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Unsere Unternehmensphilosophie

Der Patient steht im MittelpunKkt

all unseres Handelns

*

Unser Handeln ist orientiert

an den Werten des Evangeliums

*

Das Evangelium ist
auch Orientierungsmafstab
fiir den gegenseitigen Respekt
zwischen Mitarbeitern und Patienten

*

Wir bieten unseren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
mehr als nur Arbeit:

Auch innere Zufriedenheit

%d im Krankenhausverbund
IEI
%o  CLINOTEL
,»Von den Besten lernen, zu den Besten gehoren*




Sehr geehrte Damen und Herren,

sehr geehrte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

im Friithjahr 1994 ist durch das Direktorium des seinerzeitigen ,,St. Josef Hospital Sterkrade* unter
Beteiligung des Kuratoriumsvorsitzenden, Herrn Propst Michael Ludwig, ,,Unsere Unternehmens-
philosophie* beschlossen worden. Vor der Verabschiedung im Direktorium ist 45 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern aus allen Betriebsbereichen des Hospitals Gelegenheit gegeben worden, sich zu dem
ihnen vorgestellten Entwurf zu duflern. Von den 45 Befragten haben 19 ihre Meinung in einem Ge-
spriach oder auch schriftlich zum Ausdruck gebracht. Fiir diese konstruktiv-kritischen Meinungsiufie-
rungen, die zum grofBten Teil in diese endgiiltige Fassung ,,Unserer Unternehmensphilosophie® einge-
flossen sind, bedanken wir uns sehr herzlich. Natiirlich verliert ,,Unsere Unternehmensphilosophie®
mit der am 01.01.1997 vollzogenen Namensinderung unseres Hospitals nicht an Bedeutung — im
Gegenteil: Durch die Einbindung der Betriebsteile ,,Altenzentrum® und ,,Sozialstation* stellt sich
erneut die Herausforderung, in unserer Einrichtung die Grundprinzipien der Katholischen Soziallehre
zu leben: Freundlicher Umgang untereinander, kollegiale Hilfsbereitschaft gegeniiber allen Kollegin-
nen und Kollegen, Achtung und Wertschidtzung aller ,.Berufssparten — kurz: ,,Christliches Miteinan-

113

der*.

Oberhausen-Sterkrade, im Oktober 1997

Peter Tischmann

Geschiftsfiihrer der St. Clemens Hospitale Sterkrade gGmbH

Bitte ..ein Auge zudriicken*: Sie werden feststellen, dass dieses ,,Papier* sich weitestgehend der minnlichen
Ausdrucksform bedient, obgleich in unserem Hospital doch iiberwiegend weibliche Bedienstete titig sind. Hitte
dieses Papier sich ,gleichberechtigt in der Ausdrucksform an ,den/die Mitarbeiter/in“ gewandt, wire der
Lesefluss erheblich beeintrichtigt worden. Bitte ,driicken Sie ein Auge zu“ und empfinden Sie bitte die
,,miannliche Ausdrucksform® nicht als diskreditierend. Danke.




Grundlagen

Warum diese Grundsitze?

1. Komplizierte Personalstruktur

Unter dem Dach unseres Hospitals sorgen sich nahezu 50 Spezialistengruppen um die Behandlung der
jahrlich fast 10.000 uns anvertrauten Patienten. Es sind dies Chirurgen, Kinderérzte, Krankenschwes-
tern, Operationsschwestern, medizinisch-technische Assistentinnen, Krankengymnastinnen, Bilanz-
buchhalterinnen, Maler, Elektriker und vierzig weitere Spezialistengruppen. Sie alle miissen wie ein
kompliziertes Uhrwerk zusammenwirken, um dem einen Ziel, der optimalen Versorgung der Kranken,
zu dienen. Nicht nur die Vielzahl der Spezialistengruppen, sondern auch die vielféltigen Leitungs-
hierarchien komplizieren das Miteinander im Krankenhaus. Hier seien beispielhaft die Hierarchiestu-
fen genannt: Chefarzt — Oberarzt — Assistenzarzt. Oder: Pflegedienstleiter — Abteilungsschwester —
Stationsschwester — Gruppenschester — Krankenschwester. Mehr als 700 Frauen und Miénner, 700
Individuen mit individuellen Einstellungen, Gefiihlen, Erfahrungen und Belastbarkeiten sollen mitein-
ander konfliktlos umgehen. Sie erheben auch berechtigt Anspruch auf Achtung ihres Individuums und

auf Forderung der Berufsfreude.

Personalstruktur, Leitungsstruktur und Mitarbeiter-Individualitédt stellen hohe Erwartungen an die
Wahrnehmung der Leitungsfunktion durch Vorgesetzte. Diese hohen Anforderungen in Form von
,Fluhrungsleitlinien umzusetzen, diirfte in unserem katholischen Krankenhaus nicht nur durch das
Evangelium, sondern auch durch die daraus entwickelte Katholische Soziallehre eine Erleichterung

erfahren.

,uUnsere Unternehmensphilosophie* versteht sich auch als Konkretisierung der ,,.Dienstgemeinschaft*,

wovon in § 1 der AVR gesprochen wird.

2. Existenzsicherung

Die Gesetzgebung der Krankenhausfinanzierung fordert den Krankenhiusern immense Sparsamkeit
ab. Die Existenz von Krankenabteilungen, ja von ganzen Krankenhidusern steht auf dem Spiel. Die
Existenz unseres Hospitals und die Existenz unserer Arbeitsplitze hingt entscheidend vom Ruf unse-
res Hospitals, das heiflt, von der Nachfrage der Patienten nach unseren Dienstleitungen ab. Der Ruf
unseres Hauses hingt ganz entscheidend davon ab, wie jede einzelne Mitarbeiterin mit den Patienten
umgeht. Ein zufriedener Patient ist unser bester ,,Werbetriger®. Das ,richtige* Verhalten unserer

Mitarbeiter gegeniiber Patienten dient der Existenzsicherung auch des eigenen Arbeitsplatzes.



Unterneimensphilosophie ‘

,,Nicht nur die Verkiindigung des Evangeliums, die Feier
der Eucharistie und der anderen Sakramente dienen der
Gemeinschaft mit Gott, Gemeinschaft mit Gott finden wir
auch im Dienst am Mitmenschen. “

(Auszug aus der Erkldrung der deutschen Bischofe
zum kirchlichen Dienst vom 22.09.1993)

Nicht zuletzt angesichts der gegenwirtigen das Kranken-
hauswesen allgemein bedringenden 6konomischen Pro-
bleme muss jedem Mitarbeiter bewusst sein, dass das
Krankenhaus als ,,Unternehmen‘ zu sehen ist, das sich den
marktwirtschaftlichen Bedingungen stellen muss, um zu
iiberleben. Dies gilt auch fiir katholische Krankenh#user.
Die Zielkonzeption, die ,,Unternehmensphilosophie® sei
fiir unser Krankenhaus wie folgt definiert:

1. Caritas, Dienstgemeinschaft, Evangelium

Unser katholisches Krankenhaus ist eine caritative Ein-
richtung. Da Caritas eine Wesens- und Lebensduflerung
der katholischen Kirche ist, dient das Hospital den kranken
Menschen in Ausiibung christlicher Nichstenliebe ohne
Riicksicht auf Glauben, Rasse und Nationalitit umfassend,
indem Leiden geheilt oder gelindert, Geburtshilfe geleistet
und Patienten seelsorgerisch begleitet werden. In Erfiillung
dieser Zielsetzung bilden alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter — unabhédngig von ihrer Glaubenszugehorigkeit
— eine Dienstgemeinschaft, deren geistige Grundlage das
Evangelium, der christlichen Heilsbotschaft, ist.

2. Christliche Ethik

Die Christliche Ethik wird bei drztlichen Entscheidungen,
insbesondere von betagten schwerkranken Patienten,
immer wieder neu hinterfragt.

3. Optimale Patientenversorguny,
Ndchstenliebe, Auftrag Christi

Wenn Menschen das St. Clemens Hospital Sterkrade auf-
suchen, dann erwarten sie nicht nur eine auf der Hohe der
Zeit stehende — optimale — drztliche und pflegerische Ver-
sorgung, vielmehr wollen die Patienten durch die Mitar-
beiter aller Dienste des Krankenhauses die Nichstenliebe
spiiren und den christlichen Glauben als Lebenshilfe erfah-
ren. In unserem Hospital ist den Mitarbeitern, den Mitar-
beiterinnen und den Patienten sichtbar und erfahrbar, dass
das Hospital sich dem Auftrag Christi verpflichtet und sich
der Kirche verbunden weif3. Alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind sich bewusst, dass sie alle ein ,,Stiick
Kirche* verkorpern.

Das schonste Geschenk an den Menschen
ist die FihigKeit zur Freude.
M. de Vauvenargues

4. Ganzheitliche Patientenversorguny

Unsere Patienten sind nicht ,, die Galle®, ,,der Blinddarm®,
,die Oberschenkelhalsfraktur® oder &dhnliches. Unsere
Patienten sind Menschen, die ganzheitlich unter Beriick-
sichtigung ihrer sozialen und familidren Situation, unter
Beriicksichtigung ihrer individuellen Sorgen und Angste
betreut werden. Die nédchstenliebende Sorge um sterbende
Patienten ist ein besonders wichtiger Auftrag der ganz-
heitlichen Versorgung. Wir haben Zeit fiir unsere Patien-
ten und fiir ihre Angehorigen.

5. Leistungsbereitschaft der Mitarbeiter

Die Leistungsfihigkeit des Krankenhauses driickt sich
nicht nur in Gebéduden und pflegerischen sowie medizi-
nisch-technischen FEinrichtungen aus, vielmehr ist die
Qualifikation und Einsatzbereitschaft aller in der Dienst-
gemeinschaft des Krankenhauses Tétigen entscheidend.
Mit der Leistungsfihigkeit des Krankenhauses und der
fachlichen Qualifikation der Mitarbeiter ist die Fahigkeit
zu sparsamem Handeln untrennbar verbunden. Kosten-
giinstige Leistungserbringung sind wir gegeniiber unserer
Volkswirtschaft, damit gegeniiber den Krankenver-
sicherungstrigern und letztlich gegeniiber den uns anver-
trauten Menschen schuldig.

6. ,Ruf“ des Hospitals

Wir streben an, dass der Ruf unseres Krankenhauses als
,,Hospital“ liber die Grenzen Sterkrades hinaus weiter ge-
festigt wird. Die positive Entwicklung der Patientenzahlen
iiber die Jahre ist Ausdruck eines wachsenden Rufes. Alle
Mitarbeiter haben daran Anteil.

Wir sind fiir die Patienten da, nicht sie fiir uns. Mitbe-
werbern auf dem ,,Krankenhausmarkt* wollen wir im Ruf
voraus sein.

Lachen und Licheln sind Tor und Pforte, durch die viel
Gutes in den Menschen hineinhuschen Kann.
Christian Morgenstern

7. Kooperativer Fihrungsstil

Unsere Unternehmensziele werden auf der Basis eines
kooperativen, mitarbeiterorientierten Fiihrungsstils umge-
setzt. Hierzu gehort auch unser Streben, Arbeitsplitze/-
inhalte und —prozesse so human wie méglich zu gestalten.

8. Gepflegtes Auferes, Namensschild

Jeder Mitarbeiter tritt gepflegt auf. Er trdgt sein Na-
mensschild, soweit er regelmiflig Patientenkontakt hat.

»Nur in einem Klima wechselseitigen Respekts und
Vertrauens kann sich eine Spiritualitit entwickeln, die die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihrem Einsatz trigt,
den Menschen dient und die Kirche als ganze bereichert“.

(Auszug aus der Erkldrung der deutschen Bischofe
zum kirchlichen Dienst vom 22.09.1993)



Katholische Soziallehre ‘

Die Katholische Soziallehre befasst sich mit dem Wert der
Arbeit und der Wertschitzung des arbeitenden Menschen
in unserer Gesellschaft. Die Grundprinzipien der Katholi-
schen Soziallehre sollten erst recht in unserem katholi-
schen Hospital gelebt werden.

1. Die Arbeit gehort zur Wiirde des Menschen

»Der gestaltende Umgang des Menschen mit dem
Schopfungswerk Gottes ist die Arbeit in all ihren Erschei-
nungsformen, ist korperliche und geistige Arbeit, hand-
werkliche, landwirtschaftliche und industrielle Arbeit,
Dienstleistung und Kulturschaffen. Die Arbeit gehort zum
Menschen. Sie ist Ausdruck seiner Ebenbildlichkeit mit
Gott und so unverzichtbarer Bestandteil menschlicher
Wiirde.

(Papst Johannes Paul II. am 02.05.1987 bei seinem Besuch
auf der Zeche Prosper Haniel in Bottrop-Fuhlenbrock)

Auf den Krankenhausbetrieb bezogen bedeutet diese Aus-
sage des Papstes, dass neben der Heilkunst des Arztes
auch die Arbeit des Miillwerkers Wertschétzung verdient.

2. Jede FunKtion ist wichtig

Alle im Krankenhaus Tétigen bilden eine Dienstgemein-
schaft, in der alle wie in einem Uhrwerk harmonisch
zusammenarbeiten. Jeder einzelne im Krankenhaus Téatige
hat eine unverzichtbare Funktion, ohne ihn bliebe das
Uhrwerk stehen. Jede Dienstart im Hause sucht deshalb
die Bedeutung und die Unverzichtbarkeit der anderen
Dienstart anzuerkennen und deren berufsspezifische In-
halte zu erfahren.

Der Apostel Paulus driicke das Wesen der Dienstgemein-
schaft im Ersten Brief an die Korinther so aus:

,, Wie der Leib eine Einheit ist, doch viele Glieder hat, alle
Glieder des Leibes aber, obgleich es viele sind, einen ein-
zigen Leib bilden: So ist es mit Christus.

3. Entfaltungsspielrdume dienen der
Berufsfreude

In der Enzyklika ,Laborem exercens® (einem Rund-
schreiben) stellt Papst Johannes Paul II. zur Leitungs-
verantwortung gegeniiber Arbeitnehmern fest, den
Arbeitnehmern miisse das Bewusstsein ermdglicht werden,
sie arbeiteten in eigener Sache.

,, Dieses Bewusstsein“ — heiit es in der Enzyklika — ,, wird
in ihm ausgeloscht durch ein System iibermdfiger
biirokratischer Zentralisierung, wo sich der Arbeitnehmer
eher als Ridchen in einem von oben bewegten Mechanis-
mus vorkommt und sich eher als blofes Produktionsmittel
denn als echtes, mit Eigeninitiative begabtes Subjekt der
Arbeit fiihlt.

Bezogen auf unser Krankenhauses bedeutet dies, dass je-
der Vorgesetzte in allen Hierarchiestufen die Mitarbeiter
so zu ,filhren* hat, dass sie sich im Rahmen der vorgege-
benen Organisation als Individuen in Selbstindigkeit und
Freiheit bei erwarteter Selbstverantwortung entwickeln
konnen, dass sie sich als unverzichtbares Rad im Uhrwerk
selbstindig bewegen konnen und nicht von dem groBeren
Rad, dem Vorgesetzten, spielraumlos bewegt werden.

4. Wertschitzung

Die Wertschitzung durch andere, sei es iiber soziale Kon-
takte zu Kolleginnen, sei es durch Anerkennung der Vor-
gesetzten, dienst nicht der Befriedigung von FEitelkeit,
sondern stellt eine fiir alle Menschen wichtiges Motiv
ihres Handelns dar.

5. ,Fihren“ heifit nicht ,Herrschen

Mitarbeiter zu fithren heif3t, nicht iiber sie zu ,herrschen®.
Fithrungsverhalten setzt zwar Hierarchie voraus, schlief3t
aber Partnerschaft im Sinne eines immer anzustrebenden
achtungsvollen Umgangs in Néchstenliebe ein.

Mitarbeiter zu fithren heif3t auch, sich fiir den Mitarbeiter
Zeit zu nehmen und sich mit der Meinung des Mitarbeiters
konstruktiv auseinanderzusetzen.

,Fiir alle, die im kirchlichen Dienst stehen, trdgt die
Kirche eine besondere Verantwortung. Aufgrund ihrer
Sendung ist die Kirche verpflichtet, die Personlichkeit und
Wiirde der einzelnen Mitarbeiterin und des einzelnen
Mitarbeiters zu achten und zu schiitzen...

(Auszug aus der Erkldrung der deutschen Bischofe
zum kirchlichen Dienst vom 22.09.1993)



Konfliktursachen ‘ Organisationsgrundsitze

Wenn so viele Spezialistengruppen wie in unserem
Hospital zusammenarbeiten miissen, treten Konflikte eher
als in weniger arbeitsteiligen Betrieben auf. Um Konflikte
zu beseitigen, muss man ihre Ursachen kennen.

Konflikte haben ihre Ursachen oft in mehr oder wenig
,»ganz normalen* Ursachen, so z.B.

Die Ausdrucksweise der
Vorgesetzten, ihre Mimik
oder Gestik findet nicht zur
,,Antenne® der Mitarbeiter.

in Missverstindnissen:

Zwei sehen dieselbe Sache

in unterschiedlichen unterschiedlich und ziehen

Wahrnehmungen: unterschiedliche Konsequen-
zen.
Der Vorgesetzte erkennt
nicht, dass mit einem ganz

. .. normalen gut gemeinten

in Gefiihlen: gute

Wort oder Handeln ein ande-
rer sich zutiefst gekrinkt
fiihlt.

Jeder Vorgesetzte sollte seine
Aufgabe als ,,dienende Auto-
ritit* sehen.

in Machtstreben:

Bei bewusster Informations-
vorenthaltung, aber auch bei
schlechter ,,Informationspo-
litik** des Dienstgebers.

in Informationsdefiziten:

Wenn die Aufgaben und
Rechte der Mitarbeiter nicht
in Organisationsmingeln: klar definiert und nicht klar
von anderen Arbeitsplitzen
abgegrenzt werden.

Die — hier beispielhaft aufgefiihrten — Konflikte zu
beseitigen, ist unser aller Ziel. Dieses Grundsatzpapier soll
uns dabei Hilfestellung geben.

,Den Wert eines Unternehmens
machen nicht Gebdude und Maschinen,
auch nicht seine Banknoten aus.
Wertvoll an einem Unternehmen sind nur
die Menschen, die dafiir arbeiten und der Geist,

in dem sie es tun.”

Heinrich Nordhoff, VW

In den letzten beiden Jahrzehnten wurde der patriarchali-
sche Fiihrungsstil auf breiter Front durch den zeitgemif3en
kooperativen Fiihrungsstil ersetzt. An die Stelle aufler-
ordentlicher Einzelpersonlichkeiten trat der Teamgedanke.

1. Krankenhausteam

Alle Dienste des Hospitals sind der optimalen Versorgung
der Patienten verpflichtet. Zum Krankenhausteam gehor-
ten auch alle ,,patientenfernen® Dienste wie etwa Buch-
halter und Handwerker. Alle Dienste praktizieren die Ko-
operation.

2. Stellenbeschreibungen

Jeder Mitarbeiter soll seinen Standort im hierarchischen
Gefiige des Krankenhauses kennen. Jeder Mitarbeiter hat
deshalb Anspruch darauf, dass sein Stellenziel in einer
Stellenbeschreibung definiert wird, in der die wesentlichen
Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten klar
beschrieben sind. Viele Konflikte und manche Unlust riih-
ren daher, dass nicht klar genug ist, wer — was — wie erle-
digen soll und wo ein anderer zustdndig ist. Keiner ist sich
— trotz Stellenbeschreibung — zu schade, auch mal mit
,,einfacheren Arbeiten auszuhelfen.

3. Delegation und ifire Grenzen

Delegation bedeutet die Ubertragung von Aufgaben,
Kompetenzen und Verantwortung an nachgeordnete Mit-
arbeiter. Eine moglichst weitgehende Durchsetzung des
Delegationsprinzips ist erwiinscht. Delegation hat beson-
ders dort Vorteile, wo nachgeordnete Mitarbeiter iiber
groBere Detailkenntnisse verfiigen und infolgedessen
schneller entscheiden konnen. Delegation ist nicht gleich-
zusetzen mit ,,Assistenz®. Assistenz ist verantwortungs-
freie Mithilfe bei der Arbeit des Verantwortlichen.

In der Regel nicht delegierbar sind folgende Aufgaben:

- Besetzung der Stellen mit den richtigen Mitarbeitern
- Einweisung der Mitarbeiter

- Festlegung der Aufgaben und Kompetenzbereiche

- Sich selbst und die Mitarbeiter zu informieren

- Dienstaufsicht und Ergebniskontrolle

- Mitarbeiterbeurteilung

4. Dienstweg

Der Dienstweg ergibt sich aus den geregelten Uber- und
Unterstellungsverhiltnissen, z.B. aus dem Zwischenraum
zwischen Pflegedienstleiter und Pflegehelferin auf der
Station x. Bei der Erteilung von Anordnungen und Auftra-
gen wird der Dienstweg strikt eingehalten. Wird in aufer-
gewohnlichen Fiéllen davon abgewichen, wird der iiber-
gangene Dienstvorgesetzte unverziiglich hieriiber infor-
miert.



5. Kontrolle

Der Vorgesetzte wird, was er an seine Mitarbeiter dele-
giert, auch kontrollieren. Kontrolle wird immer nur dem
direkt unterstellten Mitarbeiter gegeniiber ausgeiibt. Unan-
gemessene allzu héufige Kontrollen werden vermieden.
Die Kontrolle erstreckt sich auch auf das richtige Fiih-
rungsverhalten direkt unterstellter Fiihrungskrifte. Bean-
standungen werden in einem gemeinsamen Gesprich zwi-
schen Vorgesetztem und Mitarbeiter ermittelt und Abhil-
femoglichkeiten gemeinsam vereinbart. Die Kontrolle soll
aber auch Mitarbeiter vor Uberlastungen schiitzen.

(Die Uberwachung der Ausfiihrung #rztlicher Anordnun-
gen durch den anordnenden Arzt ist nicht ,,Kontrolle* im
vorstehenden Sinne.)

6. Beschwerde

Jeder Mitarbeiter hat das Recht zur Beschwerde, einerlei
aus welchem Grund. Er wendet sich zunichst mit der Bitte
einer personlichen Aussprache an seinen Vorgesetzten.
Hat er keinen Erfolg, kann er sich bei dessen Vorgesetzten
beschweren. Vorgesetzter und Mitarbeiter werden sich vor
Einschalten der ,,hoheren Instanz* in ,,gesunder Selbstkri-
tik* priifen.

Fihrungsgrundsditze ‘

Fiihren heif3t nicht nur,
mehr Rechte zu haben,
sondern auch,
mehr Verantwortung zu iibernehmen.

Wir wollen den Erfolg gemeinsam mit unseren Mitarbei-
tern erzielen. Deshalb wenden wir den kooperativen Fiih-
rungsstil an.

1. Vertrauen

Vertrauensvolle Zusammenarbeit stellt sich nicht von
selbst ein. Sie kann nur das Ergebnis stindiger Bemiihun-
gen zwischen Vorgesetzen und Mitarbeitern sein. Wech-
selseitiger Respekt vor der Individualitdt des anderen ist
selbstverstéindlich.

2. Mitarbeiterbesprechung

In von Vorgesetzten einberufenen Mitarbeiterbesprechun-
gen sprechen sich alle Teilnehmer unbefangen aus. Dies
fordert das Mitdenken und Mitwirken aller Beteiligten.
Jeder Vorgesetzte bedient sich des Sachverstandes der
Mitarbeiter. Mitarbeiterbesprechungen werden auch auf
kleineren Organisationseinheiten wie etwa Stationen unter
Leitung der Stationsschwester abgehalten.

3. Personliche Angelegenheiten

RegelmiBige Mitarbeitergespriche unter vier Augen
schaffen die Basis fiir fruchtbare Zusammenarbeit. Ge-
genstand der Gespriche sollen auch personliche Angele-
genheiten sein: So ist der Vorgesetzte in der Lage, die
Individualitit des Mitarbeiter zu respektieren und in Kon-
fliktfdllen zu beriicksichtigen.

4. Ziele der Aufgabenerfiillung

Der Vorgesetzte definiert Ziele klar, verstidndlich und wi-
derspruchsfrei. Die Ziele werden zwischen Vorgesetzten
und Mitarbeitern vereinbart. Muss der Vorgesetzte aus
ibergeordneten Griinden von dem Ziel abweichen, wird er
die Griinde gegeniiber dem Mitarbeiter erldutern.

5. Entscheidungsrahmen

Jeder Mitarbeiter handelt und entscheidet innerhalb seines
Delegationsbereiches selbstindig, denn vollige Abhingig-
keit von dem Vorgesetzten auch in Kleinigkeiten wirkt
demotivierend. Der Vorgesetzte wird im Normalfall nicht
in die Entscheidungsspielrdume eingreifen. Ebenso wenig
wird er ,,durchregieren, indem er den Dienstweg iiber-
springt.

6. Information

Jeder Mitarbeiter erhilt bzw. beschafft sich die fiir seine
Aufgabenerfiilllung benétigten Informationen. Informierte
Mitarbeiter sind besser motivierte Mitarbeiter. Die Infor-
mationsweitergabe sollte sich auf Themen des gesamten
Krankenhauses beziehen. Gemeinsame Aufgabe von Vor-
gesetzten und Mitarbeitern ist es, den Informationsfluss in
beide Richtungen zu fordern.

7. Weiterbildung

Jeder Vorgesetzte trigt zur Weiterbildung seiner Mitar-
beiter bei.

8. AnerkKennung und Kritik,

Der richtige Umgang mit Anerkennung und Kritik ist ein
wesentliches Merkmal des kooperativen Fiihrungsstils.
Mitarbeitern, die ihrer Aufgabe gerecht werden bzw.
dariiber hinausgehende Leistungen erbringen, sollte eine
Anerkennung ausgesprochen werden.

Kritik ist unverzichtbar. Sie ist nur dann wirksam, wenn
sie auf vertrauensvoller Basis um konstruktive Losungen
im beiderseitigen Interesse bemiiht ist. Ein so kritisierter
Mitarbeiter ist dankbar, wenn ihm ein Weg aufgezeigt
wird, wie Fehler der Vergangenheit in Zukunft vermieden
werden konnen. Nicht der Mitarbeiter, sondern die Aufga-
benerfiillung muss Gegenstand der Kritik sein.



In der richtigen Tonart Kann man alles sagen;
in der falschen nichts.

Georg Bernhard Shaw

Wertschitzende Anerkennung und die Personlichkeit des
Mitarbeiters nicht verletzende Kritik erfordern in ihrer
Anwendung Fingerspitzengefiihl und Augenmall des Vor-
gesetzten. Richtig eingesetzt, fordern sie die Eigenmotiva-
tion eines jeden Mitarbeiters.

Auch ein Vorgesetzter setzt sich konstruktiv mit der Kritik
seines Mitarbeiters auseinander.

9. Talente

Mancher Mitarbeiter neigt nicht dazu, sich vorzudringen.
Seine besondere Fihigkeit blitht im Verborgenen. Es
gehort zur Aufgabe des Vorgesetzten, diese Talente zu
erkennen und zur Entfaltung zu verhelfen.

10. Der erste Schritt durch den Vorgesetzten

Der Vorgesetzte setzt sich aktiv fiir berechtigte Belange
seiner Mitarbeiter ein und wartet nicht erst deren Antrige
ab. Bei Schwierigkeiten auch im personlichen Bereich
wird Hilfe angeboten, z.B. durch angepasste
Dienstplangestaltung.

11. LeitungspersonlichKeit

Zur Leitungspersonlichkeit gehort auch, Kritik von
Mitarbeitern anzunehmen und eigene Stirken und
Schwichen realistisch einschétzen zu konnen.

12. Die Aufgabenerfillung bleibt Mittelpunkt

Das Wohlbefinden der Mitarbeiter steht nicht so sehr im
Mittelpunk, dass die Arbeit zu einer ,netten
Zusammenkunft unter Gleichgesinnten* entartet.

Beispiele nicht angemessenen

Fiithrungsverhaltens
Beispiel A
Falsch: Der Geschiftsfiihrer pflichtet einer Patienten-
beschwerde iiber das Verhalten der Kranken-
schwester bei.

Er hat den Pflegedienstleiter zu informieren,
der seinerseits auf dem Dienstwege iiber die

Abteilungsschwester der Krankenschwester
Gelegenheit zur Stellungnahme gibt.

Richtig:

Beispiel B
Falsch: Der Oberarzt kritisiert die Therapie des Sta-
tionsarztes vor Patienten und Kranken-
schwestern.

Der Oberarzt bespricht sich mit dem Sta-
tionsarzt in einem Vier-Augen-Gesprich und
gibt dem Stationsarzt Gelegenheit, seine The-
rapie so anzupassen, dass der Patient die The-
rapieinderung als seine  Entscheidung
empfindet.

Richtig:

Beispiel C
Falsch: Der Abteilungsleiter kritisiert im Beisein von
Kolleginnen die Aufgabenerfiillung seiner
Mitarbeiterin.

In einem Vier-Augen-Gesprich sind die
Griinde fiir das zielabweichende Verhalten zu
besprechen.

Richtig:

Beispiel D
Falsch: Die leitende MTA leitet eine von allen Mitar-
beiterinnen mitgezeichnete  Uberlastungs-
anzeige dem Geschiftsfiihrer zu.

Die leitende MTA meldet Arbeitsiiberlastun-
gen dem Geschiftsfithrer und informiert ihre
Mitarbeiterinnen iiber das Veranlasste.

Mitarbeiterqualifikation

» ... Die Kirche muss deshalb an ihre Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter Anforderungen stellen, die gewdhrleisten,
dass sie ihren besonderen Auftrag glaubwiirdig erfiillen
konnen. Dazu gehoren fachliche Tiichtigkeit, gewissen-
hafte Eftfiillung der iibertragenen Aufgaben und eine Zu-
stimmung zu den Zielen der Einrichtung.

Richtig:

(Auszug aus der Erkldrung der deutschen Bischofe
zum kirchlichen Dienst vom 22.09.1993)

Was erwarten wir von unseren
Mitarbeiterinnen

Kooperative, Wertschétzung ausdriickende Fiihrung durch
Vorgesetzte erwartet von den Mitarbeitern Fach- und
Sachkenntnisse, selbstiindiges und kreatives Denken und
Handeln. Dieses Eignungs- und Verhaltensprofil sei in
Stichworten beschrieben:

1. VorbildlichKkeit der FihrungsKrifte

Der kooperative Fiihrungsstil verpflichtet alle Vorgesetz-
ten aller Hierarchiestufen aller Dienste, menschlich Vor-
bild zu sein. Die Vorgesetzten sind bestrebt, ihr Vorge-
setzten-Ansehen in den Augen der Mitarbeiter stindig neu
zu erwerben.



2. Leistungsbereitschaft

Die Mitarbeiter sind bereit, die vereinbarte Leistung auf-
gaben- und sachgerecht unter Beachtung der ganzheit-
lichen (also nicht organbezogenen) Betrachtung des Pa-
tienten zu erbringen.

Bei Arbeitsspitzen ist es eine Selbstverstidndlichkeit, ge-
geneinander auszuhelfen.

3. TeamfihigKeit

Die erfolgreiche Versorgung der Patienten durch fiinfzig
Spezialistengruppen ist nur im Team moglich. Unsere
Mitarbeiter bringen die Fihigkeit und die Bereitschaft mit,
iiber die Stationsebene hinaus alle anderen Dienste im
Krankenhaus als Team anzuerkennen. Zum Team gehoren
auch die Krankenhausseelsorger und die ehrenamtlichen
,,Griinen Damen*“.

4. Verantwortung

Die Freirdume der Delegation koénnen nur von
Mitarbeitern ausgefiillt werden, die bereit sind, ein hohes
Mal an Verantwortung zu iibernehmen. Wahrnehmung der
Verantwortung in diesem Sinne bedeutet u.a. auch, mit
Krankenhauseigentum sorgfiltig und sparsam umzugehen.

5. Loyalitit

Unsere Unternehmensphilosophie dient dem Wohle der
uns anvertrauten Patienten und dient dem guten ,,Betriebs-
klima*. Deshalb identifiziert sich der Mitarbeiter mit dem
Selbstverstindnis unserer Unternehmensphilosophie. Der
Mitarbeiter ist loyal gegeniiber der St. Clemens Hospitale
Sterkrade gGmbH und seinen Vorgesetzten. Er enthilt sich
inner- und auBerdienstlich jeder abfilligen AuBerung iiber
das Krankenhaus und iiber die in ihm arbeitenden Men-
schen.

Die katholischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aner-
kennen und beachten die Grundsitze der katholischen
Glaubens- und Sittenlehre. Die nichtkatholischen christ-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter achten die Wahr-
heiten und Werte des Evangeliums und tragen dazu bei, sie
im St. Clemens Hospital Sterkrade zur Geltung zu bringen.
Nichtchristliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind
bereit, die ihnen iibertragenen Aufgaben im Sinne der
Kirche zu erfiillen. Alle in der St. Clemens Hospitale
Sterkrade gGmbH Téitigen stehen im kirchlichen Dienst.
(Anmerkung:  Es handelt sich hier um eine abgestufte
Loyalitit, die nicht diskriminierend ist. Dem
katholischen Mitarbeiter wird der hochste
,Grad* an Loyalitét abverlangt.)

6. Zivilcourage

Wir erwarten von jedem Mitarbeiter ein hohes Mal3 an
Zivilcourage — den Mut und die Bereitschaft, seine Ansicht
sowohl gegeniiber seinen Mitarbeitern und Kollegen als
auch gegeniiber seinen Vorgesetzten beherzt und
aufrichtig zu vertreten. Wer negative Geriichte verbreitet —
so verstdandlich dies als menschliche Schwiiche sein mag —
stellt fiir sich in Frage, dass der Vorgesetzte ihm im
kooperativen Fiihrungsstil entgegenkommt.

Konflikte, die vielfach im Verborgenen schwelen, sind nur
losbar, wenn man iiber sie spricht. Auch wenn man mit
dem Vorgesetzten nicht Ubereinstimmung findet, einigt
man sich in einem ersten Schritt zumindest, woriiber man
nicht einig ist. In einem zweiten Schritt wird ein
Kompromiss gesucht.

7. Hoflichkeit, Tagesgruff

Der Ruf des Krankenhauses hingt wesentlich davon ab,
wie Mitarbeiter nicht nur mit Patienten und Besuchern,
sondern auch untereinander umgehen. Der Tagesgruf3
gegeniiber jedermann im Krankenhaus, mit dem die andere
Person als ,Mensch® gewiirdigt wird, ist fiir jeden
Mitarbeiter selbstverstindlich.

Ein Akt der Hoflichkeit ist auch der Schutz des
Nichtrauchers.

8. Bereitschaft zur Weiterbildung

Wir erwarten von unseren Mitarbeitern die Bereitschaft,
sich stiindig weiterzubilden. Dies bezieht sich nicht nur auf
ihr Fachwissen, sondern auch auf Verhaltensweisen in der
Teamarbeit. Der Dienstgeber und die Vorgesetzten fordern
die Weiterbildung.



