Personalombudsstelle Katholische Kirche
im Kanton
Ziirich

Jahresbericht 2020

Einleitung

Das Berichtsjahr 2020 war das 18. volle Geschéftsjahr der Personalombudsstelle der
rémisch-katholischen Kérperschaft des Kantons Zurich. Im Verlauf des Jahres gingen
103 Gesuche ein, so dass gegenuber dem Vorjahr in quantitativer Hinsicht ein leichter
Riickgang zu verzeichnen ist. Zudem wurden 17 Anfragen, deren Bearbeitung im Vorjahr
nicht hatte abgeschlossen werden kénnen, ins neue Geschaftsjahr GUbernommen; die
Anzahl pendenter Geschéfte am Ende des Kalenderjahres konnte somit erneut reduziert
werden. Die Ombudspersonen sind denn auch stets um eine beférderliche Bearbeitung

der Anfragen bemiiht.

Die das Jahr 2020 pragende Pandemie-Situation hat auch bei der Personalombudsstelle
laufende Anpassungen in der Arbeit notwendig gemacht. Der persénliche Kontakt mit
den Ratsuchenden war phasenweise stark eingeschrankt, so dass seitens der Ombuds-
personen neue Kommunikationsgefasse angeboten werden mussten. Insbesondere fiir
Gesuchstellende mit wenig Know-How im technischen Bereich bzw. verminderter Kennt-
nisse der deutschen Sprache gestaltete sich die Beratungstatigkeit aufwéndiger und
dem Vorbeugen von Missverstdandnissen musste besonderes Augenmerk gewidmet
werden. Auch waren Aussprachen und Besprechungen mit mehreren Beteiligten unter
Einhaltung des Schutzkonzeptes anspruchsvoller. Die gesamtgesellschaftliche Situation
fuhrte bei den ratsuchenden Personen teilweise zu grosser Anspannung und Verunsi-
cherung, was eine starke Reaktion der Beteiligten im Falle von Problemen bzw. Konflik-
ten am Arbeitsplatz begiinstigte. Die Ombudspersonen fokussierten deshalb vermehrt
darauf, hier Entlastung und Unterstitzung zu bieten, um Eskalationen zu vermeiden bzw.
abzufedern. 2020 war deshalb trotz leicht tieferer Fallzahlen ein sehr arbeitsintensives
Jahr.
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Der jahrliche Tatigkeitsbericht der Personalombudsleute geht an die Synode, das Gene-
ralvikariat wie auch den Synodalrat und umfasst sowohl Informationen Uber die Ge-
schaftstatigkeit als auch Gber haufige oder besondere Problemstellungen, welche an die
Ombudsstelle herangetragen werden. Fir den vorliegenden Bericht wurden Fallbei-
spiele ausgewahlt, welche im Geschéftsjahr 2020 haufig behandelte Themen aufzeigen.

Der Jahresbericht 2020 gliedert sich wie folgt:

1. Statistik 2020
Fallbeispiel im Bereich «Zusammenarbeit und Fihrung»

3. Zwei Fallbeispiele zum Themenbereich «Zerriittung und Aufldsung des Arbeits-
verhéltnisses»
Hommage an Generalvikar Dr. Josef Annen

5. Zum Schluss

1. Statistik 2020

1.1. Gliederung nach Arbeitsaufwand

Im Geschéftsjahr 2020 gingen bei der Personalombudsstelle der rémisch-katholischen
Kérperschaft des Kantons Zirich 103 Anfragen ein, womit die Anfragen gegeniiber dem
Vorjahr in quantitativer Hinsicht etwas zurtickgingen. Ein Vergleich der letzten funf Jahre

zeigt folgendes Bild bei den Neueingéngen:

2020 2019 2018 2017 2016
103 133 110 103 114

Zudem wurden im Berichtsjahr 17 Gesuche, deren Bearbeitung im Vorjahr nicht hatte
abgeschlossen werden kénnen, ins neue Geschaftsjahr ibernommen. Die Anzahl han-
giger Gesuche zum Jahreswechsel ist im Drei-Jahresvergleich in etwa konstant: 2018
waren es 21 und 2019 20 Gesuche.
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Bei der statistischen Erfassung wird auch die Bearbeitungsintensitéat der Gesuche be-
ricksichtigt, wobei drei Kategorien unterschieden werden: ,einmaliger Kontakt®, ,mehr-
malige Kontakte*, d.h. Gesuche, welche mehr als einen Kontakt erfordern, jedoch mit bis
zu maximal 5 persénlichen, telefonischen oder elektronischen Kontakten erledigt werden
kénnen, sowie ,umfangreiche Abklarungen®. Ein Vergleich der Zahlen der letzten 5 Jahre
ergibt folgende Ubersicht:

2020 2019 2018 2017 2016
Einmaliger
Kontakt 27% (28) 33% (44) 40% (44) 31% (32) 41% (47)
Mehrmalige
Kontakte 44% (45) 37% (49) 31% (34) 41% (42) 37% (42)
Umfangreichere
Abklarungen  29% (30) 30% (40) 29% (32) 28% (29) 22% (25)

In den letzten Jahren hat sich die Zahl der arbeitsintensiveren Dossiers bei rund einem
Drittel eingependelt. Anzumerken ist, dass vor allem im Bereich der umfangreicheren
Abklarungen betreffend Lange, Arbeitseinsatz und Umfang der vorzunehmenden Inter-
ventionen und Abklarungen sehr unterschiedliche Gesuche erfasst werden. Im Berichts-
jahr 2020 zeichneten sich eine Mehrheit dieser Anfragen durch eine herausfordernde
Komplexitat aus, so dass die Auslastung der Ombudsstelle insgesamt trotz leicht rick-

gangigen Neuanfragen sehr hoch war.

1.2. Gliederung nach Geschlecht

Die Personalombudsstelle erfasst jedes Jahr den Eingang der Anfragen nach Ge-
schlecht. Mit Ausnahme von 2016 wurde seit Beginn der Téatigkeit der Ombudsstelle die
Mehrheit der Anfragen von Frauen gestellt, wobei 2019 die Differenz besonders markant
ausgefallen war. Im Berichtsjahr 2020 haben sich 52 Frauen und 51 Méanner an die Om-
budsstelle gewandt, so dass beide Gruppen wie im Jahr 2018 wieder praktisch gleich-
stark vertreten waren. Im Vergleich der letzten 5 Jahre sieht die Geschlechterverteilung

wie folgt aus:
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2020 2019 2018 2017 2016
Frauen 50.5% (52) 61% (81) 51% (56) 55% (57) 43% (49)

Manner 49.5% (51) 39% (52) 49% (54) 45% (46) 57% (65)

1.3. Gliederung nach Arbeitsort

Die Gesuche werden statistisch auch nach dem Arbeitsort der anfragenden Person er-
fasst, wobei die Unterscheidung zwischen dem Gebiet der Stadt Zurich und dem Kanton
Zurich erfolgt. Im Vergleich der letzten Jahre hat auch im Berichstjahr die leichte Ver-
schiebung vom Kanton zur Stadt Zurich angehalten. Das Verhéltnis Uber die letzten 5

Jahre setzt sich wie folgt zusammen:

2020 2019 2018 2017 2016
Stadt Ziirich ~ 43% (44) 38% (50) 27% (30) 32% (33) 42% (48)
Kanton Ziirich 57% (59) 62% (83) 73% (80) 68% (70) 58% (66)

1.4. Gliederung nach Funktion

Die Uberwiegende Mehrheit (knapp 60%) der Gesuche, welche 2020 an die Persona-
lombudsstelle herangetragen wurden, ging von Mitarbeitenden ohne Leitungsfunktion
aus. Diese machen zusammen mit den freiwillig Mitarbeitenden, welche sich bei Bedarf
ebenfalls an die Ombudsstelle wenden kénnen, den Grossteil der Mitarbeitenden der
kath. Kirche des Kantons Zurich aus. Zugenommen haben im Berichtsjahr die Anfragen,
welche von Mitarbeitenden mit Leitungsfunktion (Pfarrer/Pfarreibeauftragte) ausgingen,
wahrend die Zahl der von Behdrdenmitgliedern an die Personalombudsstelle adressier-
ten Anfragen gegeniber dem Vorjahr in etwa gleich blieb. Zusammengenommen gingen
von diesen beiden Gruppen 2020 39% der Anfragen aus, so dass sich der sehr stabile
Prozentsatz der letzten Jahre, der jeweils zwischen 32% und 35% zu stehen kam, im
Berichtsjahr recht deutlich erhdht hat. Diese Entwicklung bleibt zu beobachten. Wie im
Vorjahr haben sich auch 2020 wieder einige wenige Drittpersonen wegen stark eskalier-
ten Konflikten in ihrer jeweiligen Pfarrei an die Ombudsstelle gewandt und sind deshalb
in der Statistik berlicksichtigt worden. Es ergeben sich im Vergleich folgende Zahlen:
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2020

Mitarbeitende 59% (61)
0. Leitungsfkt.
Mitarbeitende 23% (24)
m. Leitungsfkt.

Behérde 16% (16)
Drittpersonen 2% (2)

1.5. Gliederung nach Berufsfeldern

2019

67% (89)

11% (15)

17% (22)

2018

65% (72)

12% (13)

23% (25)

2017

68% (70)

19% (29)

13% (13)

2016

65% (74)

24.5% (28)

10.5% (12)

Die Ratsuchenden werden schliesslich auch nach ihren jeweiligen Berufsfeldern statis-

tisch erfasst, wobei neun Kategorien unterschieden werden. Dies dient den Ombudsleu-

ten in erster Linie dazu, festzustellen, ob bei bestimmten Berufsgruppen anstellungs-

oder arbeitsplatzbedingte Fragestellungen gehauft auftreten. Falls dem so ist, ist sorg-

faltig zu prufen, ob die Konfliktsituation ein Indikator fur eine grundséatzliche Problematik

darstellt, welche einer Gibergeordneten Lésung zugefiihrt werden sollte.

Bei der statistischen Gliederung der Anfragen nach Berufsfeldern prasentieren sich die

absoluten Zahlen fir das Berichtsjahr 2020 folgendermassen:

Gliederung nach Berufsfeldern: Total

Hausdienst
Hauswartung/Sakristane
Jugendarbeit

Kirchenmusik

5
Katechese/Religionspadagogik 9
4
1

Kirchenpflege 7
Seelsorge 39
Sozialarbeit 6
Verwaltung/Sekretariat 16
Nicht zuordenbar 1

Prozentual

(0%)
(6%)
(5%)
(9%)
(4%)
(16%)
(38%)
(6%)
(15%)
(1%)
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Es ist ersichtlich, dass Uber die Jahre hinweg der Anteil der ratsuchenden Personen, die
in der Seelsorge arbeiten und in den zwei Kategorien «Seelsorge» sowie «Kate-
chese/Religionspadagogik» erfasst werden, in etwa gleichbleibend ist. Sie reichen rund
die Halfte der Gesuche ein. In der Katechese und Religionsp&dagogik, die ebenfalls im
Zentrum der Seelsorgeaufgabe stehen, werden haufig Teil-Arbeitspensen an verschie-
dene Mitarbeitende vergeben, was zu héheren Anforderungen beziiglich Zusammenar-
beit und Koordination zwischen den Mitarbeitenden fuhrt. Die prozentuale Entwicklung
der letzten funf Jahre prasentiert sich in diesen beiden Berufsfeldern folgendermassen:

2020 (103) 2019 (133) 2018 (110) 2017 (103) 2016 (114)
Seelsorge 38% (39) 36% (48) 27% (30) 37% (38) 36% (41)

Katechese/ 9% (9) 15% (20) 18% (20) 16% (16) 11% (13)
Religionspadagogik

Im Berichtsjahr 2020 waren dariiber hinaus vor allem die Bereiche «Verwaltung/Sekre-
tariat» mit 16 Anfragen (15.5%; 2019 17%) sowie «Kirchenpflege» mit 17 Anfragen
(16.5%; 2019 10%) ausserordentlich stark vertreten.

1.6. Gliederung nach Themen

In der Berichtsperiode 2020 betrafen die Gesuche hauptsachlich die folgenden Themen-
kreise (alphabetische Reihenfolge, Mehrfach-Nennungen méglich):

Anstellungsordnung (div. Fragen) 0 (0%)
Anstellungsverfigung 0 (0%)
Arbeitszeit/Uberstunden/

Uberlastung/Stellenprozente 5 (5%)
Arbeitszeugnis 6 (5.5%)
Arbeitsunfahigkeit (arbeitsplatzbedingt) 7 (6.5%)
Archivierung/Datenschutz 0 (0%)
Dienstwohnung 0 (0%)
Diverses 13 (12%)
Einstufung/Besoldung 0 (0%)
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Ferien-Regelung 1 (1%)
Fahrungsstil/FUhrungskompetenz 10  (10%)
Kiindigung/Aufidésung des

Arbeitsverhaltnisses/Folgen der Beendigung 22 (21%)

Mitarbeiterbeurteilung 1 (1%)
Organisationsstruktur 3 (3%)
Pflichtenheft 2 (2%)
Grenziberschreitungen/sexuelle Ubergriffe 0 (0%)
Teamkonflikte (Mitarbeitende und/oder

Behdérdenmitglieder untereinander) 16 (16%)
Zusammenarbeit mit Kirchenpflege 6 (6%)

Zusammenarbeit mit Seelsorgenden 14 (14%)

Neue Themen in 2020:

Covid-19 5
Ausrichtung Seelsorge

Medienprasenz 1

Es werden immer wieder neue Themen an die Personalombudsstelle herangetragen,
welche nicht einem deutlich abgrenzbaren Thema zugeordnet werden kénnen. 2019 war
das Thema «unterschiedliche Aspekte der Anstellungsordnung» neu eingefiihrt worden.
Im Berichtsjahr 2020 wurden neu die Themen Covid-19, Ausrichtung der Seelsorge so-
wie Medienprasenz hinzugefiigt. Es ist feststellbar, dass sich die Fragestellungen, mit
denen die Ombudsstelle befasst ist, im Laufe der Zeit erweitert haben und deshalb in

der Gliederung bertcksichtigt wurden.

Die in der Ombudsarbeit 2020 hauptsachlich tangierten Themenkreise sind nachfolgend

im Funf-Jahresvergleich abgebildet (Angaben in Prozenten):

2020 2019 2018 2017 2016
Arbeitszeit/Uberstdn. 5% 5% 8% 10% 13%

Uberlastung/Stellenpro-
zente
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Fiihrungsstil/ 10% 17% 13% 17% 24%
Fiihrungskompetenzen

Kiindigung/Auflésung 21% 13% 20% 28% 17%
des Arbeitsverhdltnis-

ses/Folgen der Beendi-

gung

Teamkonflikte (Mitarbei- 16% 11% 16% 20% 16%
tende oder

Behordenmitglieder)

Zusammenarbeit mit 6% 11% 7% 9% 13%
Kirchenpflegen
Zusammenarbeit mit 14% 10% 10% 6% 11%

Seelsorgenden

Die Zahl der Anfragen im Zusammenhang mit Arbeitszeit und Stellenprozenten hat sich
in den letzten Jahren stabilisiert. Dies ist ein Zeichen dafiir, dass die Vorgaben in der
Anstellungsordnung in diesem Bereich den Mitarbeitenden und Beh&rdenmitgliedern
eine hilfreiche Stutze sind, um Konflikte zu vermeiden. Auffallig an der vorliegenden Zu-
sammenstellung ist, dass sich in den letzten Jahren insbesondere auch im Bereich Fiih-
rungsstil und Fllhrungskompetenzen eine Reduktion der Anfragen abgezweichnet hat,
so dass zwischenzeitlich von einem positiven Trend gesprochen werden kann. Zu er-
ganzen ist, dass in dieser Vergleichstabelle nur rund zwei Drittel der Themenkreise er-
fasst werden, welche an die Personalombudsstelle herangetragen werden. Die nicht er-
sichtlichen Problemstellungen sind sehr vielféltig und betreffen Themen wie Pflichten-
heft, Mitarbeiterbeurteilung, Organisationstruktur und Fragen im Zusammenhang mit
Burn-out-Fallen sowie Mobbingvorwirfen, um nur einige zu nennen. Ein neues Thema
war 2020 die Covid-Problematik und deren Auswirkungen auf den Arbeitsalltag (5%). Es
gab dartber hinaus im Berichtsjahr, wie jedes Jahr, weitere Themen, die nicht im Ein-

zelnen zugeordnet wurden (11%).

Die statistischen Daten sind wertvoll, da sie aufzeigen, wo fur die verantwortlichen Stel-
len gegebenenfalls Handlungsbedarf besteht, um durch passende Interventionen oder
Weiterbildungsangebote nachhaltige Entwicklungen einzuleiten. Sie bilden jedoch nur
einen Teil der Realitat der konfliktuellen Einzelfélle ab, die jeweils an die Ombudsstelle
herangetragen werden und in verschiedenen Konstellationen durch Rat, Empfehlung
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und Vermittlung auch im Berichtsjahr 2020 wieder konstruktiven Lésungen zugefuhrt

werden konnten.

2, Fallbeispiel im Bereich «Zusammenarbeit und Fiihrung»

Die Themenbereiche «Zusammenarbeit mit Kirchenpflege», «Zusammenarbeit mit Seel-
sorgenden» und «Teamkonflikte» haben zumeist auch in irgendeiner Form mit dem
Thema «Fuhrungsstil/Fihrungskompetenz» zu tun. Die Ubergénge zwischen den ein-
zelnen Themenbereichen sind oftmals fliessend. Es hangt von den involvierten Perso-
nen ab, welchem Themenbereich eine als schwierig empfundene Situation oder auch
bereits eskalierte Konfliktsache zuzuordnen ist. Diese Themenbereiche machen — in
ganz unterschiedlichen Konstellationen — jeweils rund die Hélfte aller Anfragen aus. Es
wird an dieser Stelle ein Beispiel aus dem Bereich der «mittleren Beratungsintensitat»
(Gesuche, welche mehrmalige Kontakte erforderlich machen, jedoch mit bis zu maximal
5 persénlichen, telefonischen oder elektronischen Kontakten erledigt werden kdnnen;
vgl. oben Punkt 1.1., S. 2f.) dargelegt. Im vorliegenden Fall gab es insgesamt etwas
mehr als 5 Kontakte, insbesondere auf elektronischem Weg, doch hat es sich angebo-
ten, dieses Gesuch noch unter den mittleren Gesuchen einzureihen, da es in einem

tberblickbaren Zeitrahmen mit einer Empfehlung abgeschlossen werden konnte.

21. Ausgangslage

Ein kirchlicher Mitarbeiter im Seelsorgebereich hat im Zusammenhang mit einem bereits
avisierten Stellenwechsel zum Ende seines Mandats eine Auszeit genommen, um die
Abschlussarbeit einer mehrjahrigen Weiterbildung zu verfassen und anschliessend ein
kleines «Schnupperpraktikum» in einem Missionsgebiet zu machen. Auf Grund der Co-
vid-19-Krise und des damit verbundenen Lockdowns ist der geplante Ortswechsel nicht
mehr méglich. Es steht dem Mitarbeiter somit wieder Zeit zur Verfligung, um wenigstens
partiell seelsorgerliche Aufgaben bis zum definitiven Ausscheiden wahrnehmen zu kén-
nen. Dies kiindigt der Mitarbeitende dem Linienvorgesetzten an und informiert zeitgleich
auch die Kirchenpflege. Im Rahmen der Méglichkeiten erfiillt er daraufhin Seelsorgeauf-
gaben entsprechend seinem bisherigen Pflichtenheft. Als er mit seinem Ausscheiden die
Lohnabrechnung erhélt, stellt er erstaunt fest, dass nur die wenigen fest ausgemachten
Verpflichtungen (Aushilfen), nicht aber die dartber hinausgehende Seelsorgetatigkeit,
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die einen Grossteil der Zeit in diesem letzten Monat in Anspruch genommen hat, abge-
golten wurden. Er fuhlt sich verletzt und nicht wertgeschatzt und wendet sich mit der
Bitte um Unterstiitzung an die Personalombudsstelle.

2.2. Abkldrungen und Interventionen der Ombudsstelle

Im Gesprach mit der Ombudsperson wird deutlich, dass die Zusammenarbeit mit dem
Linienvorgesetzten in den letzten Jahren nicht immer reibungslos funktioniert hat. Insbe-
sondere die unklare Kommunikation seitens der Fihrungsperson habe wiederholt zu
grosseren Missverstandnissen gefuhrt. Auch andere Mitarbeitende wirden sich in die-
sem Sinne beklagen. Es sein ein chaotischer Fihrungsstil auszumachen, was schon zu
Kundigungen gefiihrt habe. Leider habe die Kirchenpflege hier niemals eingegriffen. Der
Mitarbeitende betont, dass er im vorliegenden Fall entgegen der urspriinglichen Abma-
chung klar wieder seine Bereitschaft, fir die Seelsorge weiterhin zur Verfiigung zu ste-
hen, signalisiert habe. Das sei auch so bei einem Gesprach mit dem Linienvorgesetzten
mundlich bestatigt worden. Er flihle sich deshalb nicht wertgeschétzt und ausgenitzt. Er
erwarte deshalb zumindest eine teilweise Erstattung seiner mindestens im Umfang von
50% geleisteten Arbeit wahrend eines Monats. Diese kénne er auch nachweisen, da er

alles genau notiert habe.

Die Ombudsperson sucht in der Folge das Gesprach mit dem Linienvorgesetzten. Dieser
prasentiert eine ganz andere Version des Sachverhalts. Er beschreibt das grosse Ent-
gegenkommen im Zusammenhang mit dem Ausscheiden des Mitarbeiters, um ihm des-
sen Anliegen zu ermdéglichen. Er sei ihm auch schon in frilheren Jahren verschiedentlich
erheblich entgegengekommen, um die anspruchsvolle Weiterbildung méglich zu ma-
chen. Es seien klare Abmachungen Uber die Modalitdten des Ausscheidens unter Ein-
bezug der Kirchenpflege getroffen worden. Dariiber hinaus sei nie etwas anderes ver-
einbart worden. Er habe bei einem Gespréch lediglich zur Kenntnis genommen, dass
der geplante einmonatige Auslandsaufenthalt auf Grund der Covid-Situation nicht habe
stattfinden kénnen. Das seelsorgerliche Engagement des Mitarbeiters sei jedoch nicht
in seinem Auftrag erfolgt und als rein private Initiative einzustufen. Er sei als Linienvor-
gesetzter Uber zwei fest ausgemachte Aushilfs-Einsatze durch den Mitarbeiter hinaus
keine weiteren Verpflichtungen eingegangen. Der Linienvorgesetzte schildert dartber
hinaus aus seiner Perspektive die Probleme in der Zusammenarbeit und weist auf

schwierige Verhaltensmuster hin, die auch in die vorliegende Streitsache hineinspielen
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wirden. Er sei keinesfalls gewillt, in irgendeiner Form ein Entgegenkommen zu zeigen,
notfalls wirde er in diesem Fall sogar ein Gerichtsverfahren in Kauf nehmen.

Im Rahmen der Intervention fiihrt die Ombudsperson noch je ein separates Gesprach
mit dem Gesuchsteller und dem Linienvorgesetzten, um eventuell einen Kompromiss zu
finden. Es kommen bei diesen Gesprachen neue Details der schwierigen Zusammenar-
beit von beiden Seiten her zur Sprache. Um die Angelegenheit einer Lésung zuzufihren,
verfasst die Ombudsperson auf der Grundlage der Gespréche und der verfiigbaren Un-
terlagen einen abschliessenden Bericht. In diesem kommt sie zum Ergebnis, dass vom
Sachverhalt her ihrer Meinung nach kein durchsetzbarer Anspruch auf eine Teilentléh-
nung besteht. Die Ombudsperson empfiehit, die Sache mit den gemachten Klarungsbe-
miihungen auf sich beruhen zu lassen. Sie bietet darliber hinaus beiden Seiten an, sich
im Rahmen eines Dreiergesprachs noch einmal tiber die unterschiedlichen Wahrneh-
mungen und allfalligen Kommunikationsliicken auszutauschen, um die Sache je fur sich
personlich einvernehmlich abschliessen zu kénnen. Die Ombudsperson unterstreicht,
dass ein Klarungsgesprach dazu beitragen kénnte, die entstandenen Missverstandnisse
Uber den Bericht hinaus im direkten Gespréach beilegen zu kénnen. Beide Seiten ver-
zichten am Ende auf das klarende Gesprach und sehen die Sache mit der Empfehlung
der Ombudsperson, das Ganze auf sich beruhen zu lassen, als fiir sie abgeschlossen

an.

2.3. Fazit

An dieser Vermittlung durch die Personalombudsstelle kann man insbesondere drei As-
pekte hervorheben. Zum einen wird deutlich, dass im Wechselspiel von Zusammenarbeit
und Fihrung der Kommunikation eine ganz wesentliche Rolle zukommt. Diese muss
generell sorgfaltig und aufmerksam gefuhrt werden. Sie sollte in Fragen, welche die Be-
schaftigung mit lohnrelevanten Bestandteilen betrifft, immer auch schriftlich erfolgen. Im
vorliegenden Fall hitte auch die Kirchenpflege aktiv miteinbezogen werden mussen,
was jedoch nicht geschehen ist. Es gab mundliche Gesprache zwischen Tur und Angel,
welche angesichts der doch erheblichen, zur Diskussion stehenden finanziellen Folgen
nicht ausreichend sein kénnen. Dieser Streitfall macht deutlich, dass offensichtlich das,
was besprochen wurde, ganz unterschiedlich verstanden wurde. Die Schriftlichkeit héatte
hier mutmasslich fur Klarheit gesorgt und dazu beigetragen, eine Trennung im Schlech-

ten, welche letztlich stattgefunden hat, zu vermeiden.
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Was zum anderen das Angebot der abschliessenden Aufarbeitung mit Hilfe eines Drei-
ergesprachs seitens der Ombudsperson betrifft, lasst sich festhalten, dass es geholfen
hatte, die eingetretene Verhartung zu Giberwinden; andernfalls bleiben beide Seiten in
gewisser Weise gefangen in ihrer Sichtweise. Es steht dann mehr das «Rechthaben» —
so ist zu vermuten — als die «Bereinigung» und die «Klarung» im Vordergrund. Im kirch-
lich-christlichen Kontext ware im Grunde eine Bereinigung anzustreben, um mit der

Grundaussage und den Grundlagen kirchlichen Handels in Einklang zu kommen.

Aus der Perspektive der Ombudsstelle ist an diesem Beispiel auch auf die relative Kiirze
und Kompaktheit der Intervention hinzuweisen. Positiv ist des weiteren die Tatsache,
dass beide Seiten in die Empfehlung der Ombudsperson eingewilligt haben und die Sa-
che nicht in irgendeiner Form weitergezogen haben. Insofern hat sich gezeigt, dass die
Anrufung der Ombudsstelle zu einer abschliessenden Klédrung des Sachverhalts beige-
tragen hat. Das Vertrauen in eine externe und neutrale Bewertung unter Beriicksichti-
gung der Argumente beider Seiten, um eine Sache definitiv und ohne Gesichtsverlust

abschliessen zu kdénnen, wird an diesem Beispiel deutlich.

3. Fallbeispiele zum Themenbereich «Zerriittung und Auflésung des Arbeits-
verhéltnisses»

Wenn die Zusammenarbeit mit der/dem Linienvorgesetzten von einzelnen Mitarbeiten-
den als zunehmend schwieriger und belastend empfunden wird, kommt es meist Uber
kurz oder lang zu einer Auflésung des Arbeitsverhaltnisses. Bei diesen Konstellationen,
die oft sehr unterschiedliche Entstehungsbedingungen haben, kommt dem Machtgefalle
zwischen Vorgesetztem und Mitarbeitenden grosse Bedeutung zu. Dieses kann durch
die Rolle der Kirchenpflege noch zuséatzlich zu Ungunsten der Mitarbeitenden verstéarkt
werden, so dass es in manchen Situationen zu einer ausgepragten Verunsicherung bis
hin zu einem Gefiihl des Ausgeliefertsein auf Seiten der untergebenen Person flihren
kann. In manchen Fallen nehmen die Krankschreibungen zu und kénnen sich Burnout-
Symptome in verschiedenen Formen einstellen. Die Ombudspersonen werden verein-
zelt mit solchen Entwicklungen in der Zusammenarbeit konfrontiert. Meist ist eine Auflo-
sung des Arbeitsverhaltnisses unausweichlich, um die Situation fiir alle Beteiligten wie-
der zu entspannen und von Neuem konstruktive Perspektiven auf individueller wie pfar-
reilicher Ebene zu eréffnen. Im Folgenden seien an dieser Stelle zwei unterschiedliche
ZerrUttungsprozesse aus dem Berichtsjahr 2020 néher zu betrachten.
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3.1. Ausgangslage Fall 1: Auflésung des Arbeitsverhdltnisses in Folge von
einer schleichenden Zerriittung der Zusammenarbeit

Ein erfahrener Personalverantwortlicher der Kirchenpflege sucht Rat bei der Ombuds-
stelle. Er ist besorgt um die fur ihn nicht mehr einordbare sehr negative Reaktion einer
langjahrigen und verdienten Mitarbeiterin im Pfarreiteam auf vor kurzem mit ihr gefuhrte
Gesprache, in denen es um den Wechsel in einen neuen Aufgabenbereich in der Seel-
sorge ging. Der zustandige Linienvorgesetzte war insbesondere beim letzten Gespréch
sehr bestimmt aufgetreten, was die Mitarbeitenden verletzt haben kénnte. Ein seit |an-
gerer Zeit bereits avisierter Wechsel im Arbeitsbereich sollte erst zu einem spéteren
Zeitpunkt als urspriinglich vorgesehen erfolgen. Die Begriindung hierfur sei gewesen,
dass der Mitarbeiterin noch die notwendige Erfahrung fehlen wiirde. Dies sei auch von
zwei erfahrenen Kolleginnen aus dem Team bestatigt worden. Das diesbezugliche Ge-
sprach lief nicht gut und es habe sich bedauerlicherweise im Anschluss daran noch ein
problematischer Mailwechsel ergeben. Er fuhle sich jetzt gleichsam zwischen den Stih-
len, da die Mitarbeitende, eine verdiente und engagierte Kraft, jetzt Gber die teilweise
zunichte gemachte Zukunfts- und persénliche Entwicksperspektive sehr enttduscht sei
und das fachliche Misstrauen ihr gegeniiber als verletzend erfahren habe, was er nach-
vollziehen kénne. Zugleich stehe er zum Linienvorgesetzten, der mit grossem Einsatz
und viel Kreativitat die Pfarrei leite und sehr angesehen sei. Der Personalverantwortliche
winscht, dass die Ombudsperson einmal mit der Mitarbeiterin spricht, um ihre Haltung
besser zu verstehen und zurlick in ein konstruktives Gesprach mit ihr zu finden. lhm
gegeniiber habe sie zugemacht. Er stelle sich die Frage, ob es nur eine vorlibergehende
Krise sei oder ob der Vertrauensbruch tiefer gehe. Dies betreffe auch den Linienvorge-

setzten.

3.2. Abkldrungen und Interventionen der Ombudsstelle

Die Ombudsperson nimmt Kontakt mit der Mitarbeiterin auf und es kommt zeitnah zu
einem ersten Treffen. In diesem Gesprach legt die Mitarbeiterin ihre Sicht der Dinge
offen. Die letzten Gesprache, bei denen man ihr gegeniiber sehr peremptorisch aufge-
treten sei, seien nur die Spitze des Eisbergs einer Zusammenarbeitssituation mit dem

Linienvorgesetzten gewesen, die schon seit geraumer Zeit im Argen liege. Sie sei immer
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loyal gewesen und habe viel runtergeschluckt, doch kénne sie in den letzten Jahren im-
mer weniger den selbstherrlichen Flhrungsstil des Linienvorgesetzten ertragen. Alles in
der Pfarrei sei auf ihn zugeschnitten und der Kirchenpflege fehle es an kritischer Distanz,
weshalb es wiederholt zu Abgéngen von guten Personen gekommen sei. Dartiber gehe
man einfach achselzuckend hinweg, ohne sich irgendwelche kritischen Fragen zu stel-
len. Was ihren Fall betreffe, sei sie sehr enttauscht, dass Zusagen, die schon lange ab-
gegeben worden seien, mit aus der Luft gegriffenen Argumenten nicht eingehalten wiir-
den. Sie habe sich flr die neue Stelle wie vereinbart weitergebildet und auch positive
Riickmeldungen von verschiedenen Seiten erhalten, da sie bereits in einem kleinen Stel-
lenpensum in diesem Bereich arbeite. Das Verhalten des Linienvorgesetzten sei willklr-

lich und verletzend ihr gegenuber. Leider wage niemand, ihm zu widersprechen.

In dem Gespréch erwahnt die Mitarbeitende auch, dass sie schon seit lAngerem wegen
der belastenden Situation gesundheitliche Probleme habe, dies aber lange Zeit ver-
drangt habe und nicht wahrhaben wollte. Sie habe zudem psychologische Begleitung in
Anspruch genommen, bei der ihr der belastende Einfluss der Arbeitssituation klar ge-

worden sei.

Die Ombudsperson empfiehlt der Mitarbeitenden, vorerst keine Entscheidung zu treffen
und zunéchst eine eingehende Selbstkldrung zu machen. Dabei solle sie auch mit dem
Generalvikariat betreffend alternativer Zukunftsperspektiven Kontakt aufnehmen, da sie
Uiber eine sehr gute theologische Grundausbildung verfiige. Sie solle sich zudem die
Frage stellen, ob und unter welchen Bedingungen sie sich vorstellen kénne, an der be-
stehenden Arbeitsstelle weiterzumachen und in welchem Zusammenhang dies mit ihren
Zukunftsperspektiven stehe. Sie solle sich im Moment Zeit geben und sich in diesen
Fragen um mehr Klarheit bemihen.

Es finden in der Folge auf ausdricklichen Wunsch der Mitarbeiterin noch zwei weitere
Gesprache statt. Der eingeleitete Selbstklarungsprozess fihrt bei ihr in fachlicher Hin-
sicht zur Klarheit, sich von der Pfarrei l6sen zu wollen, um sich neue Perspektiven in der
Seelsorge zu erschliessen. Zugleich wird der Mitarbeiterin in diesem Klérungsprozess
das zwischenzeitlich zutiefst gestdrte wenn nicht zerrittete Verhaltnis zum Linienvorge-
setzten voll bewusst. Dies setzt ihr so zu, dass fUr sie eine Weiterarbeit nicht mehr in
Frage kommt und sie krankgeschrieben werden muss. Sie bittet die Ombudsperson, sich
fur ein moglichst gutes und rasches Ausscheiden aus dem Arbeitsverhéltnis einzuset-
zen, denn das wirde ihr auch gesundheitlich helfen. In diesem Sinne vermittelt die Om-

budsperson eine einvernehmliche Auflésung des Arbeitsverhaltnisses. Sie nimmt dabei
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wahr, dass der Personalverantwortliche der Kirchenpflege diese Entscheidung der ver-
dienten Mitarbeiterin, die er auch persénlich schatzt, zunachst nicht nachvollziehen
kann, da ihm die Anteile, welche auch der Linienvorgesetzte an der schwierigen Situa-
tion hat, nicht wirklich bewusst sind. Die notwendigen Gespréch Uber die Details der
Auflésung verlaufen jedoch sehr kooperativ und man geht im guten Einvernehmen zu-
mindest mit der Kirchenpflege auseinander.

3.3. Ausgangslage Fall 2: Umgang mit einem als «autoritir empfundenen Fiih-

rungsstil»

Eine Mitarbeiterin im Seelsorgedienst wendet sich an die Ombudsstelle und schildert mit
eindringlichen Worten die Probleme, welche sie in der Zusammenarbeit mit dem Linien-
vorgesetzten hat. Sie sei seit knapp einem Jahr in der Pfarrei tatig, doch sei jetzt schon
die Situation fur sie nur schwer zu ertragen. Von Anfang an habe es keine respektvolle
und als kollegial zu bezeichnende Kommunikation zwischen ihr und dem Linienvorge-
setztem gegeben, Entscheidungen wirden von oben herab und meist ohne Einbezug
der betroffenen Personen getroffen. Es habe z.B. Anordnungen gegeben, welche Gber
die Kirchenpflege erfoigt seien, deren Sinn man aber nicht verstehen kénne. Als sie per
Mail beim Linienvorgesetzten nach dem Zweck nachgefragt habe, habe sie nicht einmal
eine Antwort bekommen. So gehe das auch in anderen Angelegenheiten, in denen man
einfach vor einen «fait accompli» gestellt werde. Sie sei verzweifelt und flrchte krank zu

werden, wenn sich die Situation nicht andere.

3.4  Abkldrungen und Interventionen der Ombudsstelle

Die Ombudsperson erkundigt sich danach, ob fur andere Personen im Pfarreiteam die
Situation auch ahnlich schwierig sei und ob sie bereits andere Stellen involviert habe,
was der Fall ist. Nach Sichtung der Dokumentation, weiche die Mitarbeitende mitge-
bracht hatte, weist die Ombudsperson darauf hin, dass es sich um schwerwiegende Vor-
wiirfe zum Fuhrungsverhalten handle, die man fairerweise auch dem Linienvorgesetzten
offenlegen misste, zumal bereits andere verantwortliche Personen in Kenntnis von der
schwierigen Situation seien. Nur auf diesem Weg bestehe auch eine Aussicht auf eine
Verbesserung der Situation in absehbarer Zeit. Sie empfiehlt deshalb — auch wenn es
der Mitarbeitenden vielleicht schwer falle — in einem ersten Schritt den Linienvorgesetz-
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ten in einem persoénlichen Gesprich auf die Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit hin-
zuweisen und konkret die Punkte zu benennen, die als unannehmbar empfunden wur-
den. Dieses «Hinstehen» wiirde auch ihre Position starken. Sie kdnne zudem offenle-
gen, dass sie bei der Ombudsstelle um Rat und Unterstiitzung nachgesucht habe. Je
nach Ergebnis wirde sich dann in der Folge auch die Ombudsperson mit dem Vorge-
setzten in Verbindung setzen. Parallel solle sie ihre Bemihungen, eine neue Stelle zu
finden, fortsetzen, da sich bereits eine Méglichkeit eréffnet habe. Erfahrungsgemass sei,
nach dem zu schliessen, was sie berichtet, das Vertrauensverhéltnis bereits schwer er-
schuttert, um eine unbefangene Zusammenarbeit wieder aufzugleisen. Beide Personen
scheinen sehr unterschiedliche Vorstellungen von Zusammenarbeit und Umgang mit Au-

toritat zu haben.

Es ergibt sich liberraschenderweise kurz darauf die konkrete Méglichkeit fur einen Stel-
lenwechsel, so dass die offene Aussprache mit dem Linienvorgesetzten nicht zustande
kommt. Auf Grund dieser Entwicklung bittet die Ombudsperson die Gesuchstellerin um
die Entbindung von der Schweigepflicht, um die Méglichkeit zu haben, die Vorwirfe mit
dem Pfarreileiter zu besprechen. Nachdem die Zusage der neuen Stelle erfolgt und die
Kundigung ausgesprochen ist, willigt die Gesuchstellerin dazu ein.

Die Ombudsperson geht daraufhin auf den Linienvorgesetzten zu, um ihn tber das Ge-
such und die von der Mitarbeiterin formulierten Schwierigkeiten in der Zusammenarbeit
zu informieren und auch die andere Seite dazu anzuhéren. Es kommt ein gutes Ge-
sprach zustande, in dem sich ergibt, dass andere Mitarbeitende die Zusammenarbeits-
situation viel positiver wahrnehmen, teilweise seien sie schon viele Jahre hier. Auch ein
neuer Mitarbeiter habe sich sehr gut eingewshnt und sei mit der Seelsorgearbeit und
dem ihm gewahrten Freiraum zufrieden. Die Ombudsperson konfrontiert bei dieser Ge-
legenheit den Linienvorgesetzten auch mit verschiedenen Mails, die Hinweise dafr sein
kénnen, dass manche der Vorwirfe nicht ganz unbegrindet sind. Man uberlegt zusam-
men, wie solche Situationen in Zukunft zu vermeiden waren. Konkret empfiehlt die Om-
budsperson zumindest noch den Versuch zu machen, in einem gemeinsamen Gesprach
zu Dritt vor dem definitiven Ausscheiden die schwierigen Punkte zur Sprache zu bringen.
Dies kommt in der Folge zeitnah zustande und wird von beiden Seiten als hilfreich an-
gesehen.
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3.5. Fazit

Die vorgestellten Fallbeispiele geben typische Konstellationen wieder, welche die Folgen
eines problematischen Umgangs mit Filhrungsautoritat zeigen. Auf drei Aspekte sei ins-

besondere hingewiesen.

In beiden Fallen haben wir es mit leistungsbereiten und tiberdurchschnittlich guten Mit-
arbeitenden zu tun, die am etablierten Filhrungsstil scheitern, worauf es zur Auflésung
des Arbeitsverhaltnisses kommt. Die Begleiterscheinung einer massiven gesundheitli-
chen Beeintréachtigung ist dabei nicht die Ausnahme, sondern bei der Mehrzahl der Falle,
die an die Ombudsstelle gelangen, festzustellen. Ohne in diesem Zusammenhang vor-
schnell einer Seite allein die Verantwortung fir die Entwicklung zu geben, ist es ange-
zeigt, besonders in den Fallen, in denen Burn-out-Situationen mit der Auflésung des Ar-
beitsverhaltnisses zusammenfallen, generell auch den konkreten Fihrungskontext in
den Blick zu nehmen und kritisch zu hinterfragen. Dies kann von Seiten der Kirchen-
pflege her geschehen, aber auch im Sinne einer Selbstreflexion von Seiten der jeweils
verantwortlichen Linienvorgesetzten. Ziel ist es dabei, aus der spezifischen Situation zu
lernen und gegebenenfalls das Fuhrungsverhalten anzupassen. Es bietet sich im Rah-
men der katholischen Kirche im Kanton Zurich konkret die Méglichkeit, solche Situatio-
nen z.B. mit dem kirchlich Beauftragten fur Gemeindeberatung supervisorisch zu analy-

sieren.

Eine zweite Uberlegung hierzu betrifft die Anforderungen, welche an eine/einen Linien-
vorgesetzte/n zu stellen sind. Es braucht eine gute Fahigkeit, um zwischen einem aus-
gepragten Teamgeist, kiarem Entscheidungsvermdgen und Vertrauen in die Fahigkeiten
und Kompetenzen der Mitarbeitenden, die auf verschiedenen Ebenen — von der Seel-
sorge bis zur Hauswartung — an der Seelsorgeaufgabe einer Pfarrei teilhaben, auszuta-
riieren. Dies ist keine leichte Aufgabe. Aus Griinden der Fairness, aber auch im Hinblick
auf die Verbesserung bzw. Entwicklung dieser Fahigkeit sind ein offenes Ansprechen
eventuell schwieriger Verhaltensweisen unabdingbar.

Als eine dritte Beobachtung, welche sich aus der Begleitung solcher Félle seitens der
Ombudspersonen ergibt, sei darauf hingewiesen, dass Flihrung immer auch persénliche
Anerkennung und Wertschatzung beinhaltet. Es sind Zeichen des Vertrauens in die Fa-
higkeiten der Mitarbeitenden, die motivierend wirken und die Zusammenarbeit erleich-
tern und meist eine kreative Dynamik entstehen lassen. Das gute Gelingen der Seelsor-

geaufgabe in einer Pfarrei ruht somit gleichsam wahrnehmbar auf mehreren Schultern.
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Auf Seiten der Mitarbeitenden sind das vertrauensvolle Eingebundensein im Team sowie
das Gefiihl, fair und gerecht behandelt zu werden, Schlusselfaktoren, um auch Span-
nungen und Krisenmomente, die sich tberall einmal ergeben kénnen, gemeinsam und

konstruktiv zu meistern.

4. Hommage an Generalvikar Dr. Josef Annen

Nach vielen Jahren des Wirkens ist im Oktober dieses Jahres Generalvikar Dr. Josef
Annen in den Ruhestand getreten. Als Ombudspersonen sind wir oftmals mit ganz un-
terschiedlichen Anliegen mit ihm zusammengekommen und haben uns mit ihm Uber
schwierige Situationen in Pfarreien oder auch einzelener Mitarbeitenden auseinander-
gesetzt. Wir haben bei diesen Begegnungen immer sein menschliches Gesplir und seine
klare Analyse der verschiedenen Situationen erfahren. Es wurde immer deutlich, dass
Generalvikar Josef Annen seine schwierige Aufgabe mit steter Hingabe und echter Ver-
antwortung fiir das Grosse und Kleine, fur die kirchliche Gemeinschaft aber zugleich
auch mit Ricksicht auf die einzelnen Mitarbeitenden — gerade dann, wenn diese Schwé-
chen und nicht viel Lobby hatten — zu erflllen bestrebt war.

Es ist uns deshalb ein grosses Anliegen, Josef Annen an dieser Stelle fur die immer
offenen und ehrlichen Begegnungen von Herzen unseren tiefen Dank auszudriicken.
Das, was kirchliches Handeln von anderen Institutionen positiv unterscheiden sollte,
Hilfs- und Verséhnungsbereitschaft, sich Problemen offen zu stellen und mit Zugewandt-
heit und ohne «Scheuklappen» nach Lésungen zu suchen, hat der Generalvikar in der
Zusammenarbeit mit der Ombudsstelle glaubwiirdig vorgelebt.

Josef Annen war immer ansprechbar und stand zeitnah fir Begegnungen zur Verfigung.
Ombudsarbeit kann nur dann nachhaltig wirksam sein, wenn sie von Seiten der Verant-
wortungstrager Verstandnis und Offenheit erfahrt. Fur diese und das Vertrauen sowie
die wohlwollende Unterstutzung tber viele Jahre hinweg danken die Ombudspersonen
Josef Annen herzlich.
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5. Zum Schluss

Im Berichtsjahr 2020 konnten wiederum viele Anfragen Lésungen zugefihrt werden.
Stellt man die am Jahresanfang noch héngigen Gesuche den am Jahresende abge-
schlossenen Anfragen gegeniiber, wurden auch 2020 mehr als 100 Gesuche definitiv
bearbeitet. Die Ombudspersonen stellen immer wieder fest, dass die Méglichkeit, sich in
Konfliktfallen an eine aussenstehende und neutrale Stelle zu wenden, weithin geschétzt
wird und in den sehr unterschiedlichen Einzelféllen, die an die Ombudsstelle herange-
tragen werden, fir die meisten Beteiligten auch als hilfreich und entlastend erfahren wird.
Die Ombudspersonen kénnen nicht in allen Fallen verfahrene Konfliktsituationen I6sen,
doch sie versuchen dazu beizutragen, dass sich der Blick der Beteiligten auf das Ge-
schehen erweitert und kirchlich gesprochen «Solidaritat und Sorgfalt» fur den «Men-
schen als Weg der Kirche», wie der neue Diézesanbischof in seiner Grussadresse vom
15. April 2021 an die Synode formuliert hat, auch in schwierigen Konliktsituation erfahr-

bar zu machen.

Die Personalombudsleute danken Synode, Generalvikariat und Synodalrat fur das in sie
gesetzte Vertrauen und die wohlwollende Unterstitzung, die ihnen von den staatskir-
chenrechtlichen und den innerkirchlichen Behérden im Kanton Zirich auch im Berichts-

jahr 2020 entgegengebracht wurden.

Zirich, 15. April 2021 lic.iur. Barbara Umbricht Lukas, Personalombudsfrau
Helmut Steindl, Dr. theol., Personalombudsmann
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