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Personalentwicklung von Diakon*innen notwendigr”
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In der Arbeit werden fiinf am Deutschen Qualifikationsrahmen fir lebenslanges Lernen
orientierte Kompetenzfelder fur die Personalentwicklung von Diakon*innen entwickelt, um die
Personalentwicklung dieser kirchlichen Berufsgruppe zukiinftig an einem strategischen Rahmen
auszurichten. Darin scheint, so meine These, ein Schlissel fir eine Personalentwicklung im
Diakonat zu liegen, die die haufig handlungsleitenden Diskussionen tber zentrale und
dezentrale Anstellung, die verschiedenen Zustindigen im Diakonat und nicht zuletzt die
unterschiedlichen Interessen von Berufsgruppen, Anstellungstrigern und ILandeskirchen
tberwindet und langfristig einen Wandel von einem angebotsorientierten zu einem strategisch
orientierten Personalentwicklungskonzept ermoglicht.

Die Herleitung der Kompetenzfelder basiert auf der theoretischen Auseinandersetzung mit
Personalentwicklung und dem kontrovers gefiihrten Kompetenzdiskurs, der Verbindung von
Kompetenzen und Personalentwicklung und schlieBlich einem von mir erarbeiteten
Kompetenzbegriff fiir die Personalentwicklung von Diakon*innen. In diesem wird deutlich,
dass neben dem ,,Wollen* und ,, Kénnen bei der Kompetenzentwicklung von Diakon*innen
immer auch das ,,Dirfen® zu berticksichtigen ist, um eine Personalentwicklung auf Verdacht zu
verhindern, was ein wichtiges Ergebnis dieser Arbeit ist. Die Erkenntnisse des ersten Teils der
Arbeit werden anschlieBend anhand von drei Zugangsperspektiven weiterentwickelt. Diese sind
die fachpolitische Perspektive, die insbesondere die Erkenntnisse des seit 2014 vorliegenden
Kompetenzmodells im diakonisch-gemeindepadagogischen Aufgabenfeld aus dem EKD-Text
118 aufnimmt. Dann die fachwissenschaftliche Perspektive, in der die jingsten Entwicklungen
der evangelischen Diakonatsforschung aus Diakoniewissenschaft und Gemeindepidagogik
bezogen auf den Kompetenzdiskurs im Diakonat diskutiert werden. Und zuletzt die empirische
Perspektive. Hier wird der Ertrag zweier Forschungsprojekte, einer Angebots- und einer
Bedarfserhebung dargestellt, die ich im Rahmen des Masterstudiums selbst durchgefihrt habe,
bzw. beruflich daran beteiligt war. Ausgehend von der Angebotserhebung wird abschlieBend

eine Referenzkompetenzmatrix der Diakonischen Akademie Rummelsberg vorgestellt.
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Die Erkenntnisse der Arbeit werden in den zehn folgenden Thesen fiir die zukiinftige
Gestaltung der Personalentwicklung im Diakonat zusammengefasst, um so fiir die Praxis
fruchtbar zu werden.

1. Der Kompetenzbegriff fir die Personalentwicklung im Diakonat ist an einem christlichen
Bildungsverstindnis auszurichten, mit dem Ziel einer lebenslangen Entwicklung der
menschlichen und geistlichen Existenz und kontinuierlichen Reflexionsprozessen.

2. Das normative Amtsverstindnis im Diakonat missen die Landeskirchen vorgeben und zur
Grundlage aller Ausbildungs- und Personalentwicklungsprozesse machen. An ihm sind alle
Konstruktionsprozesse des eigenen Diakon*in-Seins auszurichten. Dabei missen die
Diakon*innen in Ausbildung und Personalentwicklung von Seiten der Landeskirchen
unterstitzt werden.

3. Die Personalentwicklung im Diakonat und die Organisationsentwicklung der
Landeskirchen muss aufeinander bezogen werden, um aus den Verinderungsprozessen in
der kirchlichen Landschaft die richtigen Konsequenzen fiir die Kompetenzentwicklung im
und Weiterentwicklung des Diakonats abzuleiten.

4. Die Personalentwicklung im Diakonat sollte wie auch die Ausbildungs- und Studienginge
an in Beteiligungsprozessen ausgehandelten Kompetenzfeldern, strategisch ausgerichtet
werden.

5. Dabei mussen Diakon*innen wieder stirker als Generalist*innen ausgebildet werden und
durch eine an Kompetenzfeldern orientierte Personalentwicklung in ihrer Berufsbiografie
spezialisiert werden.

6. Ein strategischer Rahmen an Kompetenzfeldern ermdéglicht einen verbindlichen
Anknupfungspunkt fir alle an der Personalentwicklung von Diakon*innen beteiligten
Akteure. Dadurch erhalten die hybriden Strukturen und Zustindigkeiten ein verbindendes
Element.

7. Daran ankniipfend sollten statt den angebotsorientierten, langfristig —strategische
Personalentwicklungskonzepte etabliert werden.

8. Der Aspekt des ,Dirfens” ist bei jeder Kompetenzentwicklung selbstverstindlich
mitzudenken, um Entwicklungen auf Verdacht und in der Folge Frustration und Ent-
tiuschung zu vermeiden. Dabei ist aber zu beachten, dass Kompetenzentwicklung nicht
auf die reine Verwertbarkeit reduziert werden darf. Sonst widerspricht sie der These 1.

9. Durch eine am Deutschen Qualifikationsrahmen fiir lebenslanges Lernen orientierte
Kompetenzentwicklung in der Personalentwicklung von Diakon*innen, kénnen langfristig
Entwicklungshindernisse aufgrund fehlender formaler Qualifikationen reduziert werden.

10. Neben der Kompetenzorientierung ist die Personalentwicklung im Diakonat an den
verschiedenen Lebensphasen auszurichten.



