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Ihr kennt ja die Gazette.

Jetzt gibt es etwas Neues,
ganz spezielles: ei-

ne Digizette. Es handelt
sich diesmal um eine ande-
re Form der Gazette. Dies
ist eine Pilotausgabe, und
wenn diese bei euch gut
ankommt, machen wir
ofter eine Digizette. Die
Themenauswahl ist wie im-
mer breit gefachert:

Die Arbeit im GA, die Zu-
satzversorgung EZVK (zur
Rente), die Wichtigkeit von
Interessenvertretungen in
unseren kirchlichen Ein-
richtungen

und die vierte Ge-
walt (Presse und Offentlich-
keitsarbeit).

Wir wiinschen euch viel
Spall mit der Digizette, ei-
nen tollen Sommer, gute Ar-
beitsbedingungen in euren
Einrichtungen und

hoffen, viele von euch bei
der Herbstdelegiertenver-
sammlung inklusive GA-
Wahl zu sehen.

Fir das Redaktionsteam
Dr. Gunnar Henrich und

Florian Wolf



Die vierte Gewalt

Es gibt Begriffe, die man so oft
hort, dass man irgendwann
vergisst, wie grold sie eigent-
lich sind.

,Die vierte Gewalt” gehort
dazu.

Ein fast Uberdimensionierter
Begriff. Pathetisch vielleicht.
Und gerade deshalb bemer-
kenswert. Denn hinter ihm
steckt eine der zentralen
Ideen demokratischer Gesell-
schaften: dass Macht niemals
vollig unbeobachtet bleiben
darf.

Neben Legislative, Exekutive
und Judikative existiert noch
etwas anderes: Offentlichkeit.
Kontrolle. Widerspruch. Die
Fahigkeit, Fragen zu stellen,
wenn andere lieber Ru-
he hatten. Genau darin liegt
die eigentliche Aufgabe der
vierten Gewalt.

Und vielleicht beginnt sie oft

viel kleiner, als man denkt.

Nicht nur in groBen Zeitun-
gen, Fernsehstudios oder in-
vestigativen Recherchen.
Sondern manchmal auch in
einer Gazette. In einem Pro-
tokoll. In einem kritischen
Gedanken, den jemand trotz
Widerstanden ausspricht. In
Menschen, die bereit bleiben,
genau hinzuschauen, obwohl
Wegsehen oft bequemer wa-
re. Denn Macht liebt selten
Transparenz.
Macht liebt geschlossene
Rdaume. Entscheidungen ohne
Nachfragen. Sitzungen ohne
Widerspruch.  Formulierun-
gen, fur die am Ende nie-
mand wirklich verantwortlich
sein mochte. Das gilt nicht
nur fir Politik. Uberall dort,
wo Menschen Verantwortung

tragen — in Unternehmen,

Kirchen, sozialen Einrichtun-
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gen, Verbanden oder Gremien
— entstehen Dynamiken von
Einfluss, Loyalitdt und manch-
mal auch Schweigen. Das ist
menschlich. Genau deshalb
braucht jede demokratische
Struktur ein Korrektiv.

Die vierte Gewalt ist deshalb
kein dekorativer Bestandteil
einer Demokratie. Sie ist ihr
notwendiger Storfaktor.

Und das ist gut so.

Denn wer fragt noch nach,
wenn alle langst schweigen?
Wer erinnert daran, dass
Transparenz mehr bedeutet
als freundliche Formulierun-
gen? Wer spricht Probleme
an, bevor sie zur Gewohnheit
werden? Und wer sorgt dafiir,
dass Kritik nicht erst dann
sichtbar wird, wenn Vertrauen
bereits verloren gegangen
ist? Gerade in unserer Zeit

werden diese Fragen wieder



drangender.

Friher kam die Zeitung mor-
gens. Heute kommt alles
gleichzeitig: Nachrichten, Ge-
riichte, Emporung, Skandale,
Halbwahrheiten und kiinstlich
erzeugte Aufregung. Algorith-
men entscheiden langst mit
dariiber, worliiber Menschen
diskutieren, wortiiber sie sich
emporen und was sie Uber-
haupt noch wahrnehmen.
Aufmerksamkeit ist zur Wah-
rung geworden.

Umso wichtiger wird die Fra-
ge, wem Uberhaupt noch ver-
traut wird.

Denn Demokratie lebt nicht
davon, dass alle derselben
Meinung sind. Demokratie
lebt davon, dass Informatio-
nen zuganglich bleiben, Ent-
scheidungen hinterfragt wer-

den diurfen und Macht bereit

ist, sich erklaren zu mussen.

Wer Kritik nur noch als Sto-
rung empfindet, hat oft be-
reits vergessen, warum sie
notwendig ist. Und das gilt
nicht nur fir Regierungen.

Es gilt auch fur Kirchen. Fir
Verbande. Fir Einrichtungen.
Fir Gremienarbeit.

Gerade dort zeigt sich oft
sehr konkret, wie belastbar
demokratische Kultur tat-
sachlich ist. Denn Uberall, wo
Verantwortung getragen
wird, entsteht irgendwann
die Versuchung, Kritik eher
als Belastung, denn als Kor-
rektiv. wahrzunehmen. Doch
genau in solchen Momenten
entscheidet sich, ob Offen-
heit wirklich gelebt wird —
oder nur als Begriff existiert.
Auch die Arbeit in Mitarbei-
tervertretungen und Gremi-
en lebt letztlich davon, dass

Diskussionen moglich blei-
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ben, unterschiedliche Sicht-
weisen ausgesprochen wer-
den dirfen und Transparenz
nicht als Angriff verstanden
wird. Demokratische Kultur
zeigt sich selten in Sonntags-
reden. Sie zeigt sich im Um-
gang mit Widerspruch.
Vielleicht liegt genau darin
auch die eigentliche Aufgabe
einer Gazette.

Nicht bloB Informationen wei-
terzugeben. Sondern Offent-
lichkeit herzustellen. Diskussi-
onen sichtbar zu machen. Fra-
gen zuzulassen. Und dort hin-
zuschauen, wo Dinge sonst
leicht im Alltag verschwinden
wirden.

Eine Gazette muss deshalb
nicht laut sein, um wichtig zu
sein.

Aber sie muss unabhangig ge-
nug bleiben, um auch Unan-

genehmes ansprechen zu kon-



Fortsetzung: Die vierte Gewalt

nen. Sie muss Fragen stellen

dirfen, ohne sofort als

Ill

Hilloyal” zu gelten. Und sie
muss daran erinnern, dass
Transparenz kein Misstrau-
ensvotum gegen Institutionen
ist — sondern Ausdruck von
Verantwortung gegenliber
ihnen. Denn jede Institution
erzahlt gern von Offenheit.
Wirklich beweisen muss sie
sie aber erst dann, wenn Fra-
gen unbequem wer-

den. Vielleicht zeigt sich der

Zustand einer demokratischen

Kultur deshalb am Ende nicht

daran, wie laut Verantwor-
tungstrager sprechen — son-
dern daran, wie frei Kritik
noch moglich ist.

Die vierte Gewalt ist kein Lu-
xus. Keine Nebensache. Und
kein Gberholtes Ideal vergan-
gener Zeiten. Sie ist eine de-
mokratische Notwendigkeit.
Oder einfacher gesagt:

Wo niemand mehr fragt, be-

ginnt die eigentliche Gefahr.

Dr. Gunnar Henrich




Gremienarbeit in Zeiten
offentlicher Polarisierung

Demokratische Kultur beginnt
nicht dort, wo alle derselben
Meinung sind. Sie beginnt
dort, wo Menschen trotz un-
terschiedlicher Positionen be-
reit bleiben, gemeinsam Ver-
antwortung zu tragen — fir
ihre Einrichtung, fir Mitarbei-
tende und fiir das gemeinsa-
me Ganze.

Gerade die Arbeit in Mitarbei-
tervertretungen und Gremien
zeigt heute taglich, wie an-
spruchsvoll das geworden ist.
Diskussionen werden schnel-
ler scharfer, gesellschaftliche
Spannungen dringen zuneh-
mend auch in betriebliche und
kirchliche Strukturen hinein
und der Ton verandert sich
splirbar. Unterschiedliche
Auffassungen gehoren selbst-
verstandlich zur Demokratie.
Problematisch wird es erst
dann, wenn aus Meinungsver-
schiedenheiten personliches
Misstrauen entsteht —und der
Wille verloren geht, Gber-
haupt noch gemeinsam nach
Losungen zu suchen.

Gerade deshalb ist die Arbeit
des GA weit mehr als reine
Interessenvertretung. Sie ist
immer auch ein Beitrag zur

demokratischen Kultur innerhalb
unserer Landeskirche und ihrer
Einrichtungen.

Denn funktionierende Gremien
leben nicht davon, dass Men-
schen lernen, Unterschiedlich-
keiten auszuhalten, Konflikte
sachlich auszutragen und den-
noch gemeinsam handlungsfahig
zu bleiben. Das klinkt selbstver-
standlich—ist es aber langst
nicht mehr.

Vielleicht liegt genau darin eine
der groRen Bewadhrungsproben

unserer Zeit.

Denn Polarisierung zerstort Zu-
sammenarbeit selten plotzlich.
Sie wirkt schleichend. Diskussio-
nen werden harter, Positionen
unversohnlicher und viele ziehen
sich irgendwann innerlich zu-
rick. Man spricht noch mitei-
nander—aber hort einander
kaum noch wirklich zu. Gerade in
Gremien entsteht dann die Ge-
fahr, dass nicht mehr nach trag-
fahigen Losungen gesucht wird,
sondern nur noch nach Zustim-
mung zur eigenen Position.

Umso wichtiger ist eine Gremi-
enarbeit, die bewusst dagegen-
halt: mit Sachlichkeit, mit Res-
pekt, mit Verantwortungsbe-

wusstsein und mit der Bereit-
schaft, auch in schwierigen
Situationen das Gemeinsame
nicht aus dem Blick zu verlie-
ren. Genau darin liegt oft die
eigentliche Starke funktionie-
render Mitarbeitendenvertre-
tung.

Mitarbeitendenvertretungen
mussen Interessen vertreten,
Konflikte benennen und
manchmal auch deutlich wi-
dersprechen. Aber demokrati-
sche Kultur lebt nicht vom
Sieg Uiber andere. Sie lebt von
der Fahigkeit, trotz Unter-
schiedlichkeit gemeinsame

Loésungen moglich zu machen.

Denn am Ende bleibt genau
das die Grundlage jeder funk-
tionierenden demokratischen
Struktur: die Fahigkeit, auch in
schwierigen Zeiten miteinan-
der im Gesprach und gemein-
sam handlungsfahig zu blei-
ben. Der Gesamtausschuss
erlebt diese Entwicklung un-
mittelbar. In vielen Gespra-
chen, Beratungen und Konflik-
ten zeigt sich, wie sehr Polari-
sierung inzwischen auch den
Arbeitsalltag pragt.

Dr. Gunnar Henrich



Lernen, Ubersetzen, Mitgestalten —

Am Anfang war die Abkiir-
zung. Eigentlich waren es viele
Abkiirzungen. Da war ich nun,
als nachgerticktes Neumit-
glied im Gesamtausschuss,
einer von zwolf Kolleginnen
und Kollegen. Und ich lernte
schnell: Im GA begegnet ei-
nem eine ganze Welt aus Kiir-
zeln. KDA, StaKo, BuKO, ARK —
hinter all diesen Buchstaben
stehen keine Geheimnisse,
sondern Menschen, Struktu-
ren, Programme und Aufga-
ben.

Mit der Zeit bekommt man
den Dreh heraus. Am Anfang
klingt vieles wie eine eigene
Sprache. Gerade deshalb war
und ist es mir wichtig, Dinge
zu Ubersetzen, verstandlich zu
machen und Geheimsprache
aufzulésen. Denn kompliziert
genug ist vieles ohnehin. Aber
wenn man Zusammenhange
erklart und Begriffe verstand-
lich macht, lassen sich auch
schwierige Themen besser
vermitteln.

Zu Beginn hatte ich manchmal
das Gefuhl, alle anderen

wussten genau Bescheid —
und nur ich nicht. Ein biss-
chen stimmt das vielleicht
sogar. Viele Kolleginnen und
Kollegen bringen jahrelange
Erfahrung mit. Aber ich habe
schnell gemerkt: Niemand
muss am ersten Tag alles wis-
sen. Man wachst in die The-
men hinein. Und irgendwann
findet jede und jeder den
Platz, an dem die eigenen
Fahigkeiten und Interessen
am besten eingebracht wer-
den kdnnen.

Denn die Themen im Gesamt-
ausschuss sind aul3eror-
dentlich vielfaltig: von rechtli-
chen Fragestellungen liber
Offentlichkeitsarbeit und
Schulungen bis hin zu Organi-
sationsentwicklung, politi-
schen Diskussionen und der
Begleitung

von Mitarbeiterndenvertretu
ngen vor Ort. Gerade diese
Vielfalt macht die Arbeit
spannend.

Besonders geholfen hat mir
dabei das Mentorenpro-
gramm. Durch die Begleitung
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erfahrener Kolleginnen und
Kollegen wurde mir der Ein-
stieg deutlich erleichtert. Es
war gut zu wissen, dass man
Fragen stellen darf und nicht
alles allein herausfinden muss.
Auf die Erfahrungen anderer
zurlickgreifen zu kdnnen, hat
mir Sicherheit gegeben und
mir geholfen, mich schneller
in meiner neuen Rolle zu-
rechtzufinden.

Eine groRe Starke des Ge-
samtausschusses ist aus mei-
ner Sicht auch die Struktur der
Freistellungen. Jedes Mitglied
verfligt Gber einen gedeckel-
ten Freistellungsanteil von 25
Prozent. Dadurch entsteht
Uberhaupt erst der notwendi-
ge Raum, um die Aufgaben
verantwortungsvoll wahrneh-
men zu kdnnen. Aller-

dings kommen im Laufe

der Amtszeit immer mehr not-
wendige Aufga-

ben auf jedes Mitglied

zu. Dadurch ist die gedeckel-
te Freistellung leider nicht

ausreichend. Das habe ich ge-
merkt.

-
i




meine bisherige Zeit im Gesamtausschuss

Wer seine Talente einsetzt,
findet seinen Platz und kann
einen wichtigen Beitrag leis-
ten. Diese Erfahrung mochte
ich besonders an neue Mit-
glieder weitergeben. Man
muss nicht alles kdnnen —
aber jeder und jede kann et-
was einbringen.

Durch meine Arbeit im Ge-
samtausschuss habe ich au-
Berdem noch einmal neu er-
kannt, wie wichtig die Mitar-
beitervertretungen vor Ort
sind. Vieles erscheint uns
selbstverstandlich. Tatsachlich
sind die MAVen aber ein we-

ZUHOREN.

VERSTEHEN.
GEMEINSAM
GESTALTEN.

Demokratie beginnt
m Miteinander,

-
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sentlicher Bestandteil einer
demokratischen und fairen
Arbeitskultur. Sie sorgen da-
fir, dass die Interessen der
Beschaftigten gehort wer-
den, Beteiligungsrechte
wahrgenommen werden und
Veranderungen nicht tiber
die Kopfe der Mitarbeiten-
den hinweg entschieden
werden.

Durch meine Arbeit im Ge-
samtausschuss habe ich au-
RBerdem noch einmal neu er-
kannt, wie wichtig die Mitar-
beitervertretungen vor Ort
sind. Vieles erscheint uns
selbstverstandlich. Tatsach-
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lich sind die MAVen aber ein
wesentlicher Bestandteil einer
demokratischen und fairen
Arbeitskultur. Sie sorgen da-
fur, dass die Interessen der
Beschaftigten gehort werden,
Beteiligungsrechte wahrge-
nommen werden und Veran-
derungen nicht Gber die Kopfe
der Mitarbeitenden hinweg
entschieden werden.

Zu den schonsten und span-
nendsten Erlebnissen meiner
bisherigen Zeit im GA gehdren
flr mich die Delegiertenver-
sammlungen. Hier treffen sich
das GroRe und das Kleine.
Mitarbeitervertreterinnen
und Mitarbeitervertreter
kommen miteinander ins Ge-
sprach, tauschen Erfahrungen
aus, bringen Ideen ein und
gestalten gemeinsam die Ar-
beit des Gesamtausschusses.
Gleichzeitig werden dort auch
die groBen Themen unserer
Zeit aufgegriffen. So standen
bei Delegiertenversammlun-
gen bereits Fortbildungen und
Vortrage zu Rechtsextremis-
mus, Nachhaltigkeit, Klima-
schutz oder Kiinstlicher Intelli-
genz auf dem Programm.



Fortsetzung: Lernen, Ubersetzen, Mitgestalten—
meine bisherige Zeit im Gesamtausschuss

Themen also, die weit Gber Und ich freue mich auf alles,
den unmittelbaren Arbeitsall- was noch kommt.

tag hinausreichen und doch

Auswirkungen auf unsere tag-

liche Arbeit haben. Dr. Gunnar Henrich

Die Arbeit im GA hat meinen
Respekt vor den Kolleginnen
und Kollegen in den einzel-
nen MAVen noch einmal
wachsen lassen. Viele tber-
nehmen neben ihrem eigentli-
chen Beruf zusatzliche Verant-

wortung und investieren Zeit,
Kraft und Herzblut fiir ihre
Kolleginnen und Kollegen.
Dieses Engagement verdient
Anerkennung und Unterstit-

zung.

Rickblickend war meine Zeit
im Gesamtausschuss bisher
vor allem eine Zeit des Ler-
nens. Und eigentlich muss das
gar nicht aufhéren. Man sagt
ja, dass man ein Leben lang
lernt. Im GA habe ich jeden-
falls schon sehr viel gelernt —
fachlich, menschlich und auch
dariiber, wie wichtig gute Zu-
sammenarbeit ist. Daflir bin
ich dankbar.
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RSTEHEN

MEINE ZETIM
GESAMTAUSSCHUSS
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WARUM WIR EINE
MAV IN BADEN BRAUCHEN

©
@

RECHTSSCHUTZ

Die MAV setzt sich fir die
Rechte und Pflichten der

Mitarbeitenden ein.

MITBESTIMMUNG
Wir gestalten Arbeitsbedingungen

aktiv mit — gemeinsam fir ein

gutes Arbeitsklima.

OO

UNTERSTUTZUNG
Die MAV ist ansprechbar bei

Fragen, Problemen und in
schwierigen Situationen.

MAV - MITARBEIT. MITWIRKUNG. MIT HERZ.
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INTERESSENVERTRETUNG

Wir vertreten die Interessen
aller Mitarbeitenden gegentber

dem Dienstgeber.

FAIRNESS
Die MAV férdert Gerechtigkeit,

Transparenz und einen respekt-
vollen Umgang.

ZUKUNFT GESTALTEN

Gemeinsam entwickeln wir ldeen
far eine gute und menschen-

wirdige Arbeitswelt.

Manchmal erkennt man den
Wert bestimmter Dinge erst
dann, wenn sie fehlen.

Das gilt fiir Vertrauen. Fir Ge-
sundheit. Fiir Zusammenhalt.

Und es gilt auch fiir Mitarbei-

tervertretungen.

Denn eine MAV arbeitet meist
leise. Sie produziert keine gro-
Ren Schlagzeilen und steht
selten im Rampenlicht. Hinter
ihr stehen Kolleginnen und
Kollegen, die zusatzlich zu ih-
rer eigentlichen Arbeit Ver-
antwortung libernehmen — oft
ehrenamtlich, oft unter erheb-
lichem Zeitdruck und nicht
selten zwischen allen Fron-
ten.

Und doch gehort eine funktio-
nierende MAV zu den wich-
tigsten Bestandteilen einer
funktionierenden Einrichtung.

Denn Einrichtungen bestehen
nicht nur aus Dienstpldnen,
Zustandigkeiten, Organigram-

men und wirtschaftlichen
Kennzahlen. Sie bestehen vor
allem aus Menschen. Aus
Menschen, die Verantwor-
tung tragen, Belastungen
auffangen, Konflikte aushal-
ten, einspringen, mitdenken
und dabei trotzdem versu-
chen, ihrer Arbeit gerecht zu
werden.

Gerade im sozialen, kirchli-
chen und pflegerischen Be-
reich spliren viele Kollegin-
nen und Kollegen seit Jahren,
wie der Druck wachst. Perso-
nalmangel wird vielerorts
zum Dauerzustand. Arbeits-
verdichtung zur Normalitat.
Immer mehr Aufgaben
treffen auf immer weniger
Zeit. Gleichzeitig steigen Er-
wartungen, Dokumentations-
pflichten und organisatori-
sche Anforderungen immer
weiter.

Viele leisten langst mehr, als
irgendwo sichtbar wird.
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Die Arbeit im Gesamtaus-
schuss zeigt dabei immer wie-
der, wie unterschiedlich die
Herausforderungen in den
Einrichtungen sein mogen —
und wie dhnlich sich die Sor-
gen vieler Mitarbeitender in-
zwischen geworden sind. Oft
geht es um Belastung, fehlen-
de Zeit, Unsicherheit oder das
Gefiihl, mit Problemen allein
zu bleiben.

Und genau deshalb braucht es
eine MAV.

Nicht als Hindernis. Nicht als
birokratische Pflichtveran-
staltung. Nicht als Gegenpol
zur Dienststellenleitung.

Sondern als Stimme.

Als Stimme fiir diejenigen, die
selbst oft zogern, etwas anzu-
sprechen. Als Stimme fiir Be-

teiligung, Fairness und Trans-
parenz.



Warum wir eine MAV brauchen

Und als Erinnerung daran,
dass Menschen nicht auf ihre
Funktion reduziert werden
dirfen. Denn Mitarbeitende
sind keine ,Ressourcen”. Sie
sind keine Zahlen im Dienst-
plan und keine austauschba-
ren Einheiten in einer Organi-
sationsstruktur. Sie tragen
Einrichtungen — mit ihrer Er-
fahrung, ihrer Geduld, ihrer
Belastbarkeit und oft mit ei-
nem personlichen Einsatz, der
weit Giber das hinausgeht, was
jemals offiziell sichtbar wird.

Eine gute MAV erinnert da-
ran.

Sie erinnert daran, dass Betei-
ligung kein Storfaktor ist, son-
dern Ausdruck von Respekt.
Dass Transparenz Vertrauen
schafft.

Und dass Entscheidungen
meist besser werden, wenn
unterschiedliche Perspektiven
gehort werden. Dabei wird
haufig unterschatzt, wie an-
spruchsvoll MAV-Arbeit tat-
sachlich ist. Wer Verantwor-
tung bernimmt, macht sich
angreifbar. Man bewegt sich
zwischen Erwartungen, Kon-

flikten und unterschiedlichen
Interessen. Man muss zuho6-
ren, vermitteln, widerspre-
chen, verhandeln und
manchmal auch unbequeme
Positionen vertreten.

Und oft ware Schweigen ein-
facher.

Gerade deshalb braucht es
Menschen, die trotzdem Hal-
tung zeigen. Menschen, die
sich nicht wegducken. Men-
schen, die Verantwortung
nicht nur einfordern, son-
dern selbst Gibernehmen.
Menschen, die verstehen,
dass Mitbestimmung kein
Luxus funktionierender Ein-
richtungen ist — sondern
eine ihrer Voraussetzun-
gen. Denn gute Einrichtun-
gen erkennt man nicht da-
ran, dass es niemals Konflikte
gibt. Gute Einrichtungen er-
kennt man daran, wie sie mit
Konflikten umgehen.

Dort, wo Mitarbeitende
ernst genommen werden,
entsteht Vertrauen. Dort, wo
Kritik moglich bleibt, ent-
steht Glaubwiirdigkeit. Und
dort, wo Menschen beteiligt
werden, entsteht langfristig
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auch Identifikation mit der
eigenen Arbeit und Einrich-
tung.

Eine MAYV ist deshalb weit
mehr als ein formales Gremi-
um.

Sie ist Teil demokratischer
Kultur im Arbeitsalltag. Sie ist
Ausdruck von Zuhoren, Ver-
antwortung und gegenseiti-
gem Respekt. Und sie erinnert
daran, dass Menschlichkeit
auch unter wirtschaftlichem
und organisatorischem Druck
ihren Platz behalten

muss. Vielleicht ist genau das
heute wichtiger denn je.

Denn in einer immer hekti-
scheren Arbeitswelt geht das
Menschliche oft zuerst verlo-
ren — leise, schleichend und
fast unbemerkt. Eine gute
MAV erinnert daran, dass Ein-
richtungen am Ende nicht al-
lein durch Strukturen funktio-

nieren.

Sondern durch Menschen.

Dr.
Gunnar

Henrich




Die Evangelische Zu-
satzversorgungskasse
(EZVK) mit Sitz in Darm-
stadt ist die betriebli-
che Altersversorgungs-
einrichtung fir viele
Beschaftigte in Kirche
und Diakonie. Sie si-
chert zusatzlich zur ge-
setzlichen Rente Leis-
tungen bei Alter, Er-
werbsminderung und
fur Hinterbliebene ab.
Firr die Evangelische
Landeskirche in Baden
ist die EZVK besonders
relevant, weil die friihe-
re Kirchliche Zusatzversor-
gungskasse Baden (KZVK-

Baden) zum 30. Juni 2016 ih-
re Versicherten- und Renten-
bestdande an die EZVK Uibertra-
gen hat. Seitdem erfolgt die
Zusatzversorgung fir viele
kirchliche und diakonische
Beschaftigte in Baden Uber die
EZVK in Darmstadt. Nach An-
gaben der EZVK bietet sie
Pflicht- und freiwillige Zusatz-
versorgungslosungen fur Kir-
che und Diakonie an und ver-
steht sich als spezialisierte
Partnerin fur betriebliche Al-
tersversorgung in diesem Be-

reich. Fir die Landeskirche in

Baden bedeutet dies vor al-
lem eine zentrale, liberregio-
nal aufgestellte Versorgungs-
einrichtung, bei der beste-
hende Anwartschaften und
Rentenanspriiche im Zuge
des Zusammenschlusses er-
halten geblieben sind.

Nun sind es schon fast 10
Jahre seit dem Ubergang. Als
ehemaliges Mitglied im Auf-
sichtsrat der damaligen KZVK-
Baden und jetziges Mitglied
des Verwaltungsrats der
EZVK-Darmstadt méchte ich
allen Versicherten Mitarbei-
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tenden in der EZVK deutlich
machen, wie wichtig eine star-
ke Zusatzversorgung gerade in
der heutigen und kommenden
Zeit ist.

Ob

die gesetzliche Rente reichen
wird, ist unsicher. Altersarmut
kénnte drohen.

Viele von Euch machen
sich bestimmt Sorgen.

Ein zusatzli-

cher Baustein kann auch die
EZVK plus sein, hier kann
man Uber die Entgeldum-
wandlung zusatzlich etwas



fur seine Alterssiche-
rung ansparen.

https://www.ezvk.de/fuer-
arbeitgeber/ezvkplus

Bei den jahrlichen Sitzungen
des Verwaltungs-

rats bekommen wir als Mit-
glieder dieses Gremiums im-
mer alle relevanten Informati-
onen und sehen das verant-
wortungsvoll mit den Geldern
in der schwierigen Zeit auf
dem Kapitalmarkt umgegan-
gen wird.

Wir sind bei Satzungsanderun-
gen und Beschlissen zur Ver-
wendung von Uberschiissen
beteiligt.

Der Weg zur Kapitaldeckung
wird konsequent ver-

folgt. Auch wenn es manch-
mal Rickschlage gibt, z.B. auf-
grund von Gerichtsverfahren
zum Sanierungsgeld (Altfalle),
so ist doch sicher, dass alles
getan wird, um eine gute und
sichere Zusatzversorgung zu
gewahrleisten.

Lorenz Sauerborn
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