GESUNDHEITSWERK

BETHEL BERLIN

Leben und Arbeiten

Leitungs- und Fuhrungsgrundsatze im Gesundheitswerk Bethel Berlin

und in seinen Unternehmensbeteiligungen



Teil A

a b W0 N -

Teil B

o N O

11
12
13
14
15
16
17
18

Inhaltsverzeichnis

Praambel

Selbstverstandnis und Auftrag

,»Leben in Bethel*

Unser Name sagt, was wir wollen

Unser Zeichen zeigt, was uns verpflichtet
Das diakonische Wissen

Das diakonische Handeln

Der seelsorgerliche Dienst

Leitungs- und Fiihrungsgrundsiatze
,»Arbeiten in Bethel*
Gesellschaftsvertrag, Geschaftsordnung
Leiten und Fuhren

Grundlagen

Vorgesetzte

Delegation

Personalgesprach

Unterweisung

Erfolgskontrolle

Kritik

Verantwortung

Dienstweg

Information

Menschen und Organisation

Erlauterung von Fachausdricken

Anforderungsprofil von Leitungs- und Fihrungskraften

N oo o b~ MDA

10
11
12
13
15
15
16
17
18
19
20
21
24
28



Praambel

Der Vorstand des Gesundheitswerkes Bethel Berlin hat nachfolgende
Ordnung ,Leben und Arbeiten — Leitungs- und Fihrungsgrundsatze
im Gesundheitswerk Bethel Berlin und in seinen Unternehmensbetei-
ligungen®im Juni 2020 beschlossen. Sie tritt mit sofortiger Wirkung in
Kraft und ersetzt alle bisherigen Regelungen.



Teil A

Bethel: Haus Gottes

Lebensraum

Dienstraum

Gottes Gabe

Selbstverstandnis und Auftrag
,Leben in Bethel*

1 Unser Name sagt, was wir wollen

1.1 Menschen sollen mit ihrer Lebenssituation bei Gott ihr

»Zuhause” finden. Gott gibt uns Glauben, Hoffnung und Liebe:

- Wir glauben an das verséhnende Handeln Gottes in
seinem Sohn Jesus Christus.

- Wir hoffen, dass Gott die Welt endglltig von aller
Not befreit.

- Wir lieben die Menschen, weil Gott uns liebt.

1.2 Unsere Gemeinschaft ist von Menschen gepragt. Darum
geht es bei uns menschlich zu. In der Begegnung mit Gott
erleben wir unsere Beauftragung, Menschenleben zu be-
wahren, Lebensraume zu gestalten, Gemeinschaft zu stiften
und den Frieden uber alle Grenzen nationaler, konfessio-
neller und sozialer Unterschiede zu leben. Das bedeutet:
Bethel — ,Haus Gottes".

1.3 Mit unserem Namen verleihen wir der Hoffnung Ausdruck,
dass Gott durch uns auch in Zukunft an dem Ort der leiden-
den, kranken, alten und benachteiligten Menschen ist. Weg
und Ziel Bethels sind uns vorgegeben.

2 Unser Zeichen zeigt, was uns verpflichtet

2.1 Im Zeichen Bethels ist das Kreuz mit dem Weinstock ab-

gebildet. Das Kreuz erinnert uns in unserer Aufgabe an Tod
und Auferstehung Jesu Christi. Das Kreuz symbolisiert aber

Akzeptanz des
christlichen
Auftrages

Wiirde des
Menschen

auch Leiden, Angste und Néte der Menschen und die Erfah-
rung der Uberwindung von Leid und Krankheit. Der Wein-
stock mit seinen Reben symbolisiert die enge Verbindung
zwischen dem Sohn Gottes und denen, die an ihn glauben.
Leben und Arbeiten in Bethel sollen diesem Zeichen entspre-
chen. Wir mdéchten mit allen, mit denen wir Verantwortung in
unserer Arbeit tragen, diesem Auftrag gerecht werden.

2.2 Mitarbeitende, die den christlichen Glauben, wie ihn Bethel
in Name und Zeichen zum Ausdruck bringt, nicht fur sich
selbst bekennen, sollen und kénnen dennoch auf ihre Weise
diakonisches Handeln mitgestalten. Das geschieht, wenn sie
unser Selbstverstandnis und unseren Auftrag akzeptieren
und unserer Zielsetzung nicht entgegenarbeiten.

3 Das diakonische Wissen

3.1 Leben und Arbeiten in Bethel sollen den biblischen
Grundaussagen tber den Menschen und iber den Dienst am
Menschen entsprechen. Bethel méchte diakonisch handeln,
indem es die Wirde eines jeden Menschen achtet, ohne
Rucksicht auf kirchliche Zugehdrigkeit, politische oder
weltanschauliche Einstellung, Herkunft, Nationalitat und so-
zialen Stand. Jeder Mensch hat Wirde in sich. Nach den
Aussagen der Bibel ist jeder ein von Gott geschaffenes
Wesen: Ebenbild Gottes.

In Bethel wird akzeptiert, dass Mitarbeitende unterschiedliche
Lebensentwirfe leben. Wir akzeptieren, unabhangig von
personlichen Positionierungen, Singles, Ehen, ehedhnliche
Lebensgemeinschaften und Lebenspartnerschaften.

Wir diskriminieren einander nicht.



Eigenverantwortung

Gaben

Wert

Ruhe

Erganzung statt
Abgrenzung

Kommunikation

Unser Handeln ist an folgenden Leitgedanken ausgerichtet:

3.2 Jeder Mensch ist einmalig und von Gott beauftragt, seine
eigene Verantwortung wahrzunehmen.

3.3 Jeder wird gebraucht und keiner ist ohne Gaben. Darum
soll jeder bewusst mit den eigenen Begabungen und respekt-
voll mit den Begabungen des anderen umgehen.

3.4 Jeder hat seinen einzigartigen Wert. Darum ist das
Lebensrecht des Schwacheren immer vor dem Starkeren
und durch den Starkeren zu schitzen.

3.5 Jeder braucht Freiraume und Gelegenheiten zur Ruhe,
Besinnung und Erholung. Ruhe ist dem Menschen ebenso
wie die Arbeit von Gott geboten.

4 Das diakonische Handeln

4.1 Diakonisches Handeln bedeutet abhangiges Handeln. Es
rechnet mit der Tatsache, dass nicht jeder alles leisten und
alles selbst tun kann und muss. Die Abhangigkeit von an-
deren Mithandelnden ist eine Einschrankung, die zugleich der
Entfaltung des Ganzen dient. Ergénzung ist wichtiger als Ab-
grenzung in der Erflllung gemeinsamer Aufgaben und des
Miteinanders im konkreten Dienst.

4.2 Ein auf biblischer Grundlage ausgerichtetes diakonisches
Handeln ist auf eine offene Kommunikation angewiesen. Der
Austausch von Erfahrungen und Wissen ist Voraussetzung
fur eine gemeinsame Verantwortung. Bethel mochte, dass
alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach dem hier be-

Selbstandigkeit

Abhangigkeit

Arbeiten in
christlicher
Verantwortung

Seelsorge
als Lebenshilfe

schriebenen Selbstverstandnis im Sinne des diakonischen
Gedankens eigenverantwortlich handeln kénnen. Wer han-
delt, weill um Risiken und stellt sich ihnen.

4.3 Unser Dienst am Menschen gilt dem ganzen Menschen.
Wir wollen die Selbstandigkeit der uns Anvertrauten férdern.
Das gilt insbesondere fur Menschen, deren Selbstandigkeit
aufgrund ihrer Erkrankung oder Behinderung eingeschrankt
ist. Wir sind Partner der Menschen, die sich uns anvertrauen,
und untereinander.

4.4 Diakonisches Handeln geschieht im Kontext von gesell-
schaftlichen Zwangen und politischen Abhangigkeiten. In
solchen Zusammenhangen sind wir uns auch in Bethel der
Vorlaufigkeit des eigenen Lebens und Dienstes bewusst. Wir
wissen, dass wir hinter unseren eigenen Anspriichen zurtck-
bleiben oder gegenliber der Mitarbeiterschaft sowie den uns
Anvertrauten schuldig werden kénnen. Fehler sind unver-
meidbar. Daraus resultierende Konflikte sind in offenen und
fairen Auseinandersetzungen zu bewaltigen. Dabei vertrauen
wir auf Gott, der Schuld vergibt.

4.5 Der besondere christlich-diakonische Auftrag Bethels
wird im Alltag konkret umgesetzt. Hierzu gibt die Richtlinie
LArbeiten in christlicher Verantwortung“ eindeutige Vorgaben.

5 Der seelsorgerliche Dienst

5.1 Bethel gibt Raum fiir Seelsorge und will daran erkennbar
sein, dass es sich am Evangelium orientiert. In der Seel-

sorge sollen Menschen Hilfe fur ihr Leben finden. Seelsorge
in Bethel geschieht durch die helfende Tat, das I6sende Wort
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ist Vorbild

Ganzheitlicher Dienst

Zugehorigkeit,
Einbindung

in Verkundigung und Beratung und auch durch stille Beglei-
tung und Anteilnahme.

5.2 In allem, was dem Selbstverstandnis und Auftrag Bethels

entspricht, ist Jesus Christus Vorbild. Wir sind beauftragt, in
seinem Namen zu handeln. Als diakonisch Handelnde mis-
sen wir uns einem hohen Anspruch stellen.

5.3 Die biblische Tradition und unser geschichtliches Selbst-
verstandnis verpflichten uns zu einem ganzheitlichen Dienst
an den uns anvertrauten Menschen. Alle Mitarbeitenden
sollen versuchen, diesen Anspruch in Wort und Tat zu
verwirklichen.

5.4 Wir verstehen uns als christlich-diakonische Einrichtung
und wollen gemaf der Zielsetzung des Bundes Evangelisch-
Freikirchlicher Gemeinden in Deutschland (BEFG) unsere
diakonischen Aufgaben erfillen. Mit anderen Christinnen und
Christen sind wir 6kumenisch verbunden. In Kenntnis des
Grundauftrages nach der Heiligen Schrift, unserer geschicht-
lichen Entwicklung und unseres Selbstverstandnisses stellen
wir uns den gesellschaftlichen Herausforderungen, wie sie

in unserem Gesellschaftsvertrag und den darauf fuRenden
Beschlissen zum Ausdruck kommen. Dabei nehmen wir uns
im Besonderen der Menschen in leiblicher Not, in seelischer
Bedrangnis und in benachteiligten Verhaltnissen an.

Teil B

Gesellschaftsvertrag,
Gesellschaftsrecht

Aufgaben der
Organe, Vertre-
tungsaufgabe
des Vorstandes
(AuRenverhaltnis,
siehe 18.4)

Geschaftsfihrungs-
aufgabe des
Vorstandes
(Innenverhaltnis)

Betriebe
(siehe 18.5)

Leitungs- und Flihrungsgrundsatze
,Arbeiten in Bethel*

6 Gesellschaftsvertrag, Geschaftsordnung

6.1 Bethel berlcksichtigt bei der Erreichung seiner diako-
nischen Ziele und zur Erfullung der damit verbundenen
Aufgaben den Gesellschaftsvertrag, der die vorgenannten
Ziele benennt und festlegt, wie sie durch die einzelnen
Verantwortungstrager (Organe des Werkes) erflllt werden.
Die Betriebe des Gesundheitswerkes werden als rechtlich
selbstéandige Unternehmensbeteiligungen gefiihrt. In diesen
Fallen ist das Werk Gesellschafter.

6.2 Wahrend der Gesellschafter Grundsatz- und Aufsichts-
aufgaben wahrnimmt, ist der Vorstand nach Gesetz und
Gesellschaftsvertrag zur Aus- und Durchfiihrung der Auf-
gaben berufen. Dies gilt auch fiir die Vertretung des Werkes
als Gesellschafter von Unternehmensbeteiligungen.

6.3 Fur die Geschaftsfihrung gibt sich der Vorstand eine
Geschaftsordnung. Sie regelt die Geschaftsfihrungsbe-
fugnis des Vorstandes bzw. einzelner Mitglieder des
Vorstandes.

6.4 Die Betriebe werden von Hauptgeschaftsfihrung und
Geschaftsfuhrung geleitet. Einzelheiten werden durch
Geschaftsordnungen und Gesellschaftsvertrédge geregelt.



Dienstgemeinschaft

Wege zur
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7 Leiten und Fiihren

7.1 Die Organe des Werkes verstehen sich einschlief3lich
aller Mitarbeitenden als eine Dienstgemeinschaft, ungeachtet
der rechtlich unterschiedlichen Verantwortungsebenen.

7.2 Zur Erreichung unserer Ziele und Aufgaben ist ein ge-
meinsames Verstandnis vom ,Arbeiten in christlicher Verant-
wortung“ (siehe 4) erforderlich. Um diese gemeinsame
Verstandigung zu erreichen, bedarf es auf allen Ebenen ei-
ner Bereitschaft zur fruchtbaren Diskussion, z. B. auf Konfe-
renzen sowie Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen.

7.3 Um den uns gestellten vielfaltigen Aufgaben gerecht
werden zu kdnnen, kommt den geographisch weit gestreuten,
nahezu eigenstandig arbeitenden Betrieben Bethels sowie
der sorgfaltigen Auswahl und dem sinnvollen Einsatz von
Leitungs- und FUhrungskraften bzw. Mitarbeitenden unter-
schiedlichster diakonischer, fachlicher und hierarchischer
Kompetenz eine besondere Bedeutung zu.

7.4 Grundvoraussetzung ist, dass alle Mitarbeitenden von
den Zielen und Aufgaben unseres Werkes iberzeugt sind
und sie in angemessener Form bei der eigenen Willens- und
Entscheidungsfindung beriicksichtigen. Dies gilt insbesonde-
re auch bei Fragen der Konfliktbereitschaft und -bewaltigung
innerhalb und auRerhalb Bethels.

7.5 Sollte es bei der Willens- und Entscheidungsfindung

zu einem ,Interpretationskonflikt* zwischen Leitungs- und
FUhrungskraften auf der einen sowie Mitarbeitenden auf der
anderen Seite kommen, dann ist dieser Konflikt auf der Basis
des Verstandnisses von Leitungs- und Handlungsdiakonie

Unternehmens- und
Betriebslehre

Gegenseitiges
Vertrauen,
Verlasslichkeit,
Berechenbarkeit

Interessen der
Mitarbeiterschaft

(Dienstgemeinschaft) zu I6sen. Das bedeutet: Es gilt das
Prinzip der kompetenzorientierten Entscheidungsfindung.
Leitungsdiakonie sollte also immer dann in den Hintergrund
treten, wenn Handlungsdiakonie gegenlber allen uns anver-
trauten Menschen unmittelbar im Vordergrund steht. Allerdings
darf das nicht dazu fuhren, dass sich Mitarbeitende aufgerufen
fuhlen, alle leitungsdiakonischen Ansatze mitbestimmen zu
wollen, da hierzu auch die erforderliche libergeordnete Sach-
und Fachkompetenz gehort.

7.6 Die Meinungs-, Willens- und Entscheidungsfindung in
unserem Werk setzt, wie beschrieben, einen standigen
Prozess des Gedankenaustausches auf allen Ebenen
voraus. Hierzu gibt uns die allgemeine Unternehmens-

und Betriebslehre hilfreiche Hinweise, die wir nutzen sollen,
ohne das diakonische Proprium aufzugeben.

7.7 Ein wesentlicher Grundsatz ist fur uns die Bildung
gegenseitigen Vertrauens bei allen Mitarbeitenden in das
Entscheiden und Handeln des anderen. Vertrauen setzt
Verlasslichkeit und Berechenbarkeit voraus. Dabei dirfen
Spontanitat, Kreativitat und zupackendes Handeln im Einzel-
fall nicht verloren gehen. Von daher sind Information und
Kommunikation auch in diesem Zusammenhang unerlass-
liche Voraussetzungen.

8 Grundlagen

8.1 Wir achten jeden Mitarbeitenden in seiner Persdnlichkeit.
Aber naturlich, das bedingt die Arbeit in einer Dienstgemein-
schaft, in der man sich auch menschlich sehr nahesteht,
koénnen sich im betrieblichen Alltag auch Schwierigkeiten
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im taglichen Miteinander ergeben, z.B. aufgrund unterschied-
licher Vorstellungen bezlglich der Aufgabenbewaltigung und
der Problemldsungen.

8.2 Unsere Grundsatze zur Leitung und Flhrung sollen
helfen, unseren diakonischen Anspruch auf Basis eines
glaubwirdigen Fuhrungsstils umzusetzen: durch unter-
stlitzende Anweisungen, genaue Zuordnung von sachlichen
Aufgaben und Verantwortungsbereichen sowie durch Fest-
legung von Hilfen zur Konfliktregelung.

9 Vorgesetzte

9.1 Unsere Vorgesetzten haben das Recht, ihren Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern entsprechend den Geschaftsver-
teilungsplanen, Stellenbeschreibungen und im Rahmen der
festgelegten Kompetenzen Anweisungen zu geben. Dabei gilt
unser Grundsatz: Uberzeugen ist besser als Befehlen!

9.2 Unsere Vorgesetzten haben die Pflicht, ihre Mitarbeiter-
schaft bewusst und konzeptorientiert zu fihren. Weisungs-
recht und Fihrungsaufgabe entsprechen einander.

9.3 Jede Fuhrungskraft hat die Einzeltatigkeiten ihrer Mitar-
beiterschaft im Sinne der fiir ihren Aufgabenbereich gelten-
den Zielsetzung zu koordinieren. Sie hat fur eine angemes-
sene, leistungsgerechte Bezahlung zu sorgen bzw. sich
durch Leistungs- und Personlichkeitsbeurteilungen bzw.
durch Vorschlage zur persoénlichen Entwicklung fir die ihr
anvertrauten Mitarbeitenden bei den zustandigen Stellen zu
engagieren.

Zufriedenheit weckt
Leistungsreserven

Wirtschaftlichkeit,
Teamarbeit

Keine Allkompetenz

Subsidiaritat im
diakonischen
Handeln

9.4 Unsere Fuhrungskrafte sollten niemals die Verpflichtung
aulder Acht lassen, um das personliche Wohlergehen ihrer
Mitarbeitenden besorgt zu sein. Bei Eignung und Fleil} sollte
ihnen Gelegenheit gegeben werden, sich im Beruf und in un-
seren Betrieben zu qualifizieren (beruflicher Aufstieg).

9.5 Unsere Vorgesetzten haben zu bewirken, dass in ihren
Zustandigkeitsbereichen wirtschaftlich gearbeitet wird. Auf
die Belange anderer Stellen wie Stationen, Fachdienste und
sonstiger Organisationseinheiten im jeweiligen Betrieb und in
unserem Gesamtwerk ist dabei Ricksicht zu nehmen.

10 Delegation

10.1 Unser Selbstverstandnis setzt die Verwirklichung des
Prinzips ,Delegation“ voraus. Die Leitung kann nicht alles
wissen und somit auch nicht alles selber entscheiden wollen.
Andererseits bendtigen Mitarbeitende fur konkretes, zeitna-
hes Handeln die Befugnis, ihre Aufgaben ohne Riickfragen
wahrnehmen zu kénnen. Nur so kdnnen sie die Verantwor-
tung fur ihre Aufgaben tragen.

10.2 Das Prinzip ,Delegation” setzt voraus, dass Aufgabe,
Befugnis und Verantwortung im Gleichklang Ubertragen
werden. Es gilt dabei der Grundsatz, dass die Aufgaben,
Entscheidungsbefugnisse und Verantwortungsbereiche jenen
Stellen und Personen Ubertragen werden, die aufgrund

ihrer Einordnung und ihrer Zustandigkeit den notwendigen
Uberblick haben.
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10.3 So gilt das Prinzip ,Delegation auf allen hierarchischen
Ebenen bis zu den ausfiihrenden Personen. Es ist sinnge-
maR in den rechtlich selbstéandigen Betrieben anzuwenden. Kooperative Flhrung
ersetzt nicht die

10.4 Unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind verpflich- Entscheidungspflicht
tet, im Rahmen ihrer Aufgabenbereiche selbstandig zu der Vorgesetzten
handeln. Sollte allerdings abzusehen sein, dass eine Ent-

scheidung zwar eigentlich in den Delegationsbereich des Mit-

arbeitenden gehort, diese aber ibergeordnete Dimensionen

annehmen kdnnte, ist eine entsprechende Beratung mit der

oder dem Vorgesetzten zu organisieren oder eine Entschei-

dung einzuholen.

10.5 Unter dem zuvor beschriebenen Gesichtspunkt ist es im
Umkehrschluss klar, dass Vorgesetzte in Fallen Gbergeordne-
ter Bedeutung in den Delegationsbereich ihrer Mitarbeitenden
eingreifen durfen, wenn dies zur Verwirklichung der fir sie Beurteilungsrecht des
geltenden Zielsetzung notwendig ist. Sie sind aber verpflich- Mitarbeitenden
tet, inren Mitarbeitenden gegeniiber durch Uberzeugung

frihzeitig darzulegen, warum sie in ihren Delegationsbereich

eingreifen.

10.6 Alle Mitarbeitenden haben das Recht, sich bei nachst-
héheren Vorgesetzten zu beschweren, wenn unmittelbar

Vorgesetzte nachhaltig und wiederholt in eigene Delega- Qualitats- und
tionsbereiche eingreifen und entsprechende Hinweise ihnen Quantitatsfrage

gegenuber keinen Erfolg hatten.

11 Personalgespréach

11.1 Unsere Vorgesetzten sind aufgefordert, bei wichtigen
und schwierigen Entscheidungen unbedingt den Rat ihrer
Mitarbeiterschaft einzuholen. Zu diesem Zweck soll zu-
mindest mit denjenigen Mitarbeitenden, deren Bereich die
zu treffende Entscheidung berihrt, ein Gesprach gefuhrt
werden. Dieses ist von unseren Vorgesetzten so zu fihren,
dass die unbeeinflusste und wirkliche Meinung des Mitar-
beitenden zum Ausdruck kommt. Die Entscheidung treffen
ausschlielich die Vorgesetzten; sie allein sind flr sie verant-
wortlich. Sie haben jedoch ihren Mitarbeitenden gegenuiber
zu erkennen zu geben, dass ihr Mitdenken wertvoll ist und
dass sie sich ehrlich mit ihrer Meinung auseinandersetzen
(kooperativer Fuihrungsstil).

11.2 Mitarbeitende sind verpflichtet, beim Personalgesprach
aus ihrer Sicht zu Vorschlagen und geplanten MaRnahmen
von Vorgesetzten Stellung zu nehmen, ohne dass dies als
unangebracht oder disziplinlos aufgefasst wird.

12 Unterweisung

12.1 Unsere Vorgesetzten sind verpflichtet, durch Unterwei-
sung die Qualifikation ihrer Mitarbeiterschaft zu férdern und
sie zur zweckentsprechenden und rationellen Arbeitserledi-
gung anzuleiten. Sie sollen ihre Mitarbeitenden dahin brin-
gen, dass sie in fachlicher und leistungsmafiger Hinsicht
(Qualitats- und Quantitatserfordernis) den Anforderungen ge-
recht werden (vgl. Anlage: Erlauterung von Fachausdricken,
Stichwort ,Unterweisen®).
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12.2 Nur so kdnnen unsere vielfaltigen diakonischen Ziele
erreicht und Aufgaben erflillt werden, wenn bei geringer
werdenden Ressourcen die Minderung konkreter fachlicher
und personlicher Zuwendung gegeniber den uns anver-
trauten Menschen verhindert werden soll (6konomisches
Prinzip diakonischen Handelns).

13 Erfolgskontrolle

13.1 Unsere Vorgesetzten haben zu kontrollieren, dass ihre
Mitarbeitenden die ihnen Ubertragenen Aufgaben gut und wirt-
schaftlich erflllen. Dies ist unter Wirdigung aller Umstande,
die flrr eine gerechte Beurteilung berlcksichtigt werden
mussen, am Erfolg ihrer Tatigkeit abzulesen.

13.2 Der Erfolg diakonischen Handelns ist nicht zuerst

an wirtschaftlichen Ergebnissen zu beurteilen. Ein hoher
Grad der Zufriedenheit, des Geborgenseins und des Ver-
trauens in unser fachliches und diakonisches Handeln bei
allen unseren Anspruchsgruppen ist uns sehr wichtig. Um dies
zu férdern, wenden Vorstand sowie Leitungs- und Fuhrungs-
krafte gemeinsam mit der Mitarbeiterschaft systematisch
Mafnahmen zur Qualitatssicherung und -entwicklung (u. a.
Befragungen in Krankenhausern und Seniorenzentren) an.

13.3 Wenn Vorgesetzte feststellen, dass Mitarbeitende

trotz richtiger Fihrung ihren Aufgaben dauerhaft nicht
gewachsen sind, missen sie, soweit moglich, eine Umbeset-
zung (z. B. Versetzung/Kundigung) einleiten.

FUhrungsmangel
schadet allen

Leistungsverlangen
widerspricht

nicht dem Prinzip
eines fursorgenden
Arbeitgebers

Anspruche der
Mitarbeiterschaft auf
Beurteilung

13.4 Inkonsequentes Verhalten von Vorgesetzten gegeniber
Mitarbeitenden, die leistungsunfahig oder leistungsfahig, aber
nicht leistungsbereit sind, schadet dauerhaft dem Mitein-
ander in der Dienstgemeinschaft. Nicht selten sind hohe Fluk-
tuation, Fehlzeiten sowie leistungsmindernde Sachverhalte
(Bummelei, versteckte Arbeitspausen u.a.) Folgen, die auf
dem Rucken der uns anvertrauten Menschen ausgetragen
werden.

13.5 Konsequentes Verhalten von Vorgesetzten bedeutet in
diesem Zusammenhang jedoch nicht, dass wir uns als
Arbeitgeber der firsorgenden Verantwortung gegentber
leistungsbereiten, aber objektiv leistungsgeminderten bzw.
-unfahigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern (sei es durch
héheres Lebensalter, anhaltende Erkrankungen, Unfall oder
durch wirtschaftliche, soziale und seelische Not bedingt)
entziehen wollen. Hier ist Hilfestellung durch die Vorgesetz-
ten ohne jegliche Einschrankung geboten. In besonderen
Fallen ist der Rat des Vorstandes einzuholen.

14 Kritik

14.1 Vorgesetzte sollen ihren Mitarbeitenden gegenuber

zu Leistungen und Verhalten bewertend Stellung nehmen,
besonders dann, wenn im guten oder schlechten Sinne von
der Regel abgewichen wird. Mitarbeitende sollen erfahren,
was sie gut oder schlecht machen, um ihr Verhalten darauf
einrichten zu kdénnen. Positive Kritik, also Anerkennung, soll
ein Ansporn sein, die gute Leistung beizubehalten oder noch
zu verbessern, negative Kritik zu einer Verhaltensanderung
fuhren.
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Ausschluss Dritter

Haftung, rechtliche

Folgen

Organisationsmangel

Zustandigkeit,
Verantwortlichkeit

18

14.2 Jede Kritik muss klar, gerecht und sachlich sein. Nega-
tive Kritik muss so vorgebracht werden, dass sie nicht un-
notig verletzt. Sie setzt voraus, dass zunachst der Sachver-
halt geklart worden ist und die Mitarbeiterin oder der Mitar-
beiter Gelegenheit hatte, eventuelle Entschuldigungsgriinde
vorzubringen. Auch die Gesamtbeurteilung von Leistung und
Verhalten der Mitarbeitenden ist zu berlcksichtigen.

14.3 Kritik ist nur denen gegenlber zu dulRern, die sie an-
geht, damit sie nicht in den Augen Unbeteiligter herabge-
setzt werden. Nach Abschluss des Kritikgespraches ist der
Fall erledigt. Nur bei Wiederholung durfen Vorgesetzte darauf
zurickkommen.

15 Verantwortung

15.1 Verantwortung ist die allen Mitarbeitenden auferlegte
Verpflichtung, fur ihre Handlungen und Unterlassungen
einzustehen. Die Verantwortung schlief3t das Risiko ein, fur
verursachte Fehler zur Rechenschaft (z. B. Haftung, Rlge,
arbeitsrechtliche Folgen) gezogen zu werden.

15.2 Unsere Vorgesetzten tragen stets die Verantwortung fur
Organisationsmangel in ihrem Tatigkeitsbereich, sowohl bei
den Aufbaustrukturen als auch bei der konkreten, sinnvollen
und fachlich qualifizierten Gestaltung von Arbeits- und Infor-
mationsablaufen.

15.3 Unsere Vorgesetzten tragen nicht immer die Verantwor-
tung fur die Fehler ihrer Mitarbeiterschaft. Voraussetzung
dafir ist jedoch, dass die Vorgesetzten ihre eigenen Pflich-
ten nicht versaumt haben. Dazu gehort, dass Mitarbeitende

Verletzung der
Flhrungspflichten

Die Situation in
kleineren Betrieben

Unmittelbare
Vorgesetzte

Informationspflicht
bei Durchgriffen

mit der notwendigen Sorgfalt ausgesucht, informiert, unter-
wiesen, beaufsichtigt und kontrolliert werden.

15.4 Stellt sich heraus, dass erhebliche Fehler trotz richtiger
Anwendung der Flhrungsmittel immer wieder gemacht
werden, so sind Vorgesetzte nur dann von ihrer Verant-
wortung frei, wenn sie eine Umbesetzung (vgl. 13.3)
veranlasst haben.

15.5 In den kleineren Betrieben unseres Werkes gibt es
selten mehrere hierarchische Ebenen. Insofern gelten die
Aufgaben der Vorgesetzten schlechthin als Aufgabe der
Hauptgeschéaftsfihrung und Geschéaftsfihrung.

16 Dienstweg

16.1 Der Dienstweg bezeichnet die Kommunikationsebene,
die eine Mitarbeiterin oder einen Mitarbeiter mit den unmittel-
baren Vorgesetzten verbindet. Bei Weisungen muss im Ge-
gensatz zu Informationen und Ratschlagen der Dienstweg
eingehalten werden. Weisungen von hdheren Vorgesetzten,
bei denen die unmittelbaren Vorgesetzten tibergangen wor-
den sind, sind dennoch bindend.

16.2 Halten Vorgesetzte aus wichtigem Grund, bei Eile oder
bei Gefahr, den Dienstweg nicht ein, so haben sie die Uber-
gangenen Stellen Uber den Vorfall so schnell wie méglich zu
unterrichten.
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Kein Hineinreden und
Uberspringen

Zuordnung zum
Vorstand

Keine Nachrichten-
sperre

Info-Pools

Berichtspflicht der
Mitarbeitenden
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16.3 Die Einhaltung des Dienstweges schliefl3t aus, dass
Vorgesetzte in fremde Zustandigkeitsbereiche hineinreden
oder in eigenen Zustandigkeitsbereichen Stellen Uber-
springen.

16.4 Der Dienstweg im Verhaltnis von Hauptgeschaftsfiihrung
und Geschéaftsfuhrung zum Vorstand ordnet sich nach Ver-
tragen, Geschaftsordnungen und Geschaftsverteilungs-
planen, die allen Mitarbeitenden auf allen Ebenen bekannt
sein sollen.

17 Information

17.1 Unsere Vorgesetzten missen ihren Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern alle Informationen geben, die diese unmittelbar
fur die Erledigung ihrer Aufgaben bendtigen. Es ist rechtzeitig
Uber geplante Veranderungen, Umstellungen oder Neuerun-
gen zu informieren. Zweck und Zusammenhange aller Mal3-
nahmen sind darzustellen.

17.2 Hierzu gehdren ebenso Berichte von den Konferenzen
in Bethel, von Sondertagungen, Besuchen des Vorstandes
sowie Rundschreiben.

17.3 Umgekehrt miissen unsere Mitarbeitenden ihre Vorge-
setzten unaufgefordert tber alles informieren, was diese
wissen missen, um Uber ihren gesamten Zustandigkeits-
bereich den notwendigen Uberblick zu erhalten. Dazu
gehdren nicht nur besondere Vorkommnisse, sondern

auch Routineangelegenheiten, wenn sie wegen ihrer
Haufigkeit, Grundsatzlichkeit, Neuartigkeit, wegen des

Nicht nur formelle,
sondern auch
informelle
Berichtspflicht

Vermeidung von
Schaden

Das Miteinander

Auftretens von Schwierigkeiten oder sonst aus irgendeinem
wichtigen Grund von besonderem Interesse sind.

17.4 Alle Mitarbeitenden haben in Angelegenheiten, die
gleichzeitig andere betreffen, die Pflicht, diese zu informieren.
Dies bedingt einen regen Informationsaustausch zwischen
raumlich oder fachlich benachbarten Stellen (Stationen,
Wohnbereichen und Betrieben).

17.5 Alle Mitarbeitenden haben das Recht und die Pflicht,
die Hauptgeschaftsfiihrung bzw. Geschéaftsflihrung in den
Servicegesellschaften unmittelbar zu unterrichten, wenn
dem Betrieb nach ihrer Uberzeugung durch Ausfiihrung einer
Weisung oder MafRnahme fachlich benachbarter Stellen
erheblicher Schaden zugeflgt wirde.

18 Menschen und Organisation

18.1 Gesetzliche, gesellschaftsrechtliche, vertragliche und
innerbetriebliche Regelungen (Ordnungen) bestimmen die
Arbeit des Vorstands einerseits und das Miteinander mit den
Leitungs- und Fihrungskraften sowie das Verhaltnis zwi-
schen der ausfihrenden Mitarbeiterschaft andererseits.

Alle Mitarbeitenden haben gleichermal3en das Recht auf
Einsichtnahme in diese Ordnungen. Unsere Leitungs- und
Fuhrungskrafte haben insbesondere die Pflicht, sowohl
unserer Mitarbeiterschaft als auch deren Interessen-
vertretungen die geltenden Ordnungen vorzustellen, zu
erlautern und auf deren Beachtung und Anwendung aktiv
hinzuwirken.
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Leitungs- und
Flhrungsstruktur

Flhrungsmatrix

Vorstand
(siehe 6.2)

Betriebe
(siehe 6.4)
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18.2 Unsere Aufgabenstellung erfordert verschiedene
betriebliche Ebenen und organisatorische Festlegungen.
Unsere Leitungs- und Fuhrungsstruktur beschreibt das
Verhaltnis von Aufgaben und Befugnissen, wie sie sich aus
den jeweiligen Ordnungen fiir das Leiten, Fihren und Ausflih-
ren ergeben, und verdeutlicht, dass sich die Art und Weise,
wie wir zusammenarbeiten, nach dieser Ordnung ,Leben

und Arbeiten — Leitungs- und Flihrungsgrundsatze* richtet.
Weiterhin wird das Verhaltnis von Leitungs- und Handlungs-
kompetenz in unserer diakonischen Arbeit aufgezeigt.

18.3 Die bundesweite Streuung unserer Betriebe erfordert
eine mehrstufig aufgebaute Ordnung, die das Zusammen-
wirken verschiedener Organisationseinheiten und betrieb-
licher Entscheidungsebenen regelt. Die Flihrungsmatrix
beschreibt das Verhaltnis der selbstandigen, operativen
Betriebsbereiche zu den vorstandsnahen Bereichen und zu
den rechtlich selbstandigen Servicegesellschaften.

18.4 Dem Vorstand obliegt nach Gesetz und Gesellschafts-
vertrag die Geschéaftsfuhrungs- und Vertretungsbefugnis un-
seres Werkes. Gleichzeitig nimmt er die Aufgaben als Gesell-
schafter wahr.

18.5 Die oberste Verantwortung obliegt der Hauptgeschafts-
fuhrung bzw. der Geschaftsfiihrung in den Servicegesell-
schaften. Dementsprechend sind ihre Aufgaben und Be-
fugnisse geregelt. Dazu gehdrt insbesondere die verant-
wortliche Leitung und Flhrung des Betriebes. Dies schlief3t
die inhaltlich-fachliche wie auch die wirtschaftlich-finanzielle
Ergebnisverantwortung ein. Je nach GréRe und Organisati-
onsstruktur eines Betriebes werden ggf. weitere Mitglieder in

Authentizitat,
christliche
Fuhrungskompetenz,
Wirtschaftsethik

Anspruch,
Wirklichkeit

Anlage

die Geschaftsfihrung berufen. Hauptgeschaftsfihrung bzw.
Geschaftsfihrung in den Servicegesellschaften sind Vorge-
setzte aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Betriebes.

18.6 Alles Organisieren und jegliche Systemplanung schei-
tern letztlich dann, wenn die Frage nach den geeigneten
Menschen nicht befriedigend geldst wird. Darum gilt auch
hier der biblische Grundsatz: sich nach redlichen Menschen
umzusehen, die Gott furchten, wahrhaftig sind und dem
ungerechten Gewinn absagen. Daraus ergeben sich — mit
Blick auf christliche Fiihrungskompetenz — Anforderungen
und Anspruch an uns selbst, als Vorstand, als Leitungs- und
Fuhrungskrafte sowie als Vorgesetzte auf allen Ebenen. Der
konkrete Anspruch, den Bethel vorgibt, heif3t Authentizitat —
die Basis fur personliche, fachliche und hierarchische Auto-
ritat (vgl. Anlage: Erlduterung von Fachausdricken, Stichwort
+Authentizitat®).

18.7 Sollten unsere Anspriiche auch noch so exakt definier-
bar sein, so bleibt dennoch vieles nur als Stickwerk beste-
hen. So mogen diese Leitungs- und Flihrungsgrundsatze
einen Beitrag darstellen, um das Miteinander auf verlass-
lichem Boden zu halten.

18.8 Die diesen Leitungs- und Fihrungsgrundsatzen beige-
gebene Anlage ,Erlauterungen von Fachausdricken® will zu
einer vertieften Auseinandersetzung auf allen Ebenen bei-
tragen. Sie kann uns helfen, die Inhalte einzelner Argumente
und Begriffe gleichermalen einzusetzen und zu verstehen.
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Anlage zu Ziffer 18.8 der Ordnung ,,Leben und Arbeiten — Leitungs-
und Flihrungsgrundsatze im Gesundheitswerk Bethel Berlin und in
seinen Unternehmensbeteiligungen*

Erlauterung von Fachausdriicken
Anforderungsprofil: Anforderungen an einen Mitarbeitenden (Ausbildung,

Erfahrung, besondere Kenntnisse und Fertigkeiten, personliche Eigenschaften).

Anweisen (Fihrungsaufgabe): verbindliches Beauftragen zu bestimmten Leistungen
oder bestimmtem Verhalten der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters.

Authentizitat (Echtheit): Fihrungsprofil fir Leitungs- und Fihrungskrafte bzw.
Vorgesetzte aller hierarchischen Ebenen in Bethel (siehe Anhang).

Befugnisse im Betrieb: Geschaftsfiihrungsbefugnis (Weisungs- und Kontroll-
befugnis gegeniber der Mitarbeiterschaft, Sachentscheidungsbefugnis bei der
Planung und bei der Ausfiihrung, Informationsrecht, Reprasentationsrecht);
Vertretungsbefugnis.

Delegation: Ubertragung von Aufgaben, Befugnis und Verantwortung.

Dienstbezeichnung: funktionsbezogene Rangstufe in der Hierarchie unseres Werkes.

Disziplinarvorgesetzte: Vorgesetzte, die fur die Verhdngung von Sanktionen bei
Verletzung des Arbeitsvertrages zustandig sind.

Durchregieren: Erteilung von Weisungen an nachgeordnete Personen unter
Umgehung unmittelbarer und anderer Zwischenvorgesetzter.

Ersatzvornahme: Vornahme einer Handlung oder Entscheidung im Delegations-
bereich eines anderen (zulassig nur in Notféllen, z. B. wenn Delegierte ordnungs-
widrig von ihrer Entscheidungsbefugnis keinen Gebrauch machen).

Fachvorgesetzte: bei Mehrfachunterstellung Vorgesetzte, die in fachlicher Hinsicht
weisungs- und kontrollberechtigt sind.
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Fortbildung: MaRnahmen zur Verbesserung der Berufsstellung, sei es zu der noch
besseren Besetzung der bereits eingenommenen, sei es zur Vorbereitung der Uber-
nahme einer anderen Stelle.

Fiihren: mit und durch andere die festgelegten Ziele erreichen, andere zum Ziel
bringen, sie dazu bewegen, dass sie entsprechend unseres diakonischen Profils
tatig sind.

Fiihrungsaufgaben: Informieren, Unterweisen, Anweisen, Koordinieren, Kontrollie-
ren, Beurteilen, Anerkennen, Loben, Férdern, Korrigieren, Kritisieren, Tadeln.

Fiihrungskrafte: Mitarbeitende mit Leitungs- und Fihrungsaufgaben, in weiterem
Sinne aulerdem auch die Leitungsgehilfen (Stabskrafte).

Fiihrungsmittel: Gesprach (Vorgesetzte missen zuhéren kénnen); Besprechung
(fortlaufender Gedankenaustausch); Konferenz (wie Besprechung, aber in groReren
Gruppen); Versammlung (Mitarbeiterschaft muss zuhéren kdnnen); Anleiten (an-/un-
terweisen); Koordinieren (Aktivitdten der Mitarbeitenden untereinander abstimmen);
Beaufsichtigen (Verhaltensbereiche priifen); Kontrollieren (Leistungsbereiche priifen);
Beurteilen (sachorientierte Kritik formulieren kénnen); Férdern (Perspektiven auf-
zeigen); Einspruch und Beschwerde (partnerschaftlicher ,Rechtsweg®).

Fiihrungsstil: Art und Weise, in der bei Bethel der Gestaltungswille gegeniiber der
Mitarbeiterschaft zur Erreichung unserer diakonischen Ziele durchgesetzt wird. Der
Flhrungsstil ergibt sich aus der Summe der Flihrungsgrundsatze, -aufgaben und
-maflnahmen, die wir in dieser Ordnung ,Leben und Arbeiten — Leitungs- und Fih-
rungsgrundsatze im Gesundheitswerk Bethel Berlin und in seinen Unternehmens-
beteiligungen” zusammengefasst haben.

Der autoritare Fiihrungsstil bedeutet im Extrem: Alleingange von Vorgesetzten
hinsichtlich aller Entscheidungen ohne Kontaktaufnahme mit Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern vor einer Entscheidung und ohne ,Verkaufen“ der Entscheidungen.

Es herrscht Unter- und Uberordnung. Ausfilhrende haben den Anordnungen von
Vorgesetzten zu gehorchen; ihre Meinung ist nicht gefragt. Entscheidungsbefugnisse
sind zentralisiert.
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Von einem kooperativen Fiihrungsstil, den Bethel wiinscht, wird gesprochen, wenn
Vorgesetzte die zur Zielerreichung erforderlichen Schritte mit ihrer Mitarbeiterschaft
beraten, auch die von Einzelnen zu erreichenden Ziele, und erst dann — allerdings
auch in alleiniger Verantwortung — entscheiden. Dabei haben sie auch die Selbstan-
digkeit und die Initiative ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu entwickeln und zu
versuchen, diese von den Notwendigkeiten zu Uberzeugen. Die Befugnisse sind weit-
gehend dezentralisiert (delegiert), einschlief3lich der Entscheidungsverantwortung.

Informieren (Fihrungsaufgabe): das Unterrichten der Mitarbeitenden Uber den
Gesamtplan, das Gesamtwerk, laufend Gber neue betriebliche Malknahmen, Betriebs-
ergebnisse, Fortbildungsmoglichkeiten, d.h. Gber alles, was die Mitarbeiterschaft ver-
standlicherweise interessiert, damit sie Uber Bethel Bescheid weil3.

Kontrollieren (Fihrungsaufgabe): Mitarbeitende sind stichprobenweise auf Einhal-
tung der Anweisungen und des Arbeitsvertrages wahrend der Leistungserstellung
(Dienstaufsicht) zu kontrollieren; ferner ist das Ergebnis einer Leistung mit dem
Leistungssoll zu vergleichen.

Kontrollspanne: glinstigste Anzahl der den Vorgesetzten unterstellten Personen
(mdglichst nicht mehr als sieben). Im Einzelfall hangt sie von der Fahigkeit der oder
des Vorgesetzten ab, zu leiten und zu fiihren, der Qualifikation, der Unterstellungsbe-
reitschaft und der raumlichen Uberschaubarkeit des unterstellten Personenkreises.

Leistungsbeurteilung (Flihrungsaufgabe): das Vergleichen von Leistung und Ver-
halten mit Sollvorgaben.

Leistungsbewertung: Bewertung von Leistungsmenge und Leistungsgite.

Leiten: Planen von Zielen und MaRnahmen zur Zielerreichung. AuRerdem Steuerung
der MalRnahmen (Durchsetzen der Ausfiihrung) und Kontrolle der Ausfihrung und der
Zielerreichung.

Liniensystem: Fihrungsorganisation, die auf dem Grundsatz der Einheit der Auf-
tragserteilung beruht (Gegensatz: Funktionssystem).
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Loben und Tadeln (Flhrungsaufgabe): Loben = Anerkennen der Mitarbeit, wenn
Leistung und Verhalten laufend gut sind; Tadeln = Kritik an der Mitarbeit, wenn mehr-
fach erheblich von Zielen und Anweisungen abgewichen wird und dies zum Vorwurf
gemacht werden kann.

Personalférderung (Fihrungsaufgabe): Hilfestellung bei der individuellen Entwick-
lung durch planmaRige Ausbildung, Fortbildung, Einsatz (Personalentwicklung).

Stab-Liniensystem: FUhrungsorganisation auf der Grundlage des Liniensystems mit
der Besonderheit, dass bei den Flhrungsstellen Aufgaben der Entscheidungsvorbe-
reitung ausgegliedert und Leitungsstellen (Stabsstellen) dafiir gebildet werden.

Stellenbeschreibung: Beschreibung des Ziels einer Stelle (global, die Zielquantifi-
zierung erfolgt aulRerhalb der Stellenbeschreibung durch Zielvereinbarung), der hier-
zu zu erfilllenden Aufgaben, der delegierten Befugnisse, der Unter- und Uberstellung
sowie der Vertretung, der Informationspflichten und -rechte und der Stellenanforde-
rungen.

Unterweisen (FUhrungsaufgabe): zweckgerichtetes Anleiten mit dem Ziel der
Vermittlung von Fertigkeiten und Verhaltensweisen.

Verantwortung: Einstehenmussen fur Erfolg und Misserfolg.
Vorgesetzte: Fihrungskrafte mit Leitungs- und Flihrungsaufgaben.

Zustandigkeit: Vorgesetzte sind fir das Tun ihrer Mitarbeitenden immer zustandig.
Fir Fehler von Mitarbeitenden sind sie nur dann verantwortlich, wenn sie sie durch
Vernachlassigung ihrer Fihrungsaufgaben mitverschuldet haben.
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