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Vorwort

Die Personalentwicklung fiir die in der Pastoral Tétigen ist seit jeher ein grofles
Anliegen der Verantwortlichen. Sie wird schon bis jetzt durch eine Reihe von Maf3-
nahmen wahrgenommen - von der Berufungspastoral tiber Ausbildungswege, viele
Formen der Fortbildung bis hin zur Begleitung emeritierter Pfarrer.

Aus mehreren Griinden — der zunehmende Mangel an Priestern und hauptamtli-
chen Mitarbeiter/innen, die wachsenden und vielfiltigeren Anforderungen, die Be-
wiltigung des laufenden epochalen Transformationsprozesses — ist es nun an der
Zeit, die Personalentwicklung fiir die Priester und hauptamtlichen Mitarbei-
ter/innen in der Pastoral in einer konzeptionell grundgelegten und strukturierten
Form zu gestalten.

Mons. Rudolf Bischof Martin Fenkart
Generalvikar Pastoralamtsleiter
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Grundlegung der Personalentwicklung
1. Strukturen

Die Personalverantwortlichen

Die Personalentwicklung (PE) steht und bleibt in der Verantwortung der Leitungs-
personen, die mit der Fiihrung von Mitarbeiter/innen beauftragt sind. Die hier vor-
geschlagene Struktur kann nicht mehr als ein ausrichtender und unterstiitzender

Rahmen fiir das Tun der Personalverantwortlichen sein.

Steuerungsgruppe fiir den ,Prozess“ Personalentwicklung

Zusammensetzung: Generalvikar (GV), Pastoralamtsleiter/in (PAL), Personalreferat
(PR), Vorsitzender Priesterrat, Vorsitzende/r Berufsgemeinschaft der Pastoralassis-
tent/inn/en, Sprecher der Diakone, Teamleitung Bildung, Externe PE-Expert/in
Koordination: PAL und PR

Aufgabe: Definition der Wirkungsziele, Steuerung der Umsetzung, Evaluierung der
Wirkung der PE-Mafinahmen

Arbeitsrhythmus: Zwei Sitzungen jahrlich (ca. 2,5 Stunden).

Jeweils ein Schwerpunktthema; der/die operativ Verantwortliche/n nehmen an der
Sitzung teil.

Die operative Ebene

Die Steuerungsgruppe beauftragt einzelne, Arbeitskreise und Einrichtungen mit der
Entwicklung, Umsetzung und Evaluierung der Mafinahmen der Personalentwick-
lung.

Stabstelle ,Entwicklung — Personal“ im Pastoralamt

Sowohl fiir die Koordination der PE als auch auf der operativen Ebene wird der
Stabstelle Personal im Team Entwicklung im Pastoralamt eine besondere Rolle zu-
kommen.

Vernetzungstreffen aller strategisch und operativ Beteiligten

Jahrlich ein Treffen (3 Stunden) mit einem inhaltlichen Impuls zum Thema Perso-
nalentwicklung.

Ziele: Austausch, Vernetzung und Sichtung von Entwicklungslinien
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2. Wirkungsziele

Vorneweg: Personalentwicklung ist immer ausgespannt zwischen den gottge-
schenkten Berufungen und Charismen der Menschen im kirchlichen Dienst, den
,strategischen” Entwicklungsperspektiven fiir die pastorale Arbeit (im Sinne der
Sendung und des Auftrags der Kirche) und den verfiigbaren Stellen. Sie kann des-
halb nur wahrgenommen werden in der Verschriankung mit der Arbeit an der ,Stra-
tegie®, der Organisationsentwicklung (Formung der Funktionen) und den konkre-

ten Personalentscheidungen.

In diesem Horizont bieten sich derzeit folgende Wirkungsziele fiir Personalent-
wicklung an, auf die hin jede Maffnahme in der Entwicklung reflektiert und nach

Abschluss evaluiert werden soll:

1. Frauen und Minner mit der Berufung zu einem hauptamtlichen Dienst in
der Kirche werden unterstiitzt, ihre Berufung zu entdecken, ihre Eignung zu
kldren, die erforderlichen Kompetenzen zu entwickeln und bei entsprechender

Eignung einen fiir sie gangbaren Weg zu einer Anstellung zu finden.

2. Die Mitarbeiter/innen werden in der Dynamik der Freude und ihrem Vertrau-
en ins Evangelium gestirkt und konnen ihre (sich entwickelnde) Berufung le-
ben.

3. Die Mitarbeiter/innen werden zur Achtsamkeit fiir ihre Lebenskultur und
ihre (ganzheitliche) Gesundheit ermutigt und dabei unterstiitzt, in diesen Be-

reichen fiir sich zu sorgen.

4. Die Freude am Kontakt mit den Menschen und dem Leben in seinen vielen

Facetten vertieft sich.

5. Die Mitarbeiter/innen erfahren sich in der Bewiltigung und Gestaltung der
gegenwirtigen epochalen Transformation der Kirche und der damit ver-
bundenen konkreten Verianderungen ihrer Rollen und Aufgaben unterstiitzt
und begleitet.

6. Die Mitarbeiter/innen begreifen und gestalten die pastorale Arbeit weniger als
Verwaltung und Abwicklung bestehender Programme, sondern vielmehr als
Dienst an der missionarischen Kirchenbildung, die immer neu ein gemein-
samer geistlicher Prozess ist.
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7. Die Priester und Hauptamtlichen verstehen sich zunehmend gegentiber den Ge-
tauften und deren Engagement in der Rolle der Erméglicher (,facilitator”) und
Befihiger (,enabler) und unterstiitzen damit einen Grundzug ,lokaler Kirchen-

entwicklung” unter heutigen Bedingungen.

8. Der Wille und die Fihigkeit zu Vernetzung, Kooperation und Teamfihigkeit
wachsen, sodass die Mitarbeiter/innen mit ihren unterschiedlichen Berufungen
und Charismen sich gegenseitig ergdnzen konnen. Konkret heiflt das, theologi-
sche und spirituelle Pluralitdt als Chance wertzuschitzen, Ressentiments zwi-
schen Priestern und Lai/inn/en, zwischen haupt- und ehrenamtlichen Mitarbei-
ter/innen zu tiberwinden, Neugierde auf die Erfahrungen der verschiedenen

kirchlichen Handlungsorte zu entwickeln etc.

9. Die Professionalitit in den Kernvollziigen der Pastoral (Gemeinschaft und
Dienstleistungen) nimmt zu:

(missionarisch-mystagogische) Verkiindigung, apologetisch-theologischer

Diskurs zu den relevanten gesellschaftlichen (insbesondere den ethischen)

Fragen, Deutung der Zeichen der Zeit

Liturgie und Sakramentenspendung (incl. Vorbereitung)

Seelsorge fiir Menschen in ihren unterschiedlichen Lebensformen (Familie,
Alleinstehende etc.)

Kirche fiir und mit Kindern und Jugendlichen

Seelsorgliche Begleitung und Unterstiitzung von Menschen in Krisensituati-
onen

Begleitung von Sterben, Bestattung und Trauer

Spirituell geprigte Arbeitskultur (,geistlich leiten®)

Sozialpastorales Handeln

10. Die Fiihrungsstrukturen und —kultur und ein professionelles Personalma-
nagement, die Voraussetzung der Personalentwicklung sind, sind sichergestellt

und verbessern sich, insbesondere auch in der Fithrung der Priester.
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3.

Fokussierte Kompetenzen

Viele der Personalentwicklungsmafinahmen zielen auf die Entwicklung von Kom-
petenzen. Die obigen Wirkungsziele bringen die Fokussierung auf folgende Kompe-
tenzen mit sich.

Kernkompetenzen
Folgende Kompetenzen bilden die Basis fiir die meisten pastoralen Tatigkeitsfelder.
Sie werden daher von allen Mitarbeiter/innen in der Pastoral erwartet. Sie

sind kontaktfihig und empathisch

beherrschen die deutsche Sprache (Niveau C1)

verfligen iiber theologisches Wissen und kénnen es fiir unterschiedliche Ziel-
gruppen angemessen in Sprache fassen konnen Menschen befihigen, erméchti-
gen, Charismen fordern

sind fahig, Gruppenprozesse zu steuern

konnen geistlich leiten und dadurch Gott (als dem eigentlichen Leiter der Kir-
che) in den unterschiedlichen Vorgéingen (von der Eucharistiefeier bis zur PKR-
Sitzung) Raum geben

wollen und kénnen in Teams arbeiten (v.a. auch in ,gemischten” Teams mit
Priestern, ,Laien” und Ehrenamtlichen) und kooperieren

konnen die Berufungen und Charismen von Menschen entdecken und einbin-
den und (als Befdhiger und Ermichtiger) diese in ihrem (groftenteils ehrenamt-
lichen) Engagement unterstiitzen

konnen sich selbst, Projekte, die Verwaltung etc. organisieren

sind fahig und willens zur Selbstreflexion

sind sich tiber ihre Rolle im klaren und konnen sie reflektieren

sind bereit und in der Lage, einen personlichen spirituellen Weg zu gehen

Die Priester und Mitarbeiter/innen in der Pastoral sind kompetente TrigerInnen
der pastoralen Kernvollziige, d.h. sie

7/18

konnen Liturgie und Sakramente auf unterschiedliche Zielgruppen (neben der
regelmifligen Pfarrgemeinde auch Familien, Jugendliche, ...) auf einem hohen
qualitativen Niveau feiern bzw. spenden (theologische und praktische Kompe-
tenzen, Ars celebrandi und praesedend;, ...).

verfiigen tiber ausreichend Grundkenntnisse und -kompetenzen der Jugendpas-
toral, damit sie die Handelnden in ihrem Verantwortungsbereich gut unterstiit-
zen kdonnen

konnen ,hilfreiche” Gespriche fithren (auch in krisenhaften Situationen)
konnen Not einschitzen, Hilfe anbieten oder vermitteln und kennen die Sozial-
landschaft in Vorarlberg

konnen trauernde Menschen angemessen begleiten
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Zusatzkompetenzen (Spezialisierungen)

Fir einige Tatigkeitsbereiche erwarten wir von unseren MitarbeiterInnen Zusatz-
kompetenzen, die in standardisierten Zusatzausbildungen erworben werden sollen:
Fithrungsaufgaben

Geistliche Begleitung

Notfallseelsorge und Krisenintervention (KIT)

Vertiefte Trauerbegleitung ( ,trauerbegleitung.at®)

Krankenhausseelsorge

Innovative, missionarische Pastoral
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Mafinahmen der Personalentwicklung

1. Personalplanung (noch offen fiir Priester)
Auf der Basis des Struktur- und Personalplans 2025 und vernetzt mit den organisa-
tionsentwicklerischen Planungen und Malinahmen der Di6zese wird geplant,
wie viele Mitarbeiter/innen in der Pastoral in welchem Bereich mit welchen
Anforderungen gebraucht werden und deshalb ausgebildet werden sollen und
fiir welche Schliisselstellen Mitarbeiter/innen aufgebaut werden soll.
Fiir die Priester und Diakone im Zivilberuf liegt diese Planung in der Verantwor-
tung des GV. Fiir die Pastoralassistent/innen und die hauptamtlichen Diakone liegt
sie in der Verantwortung des/der PAL.

2. Berufungen finden

2.1. Berufungspastoral

Theoforum

Schulbesuchsaktion ,Wofiir brennst du“ (in AHS, BHS, Berufsschule; Biografien
und kirchliches Engagement bzw. kirchliche Berufe sichtbar machen)
Berufungscoaching (Orientierungstag, Einzelcoaching fiir Jugendliche und Er-

wachsene)

Hot Spot Talk — Begegnung mit Bischof Benno (bei ca. 110 Personen beworben;
16 — 25jahrige, Trigergruppe wechselt)

Exerzitien mit dem Bischof (fiir ca. 15 Personen, eingeladen werden: ABZ-
Folder, Netzwerk Hot-Spot-Talk, Freundeskreis ...)

ARGE Berufungspastoral

Vernetzung (BIFO, Canisiuswerk)

2.2. Junge Kirche

Zivildiener

Update Riedenburg

Altere Ministrant/innen

Lehrlingswallfahrt

Uberlegungen zur Berufungspastoral werden im Projekt ,Diézesanes Firmkon-
zept® beriicksichtigt.

2.3. Schulamt
Einzelne ReligionslehrerInnen machen Exkursionen an die Theologische Fakultat
Innsbruck (Begegnungen mit Professorlnnen, ABZ, Studierenden)
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2.4. Praktikas
Schiiler/innen und Erwachsenen, die sich fiir einen pastoralen Beruf interessieren,
werden Ferialpraktika im Jugendbereich und im Pastoralamt ermoglicht

2.5. Arbeitsgruppe ,Berufe-Pastoral®

Neben der ARGE Berufungspastoral (Fokus: Lebe deine Berufung) soll es weiterhin
jahrliche Treffen zum Thema , Berufe-Pastoral” mit dem Fokus ,Neue Mitarbei-
ter/innen finden“ geben.

Teilnehmer/innen: PAL, Schulamt, PR, Referent/in fiir Berufungspastoral, Refe-
rent/in fiir Theologiestudierende, Vertreter/in der Pastoralassistent/inn/en
Eingeladen wird die Arbeitsgruppe vom PR.

2.6. Employer Branding (Pflege einer Arbeitgeber-Marke)

Aktive und attraktive Kommunikation unserer Qualitiaten als Arbeitgeber und
der Vielfalt an moglichen Berufen in der Kirche tiber diverse Kanile: Webportal,
Pressearbeit, watchadoo, Prasenz auf Onlineplattformen ...

Unterstiitzung einer sterreichweiten Kampagne, die die Kirche als guten Ar-
beitgeber bekannt macht.

Zertifizierung von zentralen Werten, die im ,Unternehmen® Kirche gelebt wer-
den (Familienfreundlichkeit, Gesundheit, C)kologie, ).

RegelmiRige Abfrage der Zufriedenheit unserer Mitarbeiter/innen und Erstel-
lung von Manahmenpaketen der dort entdeckten Themen.
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3. Ausbildung

3.1. Priester
Aufnahme, Propideutikum, Theologiestudium, Priesterseminar, Begleitung durch
den Regens, Pastoraljahr

3.2. Diakone
Aufnahme, Diakonatsausbildung, Begleitung durch Ausbildungsleitung

3.3. Akademische Ausbildung fiir Pastoralassistent/innen
Theologiestudium, Begleitung durch die/den Referent/in fiir Theologiestudierende,
Semesterprogramm des Ausbildungs- und Begegnungszentrums Innsbruck, Berufs-

vorbereitungskurs, Pastoraljahr

3.4. Berufsbegleitende Ausbildung fiir Pastoralassistent/innen
Fernkurs Theologie, Aufnahme, Pfarrpraktikum mit Begleitung, BPAO in St. Polten

3.5. Praxis und Mentoring wihrend der Ausbildung (noch offen)
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4. Personalauswahl und -einsatz

4.1. Anforderungen kliren

Der GV sorgt fiir die Erstellung eines schriftlichen allgemeinen Anforderungsprofils
fiir Priester und Diakone.

Der/die PAL sorgt fiir die Erstellung eines schriftlichen Anforderungsprofils fiir
Pastoralassistent/innen.

4.2. Personalauswahl

Bei Priestern und Diakonen geschieht die Personalauswahl im Rahmen der Zulas-
sung zur Weihe. Die Zulassung zur Diakonatsweihe entscheiden bei angehenden
Priestern Bischof und GV und bei stindigen Diakonen Bischof, GV gemeinsam mit
der Diakonatskommission.

Bei Pastoralassistent/innen geschieht die Personalauswahl im Rahmen der Stellen-
bewerbung. Offene Stellen fiir Pastoralassistent/innen werden im Vorarlberger Kir-
chenblatt und auf www.kath-kirche-vorarlberg.at ausgeschrieben. Bewerbungsge-
spriche fithren der Pfarrer und das PR und Einbindung des PGR. Die Personalent-
scheidung liegt beim/bei der PAL in Absprache mit dem GV.

4.3. Personaleinsatz

Die Entscheidung iiber den Einsatzort von Priestern liegt, nach Beratung in der
Personalkommission, beim Bischof.

Die Entscheidung iiber den Einsatzort von Pastoralassistent/innen und hauptamtli-
chen Diakonen liegt, nach Absprache mit dem zukiinftigen Vorgesetzten und dem
GV, beim/bei der PAL

Die Entscheidung tiber den Einsatzort von Diakonen im Zivilberuf liegt, nach Bera-
tung mit dem/der PAL beim GV.
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5. Personalfithrung: Stellenbeschreibung und Gespriche

5.1. Pfarrer

Eine Dienstordnung fiir Priester wird erstellt.

Der Dekan erarbeitet mit dem Pfarrer und den Leitungsverantwortlichen seiner
Pfarren eine Stellenbeschreibung, die vom GV in Kraft gesetzt wird.

Der Dekan fithrt einmal im Jahr auf dieser Basis ein ,Dekanegesprich” mit dem
Pfarrer.

Alle zwei Jahre wird der Pfarrer vom Bischof oder GV zu einem ,Perspektivenge-
spriach” eingeladen.

In einer gewissen Regelmifigkeit (ca. alle 5 Jahre) wird die Entwicklung der Pfarr-
gemeinde und der Pastoral in Form einer ,Pastoralvisitation durch den Dekan
strukturiert wahrgenommen und reflektiert. Das Ergebnis ist dann auch die Grund-
lage fiir die Anpassung der Beschreibung der Pfarrerstelle.

5.2. Vikar, Kaplan, Pastoralassistent/in, Diakon

Der Vorgesetzte (Pfarrer, Moderator, ...) erstellt mit der/dem Mitarbeiter/in eine
Stellenbeschreibung, die fiir die Priester mit dem GV und fiir die Pastoralassis-
tent/innen mit dem PAL abgestimmt wird. Er fithrt einmal im Jahr auf dieser Basis
ein Mitarbeiter/innengesprich. Wo nétig, wird die Stellenbeschreibung angepasst
und mit denselben Personen abgestimmt.

Die Vikare und Kapline werden alle zwei Jahre vom Bischof oder GV zu einem
,Perspektivengesprich” eingeladen.

Mit den Pastoralssistent/innen und hauptamtlichen Diakonen fiihren der/die PAL
oder das PR alle zwei Jahre ein ,Perspektivengesprich®.

5.3. Dekan
Die Stellenbeschreibung fiir einen Dekan wird vom GV erstellt.

Jahrlich wird der Dekan vom Bischof oder GV zu einem Gesprich eingeladen, das
abwechselnd dem Leitfaden ,Dekanegesprich® und ,Perspektivengesprich” folgt .

Die Stellenbeschreibung fiir die Pfarren des Dekans wird vom GV erstellt.
Die ,Pastoralvisitation” in den Pfarren des Dekans wird vom GV durchgefiihrt.
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5.4. Personalentwicklungsmafinahmen fiir Fiihrungskrifte

Nach der Betrauung mit einer neuen Leitungsaufgabe (Dekan, Moderator,
Pfarrleitung, Organisationsleitung, Pfarrkoordination etc.) vereinbaren der GV
bzw. der/die PAL (unterstiitzt vom PR) mit dem Priester bzw. betroffenen Mit-
arbeiter die passende PE-Mafinahmen fiir die neue Fithrungsaufgabe.

Bei der erstmaligen Ubernahme einer Leitungsfunktion ist der Besuch eines
Leitungskurses verpflichtend.

Eine Einfiihrung ins Dekane- bzw. Perspektivengesprich fiir Dekane und Di6-
zesanleitung wurde durchgefiihrt.

Das ,Leiterhandbuch fiir Pfarrer” wird stindig aktualisiert. Priester, die erstmals
mit einer Pfarrleitung beauftragt werden, werden in das Handbuch eingefiihrt.
Einfiihrungen ins Mitarbeiter/innen/gesprich fiir Pfarrer werden vom PR
durchgefiihrt.

Forderung von Fiihrungskrifteschulungen: Fiir kommende und erfahrene Fiih-
rungskrifte wird der Besuch von Schulungen finanziell und durch Organisation
von Vertretungen unterstiitzt (z. B. FGA, Fithren und Leiten/ Freising, MCV,
Entschieden leiten, ...).
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6. Berufseinfiihrung (noch offen)

6.1. Berufseinfithrungskurs
6.2. Mentoring

7. Fortbildungen

7.1. Forderung von Fortbildungen

Ausmaf}

Fortbildungen werden ab 1. 9. 2016 mit 75 % der Kosten (Kurskosten, Unterkunft,
Fahrtkosten) bis zu 800,- Euro pro Kalenderjahr gefordert.

Liangere Ausbildungen konnen auf Beschluss des GV bzw. des PAL mit einem hohe-
ren Betrag gefordert werden. Je nach Hohe der Forderung kann diese auch an eine
dreijahrige Weiterarbeit in der Diozese gebunden werden.

Fortbildungen, die von der Ditzese organisiert werden (Bad Waldsee, Herbstsym-
posion, ...), werden nicht zusitzlich gefordert.

Fiir Fortbildungen, die nicht verpflichtend sind, gibt es Dienstfreistellung: d. h. ge-
schrieben wird die ,fiktive Normalarbeitszeit” von Montag bis Freitag. Es entstehen
keine Uberstunden.

Themen

Die Themen werden beim jdhrlichen ,Dekanegesprach® bzw. Mitarbei-
ter/innengesprich vereinbart. Das Personalreferat stellt zur Unterstiitzung auf der
Homepage eine fortlaufend aktualisierte Liste mit Fortbildungsangeboten (struktu-
riert nach Kompetenzen) zur Verfiigung, die in Zusammenarbeit mit Fachstellen
und Bildungshiusern erstellt.

Dokumentation

Die absolvierten Fortbildungen werden im Protokoll des jahrlichen ,Dekanege-
spriach” vom Dekan bzw. beim Mitarbeiter/innengesprich vom vorgesetzten Pfar-
rer dokumentiert.

Das Personalreferat wertet die Forderungen jahrlich aus und erstellt einen Bericht
an den Generalvikar und den Pastoralamtsleiter.

7.2. Verpflichtende Berufsgruppenfortbildungen

Das Ordinariat und das Pastoralamt organisieren weiterhin verpflichtende Fortbil-
dungen fiir Priester nach Weihejahrgingen und fiir die pastoralen Mitarbei-
ter/innen. Diese konnen auf die jihrliche Wahlpflichtfortbildungen angerechnet
werden.
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7.3. Exerzitien fiir Priester
Priester sind verpflichtet, eine Woche im Jahr Exerzitien zu besuchen.
Diese ist Thema beim Perspektivengespriach mit Bischof bzw. GV.

7.4. Situationsbezogene Fortbildungen

In folgenden Situationen sind spezielle Fortbildungen verpflichtend bzw. wird der
Bedarf im Gespriach mit GV/PAL geklirt:

Ubernahme einer neuen Leitungsfunktion (Pfarrleitung, Moderator Seelsorge-
raum, Dekan, Organisationsleiter/in, Pfarrkoordinator/in etc.)
Krankenhausseelsorge

Geistliche Begleitung

Notfallseelsorge und Krisenintervention (KIT)
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8. Geistliche Begleitung und Reflexion

8.1. Geistliche Begleitung

Zur Unterstiitzung des eigenen geistlichen Weges wird den Priestern und Pastoral-
Hauptamtlichen eine Form der geistlichen Begleitung und der regelmafiigen Teil-
nahmen an Exerzitien empfohlen.

Seitens der Di6zese wird weiterhin regelmiflig ein Kurs ,Biblische Exerzitien fiir
Priester” angeboten.

9. Stellenwechsel

Im Blick auf die gute Entwicklung sowohl der Gemeinden als auch der pastoralen
Mitarbeiter/innen wird ein Wechsel des Einsatzortes nach 12 bis 15 Jahren empfoh-
len.

Dieses Thema wird in den ,Perspektiven®-Gesprachen vom Bischof, GV bzw. PAL
und PR angesprochen.

Bei Stellenwechsel werden vom GV bzw. PAL allen Mitarbeiter/innen die Beglei-
tung des Abschieds und Neubeginns angeboten (durch externe Supervision oder
Coaching, PR, Pfarrbegleitung).

(Vgl. die diozesane Infobroschiire ,Pfarrerwechsel. Den Ubergang gestalten®)
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10.Pensionierung bzw. Emeritierung

Die anstehende Emeritierung von Priestern wird im Perspektivengesprich im
Umfeld des 65. Lebensjahres angesprochen und die weitere Vorgehensweise
vereinbart.

Die anstehende Pensionierung von Pastoralassistent/innen und hauptamtlichen
Diakonen wird im Perspektivengespriach in etwa 5 Jahre vor Erreichen des ge-
setzlichen Pensionsantrittsalters angesprochen und die weitere Vorgehensweise
vereinbart.

Fiir Priester wird in der verpflichtenden Jahrgangsfortbildung in Freising, die
zwischen dem 65. und 70. Lebensjahr stattfindet, das Thema ,Kultur des Alter-
werdens” und ein Prozess der Zukunftsplanung eingefiihrt.

Eine Checkliste ,Emeritierung von Priestern” wurde erstellt. Auflerdem bietet
die Broschiire ,Pfarrerwechsel. Den Ubergang gestalten.” auch hier wertvolle
Hinweise.

Das Ordinariat, der Seelsorger fiir emeritierte bzw. pensionierte Priester und die
Dekane bieten regelmiflig Gemeinschaftsangebote, wie z. B. die jahrliche Fahrt
nach Brixen zum gemeinsamen Priestertreffen der Diozesen Bozen-Brixen, In-
nsbruck und Feldkirch an.

1I. Auslidndische Priester in unsere Kultur einfiihren
Wird noch erginzt.

12.Gewaltprivention fiir Kinder, Jugendliche und Erwachsene

Das PR tibernimmt im Rahmen der Gewaltprévention fiir Kinder, Jugendliche und
Erwachsene (kurz ,Gewaltprivention®), haupt- und ehrenamtliche Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter iiber das Thema Gewalt zu informieren und zu sensibilisieren, da-
mit sie z. B. den innerkirchlichen Meldungsweg beim Auftreten von Gewalt kennen.

Das PR organisiert dazu in Absprache mit der Stabstelle ,Gewaltschutz” Bildungs-
veranstaltungen.
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