Franz Josef Hungs

Sorge um die Mitarbeiter in der Ge-
meinde

Ein gemeindekatechetischer Beitrag der
theologischen Erwachsenenbildung

Die folgenden Erwdgungen wollen Wege
aus einer Verengung des katechetischen
Auftrags der theologischen Erwachsenen-
bildung aufzeigen, und zwar an der Ziel-
gruppe der (freien) Mitarbeiter in der Ge-
meinde — angefangen bei den sog. ,,Tisch-
miittern® iiber Firmhelfer bis hin zu ne-
benamtlichen gemeindlichen Mitarbeitern.
Dabei werden die verschiedenen Aufgaben-
bereiche und Titigkeitsfelder konkret un-
ter die Lupe genommen. red

1. Problemstellung

Theologische Erwachsenenbildung in der
Gemeinde! Dabei denkt man gemeinhin an
freie Bildungsangebote, die sich — auf das
Kirchenjahr in gewisser Regelméaligkeit
verteilt — mit Glaubensfragen des heuti-
gen Menschen beschiftigen. Oft genug ent-
worfen und realisiert als ,,Theologie im
Kleinformat® und so auch nur von beson-
ders Interessierten (oder Treuen) wahrge-
nommen. An einer solchen, gleichsam
rhythmisch wiederkehrenden Angebotssi-
tuation hat auch die Entstehung von Grup-
pen als Mittragern gemeindlicher Verant-
wortung 1 kaum etwas &ndern kdénnen. Die
theologische Erwachsenenbildung blieb
weiterhin in einer katechetischen ,,Aullen-
seiterposition®.

Ein Grund fiir diese Situation ist wohl, dag
eine andere Funktion dieser bildnerischen
Téatigkeit kaum gesehen wurde, ndmlich das
religios-theologische und pidagogisch-psy-
chologische Bemiihen um (freie) Mitarbei-
ter in der Gemeinde. Stattdessen hat sich
die theologische Erwachsenenbildung fast
ausschlieBlich auf punktuelle Angebote , fiir
alle® konzentriert, bei der Auswahl ihrer
Inhalte eine gewisse Beliebigkeit walten
lassen und sich so gleichsam einen funk-
1 Vgl. D. Emeis, in: Diakonia 7 (1976), 20—30;

F. J. Hungs, Gemeinde und Katechese, Frank-
furt 1977, 138 £f.
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tionsfreien Spielraum fiir die eigenen Akti-
vitdten und Ziele gestattet — selbstver-
stdndlich, dal3 sie dabei einer gemeindlichen
Effizienzkontrolle kaum standhalten konnte,

2. Allgemeine Gesichtspunkte

Mitarbeiter sind (meist) Erwachsene. Das
mag eine Binsenwahrheit sein, aber sie
wird katechetisch und pastoral nicht immer
beriicksichtigt. Bedeutet dies doch, daB Mit-
arbeiter in dhnlichen Spannungsverhéltnis-
sen leben wie die meisten Teilnehmer in
der ,normalen”“ theologischen Erwachse-
nenbildung. Eine Zuspitzung fiir diese Ziel-
gruppe liegt allerdings darin, daf freie
Mitarbeiter in einer Vermittlungsproblema-
tik stehen. In ihr geht es nicht einfachhin
um die Frage: ,,Wie sage ich es meinem
Kinde?“, sondern zuerst um die Frage:
sWwarum bin ich (selbst) Christ?*“. Und die-
se zweite Frage setzt erfahrungsgemil
mehr zu als die erste.

Dazu einige allgemeine Gesichtspunkte:

Theologie und Didaktik

Pastorale und katechetische Aufgaben sind
ohne personliche theologische Besinnung
der Mitarbeiter nicht zu realisieren. Han-
delt es sich fachwissenschaftlich gesehen
bei den meisten von ihnen doch um ,Lai-
en“. Sie empfinden sich auch so und spiiren
ihr kognitives Ungeniigen vor allem in dem
Moment, wo sie libernommene theologische
Deutungen und Erkliarungen der Glaubens-
wahrheit didaktisch fiir ihre Zielgruppe
umzusetzen haben. Jetzt erst entdecken sie
ihre ,Liicken* und entwickeln einen star-
ken Nachholbedarf. Es ist also diese Briik-
ke der didaktischen Umsetzung, die ihnen
zu schaffen macht. Theologische Informa-
tion alleine hilft hier nicht weit, wenn die
Mitarbeiter nicht auch gleichzeitig den Mut
zur eigenen Glaubenseinsicht und zur per-
sonlichen Glaubenserfahrung gewinnen.
Worauf es katechetisch fiir sie selbst an-
kommt, ist erst einmal eine Kompetenz aus
eigener Glaubensbesinnung und — ,alles
andere wird euch dazu gegeben werden®,
d. h. kann leicht und einsichtig durch spe-
zielle Angebote der Weiterbildung vermit-
telt werden.



Lerninhalt und Konzentration

Lerninhaltliche Entscheidungen — auch
wenn sie z. B. aus Arbeitsvorlagen iiber-
nommen werden — sind nur dann zu ver-
antworten, wenn das Ganze der Glaubens-
verkiindigung im Blickfeld bleibt. Hier lei-
den allerdings viele Mitarbeiter echt Not.
Nicht weil ihnen ein Fachstudium fehlt,
sondern weil ihnen in der eigenen kateche-
tischen Entwicklung keine Wege zu einer
religios-theologischen Konzentration auf-
gewiesen wurden. Es geht nicht um die
Vollstdndigkeit, um die Geschlossenheit ei-
nes Systems, sondern um eine ,,Sammlung®
auf das Wesenhafte und Wissenswerte hin.
Das mag manchen Theologen, iiberzeugt
vom Gewicht der eigenen fachwissen-
schaftlichen Einsicht, befremden, entspricht
aber gerade dem Anspruch, der so oft Pra-
xis und Theorie voneinander trennt. Ohne
eine inhaltliche Konzentration und ohne
exemplarisches Lernen ist heute bildneri-
sche Arbeit in der Gemeinde nicht mehr
moglich — dies gilt auch fiir jede Sorge
um die eigenen Mitarbeiter. Der einzelne
von ihnen muf3 die Autoritdt gewinnen, von
einem allgemeinen und verbindlichen theo-
logischen Horizont her seine eigenen kate-
chetischen, lerninhaltlichen Entscheidungen
zu treffen (und zu verantworten). Eine sol-
che kognitive Konzentration kann durch
keine noch so gute Arbeitshilfe oder -an-
leitung ersetzt werden 2.

GlaubensbewuBtsein und Spiritualitdt

Perstnliche Kompetenz aus eigener Glau-
benserfahrung, Fahigkeit zur kognitiven
Konzentration des Glaubensgutes — auch
das reicht noch nicht aus. Erwachsene wiin-
schen sich heute eine intellektuelle und
existentielle Integration der Glaubens-
wahrheiten. Diese erwarten sie (immer
noch?!) weitgehend vom Priester, so z. B.
wenn Firmhelfer sich auBerstande sehen,
im Rahmen der Sakramentsvorbereitung
iiber die BuBe zu sprechen bzw. zu ihr hin-
zufithren. Bei sich selbst mag ein solcher
ProzeB durchaus gelingen, aber es fallt

2 Hier macht es sich mancher Gemeindevor-
steher vielleicht manchmal doch etwas zu leicht.

schwer, ihn mit anderen einzuleiten. Nur
wenige Gemeinden bieten hierzu die Chan-
ce einer religids-existentiellen Kommuni-
kation; in den meisten von ihnen gibt es
zwar viele gemeinsame spirituelle Aktivi-
tdten, aber letztlich bleibt doch das reli-
gidse Erleben privatisiert, es gehért gleich-
sam mir allein. Oder der andere Fall: Es
bilden sich Gruppierungen in der Gemein-
de, in denen es zu einer Fiille von spiri-
tuellen Anregungen kommt, aber diese
werden bewuBtseinsm#Big nicht artikuliert
und gehen verloren, weil ihnen der ,,Dol-
metsch* fehlt (vgl. 1 Kor 14,5.28). Doch nur
der kann Erlebnisse vermitteln, der sie zur
Sprache zu bringen vermag. An dieser Stel-
le gentigt auch das Zeugnis des Lebens
nicht, um zu einem gemeindlichen Auftrag
zu befdhigen. Es mag sein, daB dies einem
Mitarbeiter, der ,sonst” nicht zum Kern
einer Gemeinde gehort, eher und leichter
gelingt als anderen — ein Gesichtspunkt,
der in Fragen der ,Kirchlichkeit* mitbe-
riicksichtigt sein will.

Es zeigt sich schon hier, daB eine Grund-
voraussetzung der Sorge um die Mitarbei-
ter in der Gemeinde das Vertrauen dessen
ist, der die Gemeinde leitet bzw. sie zur
Mitarbeit anspricht. Denn ein solches Ver-
trauen stiftet Mut und ermuntert gleich-
zeitig zum Zeugnis auch in den eigenen
Wachstumskrisen. Und das wiederum ist
wichtiger als jeder Anspruch an oder auf
Perfektion 3,

3. Konkrete Erwdgungen

Die Erorterung wéhlt hier einen doppelten
Zugang zur praktischen Problematik: ein-
mal den von den Aufgabenbereichen der
theologischen Erwachsenenbildung her,
dann den von den Titigkeitsfeldern der
freien Mitarbeiter aus. Jeder Gesichtspunkt
fiihrt auf seine Weise zu konkreten Folge-
rungen bzw. Ratschligen fiir die Praxis 4.

3 vVgl. das Synodenpapier ,Das katechetische
Wirken der KircheY, A. 4 (Gemeinsame Syn-
ode ... Bd. 2, S. 49 ff.),

4 Der Autor bezieht sich dabei sowohl auf
seine Praxis in vielen Gemeinden und in der
Weiterbildung, dann aber auch auf Erwdgungen
zu einem sog. Aufbaustudium flir kirchliche
Dienste.

41



Aufgabenbereiche der theologischen Er-
wachsenenbildung

Um die Moglichkeiten, die sich von der
theologischen Erwachsenenbildung her fiir
eine Sorge um die Mitarbeiter in der Ge-
meinde anbieten, erkennen zu kénnen, ge-
hort erst einmal, daBl diese gemeindliche
Aktivitdt aus ihrer Engfiihrung befreit
wird. Die theologische Erwachsenenbildung
ist keine Weiterfithrung des schulischen
Religionsunterrichtes — denn ihre Basis,
ihr MaB und ihr Ziel ist die Glaubenser-
fahrung des Erwachsenen; die theologische
Erwachsenenbildung ist auch kein Ersatz
fiir die gottesdienstliche Verkiindigung —
denn in ihr wird die Erfahrung des einzel-
nen zum Gegenstand der gemeinsamen
Auseinandersetzung, darum ist dabei das
Gespriach auch mehr als nur eine Methode,
namlich eine padagogische Grundeinstel-
lung.

Je mehr der eigenstindige katechetische
Spielraum der theologischen Erwachsenen-
bildung respektiert wird, um so eher kann
sie auch in der Sorge um die Mitarbeiter
die in sie gesetzten Erwartungen erfiillen:

Werbung von Mitarbeitern

Die theologische Erwachsenenbildung dient
mit ihren offenen Angeboten nur mittel-
bar der Werbung von Mitarbeitern; sie bil-
det hier ein Pendant zur personlichen An-
rede und zur gottesdienstlichen Ermunte-
rung. Ihre Chance liegt darin, daB3 sie von
der Thematik ihres Angebotes her Fragen
der ,,Verantwortung des ganzen Gottesvol-
kes an der Sendung der Kirche“5 zur
Sprache bringt. Ein solcher Weg hat aller-
dings nur dann einen Sinn, wenn bildne-
risch vom traditionellen Rhythmus ,,Vor-
trag—Aussprache* abgegangen wird. Es ist
weiter ratsam, Fragen der Mitarbeit stets
im Kontext von Mitverantwortung und
Mitentscheidung zu erortern. Denn will ei-
ne Gemeinde entscheidungsfihige Mitar-
beiter gewinnen, mufl sie ihnen auch Frei-
rdume der eigenen Verantwortung zubilli-
gen. — Neben dieser ausdriicklichen The-
matik bewédhren sich alle jene Angebote,
5 Vgl. den gleichlautenden Synodentext, dessen

erster Teil fiir diese Fragestellung hier wvon
informellem Nutzen ist.

42

die zu einer Fundamentalisierung des Glau-
bensgutes und zur Neuorientierung der
personlichen Glaubensentscheidung beitra-
gen. Denn auf diese Weise gewinnt der ein-
zelne Erwachsene jene existentielle Stabi-
litdt, die er braucht, um einen Dienst in
der Gemeinde zu iibernehmen 6. Es man-
gelt ndmlich in der einzelnen Gemeinde oft
genug nicht deshalb an Mitarbeitern, weil
»Sich niemand findet“, sondern weil vielen
dazu — nach ihrem eigenen Urteil — die
religiose Grundeinstellung fehlt. Und nur
zu oft wird in diesem Zusammenhang ein
Mangel an Grundwissen vorgeschoben, um
die eigene, existentielle Ungeborgenheit zu
verdecken.

SchlieBlich: Wer stdndig wirbt und dies fiir
alles tut, der wird wohl kaum Erfolg ha-
ben.

Begleitung der Mitarbeiter

Die Suche nach Mitarbeitern ist aber auch
weitgehend davon abhéngig, inwieweit sie
wissen, mit der Ubernahme eines Dienstes
in der Gemeinde nicht alleine gelassen zu
werden. Leider ist dies nur zu oft der Fall.
Oder: Einmal dabei — kann man sich nicht
mehr ,,dispensieren*.

Zu dieser Begleitung gehort, dafl der iiber-
nommene Dienst sowohl terminlich wie
auch einsatzm&Big {iberschaubar gemacht
wird. Dann bedarf es zuerst einer Hinfiih-
rung zur Aufgabenstellung. Je ernsthafter
sie realisiert wird, um so mehr Verantwor-
tung wird in den Mitarbeitern geweckt; die
Entgegennahme eines Arbeitsmodells wirkt
hier kaum ermutigend. — Die Vorbereitung
sollte in einer Gruppe geschehen; es ist
hilfreich, wenn sich daran auch ,,alte Ha-
sen* beteiligen, denn zu ihnen findet man-
cher ,Neuling* schneller einen Zugang als
zum Referenten bzw. zum Pfarrer. Der da-
bei angezielte LernprozeB hat zuerst ein-
mal die theologische Aussage des gemeind-

6 Allzu schnell begniigt sich mancher Pfarrer
mit der Werbung von Mitarbeitern und {ilber-
143t sie dann allein ihrem ,Schicksal“. Es be-
diirfte geradezu einer Pastoral der Mitarbeiter !
Vegl. dazu auch W. Zauner, Die menschliche und
spirituelle Entfaltung der Mitarbeiter, in: Pfarr-
seelsorge — von der Gemeinde mitverantwortet,
UOsterreichische Pastoraltagung 28.—30. Dezember
1976, im Auftrag des Usterreichischen Pastoral-
instituts hrsg. von Josef Wiener und Helmut
Erharter, Verlag Herder, Wien—Freiburg—Basel
1977, 64—T76.



lichen Dienstes .zum Thema (so z. B. bei
der Firmvorbereitung theologische Aussa-
gen zum HI. Geist, zum Thema ,,Kirche*,
»Apostolat u. a.). Ist hier fiir die Mitar-
beiter eine gewisse Orientierungsfestigkeit
selbst erkennbar, haben sie selbst genug
Phantasie, eigene Wege der Vermittlung zu
finden. — Die Begleitung geschieht so, dal3
einzelne Lerneinheiten oder Aufgabenstel-
lungen gemeinsam vorbereitet werden, da
sie nachbesprochen werden und es so zu
einer Fiille von unterschiedlichen Erfah-
rungen kommt.

Die Praxis zeigt, dal die katechetische Be-
gleitung allenfalls terminliche Probleme
aufwirft; letztlich sind die Mitarbeiter nicht
nur fiir die konkreten Hilfen dankbar, son-
dern auch (ja, vor allem) fiir die Moglich-
keit, selbst wieder einmal einen Zugang
zum Glauben und zur Glaubensverantwor-
tung gefunden zu haben.

Weiterbildung von Mitarbeitern

Wiahrend Werbung und Begleitung der Mit-
arbeiter vor allem ,,vor Ort*“ wirksam ge-
schieht, kénnen allgemeine Weiterbildungs-
angebote auf einer héheren Ebene vermit-
telt werden. Inwieweit solche weiterfiihren-
den Veranstaltungen wahrgenommen wer-
den, hangt erfahrungsgemifB nicht so sehr
von der Willigkeit der Mitarbeiter oder von
der Thematik ab, sondern davon, ob und
inwieweit der Pfarrer selbst von solchen
Angeboten iiberzeugt ist. Hier stellt sich
die Frage, wie die freien Mitarbeiter in
einer Gemeinde gesehen werden, ob als Er-
satz fiir den Priester oder ob als selbstédn-
dige, eigenverantwortliche Glieder der ei-
nen, gemeinsamen Gemeinschaft?. — Was
die Thematik von Weiterbildungsangebo-
ten betrifft, so ,,zichen* sie, wenn sie pra-
xisbezogen angelegt sind. Was erwartet
wird, sind aber meist nicht oder nur an-
finglich Rezepte; meist ist es den Teilneh-
mern wichtiger, liber einen Erfahrungsaus-
tausch hinaus selbst religiés und theolo-
gisch zu wachsen. So entfaltet sich aus der
Verantwortung filir die anderen ein neuer
Impuls zur eigenen Lebenseinstellung. Wel-

7 Mancher Seelsorger bezieht hier durchaus
nicht eindeutig Stellung. Sollte es denn tat-
sdchlich bisweilen so sein, daB jede Gemeinde
die Mitarbeiter hat, die sie verdient ?

ches Erlebnis fiir die freien Mitarbeiter,
wenn sich auch der Priester einmal fiir die
eigene Person zu einem solchen Wachs-
tumsprozell bekennt und sich an einem sol-
chen Weiterbildungsangehbot als ,,normales‘
Mitglied selbst beteiligt!

Es gehort zu einer der wichtigen Aufgaben
der theologischen Erwachsenenbildung, da3
sie alle diese Lernprozesse alters- und er-
lebnisspezifisch begleitet und berit.

Téatigkeitsfelder der Mitarbeiter

Im Mittelpunkt der bildnerischen Orientie-
rung stehen jedoch nicht zuerst theolo-
gische oder lerninhaltliche Erwigungen,
sondern die Anforderungen der angezielten
Téatigkeitsfelder der Mitarbeiter. Das ver-
langt eine durchdachte Auswahl von Inhal-
ten und Zielen zu Gunsten des tatsdchlich
Wissenswerten — nicht nur fiir den ge-
meindlichen Dienst, sondern auch fiir den
einzelnen Mitarbeiter. Die theologischen
und didaktischen Konsequenzen, die mit
einer solchen Vor-Entscheidung verbunden
sind, verlangen erfahrungsgemiB den be-
sonderen Mut des Veranstalters bzw. des
Tréagers (oft sogar gegen die personlichen
Interessen des einzelnen Mitarbeiters). Wer
die fachliche und praktische Kompetenz zu
dieser Entscheidung nicht hat, ist auch fiir
die Bildung, fiir die Werbung, Begleitung
und Forderung von freien Mitarbeitern
nicht geeignet 8.

Funktionen

Alle Bemiihungen um freie Mitarbeiter
sollten von den Funktionen der gemeind-
lichen Dienste ausgehen, zu denen sich der
einzelne bereiterklirt hat. Diese Funktion
ist allerdings selbst wieder von unter-
schiedlichen Faktoren mitbestimmt, so z. B.
von der Zielgruppe, von deren Lebens- und
Lerngeschichte, von den gesetzten Lernzie-
len im Kontext mit den entsprechenden
Lerninhalten, von der Bedarfssituation der
Gemeinde und von den Bediirfnissen der
Teilnehmer usf. So entsteht ein Netz von
Beziehungen und Abhéngigkeiten, das eben
ausdriicklich von den Funktionen her ge-

8 Das mag hart klingen. Aber der Autor glaubt,
angesichts der spédter auftretenden Frustratio-
nen diesen SchlufB ziehen zu milssen.
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kniipft ist. Es ist ratsam und hilfreich, sich
einmal auf gemeindlicher Ebene mit den
verantwortlichen Mitarbeitern (so etwa im
Rahmen des Pfarrgemeinderates) um eine
bildhafte Darstellung dieses Geflechtes zu
bemiihen 9. An Gespréchsstoff wird es da-
bei gewill nicht fehlen! Tatsache ist nidm-
lich, daB8 in der Kirche/Gemeinde auch im
katechetisch-pastoralen Bereich immer noch
mehr von bestehenden Organisationsfor-
men (,,Strukturen®) und von unverzichtba-
ren Inhalten (,,Wahrheiten*) her gedacht
und geplant wird als von gemeindlichen
Funktionen und von deren -charismati-
scher Leistungsfdhigkeit10. Gerade durch
eine solche Orientierung an den Funktio-
nen ist es auch eher moéglich, sowohl die Er-
fahrungen der Mitarbeiter innergemeindlich
zu integrieren als auch lerninhaltlich ,,Op-
fer* zu bringen und alle Beteiligten zu per-
sonlichem Engagement zu animieren. Die-
ser Funktionsbezug und seine Transparenz
fiir die Mitarbeiter scheint ein Priifstein
dafiir zu sein, inwieweit es der Gemeinde
mit ihren Diensten und mit der Sorge um
ihre Mitarbeiter ernst ist.

Inhalte

Die inhaltliche Frage 148t sich angesichts

der Vielfalt der gemeindlichen Dienste hier

nur allgemein skizzieren, zumal dabei die
einzelnen Wirkfaktoren der verschiedenen

Tatigkeitsfelder ineinander greifen.

Wenn die bildnerischen Bemiihungen um

die Mitarbeiter tatséichlich von den Funk-

tionen ihrer Dienste ausgehen, dann erge-
ben sich folgende drei inhaltliche Schwer-
punkte:

— ErschlieBung einzelner, gezielter Lern-
inhalte bzw. Auftrige (so etwa die ein-
zelnen Veranstaltungen im Rahmen der
Firmvorbereitung);

— Vermittlung weiterfithrender, fachinten-
siver Einzelinformationen in padagogi-
scher, psychologischer, pastoraler, theo-
logischer Hinsicht (so etwa Fragen ju-

9 Wenn man sich der Bedeutung von bildneri-
schen Prozessen bewuBt ist, wird die Wichtig-
keit einer solchen Aufgabenstellung einsichtig.

10 So gesehen koénnte man {ilberspitzt behaup-
ten: Einerseits wird das Glaubensgut der Kirche
respektiert — andererseits wird die Kraft des
Geistes unterschétzt.
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gendlicher Entscheidungsfihigkeit und
Gruppenhezogenheit, theologische Aus-
sagen liber den HI. Geist, iiber die Kir-
che und ihre Sendung, pastorale Erwé-
gungen zum Apostolat des einzelnen
ust.);

— Erhellung des Horizonts sowohl der ver-
mittelten Inhalte wie auch der gemeind-
lichen Funktionen (so etwa Theologie
als Reflexion gesamtkirchlicher Glau-
benserfahrung, Wandel des gemeindli-
chen Selbstverstindnisses, biblische
Grundorientierung u. a.).

Bei allen kognitiven Vermittlungsprozes-
sen ist jedoch wichtig, daB die Bedeutung
der Informationen fiir die Mitarbeiter
liberzeugend erkennbar wird. Das Interesse
der Teilnehmer richtet sich zuerst aus-
schlieBlich auf Hilfen fiir die Praxis des
jeweiligen Dienstes, doch sehr bald werden
auch andere, personliche Motive laut: Kli-
rung der eigenen religiésen Lebensentschei-
dung, spirituelle Erwartungen und pasto-
rale Wiinsche. Eben diese Entwicklung des
Lerngeschehens iiberfordert manchen ,,.Re-
ferenten* in der Betreuung von Mitarbei-
tern. Andererseits zeigt diese Erfahrung,
daB es stets um ,,das Ganze* geht und daB
die Sorge um eine Verengung des Ange-
botes kaum begriindet ist.

Organisationsformen

Die Planung und Organisation von bildne-
rischen Veranstaltungen gehért zu den Sor-
genkindern einer jeden Mitarbeiterférde-
rung; hier zeigt sich wiederum, wie ernst
es dem einzelnen Veranstalter mit seinem
eigenen Angebot ist. Nur allzu oft wird als
mangelndes Engagement interpretiert, was
in Wahrheit nichts anderes als Fehlpla-
nung ist — sowohl terminlicher wie auch
methodischer Art. Dabei konnte die Ge-
meindearbeit viele Erfahrungen aus ande-
ren Bereichen der Erwachsenen- bzw. Mit-
arbeiterbildung nutzen 11.

Von der Arbeitsweise her bieten sich Wo-
chenenden und eine Aufreihung von Ein-
zelveranstaltungen an. Natlirlich sollte ein

11 Je héher die Ebene, auf der in der Kirche
Angebote angesiedelt werden, um so eher wer-
den diese Erfahrungen genutzt. D. h. aber doch,
daB péddagogische Einsichten immer noch nicht
dorthin gelangt sind, wo sie zuerst und dring-
lich gebraucht werden.



lingeres gemeinsames Zusammensein der
Mitarbeiter gefordert werden. Wiahrend
Wochenenden vor allem den Mitarbeitern
selbst forderlich sind, gelingt es durch Ein-
zelveranstaltungen eher, einen Bezug zu der
jeweiligen Zielgruppe des einzelnen Mitar-
beiters herzustellen. Das bedeutet aber,
daBl beide Organisationsformen keine Al-
ternative darstellen. Die Frage ist allen-
falls, in welcher Abfolge von ihnen Ge-
brauch gemacht wird. Auch hier spricht vie-
les — sowohl didaktisch wie kommunika-
tiv — dafiir, mit einem Wochenendangebot
zu beginnen: So koénnen auch bereits er-
fahrene Mitarbeiter und ,,Neulinge* zusam-
mengefiihrt werden. Andererseits streben
die Teilnehmer danach, das Angebot mdg-
lichst bald in der Praxis zu erproben —
ein Wunsch, der wiederum fiir (begleitende)
Einzelangebote spricht. Wie im einzelnen
verfahren wird, héngt wohl jeweils von
der Gruppe der Mitarbeiter selbst ab; all-
gemein kann etwa gesagt werden:

— Die Wochenendveranstaltung sollte ih-
ren festen Platz innerhalb des gesamten
Angebots haben.

— Das gemeinsame Feedback der Praxis-
arbeit ist ratsamerweise rechtzeitig ein-
zuplanen und auf jeden Fall durchzu-
fithren 12,

— Die Mitarbeiter sollten wissen, was sie
im Angebot erwartet; denn oft genug
zOgern sie nur, weil es ihnen an Vor-
stellungen mangelt.

— Wenn die angesprochenen Mitarbeiter
an der Organisation und an der Gestal-
tung des Angebotes beteiligt sind, so in-
tensiviert dies ihr Engagement.

Mancher Veranstalter 1dBt sich zu schnell
durch Terminschwierigkeiten wvon einer
ausgedehnten Planung der Weiterbildung
abbringen. Letztlich aber ist es so, da die
meisten Mitarbeiter zu ,,Opfern® bereit
sind, wenn sie die Uberzeugung gewinnen,
daB ihnen das Angebotene ,,etwas bringt*.

Ebenen

Wenn auch die Sorge um die freien Mit-
arbeiter unmittelbar jede Gemeinde an-

12 Dig‘ hierin eingeschlossene Chance fiir alle
Beteiligten — auch tiber den einzelnen Dienst
hinaus — wird oft genug weder vom Gemeinde-
vorsteher noch von den Mitarbeitern erkannt.

geht, so bedeutet dies ja nicht, daB alle
Angebote der Werbung, der Begleitung
oder Weiterbildung auch auf dieser, auf der
unteren Ebene der pastoralen Strukturen
anzusiedeln sind 13, Hier bedarf es eines
Konzeptes, das sowohl teilnehmerorien-
tiert, inhaltsbezogen wie tétigkeitsfeldge-
bunden ist. Aus der Vielfalt der hier még-
lichen Gesichtspunkte, Interessen und
Riicksichten sei hier die inhaltliche Frage
herausgegriffen (vgl. oben):

— Die ErschlieBung einzelner, gezielter
Lerninhalte wird man moglichst auf der
Ebene anzusiedeln bestrebt sein, auf der
sie konkret realisiert werden, d. h. im
Durchschnitt auf der unteren Ebene der
Gemeinde bzw. des Pfarrverbandes.

— Andere, weiterfiihrende und umgreifen-
de Angebote konnen dagegen auf der
Ebene des Dekanates bzw. der Region
und auch des Bistums organisiert wer-
den. Zumal sie meist bereits zur Wei-
terbildung im ausdriicklichen Sinne ge-
horen.

— Eine solche ,,Aufteilung‘ ist dann sicher-
lich unproblematisch, wenn inhaltliche
Angebote auf der nichsttieferen Ebene
weiter vermittelt, multipliziert bzw. um-
gesetzt werden. Damit kann auch eine
gewisse Entlastung des einzelnen Teil-
nehmers verbunden sein.

— Diese ,,Durchléssigkeit” der Ebenen si-
chert aber vor allem, daB auf diese Wei-
se — wie selbstverstandlich — gleichsam
ein ,,Mittelbau unter den freien Mit-
arbeitern entsteht. Die Teilnehmer er-
fillen so eigenstidndig und innerhalb
der eigenen Gruppe Aufgaben des Mul-
tiplikators und des Mentors.

Bemerkenswert ist, daB eine solche lern-

inhaltliche Orientierung zu funktionalen

Konsequenzen fithrt. Das gleiche Bild bie-

tet sich auch von anderen Gesichtspunkten

(wie z. B. von den Funktionen oder Orga-

nisationsformen) her. — Allerdings werden

solche Uberlegungen meist damit schnell
abgetan, daB man sie als zwar einsichtig,
aber gleichzeitig doch auch als unrealistisch

13 Vgl. den BeschluB der Synode zur ,Rahmen-
ordnung fiir die pastoralen Strukturen und fiir
die Leitung und Verwaltung der Bistiimer in
der Bundesrepublik Deutschland“; siehe auch:
F, J. Hungs, in: KatBl 102 (1977), 984—987.
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bezeichnet. Ein solches Urteil wire erst
dann stichhaltig, wenn sich dafiir prak-
tische Erfahrungen aufzeigen lieBen. In
Wahrheit aber gibt es wviele brauchbare
Angebote auf den unterschiedlichen Ebe-
nen, ohne jedoch geniigend inhaltlich, ter-
minlich oder intentional aufeinander Bezug
zu nehmen, oder aber es fehlt an der Be-
reitschaft, bei gewissen gemeindlichen Auf-
gabenstellungen die vorgegebenen Grenzen
zu 1iiberschreiten: Eine Gemeinde kann
und braucht heute nicht alle Aufgaben im
eigenen Bereich allein bzw. selbstindig zu
erfiillen (dies gilt auch fiir den Gemeinde-
vorsteher).

Gemeindeiiberschreitende Teamarbeit ist
eben immer noch nicht ein Arbeitsmo-
dell kirchlich-pastoraler Aktivitaten 14,

Mitarbeiter/,, Referenten*

Hier ist an Mentoren, Multiplikatoren und
an die sog. ,Referenten® gedacht, also an
den Personenkreis, an die ,,Bezugsperso-
nen*, die unmittelbar mit der Bildung und
Begleitung der Mitarbeiter zu tun haben.
In Wahrheit ist diese Gruppe recht klein
und sie wird ihrerseits selbst wieder kaum
bildnerisch angesprochen. Thre Aufgabe ist
eine erwachsenenbildnerische im speziellen
Sinne: Ihre Zielgruppe sind Erwachsene
(Tischmiitter, Firmhelfer u. a.), die sich fiir
einen ,konkreten, gezielten und iiberschau-
baren Dienst einsetzen. Das wiederum
aber 143t es geraten sein, dafl solche Be-
zugspersonen auch jene Zielgruppen ken-
nen, fiir die sie vorbereiten und auf die sie
hinfiithren. D. h. Mentoren, Multiplikatoren
und Referenten miissen auch etwas vom
Arbeitsfeld der freien Mitarbeiter verste-
hen.

Solche speziellen Mitarbeiter lassen sich
auf unterschiedliche Weise gewinnen: Sie
kommen einmal aus dem Kreis der Teil-
nehmer selbst oder sind haupt- bzw. ne-
benamtlich in der Gemeinde titig (Priester,
Pastoralreferenten, Gemeindereferenten,
Gemeindekatecheten usf.) — hier ist aller-
dings zu beachten, dafl nicht schon gleich
jeder gute Lehrer oder Katechet auch ein
einfiihlsamer Erwachsenenbildner ist. Zum

14 Vgl. den Synodentext .,Verantwortung'des
Gottesvolkes® 3.1 ff.
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anderen werden ausdriicklich ,,Referenten*

oder Dozenten gleichsam ,,von drauBlen*

eingeladen und um Mitarbeit gebeten —
doch sollten solche Géste etwas von dem

»Metier* praktisch verstehen, zu dem sie

theoretisch Stellung nehmen. Manche ,,Sor-

ge um die Mitarbeiter in der Gemeinde*
fiihrt dadurch in eine Krise, dafl sich der

Veranstalter diesen Personenkreis nicht ge-

nau anschaut. Wenn auch diese Problema-

tik auf jeder Ebene und in jedem Téatig-
keitsbereich anders ist, so 1dBt sich wohl
generell Folgendes empfehlen:

— Auf der unteren Ebene der Gemeinde
sollte stdndig nach Mitarbeitern Aus-
schau gehalten werden, die Multiplika-
toren-, Mentoren- oder Referentenauf-
gaben iibernehmen koénnen.

— Referenten sollten die Praxis, zu der sie
Stellung nehmen bzw. zu der sie Hil-
fen anbieten, aus der eigenen Erfah-
rung kennen.

— In dieser Hinsicht sollte es zwischen
den einzelnen Ebenen einen stidndigen
Informationsaustausch geben, und Wei-
terbildungseinrichtungen sollten sich
nicht nur um die Praxisnihe ihrer An-
gebote bemiihen, sondern auch den Pra-
xisbezug ihrer Mitarbeiter in Augen-
schein nehmen.

Doch alle Empfehlungen oder Ratschlige
in dieser Hinsicht kénnen nicht dartiber
hinwegtiduschen, daB3 die (theologische) Er-
wachsenenbildung diesbeziiglich noch in
den Anfingen steckt — sicherlich eine auf
die Dauer verhingnisvolle Tatsache. Denn
man kann sich schlecht um die eigenen,
freien Mitarbeiter ,sorgen und sich dann
nicht fragen, in welche ,Hiénde“ man sie
gibt.

4. Ausblick

Doch bleiben wir abschlieBend auf der
Ebene der Gemeinde! Was sollte der Pfar-
rer also um seiner Mitarbeiter willen
besonders erwidgen? Worauf sollte er als
Seelsorger achten?

1. Das Selbstverstindnis der freien Mitar-
beiter wird weitgehend vom Rollenver-
stindnis des Gemeindevorstehers bzw.
Priesters mitbestimmt. Wenn  der



»Amtstrager nicht auch seinerseits sei-
nen Beruf und seine Berufung neu iiber-
denkt, wird es immer wieder Konflikte
geben. Eine solche Selbstbesinnung des
Priesters ist ein Zeichen des Respekts
vor seinen Mitarbeitern.

2. Vieles wird in Zukunft vom eigenen
Kirchenverstindnis und von der persén-
lichen Gemeindeerfahrung der Mitarbei-
ter abhéngen. Jeder kennt ,seine“ Kir-
che und jeder sucht ,seine* Kirche. Es
geht dabei fiir alle um eine glaubwiir-
dige Gemeinschaft, in der sich leben
1468t und die — leben 14Bt. Der Priester
kann zu dieser Glaubwiirdigkeit vieles
beitragen, wenn er ein wenig Zeit fiir
seine Mitarbeiter hat, und dies iiber den
einzelnen Dienst hinaus.

3. Schliefilich bedeutet Mitarbeit nicht
gleich schon Identifikation mit allen
Darstellungen und Wegen der Kirche/
Gemeinde. Oft genug fiihrt der Ent-
schluf zur Mitarbeit {iber ein Unbeha-
gen an der Kirche und iiber eine , Hoff-
nung wider Hoffnung*. — Aber ist eine
solche Motivation zu gering?

Der Autor kann, ja mag das nicht glauben.

Sonst miiBte er auf manche begliickende

Begegnung und auf manche hilfreiche Er-

fahrung in der Gemeinde verzichten.

Franz Kamphaus

Die Einfiihrung der Priester in den Ge-
meindedienst

Fiir den Priester als den berufenen Leiter
der Gemeinde ist es besonders wichtig, die
Gemeinde als einen Partner und nicht blof
als Anschauungsmaterial kennenzulernen.
Kamphaus zeigt, wie eine praxis- und ge-
meindenahe Berufseinfithrung die ange-
henden Priester entscheidend prigt und
wie die Gemeinde z2u einem ,gewissen
Raum des Lernens und der Identitdtsfin-
dung® wird. red

Unsere Universitdtstheologie hat ihre un-
bestreitbaren Verdienste. Ohne sie ist das
II. Vatikanum nicht denkbar. Die Bedeu-

tung dieser Theologie anzuerkennen heiB3t
nicht, vor ihren Problemen die Augen zu
verschlieBen.

1. Die Kluft zwischen Theologiestudium
und Gemeinde

In unseren Breiten vollzieht sich Theolo-
gie (im Unterschied etwa zu Entwicklungen
in Afrika und Lateinamerika) — quer
durch alle Lager — vornehmlich als ,,Bil-
dungstheologie. Sie beschaftigt sich weit
mehr mit den Meinungen und Kontrover-
sen vergangener oder gegenwirtiger Theo-
logen als mit dem Leben der Gemeinden
und der Lebenssituation der Studierenden.
Erfahrungen sind in der Regel erst dann
wissenschaftlich hoffdhig, wenn sie histo-
risch abgestanden sind.

Die Gemeindepraxis hat innerhalb des her-
kommlichen Theologiestudiums nur einen
geringen Stellenwert. In der Regel dient
sie allenfalls als Illustrationsmittel. Sie
mull dazu herhalten, wissenschaftliche The-
sen zu beleben. Hier offenbart sich eine
gefdhrliche Verkehrung: Das Leben in den
Gemeinden ist nicht der Raum, in dem sich
die Theologie realisiert und bewéhrt, die
Gemeinde hat vielmehr einer in sich ru-
henden Wissenschaft Anschauungsmaterial
zu liefern. Die Gemeinde ist nicht Partner,
Subjekt des Sprechens, sondern Requisit.

Die Kluft zwischen Theologie und Gemein-
de fiihrt u. a. dazu, daBl viele Studenten
vor der beruflichen Konkretion zuriick-
schrecken. Das vorwiegend rezeptive Stu-
dium ldhmt. Es beginnt in der Regel mit
den Sprachen und fithrt dann iiber Kir-
chengeschichte, Exegese, systematische und
praktische Theologie endlich zum Spre-
chen — sofern die Betroffenen nicht un-
terwegs sprachlos geworden sind.

2. Die Aufgabe des Pastoralseminars

Die verschiedenen Impulse und Entwiirfe
zur Neuordnung des Theologiestudiums las-
sen erkennen, da die Integration der Ge-
meinde in das Studium besonders in der
1. ‘Bildungsphase (Universitit) kaum ge-
lingt. Hier kommt sie mehr in allgemeinen
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