Werenfried Wessel

Mitarbeiter gewinnen fiir den
Gemeindedienst

Erfahrungen der Franziskus-Gemeinde
Dortmund-Scharnhorst

Die vielfiltigen Aufgaben heutiger Gemein-
den kénnen nicht allein durch die haupt-
amtlichen Mitarbeiter und auch nicht durch
die Pfarrgemeinderiite geleistet werden, son-
dern nur durch eine grofle Anzahl von Ge-
meindemitgliedern, die bestimmte Aufgaben
auf bestimmte Zeit iibernehmen. Im folgen-
den Beitrag werden die Erfahrungen des
Teams der Franziskaner in Dortmund-
Scharnhorst mit der Mitarbeitergewinnung
und -kooperation zusamamengefafit. Die mei-
sten dieser Vorschlige und Erfahrungen diirf-
ten auch filir andere Gemeinden niitzlich
sein. red

»Wer soll das alles tun? Wie kommt man an
Mitarbeiter? — Diese Fragen beschiftigen
viele Priester angesichts der Fiille von Auf-
gaben, die in einer Gemeinde anfallen. Die
Frage wird haufig zur Klage, die viel Skep-
sis beinhaltet und kaum noch an Erfolg
glaubt.

L. Zehn Gebote fiir Mitarbeiter

In der Franziskus-Gemeinde in Dortmund-
Scharnhorst, einer neuen Satellitenstadt, wie
sie iiberall an der Peripherie unserer Grof3-
stidte entstehen, entwickelten sich im Laufe
der letzten vier Jahre so etwas wie ,Zehn
Gebote fiir Mitarbeiter, die aber an erster
Stelle fiir die Gemeindeleitung gelten und
besonders bei der Mitarbeitergewinnung von
Bedeutung sind. Es geht dabei nicht um ein
paar vordergriindige Handlungsanweisungen
organisatorischer Art, sondern um Grund-
einstellungen, die vieles erst ermdoglichen
oder auch von vornherein verbauen. Sie be-
stimmen in elementarer Weise den Umgang
mit den (zukiinftigen) Mitarbeitern.

1. Die eigene Entscheidung

Gemeint ist die eigene Entscheidung iiber das
~wo“ und ,wie“ der Mitarbeit. Hiufig ,na-
gelt” man den anderen auf ein ganz be-

stimmtes Ressort fest. Man ist bemiiht, die
grofite Liicke notdiirftig zu stopfen, fragt
aber kaum nach Begabung und perstnlicher
Neigung des zukiinftigen Mitarbeiters. ,Sie
werden sehen, das schaffen Sie schon...”
Eindringliches Zureden verhindert eine Aus-
einandersetzung mit Einsichten und Argu-
menten. Die spitere Folge wird mangelnde
Einsatzfreudigkeit sein. Es gibt keine Ent-
scheidungstreue, weil keine Entscheidung vor-
ausging,.

2. Klare Aufgabenumschreibung

Gemeint ist eine moglichst klare Auskunft
auf die Frage: Was erwartet mich? Was
kommt auf mich zu, wenn ich diese oder
jene Aufgabe iibernehme? Oft begniigt man
sich mit vagen Vertrostungen. , Fangen Sie erst
mal an. Das meiste wird sich dann schon
zeigen ...“ Es miifite eine Art Stellenbeschrei-
bung versucht werden. ,Wenn Sie in der
AG-Caritas mitmachen, wire es schon, wenn
Sie sich vor allem um den ,Geburtstags-
dienst’ kiimmern wiirden. Das wiirde be-
deuten ...” Besonders wichtig ist das Maf
der Zeit, das investiert werden miifite. Bei
berufstitigen Mitarbeitern spielt zusitzlich
die Uhrzeit eine Rolle. Wenn auch dem
Mafi des personlichen Engagements keine
Grenzen gesetzt sind, so haben sich doch be-
stimmte Richtwerte ergeben, die man nen-
nen mufl. Im Sektor ,Jugendarbeit” konnte
das z. B. heiflen: zwei, drei Stunden pro
Woche, einen Abend im Monat (Treffen des
gesamten Jugendleiterteams), ein Wochenende
pro Vierteljahr (Schulung).

3. Keine Doppelfunktion

Es handelt sich dabei um eine Zielvorstel-
lung, die selten ganz erreicht wird. Es mufl
aber erklirtes Ziel der Gemeindeleitung sein,
Amterhdufung abzubauen. In der Praxis
sieht es oft so aus, dall einige wenige ,Ge-
treue” Mitarbeiter in der Caritasgruppe sind,
im Kirchenchor, Mitglied im PGR und im
Kolpingvorstand ... Man spricht auch vom
,,Christbaum-Prinzip”; Er wird immer mehr
behingt, und vor lauter Schmuck sieht man
am Ende keinen Baum mehr. Es entwickeln
sich entweder ,allzeit bereite” Kkirchliche
Funktionire mit dem Hang zum Exklusiven
oder die Mitarbeit wird nach einer gewissen
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Zeit ganz aufgegeben, weil man sich bei
diesem Stil (zu Recht) grundsitzlich iiberfor-
dert fiihlt.

4. Teamarbeit — oberster Grundsatz

Das Wort ,Teamarbeit” ist in vieler Munde.
In wachsendem Mafle wird deutlich, dafl die
kritischen Positionen in der modernen Ge-
sellschaft nicht mehr von Einzelpersonlich-
keiten, sondern von Entscheidungsteams ein-
genommen werden. Immer weniger kann
man vom einzelnen erwarten, die notwendige
Information und Erfahrung zu besitzen, um
den komplexen Problemen gewachsen zu
sein, die zur Entscheidung anstehen.
Demnach sind alle an der gleichen Sache
beteiligten Mitarbeiter prinzipiell gleichbe-
rechtigt und tragen volle Mitverantwortung.
Es gibt keine typische ,Chefrolle”, was nicht
besagt, dal man ohne sowohl sach- wic
auch gruppenorientierte Leitung arbeitet. Da-
bei gibt es eine Rollenumschreibung und
Aufgabenabsprache im Team, die sich vor
allem an der Perstnlichkeit des einzelnen
orientiert. Die Mdglichkeit zur Rollenaus-
tauschbarkeit wird Grenzen haben, sollte aber
ausgedehnt werden. Von besonderer Wich-
tigkeit ist das Sich-Spezialisieren auf be-
stimmte Aufgabenbereiche, ohne das Ganze
aus dem Auge zu verlieren. Nur wenn jeder
iiber gleiche Informationen verfiigt, wenn er
am Entscheidungsprozef sowie an Erfolg und
Miferfolg teilhat, besteht fiir den einzelnen
eine Mboglichkeit, sich mit einer Sache zu
identifizieren. Teamarbeit fordert in hohem
Mafe das, was man unter ,dialogisch leben”
versteht.

5. Partnerschaftlicher Fiihrungsstil

Er bedeutet mehr als das Einhalten demo-
kratischer Spielregeln. Der demokratische
Fithrungsstil erlaubt auch mit einer schwa-
chen Mehrheit, die ,dafiir” ist, zur Tages-
ordnung iiberzugehen. Was aber geschieht
mit der unterlegenen Minderheit? Der part-
nerschaftliche Fiihrungsstil fordert durchaus
sachorientierte Arbeit. Doch vor der Leistung
steht die Person des einzelnen, die ein An-
recht auf Verstindnis hat.

6. Mitarbeiter — keine ,Helfer”

Dies ist mehr als ein belangloses Wortspiel;
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es driickt eine Grundhaltung und einen
Umgangsstil der Gemeinde* aus. ,Helfer”
leisten Handlangerdienste und iiberblicken
nur Teilbereiche. Im Hintergrund steht der
»,Chef”, bei dem die eigentlichen Fiden zu-
sammenlaufen. Der Mitarbeiter ist verant-
wortlicher Partner in bestimmten Aufgaben-
bereichen der Gemeinde. Man sollte das Wort
,Helfer” daher am besten aus dem Wort-
schatz der Gemeinde streichen.

7. Eigenverantwortung — aber doch Koordi-
nation

Nimmt man Mitarbeiter ernst, gilt nach wie
vor das Subsidiarititsprinzip seitens der Ge-
meindeleitung, das sich aber nicht in einem
stindigen ,Hineinreden” und ,Dazwischen-
funken” #ufern darf. Man mufl Mitarbei-
tern auch das Recht zugestehen, Fehler zu
machen. Erst wenn sich herumgesprochen
hat, daB man in der Gemeinde selbstindig
arbeiten kann, werden sich leichter zusitz-
liche Mitarbeiter finden. Andererseits miif3-
ten sich die verschiedenen Arbeitskreise vor
isolierten Alleingingen hiiten. Das Konkur-
renzdenken ist allzu bekannt. Wichtig ist,
die eigene Aktivitit in das Gesamt-Engage-
ment der Gemeinde zu integrieren.

8. Mitarbeit setzt regelmiBige Schulung vor-
aus

Dabei geht es nicht an erster Stelle um
theoretische Diskussionen in akademisch ver-
brimten Wochenendseminaren. Gemeint sind
praktikable Aktionsmodelle, die allgemeine
Gesetzmifligkeiten auf die Praxis hin um-
setzen. Dabei wird man fast immer auf ,Fach-
leute” angewiesen sein.

9. Mitarbeit mufl Spaf machen

Mitarbeit in der Gemeinde kann auf die
Dauer nicht von moralischen Appellen leben.
Ein Bewufitmachen der Motivation ist wich-
tig. Zugleich aber miifite die Arbeit — bei
aller Miihe — auch Freude machen; Freude
iiber neue Bekanntschaften, Freude iiber Er-
folge der Gruppe. Erfolge miifliten gefeiert
werden. Auch sonst bietet das Jahr Anlisse
genug fiir Feste und Feiern, die eine wich-
tige gruppenerhaltende Funktion haben. Ar-
beitsgruppen, die keine Geselligkeit pflegen,
fallen sehr leicht auseinander.



10. Mitarbeit ermdglicht Erlernen von Lei-
tungsfunktionen

Gemeint ist nicht der personliche Erfolg und
die Gefolgschaft anderer. Es geht um die
Chance, in einem iiberschaubaren Bereich
den Umgang mit einzelnen Menschen sowie
den Umgang mit Gruppen einzuiiben und im
Team die Kunst der kritischen Wertung zu
trainieren.

Viele Menschen haben diese Moglichkeit we-
der in der Familie noch in ihrem Beruf.

II. Wie man an Mitarbeiter kommt

Wer vor dem Mitarbeiterproblem kapituliert,
kapituliert im Grunde auch vor dem Auf-
trag der Gemeinde. In jeder Gemeinde gibt
es ein ,unaufbereitetes Mitarbeiterreservoir”.
Wer konnte wo mittun? Diese Frage mufl
die Gemeindeleitung stindig begleiten.
Wichtig ist, die Menschen personlich auf
Mitarbeit anzusprechen, bei Hausbesuchen,
Tanzabenden, Gottesdiensten, auf der Strafle,
iiberall dort, wo sich nur eben eine Mog-
lichkeit zeigt. Oft ist dies eine Frage des
Mutes. Aber man mufl sie ansprechen. Nur
wenige bieten die Mitarbeit von sich aus
an.

Die personliche Begegnung ist meistens der
kiirzeste und erfolgreichste Weg der Mitar-
beitergewinnung. Doch wieviele Menschen
lernt der Priester z. B. noch perstnlich ken-
nen? Und welche? Ist es nicht im Grunde
ein sehr kleiner Kreis? Trifft er gerade die,
die mittun wiirden, wenn sie angesprochen
wiirden?

In der Franziskus-Gemeinde Dortmund-
Scharnhorst wurde deshalb wiederholt fiir
verschiedene Aufgabenbereiche eine systema-
tische Mitarbeitergewinnung  durchgefithrt.
Wir nannten sie ,Aktion Partner”* und
glauben, daf sie in ihrem methodischen Ab-
lauf auch auf andere Gemeinden iibertragbar
sei. Ohne an dieser Stelle auf geniigend De-
tails eingehen zu kénnen, soll sie in knap-
pen Stichworten skizziert werden. Als Bei-
spiel wird der Sektor Kinder- und Jugend-
arbeit gewihlt.

1 Kellerthoff — Schneider — Wessel, Mitarbeiter ge-
winnen — Mitarbeiter schulen — ,Aktion Partner”
fiir den Gemeindedienst erscheint im Herbst 1973 im
Lahn-Verlag, Limburg. Die Aktion wurde zusammen
mit der Deutschen Pfadfinderschaft St. Georg, DV
Paderborn, entwickelt.

Die ,Aktion Partner” hat sechs Phasen:

1. Vorbereitungsphase

Zwei oder drei Initiatoren (zu denen nicht
unbedingt der Priester gehtren muf!) befas-
sen sich intensiv mit der ,Aktion Partner”.
Uber Sinn, Methode, Arbeitsmittel und Zeit-
aufwand muf Ubereinstimmung herrschen.
In der Praxis gehodren diese Personen auch
spiter zur sogen. ,Projektgruppe”, dem Mo-
tor des gesamten Unternehmens. Sie leiten
die Phase 2 ,Motivation” in der Gemeinde
ein, evtl. in Zusammenarbeit mit tiberortli-
chen Gremien (Jugendverband, Dibzesanstel-
len). Auf keinen Fall kann eine solche Ak-
tion nur von Personen von auflerhalb ini-
tiiert und durchgefiithrt werden.

2. Motivationsphase

Die ,Aktion Partner” hat nur Erfolg, wenn
sie von moglichst breiten Kreisen der Ge-
meinde getragen wird. Es mufl in der Ge-
meinde, vor allem bei den Amtstrigern und
verantwortlichen Gremien ein Problembe-
wufltsein geschaffen werden: Kinder- und

Jugendarbeit z. B. oder die Aufgaben im So-

zialbereich gehen uns alle an! Motivation

setzt Information voraus. Wenn auch nur
einige Schliisselpersonen blockieren, wird
die Durchfithrung sehr erschwert.

Die Motivationsphase besteht aus:

— Gesprich mit den Priestern, den Vorsitzen-
den des Pfarrgemeinderates und des Kir-
chenvorstandes. Von vornherein Abwehr-
mechanismen einkalkulieren: ,Wozu der
ganze Aufwand?’ ,Das ist doch viel zu
kompliziert!” ,Was kostet das?!”

— Gesprich mit den im betreffenden Arbeits-
sektor bereits Aktiven. Es geht nicht um
ein Konkurrenzunternehmen, sondern um
verbesserte Arbeitsmoglichkeiten. Sie ein-
bezichen durch Mitarbeit! Bejahung even-
tueller Konsequenzen: Eine erfolgreiche
Aktion bringt eine verdnderte Situation:
neue Personen, neue Ideen, neue Rollen-
funktionen, stirkere Information und Ko-
ordination. Man sollte dies rechtzeitig be-
wuflt machen.

— Information und Motivation der mitverant-
wortlichen Gremien. Eine klare Entschei-
dung herbeifithren, auf die man sich spi-
ter berufen kann!

— Erster Impuls an die Gemeinde.
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3. Planungsphase

Die Planungsphase kann erst dann beginnen,
wenn in den mitverantwortlichen Gremien
eine eindeutige Entscheidung gefallen ist.
Danach iibernimmt eine Projekt-Gruppe (3
bis 8 Personen) die Planung, Vorbereitung,
Koordination und Durchfithrung der Ak-
tion2.

Die Projektgruppe trifft sich zu regelmifigen

Sitzungen. Erfahrungsgemiff werden 12-15

notwendig sein. Wichtig: Jeder muff iiber

den zeitlichen Ablauf der ,Aktion Partner”
in den einzelnen Phasen informiert sein. Die-
ser Zeit-Raster mit einem Informationssemi-
nar als Abschlufl wird zu Beginn erarbeitet.

Ebenfalls ist der methodische Ablauf zu kli-

ren. Reflexion und Erfolgskontrolle bei je-

der Sitzung.

Weitere Aufgaben der Projektgruppe:

— Auswerten einer Situationsanalyse, die mit
Hilfe der bereits Aktiven fiir den betref-
fenden Sektor erstellt wurde.

—Erstellen eines Gesamtstellenplanes: Wie
grof} ist der Bedarf an neuen Mitarbeitern?
Fiir welche Altersstufen miissen neue Grup-
pen geschaffen werden? Wer leitet mit
wem bereits bestehende Gruppen...?

— Formulieren von Stellenbeschreibungen:
,Junger, dynamischer Mann zwischen 19
und 35 Jahren fiir das Leitungsteam einer
Pfadfindergruppe gesucht (13—16jdhrige
Midchen und Jungen, insgesamt 25). Es
sollte ihm Spaf machen, mit Jugendlichen
umzugehen. Das Leitungsteam besteht z. Zt.
aus 1 Frau und 2 Minnern (Lehrerin, 21 J.;
Betricbswirt, 29 J.; EDV-Organisator, 26 J.).
Musische Fihigkeiten wiren bei der jetzi-
gen Teambesetzung besonders vorteilhaft.
Der Zeitaufwand sieht z. Zt. etwa so
ang

— Symbol / Stempel fiir die ,Aktion Partner”
diskutieren und beschaffen;

— Aufgaben- und Zeitpline iiberwachen;

— Verteilung von Folgeaufgaben;

— verschiedene Anschreiben an die Zielgruppe
der 19-35jihrigen Frauen und Minner
entwerfen; - :

—mit anderen Gruppen Ideen fiir die In-
formationsphase sammeln;

2 Vgl. dazu auch Offentlichkeitsarbeit der Pfarrge-

meinde. System, Methoden, Praxis, hrsg. v. Oster-
reichischen Pastoralinstitut, Wien 1973, 152—159 u. &.
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—Kontakt mit ,Fachleuten” verschiedenster
Art.

Nach Abschluff der Planungsphase, deren zeit-
licher Ablauf hier nicht im einzelnen festge-
halten werden kann, mufl die Projektgruppe
nochmals ein Treffen mit den bereits Akti-
ven, sowie mit Pfarrgemeinderat und Kir-
chenvorstand durchfithren.

4. Informationsphase

Jetzt erst tritt die ,Aktion Partner” an die
Offentlichkeit. Fiir das Gelingen der gesam-
ten Aktion ist die Informationsphase die
wichtigste. Dementsprechend ist der Arbeits-
anfall am gréBten. Wer die Kleinarbeit nicht
ernst nimmt, sollte nicht mittun.

Die Informationsphase umfafit eine Kette von

13—-17 Impulsen, die, zeitlich dosiert, an die

Gesamtbevilkerung oder an bestimmte Ziel-

gruppen abgegeben werden. Diese Zahl wurde

in Wirtschaftskreisen als Mindestma3 ermit-
telt, das notwendig ist, bis bei der Reiz-
schwelle des heutigen Menschen langsam
ein Problembewufltsein entsteht, das zur

Reaktion fiihrt.

Die Formen der Information konnen sehr

verschieden sein. Der Kreativitit sind keine

Grenzen gesetzt.

Einige Anregungen, die mit Erfolg durchge-

fithrt wurden:

— Pressearbeit mit allen am Ort existieren-
den Zeitungen (Pressekonferenz);

— fortlaufende Hinweise und Kurzberichte in
Gemeindebrief, Kirchenzeitung etc.;

— Rundfunkreportage (Lokalsendungen);

— Predigten an 2 Sonntagen (1. Predigt durch
einen jungen Familienvater als ,Betroffe-
nem*; 2. Predigt: Mitglied des schon be-
stehenden Jugendleiterteams);

— Verteilen von ,Kontaktkarten” beim Got-
tesdienst;

— Verteilen von Handzetteln auf dem Kirch-
platz (durch Pfarrgemeinderatsmitglieder!),
im Geschiftszentrum, Fufigingerzone, Post-
kisten;

— Informationsstand in Fuflgdngerpassage:
Diskussion zwischen Jugendlichen und Pas-
santen; Luftballonsteigen fiir Kinder;

— Aktion auf dem Kirchplatz (nach den
Sonntagsgottesdiensten): Mopeddemonstra-
tion durch Jugendliche, Transparente;

—Demonstration von  Sandwich-Kindern



[selbstgemalte Plakate auf Riicken und
Bauch: ,Wir suchen einen Gruppenleiter!”),
in Supermirkten, Fuflgingerzonen etc.

— Sympathiewerbung: ein selbstgebackenes
Plitzchen wird mit Hinweis auf , Aktion
Partner” iiberreicht; Freilos fiir 1 Glas
Bier; Papierblumen mit Aktionszeichen...
etc.

— Plakate;

—wandelnde Litfaflsiulen;

— Drehorgelmann;

— Straflentheater;

— Schaukasten;

—Dreimaliges Anschreiben der
der 19-35jihrigen;

— Telefonring (jedes Mitglied der Projekt-
gruppe ruft eine Woche vor Beginn des
Informationsseminars etwa zehn ,wich-
tige” Personen aus der Zielgruppe der 19
bis 35jdhrigen an).

Zielgruppe

5. Das Informations-Seminar

Hier zeichnet sich langsam Erfolg und Mif-
erfolg der ,Aktion Partner” ab. Dabei sollte
man unter Erfolg auch ein gestiegenes Pro-
blembewufitsein der Offentlichkeit werten.
Interessenten haben an 3 Abenden und bei
einer zusitzlichen Info-Party Mdoglichkeit,
sich eingehend iiber Ziele, Inhalte und Me-
thoden der heutigen kirchlichen Freizeitpidd-
agogik zu informieren. Die Veranstalter soll-
ten intensiv personliche Kontakte schaffen,
sich aber vor einer vereinnahmenden Hal-
tung hiiten. Das Seminar dient der Infor-
mation und Motivation, um den Teilneh-
mern eine Entscheidung zu ermdoglichen. Es
ist nicht schon Teil der Ausbildung. Dies ist
bewuft zu machen.

Hinweise zur Info-Party: Raumdekoration,
Aperitif, Getrinke, Musik mit kurzen An-
sagen im Disco-Stil, Ausstellungen iiber
Selbstverstindnis und Methoden, Literatur-,
Zeitschriftenstand, Dokumentation tiber Grup-
penunternehmungen, Grafik zum ,Stellenbe-
darf”, Filme und Dias, Workshops. ..

6. Nachbereitungsphase

Die Projektgruppe leistet Assistenz bei der
Integrierung der ,Neuen” in schon bestehende
Gruppen und Leitungsteams.

Den ,Neuen” muff Gelegenheit gegeben wer-
den, moglichst sofort praktische Erfahrun-

gen sammeln zu kénnen. Dabei darf man
niemanden allein lassen.

Es empfiehlt sich, bei der Gruppenarbeit in
der Kinderstufe zu beginnen. Grundsitzlich
sollte sowohl eine gruppenorientierte Ver-
bandsarbeit als auch eine ,offene Arbeit”
moglich sein. Nur hiite man sich, mit einer
,offenen Arbeit” (was immer man darunter
versteht!) zu beginnen, weil dies zunichst
einfacher aussieht oder sich ,moderner” an-
hort.

Da eine ausschlieBliche ,Naturbegabung”
den heutigen Anforderungen nicht geniigt
— dies gilt grundsitzlich fiir alle Aufgaben-
bereiche der Gemeinde —, mufl mit den neuen
Mitarbeitern ein Aus- und Fortbildungsplan
erstellt werden.

Zur Nachbereitungsphase gehort auch die ab-
schliefende Information des Pfarrgemeinde-
rats und Kirchenvorstandes sowie der Offent-
lichkeit iiber den Erfolg der ,Aktion Part-
nert.

Winfried Richard - Alfred Schuchart

Arbeit mit Gruppen in Gemeinden

Bericht iiber ein praxisbezogenes Seminar

Der hier vorgelegte Bericht gibt die Durch-
fiihrung und die Lernergebnisse einer pasto-
raltheologischen Seminariibung an der Theo-
logischen Hochschule der Pallottiner in Val-
lendar | Rhein wieder. Sie wurde durchge-
fiihrt mit 8 Studenten des 7./8. Semesters
im Studienjahr 1971/72 unter der Leitung
eines Dozenten fiir Sozialplanung und Me-
thodenlehre und eines Pastoraltheologen.
Einsatzgebiete der Studenten waren Pfarreien
der Region Koblenz. — Die Verdffentlichung
des in Zusammenarbeit mit allen Beteiligten
erstellten Abschlufiberichtes verfolgt die Ab-
sicht, einen Diskussionsbeitrag zu liefern und
Anregungen zu geben fiir die Ausbildung
von Priestern, die heutigen Erfordernissen
der Pastoral entspricht, und zugleich prakti-
sche Modelle fiir die pastorale Arbeit mit
Gruppen anzubieten. red
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