
Verknappung finanzieller 4  Ressourcen —
den Wandel gestalten“

Sr Basında Kloos

uch der Sen1ı07 Direktor ım Münchner Büro der Unter-
nehmensberatung cKınsey unlängst ın einem Interview der Herder-
Korrespondenz‘ V“OY der demotivierenden Wırkung e1INeYr Spardıs-
bussion als Dauerthema WAaTNLTE, ziehen sıch die Sparkonzepte ZEWILS-
sermaßen als zwandernde Krisenfelder durch dıie ‚ Üüngste bırchliche
Zeitgeschichte. Dabe: zeıgt siıch der Bereich bulturellen ngagements
ımmer wieder, un uch ın diesem Interview, als linder Fleck Im
staatlıchen Bereich zm”erden durch (terminologische) Reformen der
Führung DO  S Länderhaushalten den bulturellen Dienstleistungen
Wirtschaftsmodelle Üübergestülpt, die Produktiviıtät UN damıit
Wırtschaftlichkeit dort suggerıeren, eın unmıttelbarer Mehrwert
erzielt zwerden annn bzw ım Sınne kulturpolitischer Leitlinien erzielt
werden sollte. Andere Versuche, eLWd das Gutachten e1INeEeY Unter-
nehmensberatung PTE „Zukunft der wissenschaftlıchen UunN techni-
schen Information ıIn Deutschland erstellt ımM Auftrag des Bundes-
miınNısSterıums für Bıldung UuUnN Forschung, hat VDON sachverständıger
Seıte des Deutschen Bıbliotheksverbandes herbe Kritik erfahren?. Die
hıirchlichen Bıbliotheksverbände bemühen sıch ach Kräften, daran
mitzuwirken, dass die kulturpolitische Aufgabe der bıirchlichen
Bibliotheken, dıe birchliche Identität ıhrer FEinrichtungen, ıhre
Verankerung ım bırchlichen Selbstvollzug bekannter 0 Lyd?. Be1 aller

Festvortrag ZUrFr Verabschiedung des Finanzdirektors der 10zese Hıldesheim Helmut
Stolze 31 Maı ZO02 Die Vortragsform wurde beibehalten. Quellen: Roltf Zerfalß, Lebens-
He Carıtas, Herder-Verlag, Norbert Schuster, Theologie der Leıtung, Grünewald-Verlag,Klaus Doppler, Change Management, Campus- Verlag)

Herder—Korrespondenz 37 2005; 341
Bibliotheksdienst 36, 2002, 145/ $
vgl dazu: Kırchliche Bibliotheken 1n der Sendung der Kırche: Schreiben der PäpstlichenKommıissıon für die Kulturgüter der Kirche VO Maäarz 1994; miıt der Dokumentation der

Fachtagung der Arbeitsgemeinschaft der Katholisch-theologischen Bıbliothek Juli
2002 ın Wıesbaden-Naurod. Bonn, 2003 (Sekretarıat der Deutschen Bischofskonferenz
Arbeitshilfen: 68)
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Einschränkung soll dabe: e1ıne dosıtıve Zielsetzung Lbenntlich zwerden.
Darüber hınayus ber zwollen die Herausgeber den Mitgliedern der
Verbände uch durch dıe Kenntnis ON konzeptionellen KC=
formen dort Argumentationsmuster anbıeten, heı wirtschaftlichen
Strukturmaßnahmen biyrchliche Belange besondere Berücksichtigung
UN eigenständıge Umsetzung erfahren haben Der folgende Beıtrag
greiıft dementsprechend heine unmittelbaren bibliothekarischen
Probleme auf, sondern gıbt FEıinblicke ıN einen ebenso kırchenspezifi-
schen WO1E erfolgreichen Umstrukturierungsprozess. (Dıie Herausgeber)

Mıiıt eınem gewıssen Unbehagen habe ıch die Eınladung, für die ıch
miıch edanke, ANZCHOMLMLCL, enn ımmer den Weg eıner
10zese 1n dıe Zukunft geht, Reflexion un Veränderung,
sınd Widerstände vorprogrammıert. Das MI1r gestellte 'Thema
„Verknappung tfinanzıeller Ressourcen den Wandel gestalten“ 1St
keıne Hıldesheimer Problemanzeıge. Weltweıit steckt die Wirtschaft iın
fundamentaler Umstrukturierung aufgrund zurückgehender finan-
zieller Kessourcen. Hıer heißt elınes der wesentlichen Merkmale
„Globalisierung“. Di1e Gründe für anstehende Veränderungen in vie-
len Diozesen liegen 1n den sinkenden Kirchensteuereinnahmen.

Reflexion auf dem Weg sıch auf diese veränderte Sıtuation eINZU-
stellen vollzieht siıch 1mM Dreischritt VO Sehen, Urteilen un Handeln:
Dabe!] 1St die Theologıe 1m Mittelschritt getordert. Ö1e ann hel-
ten, W 4S WIr sehen Probleme un Chancen 1mM Licht des Evan-
gelıums deuten, un eıne soliıde, verantwortliche Grundlage für
das Handeln schaffen. JE präzıser s1e sıch auf diese Aufgabe kon-
zentriert, mehr wırd be1 denen, dıe sS1e berät, auch bereıts ın der
Situationswahrnehmung dıe Perspektive des Glaubens Z Jragen
kommen un ebenso 1n der Phase des Handelns, 1mM Umgang m1t den
Widerständen, die sıch der Umsetzung VO Zielen be] Veränderungs-
PFOZCSSCH allemal in den Weg stellen. Ich spreche 1eSs deutlich A
weıl ıch be1 meınen Diıalogen mi1t Persönlichkeiten AUS Ordinarıaten
un Carıtasleuten immer wıeder auf W Ee1 Einstellungen stoße:

auf eın großes Unverständnıs, W 4S Theologıe un Spiritualität mI1t
solchen knallharten finanzıellen Fragen tun hat
auf eiıne enNZe ngst VOI der theologischen Reflexion derartıger
komplexer Zusammenhänge
Fur jede dieser Eıinstellungen INAaS auf der Ebene der Einzel-

erfahrungen ZULEC Gründe geben, gleichwohl sınd S1€e allesamt eınem
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Verknappung finanzıeller Ressourcen den Wandel gestalten
konstruktiven Diıalog nıcht törderlıch, weıl sS1e sıch alle auf r_
schiedliche Weıse eıner Kontrontation der strıttigen Fragen verweIl-
CIn Die brauchen WIrLr aber, m1t der schwıerigen Sıtuation zurecht

kommen, 1n die WIr 1n allen 5Systemen geraten SIM bzw. vielleicht
anders ausgedrückt die CGott uns ZUIRNUÜtFGTE

Aus dieser Sıtuation tinden WIr ımmer wıeder heraus, WE WIr 1m
Respekt voreinander un Im Vertrauen 7zueinander oftfen ansprechen,
W 4S jede Seıte sieht. Glauben Sıe Ja nıcht, A4aSS ıch A4US eıner klöster-
lıchen Welt komme, die diıe Probleme dieser Art nıcht kennt. Wır tra-

SCH die Verantwortung für Einrichtungen miıt eınem Umsatz VO

500 Mıllionen Euro und die Arbeıitsplätze VO 500 Menschen.
Veränderungsprozesse auch 1m Sınne eıner „Ekklesia SCINDECI refor-

manda“ können auch spirıtuell fruchtbar werden, enn nıcht 197830 der
Teufel, sondern auch der liebe Gott stecken 1m Detaıil un habe ıch
die Hoffnung, mıt meınen Ausführungen verdeutlichen können,
AaSsSs eıne 107zese mıt ıhren pastoralen Aufgaben und ıhrer Admuıinı-
stratıiıon dem Druck der Verhältnisse nıcht 1Ur 1ın die EnZe SOIl1-

ern auch „1NS Weıte“ geführt wırd (Ps 18, 20 519 Joh 10.4), A4SS sS1e
Fesseln abwerftfen kann (Ps ’  9 116,16)

Dıie schlichteste un eintachste Dıiagnose ın vielen 5Systemen heißt
ES geht nıcht mehr weıter“. Diese Sıchtweise wırd VO vielen
geteılt. Das Urteil tolgt Es 11US$S5 sıch verändern. Dabe!] bleibt
”annn 1n manchen Organısationen bıs ZUrFr Kriıse. Fur diese Tendenz
spricht HIISGEC weıtverbreıtete Einstellung un Haltung, die Rosen
pflücken, WEeNnNn sS1e blühen, 1aber meıden, die Dornen sehen
die annn stechen.

Ich teıle 1ın vielen Aussagen nıcht dıe Meınung des Theologen und
Psychiaters Manfred Lutz: der die Kırche ın seınem Buch „Der block-
lerte Rıese“ als unbeweglıch un beschreibt:; ıch bın mıt ıhm kon-
torm ın der Feststellung, 4SS iın den Blockaden selbst die Ressourcen
ZUur Veränderung stecken. Was sınd erfolgreiche Schlüsselfaktoren für
eınen Veränderungsprozess, der be1 zurückgehenden finanzıellen
Ressourcen gestaltet werden muss” Was raucht eıne 10zese autf dıe-
SC Weg 1ın eıne Zukuntft dıe Fırma Gottes, dıie keine se1n 111 W1e
„Die Frankfurter Allgemeine“ die Kırche als Instıtution 1m Interview
mıt Generalvıkar Feldhoff VO 13 Aprıl diesen Jahres bezeichnet?

In der mIır vorgegebenen e1t kann ıch 1LL1U!Tr ein1g€ wesentliche
Schlüsselfaktoren, die verschıedenen Orten ZU Erfolg geführt
haben, aufzeigen: Wo Veränderungen anstehen, ylauben viele Ent-
scheidungsträger SCHNAUSO, w1e€e manchmal bezahlte Berater, ıhre
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Aufgabe se1 weıtestgehend erfüllt, WE s1e dafür DESOrgTL haben, 4SS
entsprechende Konzepte vorliegen. Auf dıe Analyse un die Kon-
zeptentwicklung wırd dıe orößte Sorgfalt un 1n der Regel auch dıe
meıste elt verwendet. In Tat un Wahrheit 1St nıcht schwıer1g,
ein u Konzept entwickeln. Die Konzeptentwicklung erfolgt
haufıg Gruüunen Tisch un 1STt nıcht der kritische Te1l eınes Veraäan-
derungsprozesses. Auf den TIranster kommt Und nıchts
anderem hat der Ertfolg sıch mMessen

Aus diesem absoluten Prımat des TIransters leitet sıch das ab,; W 4S

Ial dıe Charta der Steuerung VO Veränderungen 1CNNECIN könnte:
Prinzıpien des Vorgehens, dıe letztlich alle ein und emselben 7Zıel

dıenen, nämlıch, die spatere Umsetzung sıchern.
Zielorientierte Führung un Leıtung MmMI1t eıner Vısıon
Ganzheitliches Denken un:! Handeln
Beteiligung der Betroffenen, sSOWweılt W1e€e möglıch
Prozessorientierte Steuerung
Sorgfältige Auswahl der Schlüsselpersonen

Tielorientierte Führung UnN Leıtung VOoN Veränderungsprozessen
M1E eINEY Vısıon

Es INAaS banal erscheıinen, W CI jer aut eıne scheinbare Selbst-
verständlichkeıit hingewıesen wırd Vorhaben, die brauchbare Ergeb-
nısse zeıtıgen sollen, mussen zielorjentiert geführt werden. Eın verab-
schiedetes Sparkonzept hne eıne bewohnbare Zukunftsversion, dıe
iınhaltlıch tragt un 1i das aufzeligt, W as künftig nıcht mehr möglıch
1St, löst höchstens dem ruck der Verhältnisse Resıignatıon au  N

Wesentliche Aspekte zielorientierter Führung sınd
keıine Mafßnahme hne Diagnose,
eiıne zute Analyse mı1t Kostentransparenz,
Personalentwicklung,
Prioritäten SCELZEN IEREX in der Umsetzung autzeisen,
Leitung 1NUSS den Mut Entscheidungen haben

Ganzheitliches Denken UuUnN Handeln
Eıne der häufigsten Ursachen für das Scheitern VO Konzepten

der dıe Unzufriedenheıit liegt darın, A4SS Technokraten Werk

182



Verknappung finanzieller Ressourcen den Wandel gestalten
sind, die be] ıhrer Planung alle technischen, strukturellen un ökono-
miıschen Aspekte berücksichtigen un alle menschlichen un
zwıschenmenschlichen Aspekte ebenso konsequent miıssachten. Di1e
‚Unterlassungssünden’ beginnen häufıg bereıts be1 der Analyse der
1ST-Sıtuation: Die technıschen un ökonomischen Strukturen un
Abläute werden eingehend untersucht Arbeıtskliıma, Motivatıon,
Führungsstıil, Entscheidungsvorgänge, Zusammenarbeıt iınnerhalb
un zwıischen den einzelnen Organısationseinheiten sınd keine
Themen. Oft sıch dıe einseıutige Sıchtweise be] der Gestaltung der
Projektarbeiten un der Konzeption der künftigen Struktur fort.
Ganzheitliches Denken un Handeln 1n Organısatiıonen bedeutet,
nıcht LIUTE den harten Faktoren Beachtung schenken, sondern auch
den weıchen.

Ich habe 1n Diöozesen Umstrukturierungsprozesse aufgrund VO

Sparmafsnahmen beobachtet, die War CHE Gegebenheıiten schufen,
auch ein1ge Stellen eingespart haben, aber letztlich Gs

Reorganısationsversuche, die 1840 AR punktuell eıne GE Wıirklichkeit
schaffen sollten, aber VO der Mehrzahl der Miıtarbeiterinnen un
Miıtarbeiter un auch den Menschen 1n den Pfarreıen der
Seelsorgeeinheıiten weder mıtgetragen noch nachvollzogen un emo-
tivierend erlebt wurden. Es ISt eın muühsamer Weg, dıe Menschen für
Veränderungen gewınnen, WLn keine elıt mehr für die
Bewusstseinsbildung gegeben 1St un dıe Philosophie „Bestehendes
INUSS erhalten leiben“ stark verinnerlicht 1St Selten gelingt bei
derartigen Veränderungen alle überzeugen. Die Chancen, ein1ıge
mehr mıt auf den Weg nehmen sınd orößer, WCNN die Verän-
derungen sıch nıcht 11IUT auf CC Strukturen mıt punktuellen Spar-
mafßnahmen beschranken, sondern die Philosophie un die Grund-
9 Leitplanken un:! Strategıien, Organısationsstrukturen, Betriebs-
klima 1n Personen, Aufgabenbereiche un Führungsfunktionen,
Abläuftfe un Entscheidungsprozesse un nıcht zuletzt dıe Fınanzen ın
der Entwicklung mı1t berücksichtigt werden. Dabe] 1St
beachten, Ass sıch die Strukturen AUsSs den Aufgaben der 107zese m1t
ıhren Seelsorgeeinheiten ergeben mussen. Am schwierigsten sınd die
Entscheidungsprozesse, W 4as Aufgaben, Diensten USW. beibehalten
werden un: evtl. aufgegeben werden annn Dabe! sınd heute C«

Wege gefragt. Di1e Strukturen un Aufgaben 1ın der jeweiligen e1ıt
haben nıcht die Garantıe, eWw12 bestehen der Geılst 1St CD der
lebendig macht. Wır brauchen den Mut, Ende gehen las-
SCHIL; nıcht resignıerend, sondern hoffend, A4aSs uns
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geben annn Das 1St vielmehr eıne rage des Glaubens, als des Mana-
ZEMENTIS. Oft löst allerdings schon Pessim1ismus AaUs, WE die
Effizienz un: Sinnhaftigkeıit mıt den damıt verbundenen Kosten
mancher Aktivıtäiten In solchen Krıisen hınterfragt werden Be1 der
Moderatıon eınes Pastoraltorums eıner 10zese 1STt MIr aufgetallen,
A4aSS be1 allen Wünschen, Vorstellungen un Beschlüssen nıcht eın e1n-
zıges Mal hinterfragt wurde, W 45 das enn alles kostet un W 4S MOS-
lıcherweıse Ende als spirıtueller Mehrwert steht.

Beteiligung der Betroffenen, soweıt Z01€ möglıch
Neue Wege, dıe Eınsparungen führen der auch FEinheıiten dyna-

mısıeren sollen, können nıcht VO ben nach verordnet werden,
WEn S1e erfolgreich se1n sollen. S1e brauchen den Einbezug wen1g-

der Schlüsselpersonen, der Miıtarbeıiterinnen un Mıtarbeiter 1ın
die Analyse, 1ın dıe Definıition VO Zukunftsperspektiven uBßB 1ın dıe
Ausgestaltung der Zukunftft. Be] uns o1bt schon lange ach einem
breıt angelegten Organisationsentwicklungsprozess den Satz „Die
Betrotfenen Beteiligten machen“ Dabe] tallen MI1r allerdings

Dınge auf Oft werden diıe Miıtarbeıterinnen und Miıtarbeıter 1ın Ent-
scheidungsprozesse einbezogen; meı1st 1n Form VO Vernehm-
lassungen ©R Verfahren, S1€ siınd jedoch kaum beteiligt der
Problemanalyse un och 1e] wenıger der Entwicklung
Ansiätzen. Das scheıint MIr eıne sehr reduzıerte Form der Beteiligung
un ıch halte S1e für besonders problematısch, weıl sS1e wichtige
Kessourcen, w1e€e SCHAUC Alltagskenntnisse, AaUus konkreten FErtahrun-
CIl entspringende Innovatıionsıdeen, eıne nıcht durch Führungs-
verantwortun eingeengte Optik un eıne breıte Kreatıvıtät allgemeın
brach liegen lässt. 7Zudem wiırkt eıne solch reduzıerte Form der
Beteiligung me1st demotivierend Beispiele dafür kenne ıch
Ertolge haben WIr dort erzıelt, WIr den Miıtarbeıter 1n eıne umtas-
sendere Form der Beteiligung einbezogen haben un W ar leichter,
be] den Lösungen die Akzeptanz tinden Es entstand dadurch mehr
Zugkraft und Motıivatıon 1n den Entwicklungsphasen, entstanden
Lernprozesse innerhalb der verschiedenen Organısationen un letzt-
ıch hat das Selbstlernen der Organısatiıon gefördert un eiınem
Frühwarnsystem mı1t Selbstlernkompetenzen geführt. Be]l der Kva-
uatıon derartıger Prozesse wurde MI1r dıe Bedeutung klar. Beteiligte
Menschen betonen ımmer wiıeder, Aass S1e diese Prozesse ganz wesent-
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iıch als eigene Fortbildung ertfahren haben un das 1STt eiıne Öördern-
de Form ınnovatıver Personalentwicklung.

Prozessorzentizerte Steuerung
Prozessorilentierte Steuerung verbunden mıt eıner lebendigen

Kommunikation sınd eıne wichtige Voraussetzung für das Gelingen
eınes Veränderungskonzeptes. Wır haben nıcht TALETE: mıt Arbeıts-
PrOZCSSCH, sondern ımmer auch m1t Lernprozessen tun Jeder
Mensch un jedes Team haben ıhre spezifische Lernkurve, die sıch
ımmer 1Ur in der Jeweıls aktuellen Sıtuation erkennen lässt. Was dıe
Menschen innerlich bewegt, ıhre Bedürfnisse un Interessen, ıhre
Hoffnungen un Befürchtungen, ıhre Freude un ıhr roer beeıin-
flusst ıhr Verhalten weıt mehr, als alles W as außerlich sıchtbar Tage
tri(t Und deshalb, WCTI Veränderungen anstrebt un Menschen für
gemeınsame Ziele gewınnen will, I1US5 auch auf ıhre innere
Verfassung, ıhre Gefühle un ıhre Stimmungslage Rücksicht nehmen.
Es 1st wichtig, auftf Sıgnale achten, S1€e nehmen un auch die
Bereitschaft haben, eınen Zwischenhalt einzuschalten, WwWwenNnn

Spannungen auftreten.
Nıcht jeder Wıiıderstand und jeder Konflikt kann gelöst werden.

Arbeitsplätze un Beschäftigungen, die ernsthaft gefährdet sind, lösen
be1 den Betroftfenen Angste AaUus Solche Mitarbeiter können nıcht für
eıne engagıerte un kreatıve Miıtarbeit be]l der Umgestaltung motivılert
werden. Es 1St für S1@Ee exıistentiell, AaSss sS1€e sıch überhaupt eiınem
Platz wıiederftinden können, der iıhnen Zukunft sıchert, WL S1€ m1t-
gestalten sollen. Wır haben gerade eıne Umstrukturierung 1n der
Zentrale begonnen un durch Vorschläge der Miıtarbeıiter 1mM Rahmen
normaler Fluktuation annähernd 17 Mıo abgebaut.

Hıiılfreich un erfolgreich 1St eıne Steuergruppe, die sıch AUS VeOGI-

schıiedenen Personen ZUSAaMMENSECEFEZ un die Hauptentscheidungs-
trager zunächst entlastet. Dıie Vorschläge werden innerhalb dieser
Gruppe mıiıt den Betroffenen erarbeıtet.

Die Bedeutung der Kommunikatıon als Steuerungsinstrument darf
nıcht übersehen werden. Transparenz 1St oberstes Gebot Kontflikte
sınd nıcht vermeıden. In Entwicklungsprozessen tauchen sS1€e
unweigerlich auf, ennn Veränderungen aktualisıeren Interessen-
unterschiede. Konflikte sınd dynamısches Potential.
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Sorgfältige Auswahl der Schlüsselpersonen
mıb Kenntni1s der Kultur

Es o1bt eCiIn Gesetz, das jeder kennen MUSS, der bewegen 111
Prozesse laufen ber Personen. Dıies oilt ZanNz besonders für Ent-
wicklungs- un Veränderungsprozesse. Wer die Zukuntft mı1t eiınem
Sparkonzept gestalten INUSS, sollte sıch bereıts 1mM Vorteld Fragen
stellen:

Wo sınd die wichtigsten potentiellen Verbündeten, MI1t denen Ianl

Ziele erreichen kann?
Wo sınd die Opinionleaders, die für die Idee werden
mussen,Z die Mehrzahl miıtzıehen soll?
Wer hat dıe Fähigkeıit, den Veränderungsprozess der wichtige
Arbeitsschrıitte leıten?
Der Zwilling VO Veränderung heißt „Wıderstand“, darum sollten

dıe Personen für steuernde un koordinierende Funktionen 1m
Rahmen VO Veränderungsprozessen ausgewählt werden, die ber
eıne ZzuLe soz1ale Kompetenz verfügen un Mut Irrıtatiıonen un
Entscheidungen mitbringen. Eın VO außen kommender Moderator
un Berater hat einmal 1n der ersten Phase unserer Umstruktu-
rierungsprozesse diıe Wıderstandsgeübten verunsıchert m1t der
Aussage „ Wer nıcht mıt der e1ıt geht, geht mM1t der Leit” Obwohl
diese Aussage eıne heilsame Verunsicherung WAal, konnten WT sehr
schnell klarstellen, das 1eSs nıcht uUunNnseI«Cc Kultur 1St

Die Kultur siıchern, 1St auf diesen egen dıe Aufgabe der
Leıitung Denn Lentung, der Iienst der Verwurzelung 1m Innersten,
1Sst in solchen Prozessen nıcht vorderster Front, 1aber 1in der Mıtte
gefragt. Leitung 1ST CIn Dienst der Zukunftsfähigkeıit. Leıtung tragt
dıe Verantwortung für Innovatıon, für das FEinholen und
anderer Horıizonte, auft dıe hın Kırche als Hauswesen Csottes sıch Otff-
HCI 11US5 Ihre Verantwortung esteht in der Herstellung herkuntts-
9sıtuat1ıonsangemessener, gegenwar tS- un zukunftstaug-
lıcher Realısıerung VO Kırche. Leıitung heißt austarıeren. Und ı87
jer sınd dıe nsatze auf der intermedıiiren Ebene nıcht übersehen.
Miıtarbeıtervertretung, pastorale ate USW. sınd als Rückkoppelungs-
kanäle un Interventionsınstrumente entwickeln un 1in den Dienst
der Veränderung stellen.

Kırche un:! ıhre Verantwortlichen die VO Konzıil wıiederent-
deckte Wahrheıit leben, die auch iın das eU«C Kirchenrecht eingegangen
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1St Canon 208, heißt „Unter allen Gläubigen esteht un
Warlr aufgrund ıhrer Wiıedergeburt 1n Christus eıne wahre Gleichheıit
in Würde un Tätigkeıit, kraft derer alle JE ach iıhrer eıgenen Stellung
un Aufgabe Autbau des Leıibes Christ1ı mıtwıirken“ wırd sıch
dem Ernstnehmen dieser Möglıichkeıit zeıgen. Die Kırchlichkeit 1St
sehr pragnant der Bedeutung dieser iıntermedıären Strukturen ab-
zulesen. Im Horıizont der Gottesherrschaft 1STt die Qualität eıner
Miıtarbeıtervertretung nıcht rad ıhrer Harmlosigkeit, sondern
ıhrem Mut INCSSCHIL, auch 1m Rahmen der Kırche un ıhrer
Einrichtungen Zzuerst „Das Reich (Gsottes un seıne Gerechtigkeıit
(Mt.6,8) suchen. Das 1St nıcht hne pannung möglıch. Insoweıt 1sSt
das kırchliche Dienstrecht eın est auf dıe Fähigkeıt un Wılligkeit
der Kırche, zentrale Impulse des Evangelıums den Respekt VOI der
Würde un Berufung aller Konflikt Beteiligten ZABHR Geltung
bringen. Defizıte ıhrer Streitkultur diskreditieren nıcht HUE dıe
Kırche, sondern das Evangelıum.

Sehr verehrte Damen un Herren,
Zıel meıner Ausführungen W arlr CD eınen Orientierungsrahmen auf-

ZUSPANNCNH, der die Verständigung über dıe Probleme erleichtern
könnte, dıe sıch be] der Zukunftsgestaltung jeder 107zese un auch
der 107zese Hıldesheim stellen werden.

Erfolgreich 1St eın 1nweI1ls VO nto1lıne de St Exupery „1m Leben
x1bt keıine Lösungen, oibt Menschen, die 1n ewegung sınd un
Lösungen werden tolgen.“

Ihnen allen, die Sıe 1ın Veränderungsprozessen sıch dem Wınd 4US-

SETZCN, moöchte ıch Schluss eın Wort der Ermutigung mıtgeben.
arl Friedrich VO Weizäcker hat in den ger Jahren eınen Baptısten-
prediger N hören, W 4S eınen Christen ausmacht (und das wırd
auch auf unls 1m Jahrtausend noch zutreffen):

. Bın Christ SE e1n Mensch, der heine ngs hat. Er SE ım tiefsten
seıines Herzens glücklıch un ımmer IN Schwierigkeiten. CC
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