten oder spezifisch
religivse Angebote entwickeln zu kénnen, benennen die Diakoninnen und Diakone verschiedene
Dimensionen des Diakonischen.

Mit Blick auf die Zukunft &uRRern sie den Wunsch nach weiterer Unterstiitzung dabei, das Diakoni-
sche weiter und noch intensiver fachlich zu begleiten und damit zu profilieren. Generell sehen sie
die Landeskirche in der Verantwortung, diese Begleitung zu gewahrleisten, und sie erhoffen sich
durch diese auch Unterstltzung dabei, diakonische Arbeit zu starken und ihre Leistungsfahigkeit in
verschiedenen Arbeitskontexten zu verdeutlichen — auch dort, wo in der Sozialdiakonie die Bedeu-
tung der kirchlichen Beauftragung im Diakonat einmal in den Hintergrund riicken mag. Insgesamt
gesehen sind die Diakoninnen und Diakone sowie die Anstellungstrager damit zufrieden, dass bei
den Fortbildungen der Landeskirche der diakonische Aspekt gut aufgegriffen wird. Die Befragten
wiinschen sich auch zukinftig diakonische Fortbildungen.

Strukturelle Fragen zum Personalentwicklungsfonds
Das Angebot des Personalentwicklungsfonds wird positiv beurteilt und es wird wahrgenommen,
dass nun etwas geschieht, da lange Zeit die Bedarfe der Diakoninnen und Diakone der verschie-
denen Berufsgruppen nicht beachtet wurden. Die Diakoninnen und Diakone fiihlen sich durch die
Verantwortungsiibernahme und die Finanzierung durch den Oberkirchenrat wertgeschétzt.
Es wird wahrgenommen, dass bei diesem Fonds sowohl die Bedurfnisse der angestellten Diako-
ninnen und Diakone als auch die der Arbeitgeber, bspw. in fachlicher Hinsicht, gesehen werden.
Es besteht bei den Diakoninnen und Diakonen der Wunsch, regelmafig auch tber auf3erkirchliche
Fortbildungen informiert zu werden. Eine kompetente, objektive Ansprechperson winschen sich
sowohl die Diakoninnen und Diakone als auch die Anstellungstrager, und zwar unabhangig davon,
ob diese Person vor Ort erreichbar oder auf der Ebene der Landeskirche verortet ist.

Die Anstellungstrager wagen die Finanzierung gegentiber dem Verwaltungsaufwand ab. Hier sollte
zukinftig der Aufwand zur Beantragung moglichst gering gehalten werden. Es besteht der
Wunsch, den Fonds dauerhaft zu etablieren. Der Fonds kann ,Best-Practice-Modelle” erarbeiten
und praventiv helfen, um eine Berufsunfahigkeit zu vermeiden oder auch um geeignete Fihrungs-
krafte auszubilden und auszuwahlen.

Zukunftige strukturelle Ausrichtung im Diakonat
Mit dem Personalentwicklungsfonds wird fiir Diakoninnen und Diakone ebenso wie fur die befrag-
ten Anstellungstrager das Engagement der Landeskirche fir eine profilierte diakonische Arbeit
deutlich. Diese erweist sich als hilfreich fir eine klare Definition und Abgrenzung des Berufsfeldes
von Diakoninnen und Diakonen oder wird als zukunftig hilfreich vermutet, um eine Identifikation mit
dem Beruf, eine Herausarbeitung der zur Berufsausibung wichtigen Kompetenzen und eine Re-
prasentation des Berufsbildes nach innen und auf3en zu erreichen. In diesem Kontext erscheinen
Verhaltnisbestimmungen notwendig, beispielsweise zum Berufsbild der Pfarrerinnen und Pfarrer.
Dass der Oberkirchenrat unter anderem Verantwortung mit dem Fonds fur die Weiterentwicklun-
gen der Diakoninnen und Diakone Ubernimmt, beschreiben diakonische Fachkrafte wie Anstel-
lungsverantwortliche als klar wahrnehmbar. Dies wird im positiven Sinn als normbestimmend inter-
pretiert: Die Landeskirche positioniert sich mit dem Programm, beobachtet aufmerksam und steu-
ert mit Blick auf die Zukunft, welche MalRnahmen geférdert werden. Dadurch kann auch dafir ge-
sorgt werden, dass die Bedurfnisse der Mitarbeitenden und die Bedarfe des Anstellungstragers
zusammengefiihrt werden. Auch kann aufgrund des guten Uberblicks — der breiter ist als der vor
Ort beim Anstellungstrager — eine perspektivische Beratung der Einzelnen dahingehend erfolgen,
welche Weiterbildung zukunftig fur die gewlnschte berufliche Richtung und aufgrund der gesell-
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schaftlichen Entwicklungen sinnvoll ist. Zusammenfassend wird eine zentrale Stelle mit Know-how
und Weitblick begruf3t. Dies ist sowohl im institutionellen Sinne als Service- und Anlaufstelle zu
sehen, als auch personell in Form einer oder mehrerer Personen, die als kompetente Ansprech-
partner fungieren.

Die Diakoninnen und Diakone sind der Uberzeugung, dass ein flexibles und nachhaltiges Perso-
nalentwicklungskonzept auch den Beruf fir junge Personen attraktiv mache. Auf Seiten der Anstel-
lungstrager wird ein Nachwuchsfuhrungskrafteprogramm angeregt. Es erscheint den Diakoninnen
und Diakonen als wichtig, das Gefiihl zu bekommen, dass fir sie gesorgt wird und sie dennoch an
den Entwicklungsprozessen beteiligt werden oder hier eine Stimme haben. Generell wiinschen
sich die Diakoninnen und Diakone mehr strukturell angelegte fachliche Klarung, eine (je nach Be-
rufsgruppe) klarere Anbindung an die Landeskirche und einen starkeren Kontakt zu Personen, die
fur sie zustandig sind.

Auch ist auf Anstellungstragerseite die Vermittiung von Schlisselqualifikationen (Flexibilitat und
Veranderungsbereitschaft), angepasst an die aktuelle Tatigkeit, wichtig. Hier scheint das Pro-
gramm des Personalentwicklungsfonds genau die Bedtirfnisse der Diakoninnen und Diakone und
der Anstellungstrager im Speziellen zu treffen. Dadurch, dass nun Personalentwicklungsmafnah-
men in Angriff genommen werden und dafiir geworben wird, sollten sich auch die Veranderungs-
bereitschaft der Diakoninnen und Diakone und ihre Mobilitéat in andere Arbeitsfelder hinein erho-
hen. Eine langfristige Etablierung des Fonds wird von beiden Seiten gewtinscht.
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