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Friedemann Burkhardt

Prinzipien und Kriterien für die Auswahl

von Teammitgliedern, Mitarbeiter/innen und Nachfolger/innen
Beim Klausurtreffen der Evangelischen Allianz München und dem Kreis Münchner Leiter soll es in diesem Jahr um das Thema gehen „Generationswechsel in Gemeinden“ verbunden mit Fragen wie zum Beispiel: Wie haben wir bei einem Leitungswechsel vorzugehen? Wie schaffen wir die nächste Generation von Leitern? Welche Kriterien stellen wir überhaupt an einen Leiter?

Für dieses gemeinsame Nachdenken sollen die folgenden Ausführungen ein Impuls sein. Dabei möchte ich drei Quellen vorstellen, die mir in meinem Gemeindealltag in diesen Fragestellungen Orientierung und Inspiration sind: Es ist zunächst die Besinnung auf die bekannte Erzählung der Apostelgeschichte über die Einsetzung der sieben Armenpfleger. Ich messe ihr sehr grundsätzliche Bedeutung bei, wenn es um die Frage der Rekrutierung von Leitern geht.

Dann möchte ich Gedanken vorstellen aus Bill Hybels Buch „Mutig führen“, in denen er seine Kriterien und Prinzipien beschreibt, die ihn leiten, wenn es um Besetzungsfragen geht.

Drittens möchte ich euch Gedanken zum Thema von dem Managementexperten Jim Collins nahebringen, die ich für ziemlich revolutionär und sehr biblisch halte und die er in einer Studie 2003 veröffentlicht hat.

Schließlich gebe ich euch 7 Thesen für haupt- und ehrenamtliche Mitarbeiter/innen in der Gemeindeleitung heute sowie ein paar Literaturhinweise für die, die das Thema weiter vertiefen wollen.
1. Biblische Orientierung
In Apostelgeschichte 6,1-7 wird die Prozedur der Auswahl von neuen Mitarbeitern und die Einrichtung eines (neuen) Teams für eine bestimmte Aufgabe berichtet: 

(1) In den Tagen aber, da der Jünger viel wurden, erhob sich ein Murren unter den griechischen Juden in der Gemeinde wider die hebräischen, darum dass ihre Witwen übersehen wurden bei der täglichen Versorgung. (2) Da riefen die Zwölf die Menge der Jünger zusammen und sprachen:

Es taugt nicht, dass wir das Wort Gottes versäumen und zu Tische dienen. (3) Darum, ihr lieben Brüder, seht euch um nach sieben Männern, die einen guten Ruf haben und voll heiligen Geistes und Weisheit sind, welche wir bestellen mögen zu diesem Dienst. (4) Wir aber wollen anhalten am Gebet und am Amt des Wortes. (5) Und die Rede gefiel der ganzen Menge wohl; und sie erwählten Stephanus, einen Mann voll Glaubens und heiligen Geistes, und Philippus und Proehorus und Nikanor und Timon und Parmenas und Nikolaus, den Judengenossen von Antiochien. (6) Diese stellten sie vor die Apostel; die beteten und legten die Hände auf sie. (7) Das Wort Gottes breitete sich aus, und die Zahl der Jünger ward sehr groß zu Jerusalem. Es wurden auch viele Priester dem Glauben gehorsam.



(Apostelgeschichte 6,1-8)
Bemerkenswert ist zunächst zweierlei: 1. Die notwendige Grundbefähigung und Voraussetzung zum Dienst wird nicht durch die in Vers 6 berichtete Einsetzung unter Gebet und Handauflegung von den Berufenen erworben, sondern man hielt gezielt nach Personen Ausschau, die bestimmte in Vers 3 benannte Gaben bereits besaßen und sich dadurch auszeichneten.
2. Bei den in Vers 3 benannten Gaben handelt es sich nicht um außerordentliche Geistesgaben (Heilen, Zungen, Prophetie, Unterscheidung der Geister, Lehren, etc.), sondern um das kleine Einmaleins der Gaben, die alles christliche Leben normiert einschließlich der außerordentlichen Gaben, wie sie etwa im Galaterbrief detailliert ausgeführt sind, wenn Paulus sagt: „Die Frucht aber des Geistes ist Liebe, Freude, Friede, Geduld, Freundlichkeit, Gütigkeit, Glaube, Sanftmut, Keuschheit.“ (Galater 5,22)

Lukas nennt drei Kriterien bzw. Voraussetzungen: Guter Ruf, erfüllt mit dem Heiligen Geist und Weisheit. (Apostelgeschichte 6,3)

(1) Der „gute Ruf“ meint den Charakter. Es sind die gewöhnlichen Früchte des Geistes: Liebe, Freude, Friede, Geduld, Freundlichkeit, Gütigkeit, Glaube, Sanftmut, Keuschheit. Es gibt viele, deren außerordentliche Gaben die meinen bei weitem überragen. Ich freue mich an diesen Gaben. Dennoch habe ich das Recht und die Pflicht, ein Urteil über sie abzugeben – nicht was ihre Gaben anbelangt, wohl aber ihre Früchte – und sie müssen bereit sein, ihre Gaben von den gewöhnlichen christlichen Tugenden beurteilen zu lassen, die die Norm für jeden sind, der ein Kind Gottes sein will. 
Zum Beispiel: Wenn einer zu ungeduldig ist mit dem geistlichen Fortschritt eines anderen und beginnt, diesen zu zensieren, unfreundlich zu sein, unbarmherzig, etc. – egal von welcher Seite (Evangelikale denunzieren Charismatiker; Charismatiker schauen auf Liberale herab; Liberale verspotten Evangelikale und Charismatiker) – in dem Moment ist er zurückgefallen in eine vorchristliche Haltung, gleichgültig ob er in Engelszungen redet, ob er als Prophet auftritt oder ob er ein Armutsideal zeichenhaft lebt (1. Korinther 1,1ff). 
Jesus sagt: „Es werden nicht alle, die zu mir sagen: Herr, Herr! In den Himmel kommen, sondern die den Willen tun meines Vaters im Himmel. Es werden viele sagen an jenem Tage: Herr, Herr, haben wir nicht geweissagt … böse Geister ausgetrieben … viele Taten getan? Dann werde ich bekennen, ich habe euch nie gekannt“. (Matthäus 7,21-23) Aber: Was ist Gottes Wille?
Paulus sagt: „Das ist der Wille Gottes, eure Heiligung“. (1 Thessalonicher 4,3) Und Heiligung ist immer Heiligung des Herzens und Lebens und sie beginnt beim Charakter. 

(2) Das „Vollsein mit dem Heiligen Geist“ fragt danach, ob der Betreffende erkennbar mit der Wirklichkeit Gottes lebt. Ist Gott als maßgebliche Instanz bei ihm spürbar dadurch, dass Gottes besonderer Geist ihn spürbar erfüllt. 
(3) Und die „Weisheit“ fragt, ob die Person ihre Lebenserfahrung geistlich reflektiert hat im Sinn biblischer Weisheit, ob ein Mensch ausgesöhnt ist mit dem Leben, das Gott für ihn geplant hat, so wie Josef, wenn er in der überlegenen Situation seinen Brüdern versöhnt mit Gott und der Welt begegnet und sagt: „Ihr gedachtet es böse zu machen, aber Gott gedachte es gut zu machen, um zu tun, was jetzt am Tage ist, nämlich am Leben erhalten ein großes Volk.“ (1 Mose 50,20)
Weisheit entspringt geistlich reflektierter Lebenserfahrung von mit sich selbst versöhnten Menschen, die ein Ja zu Gottes Plan für ihr Leben gefunden haben und im Vertrauen leben, dass Gott keinen Fehler gemacht hat.  

2. Bill Hybels zur Mitarbeiterrekrutierung
Bill Hybels benennt in seinem Buch „Mutig führen“ drei Kriterien für die Auswahl von Mitarbeitern
: Charakter, Kompetenz und Chemie mit mir und dem Rest des Teams. 
Dabei sieht er ihre Bedeutung auch in dieser Reihenfolge:
(1) Unter Charakter, dem wichtigsten Kriterium, versteht Hybels:
 „dass ich überzeugt sein muss vom persönlichen Glauben des Bewerbers. Ich muss wissen, dass er geistliche Übungen praktiziert und für sein geistliches Wachstum sorgt. Ich muss Beweise für seine Aufrichtigkeit, seine Lernbereitschaft, seine Demut, seine Verlässlichkeit, eine gesunde Arbeitsethik und die Bereitschaft zur Veränderung an ihm sehen. ... Früher dachte ich bei einem potenziellen Teammitglied, das äußerst kompetent, aber ein bisschen fragwürdig im Hinblick auf seinen Charakter war, dass ich ja mit der Kompetenz anfangen und die Charakterfehler im Lauf der Zeit angehen könnte. Als eingefleischter Optimist ging ich davon aus, dass das schließlich funktionieren würde, da die Person sich ja in einer gesunden Gemeindeumgebung befand und von gottesfürchtigen Menschen umgeben war, die sie zur Rechenschaft ziehen würden. Aber nach 30 Jahren Optimismus muss ich meine Niederlage eingestehen. ... Jeder Erwachsene, der sich um eine wichtige Position bewirbt, hat bereits 25, 30 oder 35 Jahre im Prozess der Charakterbildung hinter sich. Danach wird sich vermutlich nicht mehr viel ändern. Deshalb halte ich nach einem Charakter Ausschau, der bereits positiv ausgebildet ist. (Wenn es darum geht, junge Christen zu Nachfolgern Jesu zu machen, gehen wir natürlich davon aus, dass es einige Zeit dauert, bis ihr Charakter dem Bild Christi ähnlich wird. Aber das ist ein völlig anderes Thema; wenn es ... [um Führungskräfte] geht, reden wir in den meisten Fällen nicht von frisch bekehrten Christen.)
(2) Als zweites Auswahlkriterium nennt Hybels Kompetenz.
 Dazu gehören für ihn, dass „geistliche Gaben über viele Jahre hinweg ausgebildet und kultiviert wurden“ und  dass die betreffende Person auf dem besonderen Gebiet über eine erkennbar starke Begabung verfügt (Prediger: Lehrbegabung; Verwaltungsleiter: organisatorisches Talent, etc.). Hybels sagt: „Wenn Sie jemanden finden, der qualifiziert zu sein scheint, aber unglücklich oder ohne Arbeit ist, dann seien Sie vorsichtig. ... Halten Sie erwiesener Kompetenz Ausschau.“
(3) An dritter Stelle kommt für Hybels die Chemie.
 Dabei fragt er, ob der Bewerber „auf der Beziehungsebene zu mir und zu den anderen Mitgliedern des Teams passt.“ 

Ein weiterer Aspekt scheint mir zum Thema Mitarbeiterrekrutierung bei Hybels auch noch sehr wichtig, nämlich die Bedeutung, die er Leuten aus den eigenen Reihen beimisst. Etwa 75 Prozent seiner Leiter kommen aus der Gemeinde. Er sagt:
 „Selbst wenn wir sehr sorgfältig auswählen, wenn wir Leute von außen einstellen, schaffen wir es nur in etwa 50 Prozent der Fälle, eine ideale und dauerhafte Arbeitsbeziehung zu erreichen. Aber wenn wir Leute von Willow Creek oder der Willow Creek Association einstellen, steigt dieser Prozentsatz dramatisch an. Die Lektion ist eindeutig: Stellen Sie Leute aus Ihren eigenen Reihen ein.“
3. Jim Collins Prinzipien zur Unternehmensführung
2001 publizierte der international renommierte Management-Experte Jim Collins das Buch Good to Great.
 Es handelt sich um das Ergebnis einer lang angelegten Unternehmensanalyse basierend auf sieben Schlüsselfaktoren und verbunden in einer Theorie, die – so die These – bei Befolgung zu einem Aufschwung führe und dauerhaften Erfolg sichere. Collins Studie richtet sich zwar in erster Linie an Wirtschaftsunternehmen, doch – so schreibt er – sie könne „für jede Form von Organisation von Nutzen sein. Aus guten Unis könnten Spitzenunis, aus guten Zeitungen Spitzenzeitungen, aus guten Kirchen Spitzenkirchen ... werden.“

Collins verglich Unternehmen, die vom Durchschnitt den Aufstieg zu einem Spitzenunternehmen schafften und dann für mindestens 15 Jahre diese Position behielten, sog. Take-off-Unternehmen,
 mit Unternehmen, die bei gleichen Konditionen mittelmäßig blieben. Aus den Erkenntnissen leitete er Prinzipien ab, die er für den Aufstieg und nachhaltigen Erfolg als Voraussetzung wertet, und verbindet sie zu seiner sog. Take-off-Theorie.
 
Diese Prinzipien betreffen die Art und Weise wie Leitung wahrgenommen wird aber auch die Persönlichkeit der Leiter. Bemerkenswert ist, dass Collins empirisch nachweisen kann, dass langfristig erfolgreiche Unternehmen ihre Leitungsstellen fast ausschließlich mit Personen aus dem eigenen Betrieb besetzen.
 Einen typisches Beispiel ist Darwin E. Smith:

1971 wurde Darwin E. Smith, der unauffällige Leiter der Rechtsabteilung von Kimberly-Clark, einem schwerfälligen alten Papier-Unternehmen, Firmenchef. Die Aktien lagen weit hinter der durchschnittlichen Börsenentwicklung zurück. Smith war sich selbst unsicher in der neuen Rolle. Einige aus dem Direktorium sahen ihn kritisch. Aber er war zum Chef ernannt worden und blieb es 20 Jahre. In diesen 20 Jahren machte Smith die Firma zum weltweit führenden Hersteller von Konsumgütern auf Papierbasis.

Und nun kommt der Punkt: Obgleich Kimberly-Clark ein Paradebeispiel für einen sensationellen Firmen-Aufstieg ist, kennt kaum jemand den Namen des Firmenchefs. Im New Yorker Börsenblatt ist noch kein Porträt von ihm erschienen.

Dennoch war Smith kein schwacher Typ. Hinter seiner bescheidenen Art versteckte sich zähe Entschlossenheit. Kaum Chef, wurde ihm klar, dass das Unternehmen in seinem Kerngeschäft keine Zukunft hatte. Smith entschloss sich, die Papierfabriken zu verkaufen – ähnlich dem General, der nach der Landung die Boote verbrennen ließ und seine Soldaten vor die Alternative ‚Sieg oder Tod’ stellte. Er investierte den gesamten Erlös in neue, aussichtsreiche Sparten. 

Die Fachpresse schalt ihn dafür und stufte die Aktie herab. Aber Smith war nicht umzustimmen. 
25 Jahre später gehörte Kimberly-Clark ein großes Papier-Imperium, das die durchschnittliche Aktienentwicklung um den Faktor 4,1 überbot und die Konkurrenz um Längen schlug. 
Aus der Untersuchung solcher Geschichten ergeben sich für Collins drei Voraussetzungen (Momente), dass aus einem Unternehmen ein Spitzenunternehmen wird: 1. disziplinierte Menschen, die durch 2. diszipliniertes Denken 3. diszipliniertes Verhalten hervorbringen. Diesen drei Momenten wies Collins je zwei Schlüsselprinzipien zu, die den Unternehmenserfolg bedingten und nach denen die Manager handelten:
2. Diszipliniertes Denken


- Der Realität ins Auge blicken

- Das Igelprinzip (und die drei





  Fragenkreise)
- Erst wer … dann was




- Kultur der Disziplin
- Level 5 Führungsqualitäten



- Technologie als Beschleu-









  nigungsfaktor
1. Disziplinierte Menschen 



3. Diszipliniertes Handeln
a) Bescheidenheit und Willenskraft als Hauptmerkmale eines guten Leiters
Darwin E. Smiths Leben zeigt das wichtigste Merkmal erfolgreicher Leiter, auf das die Bibel immer wieder hinweist und für das sie den Begriff „Demut“ hat: die paradoxe Mischung von persönlicher Bescheidenheit und beruflicher Willenskraft.

Hauptcharaktermerkmal guter Leiter ist nach Collins die paradoxe Kombination von persönlicher Bescheidenheit und berufliche Willenskraft. Wirklich erfolgreiche Leiter zeichnen sich aus durch eine Mischung von persönlicher Bescheidenheit und beruflicher Willenskraft. 
Die Bescheidenheit in persönlichen Belangen gibt ihnen den Mut zu weit reichenden, risikoreichen Entscheidungen, ohne die notwendige Veränderungen nicht zu erreichen sind. „Gut“ ist für sie „nicht gut genug“. Auch wenn sie ein reiches und reges Gemeindeleben vorfinden, geben sie sich damit nicht zufrieden.
Übertragen auf den kirchlichen Kontext bedeutet das: Bereitschaft zu riskanten Entscheidungen im Sinn der Gemeinde-Vision, die Aufgabe eines Prestige-, Karriere-  oder Bequemlichkeitsdenkens und die Überwindung von Berührungsängsten gegenüber neuen Bewegungen auf kirchlichem Gebiet sind Voraussetzung, dass Gemeinden Mittelmäßigkeit und gesellschaftliche Irrelevanz überwinden.

Frage: Wie risikofreudig bist du in deiner Gemeindearbeit? Was hält dich zurück, dich für unpopuläre Entscheidungen und Veränderungen einzusetzen, von deren Notwendigkeit du aber überzeugt bist? 

b) Priorität für Personen als Hauptfokus guter Leiter
Das Prinzip „Erst wer ..., dann was“ besagt, dass Take-off-Manager die Veränderung begannen, indem sie die richtigen Leute ins Boot holten. Sie zeigen sich weniger sach- oder aufgabenorientiert und vor allem personenorientiert.
 
Gemeindeleiter koordinieren verschiedene Personen mit je verschiedenen Begabungen und auf verschiedensten Ebenen zu starken Teams von Gleichgesinnten. Sie holen sich solche Personen ins Team, von denen sie sicher sein können, dass ihre seine Vision teilen. Denn wenn die richtigen Leute im Boot sind, lösen sich die Sachprobleme.
Das Prinzip „Erst wer, dann was“ ist Bedingung für kreative und produktive Teamarbeit im Sinn der Gemeinde-Vision.

Frage: Inwiefern kannst du diesem Grundsatz zustimmen? Wo hast du damit Probleme?

c) Gute Leiter haben Klarheit über ihre und Verständnis ihrer Vision

Das sog. „Igel-Prinzip“ beschreibt das Denken von Take-off-Manager und bedeutet: Egal, wie komplex die Herausforderungen sein mögen, es gelingt ihnen, sie auf eine einfache Grundidee zu reduzieren.
 Dazu mühen sie sich um die Klärung von drei Fragenkreisen: 
(1.) eine möglichst genaue Einsicht in die Quelle ihrer Kraft und Inspiration, 
(2.) ein tiefes Verständnis ihrer Leidenschaft und 
(3.) eine unbedingte Konzentration auf ihre Begabung.
Collins sagt: Die besten Unternehmenserfolge werden verzeichnet, wo Management und Mitarbeiterschaft das tun, was ihrer ureigensten wahren Leidenschaft entspricht und wofür bei den einzelnen bereits eine Begeisterung vorhanden ist. 

Collins betitelte einen Abschnitt „Seine Passion verstehen“ und sagt:
 „Vielleicht erscheint es ... unpassend, ... von etwas so wenig Fassbarem zu reden wie Passion oder Leidenschaft. Aber bei keinem der [erfolgreichen] Unternehmen ließ sich die Leidenschaft ... wegdenken. ... Man kann Menschen auch nicht zu Leidenschaft motivieren ... eine Top-Absolventin einer Business School wurde nicht eingestellt, weil sie nicht genügend Leidenschaft für Deodorands entwickeln konnte“.
Collins zeigt empirisch auf: Wer tut, was seiner wahren Leidenschaft entspricht, ist leistungsfähiger, als der, der irgendetwas tut. Damit ist im betriebswirtschaftlichen Kontext eine tief religiöse Aussage gemacht: Lerne deine wahre Passion verstehen – das, in dem du wirklich gut bist! Denn deine Leidenschaften zeigen dir deine wahre Bestimmung!
Gute Gemeindeleiter sehen einen glasklaren Auftrag, durch die Gemeindearbeit einer an vielen Stellen leidenden Welt zu einer besseren Zukunft im Sinn des Reiches Gottes zu verhelfen. Eine klare Vorstellung darüber, wie die Gemeinde der Welt zu einer besseren Zukunft im Sinn des Reiches Gottes verhelfen soll, ist Grundvoraussetzung eine Gemeinde gut zu leiten. 

Frage: Was sind Eckpunkte deiner Vision vom Reich Gottes und dem Auftrag deiner Gemeinde darin?

d) Bereitschaft der Realität ins Auge zu blicken
Gute Leiter stellen sich der harten Wirklichkeit ihrer gemeindlichen und gesellschaftlichen Situation, ohne dabei die Hoffnung zu verlieren. Mutig benennen sie Missstände wie z.B. gewohnheitsmäßiges Christentum, das nur eine theoretische Größe ist, Bequemlichkeit, die zu keiner tätigen Nächstenliebe führt, die Gleichgültigkeit von Wohlhabenden gegenüber den Armen, geistlicher Stolz oder Hochmut, etc.
Sie sind Propheten im Sinn biblischer Prophetie (Amos, Micha ... Johannes, Jesus …)
Realitätssinn und Bereitschaft zur Wahrheit über die Situation ist Bedingung für Entscheidungen, die die Gemeindearbeit zukunftsfähig machen.  

Frage: Inwiefern kann die Krise in deiner Gemeinde (Überalterung, Rückgang der Gottesdienstbesucher, Spaltungen, Generationenkonflikte und/oder Mitarbeitenden-Mangel) daran liegen, dass die Gemeindeleitung sich nicht der Realität ihrer Gemeindesituation und Zeit stellen und die Gemeindearbeit nicht daran orientieren?

e) Gute Leiter umgibt eine Kultur der Disziplin
Gute Leiter umgibt eine Kultur der Disziplin. Sie ermöglicht mit einem Minimum an Hierarchie, Bürokratie und Kontrolle ein Maximum an Leistung zu erzielen. 
Sie arbeiten mit großer Akribie an der Entwicklung und Verbesserung ihrer Gemeindearbeit. Pflicht und Disziplin sind Mittel zum Zweck, Gottes Bild von ihrem Leben und dem ihrer Gemeinde optimal umzusetzen. Ihre ganze, ungeteilte Liebe zu Gott und zu den Menschen, die ihnen viel Arbeit auferlegt, lässt sie tiefes Glück und große Freude erfahren.

In der Entwicklung und Verteidigung ihrer Gemeindekonzeption sind die drei Fragenkreise hilfreich:

1. Was gehört traditionell zur Stärke der Gemeinde? Worin war sie schon immer gut?

2. Was kann als Kraftquelle dienen, zur Beförderung einer wirkungsvollen Gemeindearbeit?

3. Worin liegt die wirkliche Leidenschaft in der Gemeindearbeit? Wo fließt „Herzblut“? 

Ein disziplinierter Umgang mit der Gemeinde-Vision ist Voraussetzung für eine fruchtbare Gemeindearbeit.

Frage: Wie sieht das Konzept eurer Gemeinde aus hinsichtlich dessen, was ihr als Gemeinde erreichen wollt? Kannst du deine Leidenschaft in der Gemeindearbeit einbringen? 

f) Technologie als Beschleunigungsfaktor
Gute Leiter haben verstanden, dass neuste Technologie nicht automatisch einen Fortschritt bringt, wohl aber verstehen sie Technologie gezielt als Beschleunigungsfaktor einzusetzen. 

Frage: Wie reflektiert gehst du mit neuen Technologien im kirchlichen Bereich um?
4. Sieben Leitlinien für haupt- und ehrenamtliche Mitarbeiter/innen 
    in der Gemeindeleitung heute 

· Eine klare Vorstellung darüber, wie die Gemeinde der Welt zu einer besseren Zukunft im Sinn des Reiches Gottes verhelfen soll, ist Grundvoraussetzung eine Gemeinde gut zu leiten. 

· Das Prinzip „Erst wer, dann was“ ist Bedingung für kreative und produktive Teamarbeit im Sinn der Gemeinde-Vision.
· Personen aus den eigenen Reihen kommt bei der Besetzung von Leitungspositionen eine besondere Bedeutung zu.
· Ein disziplinierter Umgang mit der Gemeinde-Vision ist Voraussetzung für eine fruchtbare Gemeindearbeit.
· Technologie wird reflektiert genutzt und gezielt als Beschleunigungsfaktor eingesetzt. 
· Realitätssinn und Bereitschaft zur Wahrheit über die Situation ist Bedingung für Entscheidungen, die die Gemeindearbeit zukunftsfähig machen.

· (1) Bereitschaft zu riskanten Entscheidungen im Sinn ihrer Vision, (2) Aufgabe eines Prestige-, Karriere-  oder Bequemlichkeitsdenkens und (3) Überwindung von Berührungsängsten gegenüber neuen Bewegungen auf kirchlichem Gebiet sind Voraussetzung, dass Gemeinden Mittelmäßigkeit und gesellschaftliche Irrelevanz überwinden.

5. Fragen für die persönliche Standortbestimmung oder ein Gruppengespräch

a)  Wie risikofreudig bist du in deiner Gemeindearbeit? Was hält dich zurück, dich für unpopuläre Entscheidungen und Veränderungen einzusetzen, von deren Notwendigkeit du aber überzeugt bist? 

b) Das Prinzip „Erst wer, dann was“ ist Bedingung für kreative und produktive Teamarbeit im Sinn der Gemeinde-Vision. Inwiefern kannst du diesem Grundsatz zustimmen? Wo hast du damit Probleme?

c) Was sind Eckpunkte deiner Vision vom Reich Gottes und dem Auftrag deiner Gemeinde darin?
d) Inwiefern kann die Krise in deiner Gemeinde (Überalterung, Rückgang der Gottesdienstbesucher, Spaltungen, Generationenkonflikte und/oder Mitarbeitenden-Mangel) daran liegen, dass die Gemeindeleitung sich nicht der Realität ihrer Gemeindesituation und Zeit stellen und die Gemeindearbeit nicht daran orientieren?

e) Wie sieht das Konzept eurer Gemeinde aus hinsichtlich dessen, was ihr als Gemeinde erreichen wollt? Kannst du deine Leidenschaft in der Gemeindearbeit einbringen? 

f) Wie reflektiert gehst du mit neuen Technologien im kirchlichen Bereich um?
6. Drei Fragenkreise zum besseren Verständnis der Berufung und Vision
1. Was gehört traditionell zur Stärke der Gemeinde? Worin war sie schon immer gut?

2. Was kann als Kraftquelle dienen, zur Beförderung einer wirkungsvollen Gemeindearbeit?

3. Worin liegt die wirkliche Leidenschaft in der Gemeindearbeit? Wo fließt „Herzblut“? 

Ein disziplinierter Umgang mit der Gemeinde-Vision ist Voraussetzung für eine fruchtbare Gemeindearbeit.
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