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1. Grundsatzliches

Die Frage nach Form und Inhalt der Fortbildung von Pfarrerinnen und Pfarrer zieht derzeit
hohe Aufmerksamkeit auf sich und ist Teil der Debatte um gegenwartige und zukilinftige We-
ge der Kirche. Die Landschaft pastoraler Fortbildung ist im Fluss. Bisher giltiges steht auf
dem Prufstand. Neue Anbieter agieren auf den kirchlichen ,,Fortbildungsmarkt®. Kirchliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nehmen an Fortbildungsveranstaltungen auch auferhalb der
Kirche teil.

Damit stellt sich die Frage, was Fort- und Weiterbildung von kirchlichen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern leisten soll, was ihre Spezifik ausmacht, was sie von anderen Fortbildungs-
anbietern unterscheidet und was sie von diesen lernen kann. Es stellt sich die Frage, was gute
Fort- und Weiterbildung fiir den pastoralen Dienst ist und damit nach den Standards fiir kirch-
liche Fort- und Weiterbildung.

Diese Frage steht in engem Zusammenhang zur Frage, was genuine Aufgabe pastoralen
Dienstes ist und wie die Dienstaustibung beurteilt werden kann. Die Debatte um diese Frage
ist ebenfalls im Fluss, allerdings kénnen und missen dazu grundlegende Aussagen getroffen
werden.

Standards fur Kkirchliche Fortbildung sind nicht einfach festgeschrieben und einfach festzu-
schreiben. Gleichwohl gibt es sie. Dieser Beitrag nimmt Fort- und Weiterbildung fir den pas-
toralen Dienst aus drei Perspektiven in den Blick und benennt die Standards, die spezifisch im
Fokus stehen. Es sind die Perspektive der Fortbildenden selbst, die Perspektive von Kirchen-
leitung auf die pastorale Fortbildung und die Perspektive der Adressaten von Fortbildung, also
der Pfarrerinnen und Pfarrer.

Ich konzentriere mich bei dieser Analyse auf die Aufgaben, Ziele und Standards von berufli-
cher Fortbildung fur Gemeindepfarrerinnen und —pfarrer. Sie stellen die weitaus gréte Grup-
pe der mit pastoralen Diensten Beauftragten in unseren Kirchen dar. Diese Berufsgruppe steht
nach meiner Wahrnehmung gegenwaértig unter starkem Druck. Die besonderen Anforderun-
gen an ihre Kompetenz und Professionalitat sind im Vergleich z.B. mit Seelsorgerinnen und
Seelsorgern im Krankenhaus oder Geféngnis wenig im Blick.

Zuvor jedoch einige grundsatzliche Bemerkungen zum Thema Fort- und Weiterbildung fir
den pastoralen Dienst:

1. Zur Beurteilung von Qualitat im Bereich der Bildung

»~Wenn sich eine Weiterbildungsorganisation im Rahmen ihrer Qualitatsentwicklung an-
schickt, ihre Ermdglichungsbedingungen von Bildung zu verbessern — denn nichts anderes ist
das Ziel des Qualitdtsmanagements-, dann kann dies nur Uber die Steigerung von Reflexivitét
geschehen.” — ,,\Wichtig ist, dass die Organisation herausarbeitet, warum ein bestimmter Pro-
zess in welcher Weise die Bedingungen fur gelungenes Lernen der Teilnehmenden verbessert.
Hierfiir ist eine Verstandigung tiber padagogische Leitziele notwendig.“' Dies kann als
Grundsatz des Konzepts der ,Lernorientierten Qualitatstestierung in der Weiterbildung

! Zech, Rainer: Lernorientierte Qualitétstestierung in der Weiterbildung. Leitfaden fiir die Praxis. Modellversion
3, 2. korrigierte Aufl., Hannover 2008, 9. Vgl. aaO., zum Verstandnis von ,,gelungenem Lernen* 31-33.



(LQW)* des Instituts ArtSet gelten. Bildungsorganisationen folgen einer Eigenlogik. lhre
Aufgabe ist, Bildungsprozesse von Menschen durch spezifische Dienstleistungen malRgeblich
zu unterstitzen. Bilden koénnen sich aber Menschen nur selbst. Daraus resultiert ein eigenes
Qualitatsmanagement fiir Bildungsorganisationen. Dessen Grundelemente sind: Ausrichtung
der Qualitat der Organisation auf die Person der Lernenden, Entwicklung eines Lernprozesses
der Weiterbildungseinrichtung selbst im Sinne einer lernenden Organisation als Basis des
Lernens der Teilnehmenden, Lernen von anderen Einrichtungen durch wechselseitige Bera-
tung. Folgende Verfahren dienen der Umsetzung dieses Qualitdtsmanagementprozesses: Star-
ken/Schwéchen-Analyse; Leitbilderstellung, Definition dessen, was nach eigener Vorstellung
gelungenes Lernen ist, Erstellung eines Selbstreports, externe Evaluation, Visitation vor Ort,
Erarbeitung weiterer Entwicklungsziele. ,,.Ziel der Qualitatsentwicklung ist die Entwicklung
zur lernenden Organisation®, so das System LQW, ,,eine gelungene Testierung hat dann statt-
gefunden, wenn die Organisationen sich in dem Gutachten zu dem von ihnen vorgelegten
Selbstreport wieder erkennen und wenn die im Gutachten formulierte Kritik als Entwick-
lungshilfe wahrgenommen werden kann.“? Abgelehnt werden technokratische Formalisierun-
gen und das Anlegen fremdgesetzter Standards. Die jeweiligen Bildungseinrichtungen sollen
ihre eigenen Standards ausgehend von ihrem Verstandnis von gelungenem Lernen entwickeln
und immer neu prozesshaft reflektieren und anpassen.®

Der Bildungsprozess wird hier vor allem als angeleitete und begleitete Reflektion eigener
Grundsatze und Ziele verstanden. Bildungseinrichtungen sollen nicht vorgegebene Standards
durch Optimierungsprozesse angepasst werden, sondern selbst bestimmen, wie sie ihren Auf-
trag und ihre Ziele definieren, verfolgen und erreichen. Der/die zu Bildende wird damit im
Bildungsprozess zu einer entscheidenden GroRe: Er/sie entscheidet uber Ausrichtung, Verlauf
und Inhalte des Bildungsprozesses und beurteilt die Qualitat des Prozesses. Er/sie wird von
einem Adressat von Bildung zu einem Kunden im Bildungsgeschehen.

Die Erziehungswissenschaftler Hermann J. Froneck und Julia Franz weisen auf Probleme
dieses Verstandnisses von Bildungsprozessen und der Beurteilung ihrer Qualitit hin. Die
Weiterzubildenden entscheiden als Kunden anhand ihrer Zufriedenheit tber die Qualitit des
Bildungsprozesses. Der Bildungsanbieter muss darauf achten, dass Unannehmlichkeiten oder
Kaufablenkungen vom Kunden ferngehalten werden. Der Fortbildungsanbieter will Kunden
gewinnen und binden, d.h. neue Mérkte erschlieen. Die Qualitatssicherung von Bildungspro-
zessen im herkdémmlichen Sinne (Zielgruppen-, Teilnehmer- und Handlungsorientierung) tre-

2 www.artset-lqw.de/cms/index.php?id=leitbild.

3 vgl. www.artset-lgw.de/cms/index.php?id=leitbild; www.artset-lgw.de/cms/index.php?id=lqw-verfahren; Bil-
dungseinrichtungen aus dem kirchlichen Bereich mit einem LQW-Zertifikat: Ev. Bildungszentrum Bad
Bederkesa HVHS, Ev. Erwachsenenbildung Niedersachsen (Landesgeschaftsstelle), Zentrum fir Berufliche
Bildung — Diakonie Neumdinster, Evangelische Landjugend in Bayern (ELJ) / Evangelisch-Lutherische Land-
volkshochschule, Evangelisches Bildungszentrum Hesselberg.

Das Land Baden-W(irttemberg orientiert sich bei der Beschreibung von Bildungsstandards fiir die Schule laut
Lehrplan 2004 am Kompetenzbegriff: ,,Mit den neuen Bildungsplédnen wird ein grundlegender Paradigmenwech-
sel in den verbindlichen Vorgaben flir den Unterricht an unseren Schulen vollzogen: Wéhrend friihere Bildungs-
plangenerationen vorrangig auswiesen, was zu unterrichten ist, schreiben die neuen Bildungsplane vor, welche
Kompetenzen Kinder und Jugendliche erwerben miissen. Hiermit wird ein Wechsel von einer Input- zu einer
Outputsteuerung vollzogen. Die Etappen werden in den unterschiedlichen Schularten durch die Ausweisung von
Bildungsstandards - iberwiegend im Zweijahresrhythmus - gekennzeichnet. Diese beschreiben fachliche, perso-
nale, soziale und methodische Kompetenzen der Schiilerinnen und Schiiler. Diesen Kompetenzen sind in Form
eines Kerncurriculums Inhalte zugeordnet, die so ausgewahlt sind, dass sie in rund zwei Dritteln der verfiigbaren
Unterrichtszeit erarbeitet werden kdnnen. Sie sind Grundlage fiir die zentralen Priifungen. Ansonsten wird das
Erreichen der Bildungsstandards in den weiterfihrenden Schulen unter anderem mit zentral gestellten Ver-
gleichsarbeiten auf der Basis des Kerncurriculums tiberprift.” www.bildung-staerkt-
menschen.de/schule_2004/bildungsplan_kurz (Zugriff am 2.5.2009).Vgl. zur Qualitatssicherung der Lehrerfort-
bildungsseminare: Ministerium fir Kultur, Jugend und Sport Baden-Wirttemberg (Hg.): Qualititsrahmen flr die
Qualitatsentwicklung und Selbstevaluation an den Seminaren in Baden —Wirttemberg, Stuttgart 2008, unter
www.schule-bw.de/entwicklung/qualieval/sem/Broschuere_Q-Rahmen_Seminare.pdf.




ten in den Hintergrund. Qualitat von Bildung wird nun anhand von Marketing, Offentlich-
keitsarbeit, Corporate-ldentity-Konzepten, Teilnehmerzahlen und Zufriedenheit der Teilneh-
mer gemessen. Dies verandert den Bildungsprozess inhaltlich und methodisch.*

2. Fortbildung und Weiterbildung sind zu unterscheiden.

»Fortbildung dient der Festigung und Vertiefung der personlichen Fahigkeit zur auftragsge-
maRen, professionellen Fiihrung des Amtes*, so Hassieppen und Herms 1993.° Im gleichen
Sinn definiert das Fortbildungsgesetz der Hannoverschen Landeskirche aus dem Jahr 2000:
»Fortbildung dient dem Erhalt, der Erweiterung sowie der Verbesserung der theologisch-
pastoralen Kompetenz sowie dem Erwerb von Fahigkeiten und Kenntnissen, die fur die beruf-
liche Tatigkeit von Bedeutung sind.“® Fortbildung ist damit integraler Bestandteil des pastora-
len Dienstes.

Weiterbildung hingegen vermittelt auf der Basis der Grundausbildung eine spezielle Qualifi-
kation (z.B. Ausbildung zur Supervisorin, zur Klinikseelsorgerin, zum Gemeinderberaterin,
zur geistlichen Begleiterin). Sie kann zum Wechsel des Berufsfeldes fuhren. In diesem Zu-
sammenhang kommen andere Inhalte, Methoden und Standards in den Blick. Es geht um
prufbaren Wissens- und Kompetenzerwerb, es geht um vergleichbare Curricula, Abschliisse
und Zertifikate.

In der Debatte tber Profil und Standards von Fortbildung fiir den pastoralen Dienst wird m.E.
zu wenig zwischen beruflicher Fort- und beruflicher Weiterbildung unterschieden. Diese Fel-
der in der dritten Bildungsphase von Pfarrerinnen und Pfarrer haben verschiedene Aufgaben,
Ziele und Methoden und orientieren sich demzufolge an verschiedenen Standards. Aber es
gibt auch Uberschneidungen und Unscharfen. Mancher Pfarrer, manche Pfarrerinnen sucht im
Rahmen einer beruflichen Weiterbildung neuen Zugang zu ihrer beruflichen Tatigkeit im
Gemeindepfarramt. Mancher, der Fortbildung intensiv in Anspruch nimmt, wére in einer
strukturierten Weiterbildung besser aufgehoben. Zertifizierte Langzeitfortbildungen scheinen
in der Pfarrerschaft derzeit auf groBes Interesse zu stoRen.” Konnte dies ein Hinweis dafir
sein, dass Pfarrerinnen und Pfarrer verbindlichere Formen von berufsbegleitender Fortbildung
suchen, auch ohne einen Berufsfeldwechsel anzustreben?

3. Forttgildung fur Gemeindepfarrerinnen und — pfarrer vollzieht sich auf mindestens drei
Ebenen®:

a) Pfarrerinnen und Pfarrer bilden sich fort durch theologisches Selbststudium (Lektiire, Kon-
taktstudium, Sabbatical), durch Einzelsupervision und Coaching.

b) Pfarrerinnen und Pfarrer bilden sich im Rahmen ihrer Arbeitszusammenhange fort z.B. im
Rahmen von Konventarbeit, durch Mitarbeit in theologischen Arbeitskreisen, durch Projekt-
arbeit, durch kollegiale Beratung und Gruppensupervision.

c) Pfarrerinnen und Pfarrer bilden sich fort durch Teilnahme an Veranstaltungen von kirchli-
chen und anderen Fortbildungseinrichtungen (Pastoralkollegs, Fortbildungsinstitute).

*\Vgl. diess.: Der marginalisierte Diskurs — Qualitétssicherung in der Weiterbildung, in Weber, S. u.a. (Hg.):
Gouvernementalitat und Erziehungswissenschaft. Wissen-Macht-Transformation, Wiesbaden 2006, 219-232,
227-231. Vgl. Franz, Julia: Die Regierung der Qualitat. Qualitatsmanagement und Machtpraktiken in der Er-
wachsenenbildung, Saarbriicken 2008.

> Vgl. diess.: Grundlagen der theologischen Ausbildung und Fortbildung im Gesprach, Stuttgart 1993, 13-80.

® FortbildungsRichtl. Pfarrer §3 vom 26.1.2000, geandert am 5.10.2006, Rechtssammlung der Evangelisch-
lutherischen Landeskirche Hannovers 402-12.

"'So die Erfahrungen des Fortbildungsinstituts in Villigst. In Nordelbien halt sich die Teilnahme an dieser Form
der Fortbildung gemessen an den Zahl der Zuschussantrage in Grenzen, vgl. Vetter, 10, A.48.

& vgl. dazu auch die Formulierung im Pfarrerdienstgesetz der VELKD§400 §39.3.



Fur die Fortbildung auf diesen verschiedenen Ebenen gelten verschiedene Standards. Es fallt
auf, dass in der Fortbildungsdebatte vor allem die Angebote von Fortbildungseinrichtungen
im Blick sind. Wie Fortbildung angemessen, gewinnbringend und befriedigend auf den ande-
ren beiden Ebenen gefordert und gestaltet werden kann, kommt selten in den Blick.

4. Wie die Debatte um die Qualitat von Gottesdiensten zeigt®, geht es bei Kerntatigkeiten des
pastoralen Dienstes um Kommunikation, um Beziehungen, um Asthetik, um Hermeneutik.
Kriterien fur die Beurteilung dieser Ausdrucksformen kénnen nur in sich spannungsvolle Kri-
terien sein, so Michael Meyer-Blank. Es gibt hier kein einfaches gut und schlecht.

5. Der pastorale Dienst hat es in seinem Kern mit geistlichen Dimensionen und Vollziigen zu
tun. Dieses zu reflektieren und nach sachlich angemessenen und zeitgeméafi3en Inhalten und
Ausdruckformen geistlicher Vollziige zu suchen, ist Aufgabe von Fortbildung fir den pastora-
len Dienst. Geistliche Vollzlige und Dimensionen entziehen sich naturgemald einem unmittel-
baren Zugriff von Machbarkeit. Dennoch gibt es, so meine Uberzeugung, Kriterien und Stan-
dards spezifischer Art flr die Beurteilung von geistlichen Vollziigen. Zu berlcksichtigen ist
weiter, dass die Fortbildung von Pfarrerinnen und Pfarrern selbst ein geistliches Geschehen
ist. Die fur Fortbildung in diesem Zusammenhang geltenden Standards missen dies wider-
spiegeln.

6. Die Standards fur die berufsbegleitende Fortbildung von Pfarrerinnen und Pfarrer missen
drei Dimensionen im Blick haben: Sie mussen Raum geben, berufliche Erfahrungen zu reflek-
tieren, in Frage zu stellen und nach neuen Erfahrungszugangen zu suchen. Sie mussen zwei-
tens vorhandenes Wissen und vorhandene Kompetenzen vertiefen und neue Kompetenzen
und neues Wissen vermitteln. Sie mussen drittens die geistliche Dimension im Blick auf Per-
son und pastoralem Dienst thematisieren. So arbeitet berufliche Fortbildung sowohl personen-
als auch handlungsorientiert.

2. Standards von Fortbildung fur Pfarrerinnen und Pfarrern aus Sicht der Fortbilden-
den

Ich beschranke mich auf Selbstverstandnis, Methoden und Ziele der Arbeit der Pastoralkol-
legs und auf ein Beispiel aus dem Bereich berufliche Weiterbildung, ndmlich auf die Quali-
tatsbeurteilung der Seelsorgeausbildung.

a) Die Pastoralkollegs in den EKD-Landeskirchen haben verschiedene Profile und Schwer-
punkte. Aber sie arbeiten im Blick auf Selbstverstandnis, Methoden und Zielen nach Stan-
dards, die alle weitgehend teilen. Dazu zéhlen folgende:

Es geht um die Arbeit an der Person der jeweiligen Pfarrrein, des jeweiligen Pfarrers. Dabei
soll der eigene Standort bestimmt werden, das eigene Tun aus der Distanz betrachtet und neue
Perspektiven entwickelt werden — zusammengefasst: die pastorale Identitét soll bedacht wer-
den. Die Teilnehmenden an der Fortbildung sollen individuelle Gaben und Interessen entfal-
ten. Selbstandiges theologisches Arbeiten an eigenen Fragestellungen wird geférdert. Rekrea-
tion ist bewusster Teil der Fortbildung. Dem personlichen und gemeinsamen Schriftstudium
kommt grundlegende Bedeutung zu. Geistliches Leben wird bewusst gestaltet und ist integra-
ler Bestandteil der Fortbildung. Die Fortbildung wird als Arbeit in zumeist kleinen Gruppen
vollzogen. Dazu gehort kollegialer Austausch zur pastoralen Praxis, zu theologischen und

° Vgl. Meyer-Blanck, Michael: Fragen — Ertrage — Folgerungen, in ,,Von anderen lernen* — Dokumentation
eines Workshops des Rates der EKD am 22. und 23.2.2008 in Hannover zum Thema ,,Qualitatsentwicklung von
Gottesdiensten®, epd-Dokumentation 18/2008, 33-35, 33.
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anderen Fragen. Durch die Arbeit in Gruppen soll ein Gemeinsamkeitsgefiihl beférdert wer-
den. Theologisch geht es darum, in der wechselseitigen Vermahnung und Ermutigung der
Geschwister dem Evangelium zu begegnen. Die Arbeit in den Kollegs umfasst wissenschaft-
liche Reflektion und Orientierung, Arbeit an berufsgruppenspezifischen Themen, Erprobung
von Praxismodellen in Workshops und Konsultationen, Lernen vor Ort und Wahrnehmung
berufslibergreifender Themen. Die Kurse werden in der Regel prozessorientiert geleitet. Ein
wesentlicher Teil der Pastoralkollegarbeit orientiert auf die Erweiterung handlungsfeldbezo-
gener Kompetenzen. Die theologische Kompetenz im Blick auf die pastorale Arbeit soll erhal-
ten, vertieft und ausgeweitet werden. Zu den Aufgaben der Fortbildung in den Pastoralkolleg
gehort, neue Entwicklungen in Gesellschaft, Kultur und Religionen wahrzunehmen.°

So beschreiben die Pastoralkollegs ihre Arbeit selbst. Ob und wie Fortbildung entsprechend
diesen Standards in der Praxis stattfindet, ware zu prifen. Nach meiner Wahrnehmung kon-
nen diese Standards dem Dreischritt von Erfahrung reflektieren — Wissen und Kompetenz
erweitern und geistlich Leben zugeordnet werden.

Aufgabe der Fortbildung in Pastoralkollegs ist zu bedenken, was eine Pfarrerin, ein Pfarrer als
Erstes und Wichtigstes zu tun hat'!, so Jorn Halbe, bis 2006 Rektor des Ratzeburger Pastoral-
kollegs. Das Pastoralkolleg bietet Raum, um nach dem Woher der Kirche und nach dem
Grund pastoralen Handelns zu fragen und von daher Ziele des Handelns zu entwerfen. Pfarre-
rinnen und Pfarrer brauchen Orte der Unterbrechung von der Alltagsroutine und den Zwangen
der Organisation, sie sollen selbst Horer des Wortes vom Heil in Christus sein kénnen. Im
Mittelpunkt der Fortbildungsarbeit der Pastoralkollegs steht somit die pastorale Vergewisse-
rung, nicht die Fortbildung im Sinne des Erwerbs neuer Fahigkeiten und Kompetenzen.'?

b) Qualitat von Seelsorge

Die Qualifikation zur Tétigkeit im Berufsfeld der Klinik- oder anderer Spezialseelsorge er-
werben Pfarrerinnen und Pfarrerin durch berufliche Weiterbildung.

Die Qualitat von Seelsorge, so Michael Klessmann, ist unter den besonderen theologischen
und empirischen Gegebenheiten einer Dienstleistung, die die Kirche erbringt, zu beurteilen.
Dabei kann, wie auch bei der Qualitatsbeurteilung anderer Dienstleistungen, zwischen Kon-
zept-, Struktur-, Prozess- und Ergebnisqualitdt unterschieden werden. Klessmann unterschei-
det weiter zwischen Alltagsseelsorge z.B. im Rahmen des Gemeindepfarramtes und professi-
oneller seelsorgerlicher Beratung. Flr beide pastorale Handlungsfelder gelten professionelle
Standards. In der Seelsorge werden Fragen der Lebensdeutung thematisiert und prozesshaft
zwischen Suche, Frage, Antwort und Entwicklung neuer Perspektiven bedacht. Wie die Seel-
sorgerin/der Seelsorger als Person in diesem Prozess beteiligt ist, ist aus formal-methodischer
und theologisch-inhaltlicher Perspektive zu beurteilen.® Zu beurteilen ist z.B., ob sich ein
Deutungsangebot an reformatorischen Einsichten wie der Rechtfertigung aus Glauben, nicht
aus Werken, und der Ermutigung zum Neuanfang orientiert. So kann Schuld benannt und be-
sprochen werden und dennoch die Wertschatzung der Person zum Ausdruck kommen. Zu
beachten ist, dass bei solchen Prozessen Wirkungen im Spiel sind, die sich unserem Zugriff
entziehen: ,,Es ist mit der Moglichkeit zu rechnen, dass ein nach methodischen und inhaltli-
chen Qualitatskriterien auf hohem Niveau verlaufendes Gesprach wenig Wirkung zeigt, wéh-
rend eine als problematisch zu beurteilende Begegnung trotzdem einen tiefen Eindruck hinter-

19 Das inhaltlich anspruchvollste Konzept hat jiingst das Pastoralkolleg der EKM in Driibeck vorgelegt. Vgl. die
Konzeptionen auf den hompages der Pastoralkollegs in Neuendettelsau, MeiRen, Loccum, Ratzeburg, Wupper-
tal, Hofgeismar, Denkendorf und Villigst.

1 Ders.: Das Pastoralkolleg. Ein institutionalisiertes Uberraschungsrisiko, PTh 2007, 172-184, 178. Vgl. dort
auch zu Geschichte der Pastoralkollegs in Deutschland und Literatur zum Thema.

2vgl. aa0., 177.

Bvgl. ders.: Qualitat in Seelsorge und Beratung, PTh 2009, 119-132, 129f.



lasst.“** Um eine der Sache angemessene Qualitat von Seelsorge zu leisten, bedarf es geeigne-
ter Aus- und Fortbildung. Um die Qualitat von Seelsorge zu beurteilen, sind die Beurteilungs-
vollzlge selbst zu evaluieren. Visitation und Mitarbeitendengesprach kénnen dies nicht leis-
ten,lgier sind umféangliche Prozesse von Supervision innerhalb eines Berufslebens unabding-
bar.

3. Aufgaben und Standards von Fortbildung aus kirchenleitender Sicht

Fort- und Weiterbildung der Pfarrerinnen und Pfarrer ist ein wichtiges Instrument der Perso-
nal- und Organisationsentwicklung und systemisch mit dem Leitungshandeln der Kirche zu
vernetzen, so Herbert Lindner im einschlagigen RGG-Artikel aus dem Jahre 2000.%° Hier
klingt an, dass kirchenleitende Instanzen in besonderer Weise auf pastorale Fort- und Weiter-
bildung schauen, spezifische Erwartungen an Fortbildung haben und spezifisch kirchenleiten-
de Interessen im Bereich Pfarrervorbildung verfolgen.

a) Regelméaliige Fortbildung ist Dienstpflicht und Recht von Pfarrerinnen und Pfarrern, so die
Fortbildungsrichtlinie fur Pfarrerinnen und Pfarrer der Hannoverschen Landeskirche aus dem
Jahr 2000. Fortbildung dient dem Erhalt, der Erweiterung und der Verbesserung der theolo-
gisch—pastoralen Kompetenz. Diese Aufgabenbestimmung von Fortbildung stellt zugleich das
Kriterium fiir die Anerkennung von Fortbildungsveranstaltungen anderer Trager als Fortbil-
dung von Pfarrerinnen und Pfarrern dar. Zustandig fur die Auswahl von Fortbildungsveran-
staltungen sind zun&chst Pfarrerinnen und Pfarrer selbst. Superintendentinnen und Superin-
tendenten sollen Anregungen fir die Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen geben. Sie
kénnen in Absprache mit dem Pfarrkonvent zur Teilnahme an bestimmten Fortbildungsveran-
staltungen verpflichten, ,,wenn die Teilnahme zur sachgerechten Erftllung Gbergemeindlicher
Aufgaben im Kirchenkreis auf den Gebieten der Verkiindigung, des Erziehungs- und Bil-
dungswesens, der Diakonie und Mission sowie der 6kumenischen Arbeit und der Offentlich-
keitsarbeit erforderlich ist.“'” Die Entscheidungshoheit des Ortspfarrers umfasst somit auch
die Auswahl seiner Fortbildungsveranstaltungen. Inwieweit Méngel in der Dienstausiibung
uber die Verpflichtung zur Fortbildung behoben werden kénnen, wére zu prifen.

Das Gesetz schreibt vor, dass Pfarrerinnen und Pfarrer innerhalb von 3 Jahren 5 Tage an Fort-
bildungsveranstaltungen teilnehmen sollen und daftr dienstbefreit werden.

b) Das Impulspapier ,,Kirche der Freiheit* (ibertragt Muster der Okonomie auf die Organisati-
on Kirche im Sinne der Neuen Institutionenskonomik (New Public Management).*® Um Fle-
xibilitat, Kostenbewusstsein und Servicequalitit der Organisation Kirche zu erhéhen und in
der Konkurrenz mit anderen Leistungsanbietern zu bestehen, geht es um Kontraktmanage-
ment mit Zielvereinbarung, Outputorientierung, Controlling, Kosten- und Leitungsrechnung,
Berichtswesen, Budgetierung, Kundenservice, prozessorientierte Organisation, Qualitatsma-
nagement und Benchmarking.’® Dem Soziologen Richard Miinch zufolge dienen hier nicht

 Aa0., 130.

B vgl. aa0., 131f.

16 Ders., Art. Fort- und Weiterbildung, 11.praktisch-theologisch, in RGG, 4.Aufl., Bd. 3 (2000), 199f.

7 FortbildungsRichtl. Pfarrer §7 vom 26.1.2000, gedndert am 5.10.2006, Rechtssammlung der Evangelisch-
lutherischen Landeskirche Hannovers 402-12.

18 \/gl. Miinch, Richard: Globale Eliten, lokale Autoritaten. Bildung und Wissenschaften unter dem Regime von
PISA, McKinsey&Co., Frankfurt a.M., 2009, 13-21. Vgl. weiter Wegner, Gerhard: Selbstorganisation als Kir-
che? Probleme geistlicher Leitung im Protestantismus, in Hermelink, J. und Wegner, Gerhard (Hg.): Paradoxien
kirchlicher Organisation. Niklas Luhmanns friihe Kirchensoziologie und die aktuelle Reform der evangelischen
Kirche, Wiirzburg 2008, 277-332, 314-318.

9 vgl. Miinch, 18.



einfach bessere Mittel dem Erreichen gegebener Ziele. Diesem Ansatz liegt die Konstruktion
einer neuen sozialen Realitdt zugrunde, die ihre eigene Sprache hat. Aus der Perspektive die-
ser neuen sozialen Realitat wirkt die bisherige Institution Kirche leistungsschwach, kostenin-
tensiv, burokratisch und wenig serviceorientiert. Die Mitarbeiter stehen im Verdacht, inner-
lich gekundigt zu haben. Will man die Institution Kirche zu einer im Sinne der Neuen
Institutionenékonomik effizienten Organisation umbauen, spielen die Erhebung von Quali-
tatsstandards und die Umsetzung eines Qualitdtsmanagements eine zentrale Rolle. Auf diesem
Hintergrund wird die zentrale Rolle des Begriffs Qualitdt im Reformpapier verstandlich. Die
Fort- und Weiterbildung der Schlusselperson Pfarrerin/Pfarrer dient der Internalisierung die-
ses neuen Verstandnisses von Kirche als zielorientiert handelnde Organisation. Fort- und
Weiterbildung soll weniger den Berufsalltags unterbrechen und Zeit fir die Reflektion der
pastoralen Existenz und die Erschliefung geistlicher Kraftquellen bieten. Mit Fort- und Wei-
terbildung sollen vielmehr vergleichbare Qualitatsstandards durchgesetzt, verlassliches Quali-
tatsmanagement realisiert, eine faire Beurteilungskultur im Blick auf geistliche Qualitat im-
plantiert, Leistungsfahigkeit, Fihrungsqualitat und Vorbildwirkung der Pfarrerschaft durch
Zielvereinbarung und Controlling gefordert werden.?® Die Entscheidung tiber Form und Inhalt
der Fortbildung liegt nicht im Befinden der Pfarrerin/des Pfarrers, sondern wird von der Or-
ganisation vorgegeben. Daraus folgt: Wer sich der Fortbildung entzieht, hat mit Konsequen-
zen zu rechnen.?

Das Reformpapier schaut aus kirchenleitender Perspektive auf das Aufgabenfeld von Pfarre-
rinnen und Pfarrern und betont Aspekte, die im derzeitigen allgemeinen gesellschaftlichen
Diskurs (ber GroRorganisationen besonders wichtig sind: AuRenwirkung, (Selbst)-
Optimierung und zielbewusste und begeisternde Fiihrung, Motivation und Qualifikation der
Mitarbeitenden. Pastorales Wirken, das eher im Verborgenen geschieht, und der Organisation
auf den ersten Blick nicht direkt dient, wird zurtickgestellt. Jan Hermelink vermutet, dass die
Verfasser des Impulspapiers als kirchenleitend tatige Personen ihre eigenen Erfahrungen,
»hamlich die eines schwindenden kirchlich-organisatorischen Einflusses in Politik, Wirtschaft
und Offentlichkeit, auf die Pastoren vor Ort projizieren.“?

Es fallt auf, dass das Impulspapier vor allem &uRere Kriterien zur Beurteilung pastoralen
Handelns thematisiert (Wiedererkennbarkeit, Verlasslichkeit, Stilbewusstsein,
Zugewandtheit).”® Man beschrankt sich auf die Erhebung von formalen Qualitatsstandards,
Uber die man sich verstandigen kann, in dem Wissen, dass sich das Kerngeschehen von Kir-
che der Regulierung durch Medien entzieht und qualitativ nicht gemessen werden kann. So
schlussfolgert Gerhard Wegner: ,,Durch das Insistieren auf formaler Qualitat — die sich nicht
nur Uberprufen l&sst, sondern an der auch die in der Kirche Arbeitenden ein intrinsisches Inte-
resse haben mussen — kommt der lange strukturell vernachlassigte Bezug der kirchlichen Ar-
beit auf die Interessen der Mitglieder in den Blick. Uber die Motivation zur Qualitét ihrer ei-
genen Arbeit stellt sich ein neues Interesse an in der Gesellschaft herrschende Standards der
Kommunikation ein. ... Es ist in diesem Bemiihen geistlich gesehen sozusagen ,,nichts drin“ —
aber gerade das macht es méglich, es zu mobilisieren.*

20\/gl. Kirche der Freiheit (Druckfassung), 51f, 73.

2 vgl. aa0., 73.

22 Ders., Pastorales Wirken im Spannungsfeld von Organisation, Person und ,geistlicher’ Darstellung, PTh 2008,
384-403, 398f.

2z Vgl. Kirche der Freiheit, 50; Wegner, Gerhard: Exkurs: Der Qualitatsdiskurs in der Kirchenreform, in ders.:
Selbstorganisation als Kirche? Probleme geistlicher Leitung im Protestantismus, in Hermenlink, J. und Wegner,
Gerhard (Hg.): Paradoxien kirchlicher Organisation. Niklas Luhmanns friihe Kirchensoziologie und die aktuelle
Reform der evangelischen Kirche, Wiirzburg 2008, 277-332, 312-319, 313.

2 vgl. aa0., 319.



Die Debatte um eine Reform der Kirche geht weiter. Das Impulspapier hat in dieser Debatte
einen pointierten Beitrag geliefert.”> Die EKD-Synode hat im Fortgang der Debatte inhaltlich
gefullte Leitkriterien zur Beurteilung des Tuns und Lassens der evangelischen Kirche auf der
Dresdner EKD-Synode im Herbst 2007 formuliert.”® Die Kundgebung der Synode benennt
vier Kriterien, an denen sich alle kirchliche Arbeit orientieren soll:

1. Begegnung mit dem lebendigen Gott

2. Lebenserneuerung als Frucht der Gottesbegegnung.

3. Biblisch profilierte Zeitgenossenschaft im Gesprach mit Wissenschaft, Kultur, Wirtschaft,
Bildung, Politik.

4. Der Gemeinschaft der eigenen Lehre entsprechend leben.

Auf Grundlage dieser Kriterien lassen sich Standards pastoraler Arbeit auch aus kirchenlei-
tender Perspektive entwickeln: Pfarrerinnen und Pfarrer sollen Gottes Wort in der Bibel su-
chen und seine Relevanz fiir die Lebensfragen heute erschlie3en. Sie sollen im Wort der Ver-
kiindigung die Begegnung mit Gott ermdéglichen. lhre Verkindigung soll der Lebenserneue-
rung aus Gottes Geist dienen und sie sollen Gemeinschaft im Geist Gottes befordern. Fortbil-
dung unterstitzt Pfarrerinnen und Pfarrer in diesem Wirken.

c) Die Konferenz der Referentinnen und Referenten fiir Fortbildung in den Gliedkirchen der
EKD erarbeitet derzeit Handlungsoptionen flr die zukinftige Ausrichtung von pastoraler
Fort- und Weiterbildung.?” Das dazu vorliegende Positionspapier beschreibt Herausforderun-
gen und Chancen sowie Bereiche, Themenfelder und Phasen pastoraler Fortbildung aus Kir-
chenleitender Sicht. Die Kirchenleitung sieht ihre Aufgabe darin, daflir zu sorgen, dass ,,die
richtigen Menschen mit richtigen Fahigkeiten am richtigen Ort zur richtigen Zeit sind“.®
Fortbildung soll an den Begabungen und Starken (nicht an den Schwéchen) der einzelnen
Personen ankniipfen und diese differenziert férdern.?® Dem dienen Potenzialanalysen und
Kompetenzmanagement, kollegiale Beratung und externe Supervision und spezifisch zuge-
schnittene Studienmdglichkeiten. Fortbildung erwdchst aus der Firsorgepflicht der Kirche fur
die Schlusselpersonen im Amt, soll helfen, die Arbeit von Pfarrerinnen und Pfarrern auf die
pastorale Arbeit zu konzentrieren und muss der Vielfalt von Diensten und Handlungsfeldern
auf den verschiedenen Ebenen entsprechen. Um dies zu leisten, braucht Fortbildung ausrei-
chende finanzielle Ausstattung und sollen sich die Fortbildungseinrichtungen der Kirche ,,den
fortbildungsrelevanten Herausforderungen der gegenwartigen Zeit entschlossen stellen®.
Pastorale Fortbildung soll sich auf die klassischen Handlungsfelder (Gottesdienste, Seelsorge,
Bildung, Gemeindeleitung usw.) konzentrieren, die Einarbeitung in spezielle Handlungsfelder
ermoglichen und Kompetenzen zur Bewaltigung neuer Herausforderungen vermitteln. Die
aktuelle Aufgaben pastoralen Handelns beschreibt die FRK mit den vier Stichworte aus dem
EKD-Impulspapier: Amtshandlungskompetenz, missionarische Innovationskompetenz, Moti-
vations- und Qualifikationskompetenz im Umgang mit ehrenamtlich Mitarbeitenden und

% Vgl. Cornelius-Bundschuh, J. u. Scherle, P.: Die zweite Theologische Ausbildung im Horizont der Bildung fiir
den Pfarrdienst, ThP 12/2008, 420-436, 421f.

% \/gl. unter www.ekd.de/synode2007/beschluesse/beschluss_kundgebung.html. Diese Stichwortreihe hat Peter
Bukowski in einem Interview zur Frage nach der Giite eines Gottesdienstes entwickelt, vgl. ders.: Gottesdienste
leiten lernen — Fragen an Peter Bukowski, in Arbeitsstelle Gottesdienst und Kindergottesdienst der Ev. Kirche im
Rheinland (Hg.): Der Gottesdienst in der ,,Kirche der Freiheit*. Zum Impulspapier des Rates der EKD, Reihe
Thema: Gottesdienst 25 /2006, 1621,18-20. Diese Stichworte fiihren auch die ,,9 Worte der Verlésslichkeit* an,
die Wolfgang Huber auf der Zukunftswerkstatt der EKD am 26.9.2009 in Kassel vorstellte, vgl. unter /Kirche-im-
aufbruch.ekd.de/zukunftswerkstatt/texte/vortraege/090926 _huber_einfuehrung_worte_verlaesslichkeit.html.

%" Siehe den Entwurf ,,Pastorale For- und Weiterbildung fiir die Kirche der Zukunft* der Arbeitsgruppe der FRK
vom Herbst 2008.

% Aa0., 3.

2 vgl. ebd.

¥ Aa0., 3.




(geistliche) Fuhrungskompetenz.®* Zudem sei die Reflexion theologischer Existenz als Teil
der pastoralen Identitat wichtige Aufgabe von Fortbildung. Theologisches Wissen, Einsichten,
Einzelkompetenzen und individuelle Lebensfiihrung verbinden sich zu einer personlichkeits-
spezifischen pastoralen Identitat, so das Papier, aus der sich eine umfassende ,,Amtskompe-
tenz* entwickelt.

Insgesamt ist die Absicht erkennbar, Pfarrerinnen und Pfarrer positiv zur aktiven Gestaltung
von Fortbildung zu motivieren, indem man von den Stdrken und Interessen der Person her
denkt, eine Vermittlung von Interessen der Kirche und der Person anstrebt, ein fortbildungs-
freundliches Klima in den Gemeinden, in der Pfarrerschaft und in kirchenleitenden Gremien
schafft und Zeit und Ressourcen zur Verfligung stellt. Berufliche Fortbildung wird als integra-
ler Bestandteil von Berufstatigkeit gesehen, die dem Erhalt und der Weiterentwicklung der
beruflichen Qualifikation dient. Sie ist weder Luxus noch Strategie zur Arbeitsvermeidung,
sondern Dienstpflicht und Voraussetzung fiir qualitativ hochwertige Arbeit.*

Ich sehe in dem Ansatz bei den Gaben und Stérken von Pfarrerinnen und Pfarrern, der Sensi-
bilitat fur differenzierte Angebote und in der Aufmerksamkeit fiir die besondere Rolle der
pastoralen Identitat das Bemuhen, den besonderen Bedingungen fir berufliche Fortbildung
von Pfarrerinnen und Pfarrern gerecht zu werden.

Angemerkt sei, worauf das Papier aus meiner Sicht zu wenig eingeht:

- Thematisierung der inhaltlichen Fragen von Evangeliumsverkindigung

- Sensibilisierung und Reflektion der geistlichen Dimension pastoralen Handelns

- Berucksichtigung der verschiedenen Ebenen beruflicher Fortbildung. Anders gefragt: Wie
kann die personliche Fortbildung von Pfarrerinnen und Pfarrern kirchenleitend motiviert und
unterstutzt werden? Wie kann die fortbildende theologische Arbeit in den Konventen gefor-
dert werden?

- Forderung des Gemeindepfarramtes durch zugeschnittene Fortbildung: spezifische Kompe-
tenzen vermitteln und strukturelle Unterstlitzung ausbauen.

Das Papier geht auch auf die Frage nach der Verbindlichkeit pastoraler Fortbildung ein. Es
fordert einen direkteren Zugriff von Leitungspersonen auf die Entscheidung Gber Umfang,
Themen und Formen der Fortbildung von Pfarrerinnen und Pfarrern: In Jahresgespréachen
werden Teilnahme an Fortbildungsmalinahmen zwischen zustédndigen Leitungspersonen und
Pfarrerinnen und Pfarrern ,,verbindlich® vereinbart. Leitungspersonen sollen Mitarbeitende
zur Teilnahme an bestimmten Fortbildungsveranstaltungen verpflichten kénnen. Die Teil-
nahme an Fortbildung wird kollegial koordiniert, Giber Fortbildung soll pflichtmaRig berichtet
werden. Setzt man dies mit den Regelungen des Hannoverschen Fortbildungsgesetzes in Be-
ziehung, so deuten diese Forderungen auf eine Verdnderung der Stellung des Pfarrers/der
Pfarrerin im System Kirche und ihrem Fortbildungsgeschehen hin: Ihm/ihr wird ein Teil der
Entscheidungshoheit Gber die Fortbildung entzogen und sie werden zu Objekten von zielori-
entierten FortbildungsmaRnahmen der Organisation Kirche. Im Mittelpunkt kirchlichen Han-
delns steht nicht mehr die Kompetenz und Entscheidung der Pfarrerin/des Pfarrers, sondern
die zustandiger Leitungspersonen, sprich Ubergeordneter Kirchenleitung. Und dies bezieht
sich nicht nur auf Félle von unzureichender Dienstausibung, sondern auf die Pfarrerschaft
insgesamt.*

*vgl. aa0., 4.

¥ \/gl. aa0., 5. Daraus folgern Forderungen zur Ressourcenzuteilung, Verbindlichkeit der Teilnahme und Ko-
operation verschiedener Einrichtungen.

¥ Anders hort sich dies an, wenn kirchliche Personalentwicklung darin besteht, ,,Handlungs- und Fortbildungs-
ziele so auszuhandeln, dass Leitende und Geleitete sie aus eigener, geistlich begriindeter Einsicht bejahen und
sich wechselseitig darauf behaften kénnen.“, Hermelink, J.: Organisation der christlichen Freiheit. Beispiele,
Tendenzen und Programme gegenwartiger Kirchenreform, ThLZ 128 (2003), Sp. 127-138, 138.
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4. Fortbildung aus der Sicht von Pfarrerinnen und Pfarrern

Aktuelle Umfragen unter Pfarrerinnen und Pfarrern nehmen auch das Thema berufliche Fort-
bildung in den Blick.** Eine eingehende Umfrage zur Arbeit des Pastoralkollegs Ratzeburg
wurde 2008 unter den Pfarrerinnen und Pfarrern in Nordelbien, Pommern und Mecklenburg
durchgefihrt. Die Pfarrerinnen und Pfarrer sehen den Zweck einer Fortbildung darin, berufli-
che Kompetenzen zu erweitern (96%), sich personlich zu entwickeln (86%), den beruflichen
Alltag zu unterbrechen (68%) und geistlich einzukehren (66%).* Fragen des beruflichen Auf-
stiegs oder beruflicher Verpflichtung spielen dagegen eine zu vernachlassigende Rolle. The-
matisch stehen Methoden pastoralen Handelns (81%), personliche Entwicklung (80%), theo-
logisches Orientierungswissen (74%), Spiritualitat (72%) und Fragen des Verhéltnisses von
Kirche und Gesellschaft (68%) im Vordergrund. Die Teilnehmer der Befragung gaben an,
ihre Fortbildung als Teil ihres Berufslebens bewusst zu planen. Fast alle Antwortende hatten
in den letzten drei Jahren mehre Tage zur Fortbildung verwendet. Kursinhalt, gute Kursatmo-
sphéare und gute Inhaltsvermittlung durch Referentinnen und Referenten werden wertge-
schatzt. Methodisch erfreuen sich Gesprache, Diskussionen, Gruppenarbeit und Kurzvortrége
hoher Beliebtheit.*®

Die Umfrageergebnisse zeigen, so der Leiter des Ratzeburger Pastoralkollegs Martin Vetter
auswertend, dass Pfarrerinnen und Pfarrer sehr heterogene Interessen haben. Eine einheitliche
kollektive berufliche Identitat im Pfarrberuf, ob ekklesiologisch oder pastoraltheologisch be-
stimmt, sei nicht erkennbar.®’ Er schlussfolgert, dass auf diese Heterogenitat nur eine ,,plurali-
tatsbezogene pastorale Fort- und Weiterbildung“ eingehen kénne.*®

Die Umfrage zeigt m.E. deutlich, dass Pfarrerinnen und Pfarrer hohes Interesse an thematisch
orientierter, auf ihre pastorale Praxis bezogener und diese reflektierende Fortbildung haben.
Sie wollen in der Fortbildung nicht ihre speziellen Einzelinteressen verfolgen oder ihre Karri-
ere voranbringen, sondern sind am Austausch Uber das pastorale Handeln in der eigenen Be-
rufsgruppe interessiert. Sie haben hohes Interesse an Grundfragen pastoraler Existenz, theolo-
gischem Orientierungswissen, Persénlichkeitsentwicklung und Spiritualitat.*® Die Pfarrerin-

* Vgl. Becker, Dieter: Potenziale fiir die Pfarrberufe. Aus-, Fort- und Weiterbildung zwischen Anspruch und
Wirklichkeit, in Becker, D. u. Dautermann, R. (Hg.): Berufszufriedenheit im heutigen Pfarrberuf, Frankfurt
2005, 193-216.

* \gl. Vetter, Martin: Fortbildung im Pfarrberuf. Ergebnisse einer empirischen Untersuchung zur Bildungspla-
nung, in Pastoralkolleg Ratzburg (Hg.): Befragung zur Fortbildung im Pfarrberuf, Ratzeburg 2008 (verdffentlicht
unter www.pastoralkolleg-rz.de/pdf2009/Fragebogenergebnisse2008.pdf), 2-16, 6. Dieser Befund deckt sich
Uberraschend deutlich mit den Angaben der hannoverschen Pfarrerinnen und Pfarrer zum Zweck von beruflicher
Fort- und Weiterbildung: Kompetenzerweiterung (89,7%); Reflexion pfarramtlichen Handelns (78,9%), person-
liche Weiterbildung (73,7%), Unterbrechung vom Alltagsstress (56,4%. Abgeschlagen: Aufstiegschancen (9%),
Pflichtveranstaltung (3,5%).

*®vgl. aa0., 7.

¥ vgl. aa0., 10.

* vgl. aa0., 3f.10.

¥ v/gl. dazu auch die Ergebnisse der PfaZi in Tabelle 4.2 und 4.4, Becker, Potenziale, 199.201.205. 58% der
Befragten halten den eigenen theologischen Standpunkt fiir eine der wichtigsten Fahigkeiten eines Pfarrers/einer
Pfarrerin (Platz 2 nach seelsorgerliche Kompetenz), 75 % der Befragten fordern, dass auf die Arbeit am eigenen
theologischen Standpunkt gréfReres Gewicht bei der Forthildung gelegt werden sollte (Platz 7), 23,5% der Be-
fragten erwarten eine bessere Fortbildung in pastoraltheologischen Feldern (Seelsorge, Kasualien, Supervision,
Gottesdienst ...) (Platz 1, danach deutlich abgesetzt Managementkompetenz). Becker schétzt ein: ,,Seelsorge,
Leitung und Padagogik werden als die wichtigsten pastoralen Felder dargestellt. Verkiindigung (kompetente
Schriftauslegung) findet sich hier nicht.“, vgl. aaO., 207. Ich meine, dass die Ergebnisse fiir ein starkes Interesse
der Pfarrerschaft an personenbezogener, existentiell relevanter und auf konkrete pastorale Handlungsfelder be-
zogener theologischer Reflektion spricht, was Verkindigung als Querschnittsaufgabe einschlief3t.
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nen und Pfarrer in den drei norddeutschen Kirchen konzentrieren sich institutionell auf das
Pastoralkolleg Ratzeburg.*® Sie bewerten die Arbeit des Pastoralkollegs positiv und integrie-
ren Fortbildung in ihr berufliches Handeln.

5. Fazit und Ausblick

Was ist ein guter Pfarrer, eine gute Pfarrerin? Welche spezifische Art von Fortbildung befor-
dert ihr berufliches Handeln? Wir haben drei Perspektiven in den Blick genommen, aus denen
auf die Fortbildung im pastoralen Dienst geschaut wird. Die Ergebnisse dieser Analyse lassen
sich folgendermalien zusammenfassen:

a) Die EKD-Pastoralkollegs arbeiten im Blick auf Selbstverstdndnis, Ziele und Methoden
nach Standards: Arbeit an der Person der Pfarrerin/des Pfarrers, Schriftstudium, gemeinsames
geistliches Leben, prozessorientierte Arbeit in Gruppen, Vertiefung theologischer Kompetenz
durch Rezeption wissenschaftlicher Arbeit und handlungsfeldbezogene Praxisreflektion. Ei-
nen Schwerpunkt der Arbeit bildet die pastorale VVergewisserung im Blick auf dem Woher der
Kirche, dem Grund pastoralen Handelns und den davon abzuleitenden Zielen.

Bei der Bestimmung der Qualitat der spezifisch kirchlichen Dienstleistung Seelsorge ist zwi-
schen Konzept-, Struktur-, Prozess- und Ergebnisqualitat zu unterscheiden. Die Beteiligung
der Seelsorgerin/des Seelsorgers an einem Seelsorgeprozess, in dem Lebensdeutung themati-
siert wird, kann und muss auch theologisch-inhaltlich beurteilt werden (Deutungsangebot aus
reformatorischen Einsichten). Im Seelsorgeprozess wirken geistliche Krafte, die sich einem
unmittelbaren Zugriff entziehen.

b) Den geltenden Fortbildungsgesetzen z.B. der hannoverschen Landeskirche zufolge ist
Fortbildung Dienstpflicht. Die Entscheidung tber Thema, Form und Dauer der Fortbildung
liegt bei den Pfarrerinnen und Pfarrern selbst. VVorgesetze kénnen nur dann zur Teilnahme an
bestimmten Fortbildung verpflichten, wie diese fir die sachgeméaRe Auslibung tberregionaler
Dienste der Pfarrerin/des Pfarrers erforderlich sind.

Im EKD-Impulspapier ,,Kirche der Freiheit* dient die Fort- und Weiterbildung der Schlissel-
person Pfarrerin/Pfarrer der Internalisierung des Verstandnisses von Kirche als eine auf
Wachstum orientierte Organisation, soll vergleichbare Qualitatsstandards durchsetzen und
verléssliches Qualitdtsmanagement realisieren. Auf Grundlage der inhaltlichen Kriterien Got-
tesbegegnung, Lebenserneuerung, biblisch profilierte Zeitgenossenschaft und lebendige Ge-
meinschaft zur Burteilung kirchlicher Arbeit (Kundgebung der EKD-Synode im Herbst 2007)
lassen sich Standards pastoraler Arbeit entwickeln: Gottes Wort in der Bibel suchen und seine
Relevanz fur die Lebensfragen heute erschlieBen, Gottesbegegnung im verkindigten Wort
ermoglichen. Lebenserneuerung und Gemeinschaft aus Gottes Geist befordern.

Aktuelle Handlungsoptionen fiir die zukinftige Ausrichtung von pastoraler Fort- und Weiter-
bildung der Konferenz der Referentinnen und Referenten flr Fortbildung in den Gliedkirchen
der EKD wollen Pfarrerinnen und Pfarrer positiv zur Gestaltung von Fortbildung motivieren,
indem man von den Stérken und Interessen der Person her denkt, eine Vermittlung von Inte-
ressen der Institution und der Person anstrebt, ein fortbildungsfreundliches Klima in Gemein-
den, Pfarrerschaft und kirchenleitenden Gremien schafft und Zeit und Ressourcen zur Verfi-
gung stellt.

Vgl. dazu auch die Ergebnisse der Umfrage unter Hannoverschen Pfarrerinnen und Pfarrern: Ihre Haupttatigkeit
sind Gottesdienst, Predigt, Seelsorge und Konfirmandenarbeit (17), Fortbildung soll der beruflichen Kompetenz-
erweiterung, der Reflexion pfarramtlichen Handelns und der persénlichen Weiterbildung dienen (30), fur die
Zukunft der Kirche setzen Pfarrerinnen und Pfarrer an erste Stelle eine theologische begriindete Prioritatenset-
zung (37), Institut fur Wirtschafts- und Sozialethik Marburg (Hg.): Antworten-Fragen-Perspektiven. Ein Arbeits-
Bbuch zur Pastorinnen- und Pastorenbefragung der Ev.-luth. Landeskirche Hannovers, Hannover 2005.

“0'\/gl. die geringe Zahl von 123 Antragen auf Zuschiisse fiir Langzeitfortbildung und Supervisionen in
Nordelbien im Jahr 2007, Befragung Ratzeburg, 10, A.48.
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Eine wichtige Aufgabe von Fortbildung wird der Reflexion der theologischen Existenz als
Teil der personlichkeitsspezifischen pastoralen Identitat zugeschrieben, wobei sich personli-
che Einsichten und Haltungen, theologisches Wissen, Einzelkompetenzen und individuelle
Lebensfuhrung verbinden.

c) Umfragen unter Pfarrerinnen und Pfarrern zur Fortbildung zeigen: Pfarrerinnen und Pfarrer
haben hohes Interesse an thematisch orientierter, auf ihre pastorale Praxis bezogene und diese
reflektierende Fortbildung. Sie sind am Austausch (iber das pastorale Handeln in der eigenen
Berufsgruppe interessiert. Sie haben hohes Interesse an Grundfragen pastoraler Existenz: the-
ologisches Orientierungswissen, Personlichkeitsentwicklung, Spiritualitat. Sie bewerten die
Arbeit der Gberwiegend Pastoralkollegs positiv und integrieren Fortbildung in ihr berufliches
Handeln.

Berufliche Fortbildung soll Ort, Zeit und Raum bieten, Erfahrungen pastoralen Handelns so-
wohl mit Kolleginnen und Kollegen als auch mit externen Sachverstandigen zu reflektieren.
Zugleich sollte im Rahmen von beruflicher Fortbildung Zugang zu neuen Erfahrungen pasto-
ralen Handelns maglich sein (z.B. Ausprobieren neuer liturgischer Formen). Berufliche Fort-
bildung soll vorhandenes Wissen und vorhandene Kompetenz aufgreifen, vertiefen, entfalten
helfen und neues Wissen und neue berufliche Kompetenz vermitteln.

Aus kirchenleitender Sicht wird gegenwaértig gefordert, die Teilnahme an Fortbildungsmal3-
nahmen verbindlich vorzuschreiben. Dabei ist zu bedenken, dass sich damit Stellung und
Selbstverstandnis von Pfarrerinnen und Pfarrern verandern. Wenn Pfarrerinnen und Pfarrer
die wesentliche Verantwortung fiir rechte Evangeliumsverkiindigung in ihren Gemeinden
tragen, sollten sie Uber Inhalt und Form der fir sie passenden Fortbildung entscheiden. Zu
fordern ist m.E. das Bewusstsein, dass Fortbildung grundsatzlich Bestandteil des pastoralen
Dienstes ist. Dementsprechend miissen Ressourcen, vor allem im Blick auf Vertretungsrege-
lungen, zur Verfugung gestellt werden. Dabei sind kirchenleitende Entscheidungen wichtig
und unabdingbar. Inwieweit Defizite in der Dienstausubung tber die verbindliche Teilnahme
an Fortbildungen zu beheben sind, bedarf weiterer Reflektion. Dabei steht eine grundlegende
und umfassende Auseinandersetzung mit der Frage nach dem Umgang mit Defiziten bei Pfar-
rerinnen und Pfarrern an. Die Verpflichtung zur Fortbildung im Handlungsfeld mit Defiziten
kann eine Folgemalinahme sein, der eine Analyse der Defizite, Gesprache mit Betreffenden,
Gemeinde und Umfeld sowie Abstimmungen Uber Malinahmen vorausgeht.

Eine Schlisselrolle in der Beurteilung von Qualitat pastoraler Fortbildung spielt die Frage, in
welcher Weise die geistliche Dimension des Berufes thematisiert, erschlossen und entwickelt
wird. Dazu sollen hier einige Stichworte genannt werden, die im einzelnen ausfuhrlicher re-
flektiert werden missten:

Die geistliche Dimension steht nicht separat neben anderen Kompetenzen und Fahigkeiten,
sie durchzieht alle persénlichen, handlungsorientierten und wissensbezogenen Sphéaren der
pastoralen Existenz.**

Jorn Halbe verortet die spezifische fortbildende Arbeit des Pastoralkollegs in dem Dreiklang
von vergewisserndem und entdeckendem Schriftstudium, Gebet und Andacht und Wissens-
vermittlung, die in der ,Weltbetroffenheit eines jeden Christen griindet.** In diesem Span-
nungsfeld ist die geistliche Dimension pastoraler Arbeit wahrzunehmen. Wenn sich diese drei
Aspekte gegenseitig durchdringen, korrigieren und anregen, kann der unverfiigbare, aber un-
abdingbare Geist Gottes erfahren werden.

* Rolf-Walter Becker beleuchtet z.B. den Zusammenhang von Zeitmanagement und Spiritualitdt im pastoralen
Alltag, vgl. ders. unter gleichlautendem Titel in Rammenzweig, Guy W.: Coram. Ein Handbuch fur die Arbeit
von Pfarrerinnen und Pfarrern auf dem Weg ins ndchste Jahrhundert, Diisseldorf 2001, 140-152. VVgl. weiter den
Abschnitt Geistliche Begleitung fiir den Pfarrberuf in Greiner, D. u.a. (Hg.): Wenn die Seele zu atmen beginnt
..., Geistliche Begleitung in evangelischer Perspektive, Leipzig 2007, 277-298.

*2\/gl. ders., Pastoralkolleg, 179f.
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Klaus Raschzok hat angeregt, die spirituelle Bedeutung der Ordination fur die pastorale Exis-
tenz von Pfarrerinnen und Pfarrer neu zu erschlieRen.”® Die spezifische geistliche Leistung
von Pfarrerinnen und Pfarrern sieht er darin, andere in das Kraftfeld Christi zu fihren und
dabei auch Veranderungen der eigenen Person im Kraftfeld Christi zuzulassen.** Unter Ordi-
nation versteht er eine lebenslange Integrationsleistung von gottlicher Berufung, theologischer
Qualifikation, Personlichkeit und Situation im lebendigen Kontakt mit Menschen.”> Gute
Fortbildung flr Pfarrerinnen und Pfarrer thematisiert diese Prozesse, gibt Raum zur Reflekti-
on und Orientierung der verschiedenen Lebenssituationen und fragt nach dem Gelingen und
Misslingen beim Bemiihen, andere in das Kraftfeld Christi zu fuhren und selbst verandert zu
werden.

Eine wichtige geistliche Ressource in der Fortbildungsarbeit bildet die Gemeinschaft der Ge-
tauften und Ordinierten im Geist Jesu. Hier geschieht mehr als Erfahrungsaustausch, kollegia-
le Beratung und gegebenenfalls gegenseitige Korrektur. In der Gemeinschaft wird die Ge-
genwart Christi anders erfahrbar, als in Schriftstudium, Meditation und Gebet des/der Einzel-
nen. Dies liegt in der Unverfligbar des Evangeliums fiir den Einzelnen begrindet: ,,Der Chris-
tus in unserem eigenen Herzen ist schwécher als der Christus im Worte des Bruders; jener ist
ungewiss, dieser ist gewiss. Damit ist zugleich das Ziel aller Gemeinschaft der Christen deut-
lich: sie begegnen einander als Bringer der Heilsbotschaft. ... Darum braucht der Christ den
Christen, der ihm Gottes Wort sagt, er braucht ihn immer wieder, wenn er ungewiss und ver-
zagt \%ird; denn aus sich selbst kann er sich nicht helfen, ohne sich um die Wahrheit zu betri-
gen.”

Die geistliche Qualitat pastoraler Fortbildung zeigt sich nicht zuletzt darin, ob solche Gemein-
schaft erfahrbar wird und die Zusage des Evangeliums fur den Einzelnen in seiner pastoralen
Existenz horbar wird. So kann im besten Fall Kirche als Raum, in dem sich die Kommunika-
tion des Evangeliums ereignet, im Fortbildungsgeschehen erfahren werden.

*3\gl. ders., Ordination als Berufung und Lebensarbeit. Zu einem vernachlassigten Aspekt gelebter Spiritualitat
im Pfarrberuf, in TheolBeitrage 2002, 138-154.

“vgl. aa0., 151.

*vgl. aa0., 150.

% In Bonhoeffer, Dietrich, Gemeinsames Leben, in Bethge, Eberhard u.a. (Hg.): Dietrich-Bonhoeffer-Werke Bd.
5, Miinchen 1987, 19f.

13



